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1. HINTERGRUND UND
ZIELSETZUNG

Zum zweiten Mal wurden die im Rahmen des Landesprogramms
Vereinbarkeit von Beruf & Pflege NRW qualifizierten betrieb-
lichen Pflege-Guides (im Folgenden: PG) befragt. Ziel der Be-
fragung war es, mehr Uber den Arbeitsalltag der PG zu erfahren,
im Sinne einer Prozessbegleitung das bestehende Angebot des
Servicezentrums fur die PG zu evaluieren und weitere unter-

stUtzende Bedarfe zu identifizieren.



Hierbei galt es, die Strukturen und Rahmenbedin-
gungen zu betrachten, die sie als PG im Unterneh-
men, in der Behorde oder der Organisation auf-
gebaut bzw. zur Verfligung haben, und einen
Einblick in die Umsetzung der PG-Rolle zu gewin-
nen. Es wurde erfragt, wie viele Informationsge-
sprache die PGs flhren und welches die drei
wichtigsten Inhalte sind. Zusatzlich ging es auch
darum, wie sich die PG mit ihrem Angebot am
Arbeitsplatz sichtbar machen und ihre eigene Ta-
tigkeit bewerten. Fragen nach dem Einsatz und
Nutzen der Angebote des Servicezentrums des
Landesprogramms Vereinbarkeit von Beruf &
Pflege NRW fur die PG und ihre Winsche und Er-
wartungen ans Servicezentrum rundeten die Be-
fragung ab.

Um die Ergebnisse dieser t1-Befragung aus dem
Jahr 2024 mit der ersten Befragung (t0) von 2022
vergleichen zu konnen, wurden viele der Frage-
stellungen aus dem vorherigen Fragebogeninstru-
ment Ubernommen und um zusatzliche Aspekte
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erweitert. Das bietet die Chance, trotz eines als
Querschnitt angelegten Designs nun eine Ent-
wicklung des Landesprogramms Vereinbarkeit
von Beruf & Pflege NRW mit Blick auf die Ziel-
gruppe der PG zu erhalten. Der vorliegende
Bericht ist daher so aufgebaut, dass zunachst
theoretische Bezugspunkte aus verschiedenen
Forschungsdisziplinen vorgestellt werden, die fur
die Analyse der Arbeit der PG hilfreich sein kon-
nen. Im Anschluss fokussiert der Bericht die Er-
gebnisdarstellung der Befragung von der aktuel-
len Befragungswelle (t1). Dann werden diese
Ergebnisse mit denen aus der ersten Befragungs-
welle (t0) nach Moglichkeit verglichen. Eine Ergeb-
nisdiskussion und Ableitung von weiteren Schritten
runden den Bericht ab.



2. THEORETISCHE
BEZUGSPUNKTE:
OFF-THE-JOB-TRAINING -
LERNTRANSFER -
IMPLEMENTIERUNG

Will man die Rolle der PG fur das Thema Vereinbarkeit von Beruf
und Pflege abbilden, lohnt sich zunachst ein allgemeiner Blick auf
die unterschiedlichen Ebenen, auf denen Pflegevereinbarkeit
wirken kann. Abbildung 1 verdeutlicht, dass dieses Thema auf
einer Makro-, Meso- und Mikro-Ebene verortbar ist. Die Makro-
Ebene versteht Vereinbarkeit als gesamtgesellschaftliche Auf-
gabe (vgl. von Spee et al. 2023). Sie findet sich vor allem in einem
institutionenubergreifenden Prozess der Haltungs- und Kultur-
anderung wieder und betrifft bspw. auch die rechtliche Verortung

des Themas.
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Die Meso-Ebene betrifft die Netzwerkebene, die
(neue) Zusammenschlisse von einzelnen Akteu-
ren Uber die Institutionengrenze hinaus (bspw. fur
einen bestimmten regionalen Zuschnitt) umfasst.
Die Mikro-Ebene hingegen ist eher auf der Be-
triebsebene zu verorten. Hier finden sich auch die
PG als ein Angebot zur Gestaltung von Vereinbar-
keit von Beruf und Pflege wieder. Doch sie selbst
konnen wiederum auch durch die Mitarbeit in
Netzwerken, die Uber das Unternehmen hinaus-
gehen, auf die Meso-Ebene wirken und mit dem
Leben einer veranderten Sorgekultur auch einen
Beitrag fur die Makro-Ebene leisten.

Angebote zur Vereinbarkeit von Beruf und Pflege
am Arbeitsplatz sind Ausdruck der Unterneh-
menskultur, ein Wettbewerbsvorteil und ein Bei-
trag zur Personalsicherung (vgl. Ahrens 2016,
Volz et al. 2023).

Zur besseren Pflegevereinbarkeit kommen bedarfs-
orientiert auch die betrieblichen Pflege-Guides zum
Einsatz. Das Label ,betrieblich® meint, dass die PG
als Betriebsangehorige innerhalb des Betriebes
tatig sind. Hierdurch kann auf die Kenntnisse und
Vereinbarkeitsangebote des Unternehmens zu-
rickgegriffen und bestehende Strukturen konnen
mitgenutzt werden. Die Aufgaben der PG und de-
ren Einbettung im Landesprogramm werden im
Folgenden naher skizziert.

Aufgabenbeschreibung

Das Handeln der PG auf der Mikro-Ebene besteht
darin, pflegende Kolleg:innen sozial zu unterstut-
zen. Wenn von sozialer Unterstitzung gespro-
chen wird, fallt darunter jede Form von (im)mate-
riellen ,GuUtern und Dienstleistungen zwischen
miteinander verbundenen Akteuren® (Klarner &
von der Lippe 2020, S. 67). Soziale Unterstitzung
ist damit essenziell fur die sozialen Beziehungen.
Vonneilich (2020) geht so weit zu sagen, dass
ohne ,soziale Kontakte, ohne eine Einbettung in
soziale Netzwerke [..] keine soziale Unterstitzung
stattfinden” (Vonneilich 2020, S. 35) kann. Folg-
lich bendtigen die PG flr ihre soziale Unterstit-
zung sowohl Kontakte zu den innerbetrieblichen
als auch zu den auferbetrieblichen Unterstit-
zungsstrukturen. Gleichzeitig sollten sie auch Teil
dieser Netzwerke sein. Nur so kann es gelingen,
dass sie den pflegenden Kolleg:iinnen die Res-
sourcen zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und
Pflege zuganglich machen konnen. Denn bei der
Tatigkeit der PG geht es darum, die ihnen fur ihre
Lotsenfunktion zur Verfligung gestellten Ressour-
cen gefiltert und zielgerichtet an die pflegenden
Beschaftigten weiterzugeben. Hierbei ist ein ab-
gestimmtes Verstandnis der Vereinbarkeit von
Beruf und Pflege fur alle Beteiligten hilfreich.

Makro-Ebene: Vereinbarkeit von Beruf
und Pflege als gesamtgesellschaftliche
Aufgabe — Sorgekultur

Meso-Ebene: Netzwerk — die Organisation —
Zusammenschluss einzelner Akteur:innen
zur Ermoglichung der Vereinbarkeit von
Beruf und Pflege

Mikro-Ebene: betriebliche Pflege-Guides,
ihre Handlungsoptionen und ihr Handeln

Abbildung 1: Ebenen der Vereinbarkeit von Beruf und Pflege
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Die PG sind erste Ansprechpersonen fur die pfle-
genden Kolleg:iinnen am Arbeitsplatz. Sie geben
Informationen zu moglichen betrieblichen Ver-
einbarkeitsmaldnahmen, zu den rechtlichen Rah-
menbedingungen aus dem Pflegezeit- und Fa-
milienpflegezeitgesetz und lotsen zu regionalen
Versorgungs- sowie Pflegeberatungsstellen. In-
nerhalb des Unternehmens, der Behorde, der
Organisation sind die PG ein Angebot der inner-
betrieblichen Pflegevereinbarkeitsstrategie und
Organisationsentwicklung (von Spee 2024).

Qualifizierung

Inzwischen werden seit mehr als zwei Jahren PG
mit einem 2,5-tagigen Off-the-Job-Training von
den AOK Rheinland/Hamburg und AOK Nord-
West im Rahmen des Landesprogramms Verein-
barkeit von Beruf & Pflege NRW qualifiziert. Off-
the-Job-Trainings sind Bildungsangebote, die ohne
raumliche Nahe zum Arbeitsplatz und entkoppelt
von Arbeitszeit und dem Arbeitsort durchgefthrt
werden. In der Praxis werden diese Uberwiegend
genutzt, um einerseits betriebslibergreifende
Handlungskompetenz (fachlich und methodisch)
zu vermitteln und um andererseits geschutzten
Raum zur Personalentwicklung zu bieten (vgl.
Gabler Wirtschaftslexikon 2018). Die Distanz
zwischen Lernfeld und dem eigentlichen Arbeits-
platz ist ein dem Off-the-Job-Training immanen-
tes Problemfeld, weshalb dem anschlieléenden
Lerntransfer in das eigentliche ,Funktionsfeld®,
also der Fahigkeit, das Gelernte auf eine vergleich-
bare andere Situation zu Ubertragen, eine umso
wichtigere Rolle zukommt (vgl. Gabler Wirt-
schaftslexikon 2018a). Nach Meilkner (2012) ist
gerade der Praxisbezug der Faktor mit der grof-
ten Bedeutung flr den Umsetzungserfolg. Dane-
ben sind die Fahigkeiten der Teilnehmenden selbst
sowie die Rahmenbedingungen des Arbeitsum-
felds enorm wichtig. Hier brauchen die Lernenden
ebenfalls eine soziale Unterstltzung, bspw. durch
Vorgesetzte, aber auch weitere Partner:innen.

Die Transferphase der PG wird auch in der Um-
setzung des Projekts in Kooperation mit dem Ser-
vicezentrum beim Lerntransfer und der Umset-
zung begleitet. Die bereits in der Qualifizierung
erfolgten PraxisUbungen, z. B. der Einsatz des be-
trieblichen Pflegekoffers und der regionalisierten
Checkliste des Landesprogramms, werden durch
kurze handlungsleitende Online-Formate vertieft.
Regelmalige digitale Erfahrungsaustausche er-

moglichen den PG, untereinander Erfahrungen zu
teilen und sich kollegialen Rat zu geben. Ein jahr-
licher Praxisdialog bietet den PG die Moglichkeit,
sich in Prasenz zu vernetzen und auszutauschen.

Strukturentwicklung und
Implementierung im Unternehmen

Nach der Qualifizierung kommen die PG zurtck an
ihren Arbeitsplatz und sind einzeln oder zu meh-
reren fur die Implementierung der neuen Aufgabe
zustandig. Da es sich um ein recht neues Qualifi-
zierungsformat handelt, sind sie meist auch im
Unternehmen neu in dieser Rolle. Das ist vor dem
Hintergrund der Frage von Organisationsentwick-
lung ein wichtiger Aspekt.

Fur das Gelingen der Umsetzung sollte ein lang-
fristiger Prozess konzipiert und realisiert werden.
Hier ist der Blick in die Implementierungsfor-
schung hilfreich, die — selbst noch ein recht junges
Forschungsgebiet — unterschiedliche Modelle vor-
halt, die illustrieren, wie die Umsetzung aussehen
kann. Hochuli Freund et al. (2023) haben die un-
terschiedlichen Ansatze Ubersichtlich aufbereitet.
Am haufigsten werden Phasenmodelle genutzt
und darin vier Phasen benannt, die nicht linear ab-
laufen mussen. Meyers et al. (2012) haben bspw.
den Quality Implementation Framework (QIF) ent-
wickelt als Synthesemodell mit vielen Schritten,
die in vier Phasen ablaufen:

o Phase 1: Fokus liegt auf vorausgehenden Uber-
legungen zu BedUrfnissen und Ressourcen des
Orts der Implementierung. Auch wird Uber die
Passung des Implementierungsgegenstandes
und notwendigem Anpassungsbedarf gespro-
chen. Erste Arbeiten zur Vorbereitung mussen
erledigt werden wie die Arbeit am Klima in der
Organisation oder Einpreisen von Kapazitaten.

e Phase 2: Installation von Strukturen fir eine
Implementierung. Das umfasst konkrete Imple-
mentierungsplane sowie die Teams, die zur
Umsetzung notig sind.

e Phase 3: Hier erfolgt die eigentliche Implemen-
tierung. Dazu gehodrt es, die geschaffenen
Strukturen nachhaltig zu verfestigen. Dieser
Prozess sollte Uberwacht werden. Das kann
von technischer Unterstitzung, aber auch Coa-
ching und Feedback flankiert sein.
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e Phase 4: Im Schwerpunkt kann diese als Phase
des Reflektierens bezeichnet werden. Dort
werden Learnings formuliert, um kinftige Im-
plementierungen zu verbessern.

Das neue Vorhaben muss also auf die bestehen-
den Rahmenbedingungen und die bisherigen
Arbeitsprozesse im Unternehmen abgestimmt
werden. Hierbei sind die Entwicklung und Imple-
mentierung des neuen Vorhabens eng miteinan-
der verflochten. (vgl. Hochuli Freund et al. 2023,
S.731)

Ubertragen auf die Rahmenbedingungen der PG
im Landesprogramm zeigt sich dieser Prozess wie
folgt: Der Implementierungsprozess der PG-Auf-
gaben erfolgt meist zusatzlich zu gut etablierten
Hauptaufgaben. Es bedarf besonderer Anstren-
gungen der PG, dass die Haupttatigkeiten die
neuen PG-Aufgaben nicht in den Schatten stellen.
Fur die Strukturentwicklung des PG-Angebotes
im Unternehmen, in der Behorde oder in Organi-
sationen zeigt sich eine Kombination aus Bottom-
up- und Top-down-Strategien als ein vielverspre-
chender Weg. Hierzu empfiehlt es sich, die
Strategievorgaben der Geschaftsfihrung und der
Flhrungspersonen frihzeitig mit der Strategie-
und Implementierungsentwicklung der PG abzu-
stimmen. Dieser Prozess kann durch die Unter-
zeichnung der Charta zur Vereinbarkeit von Beruf
& Pflege gestarkt werden. Denn die Charta-
Unterzeichnung durch die Geschaftsfihrung ist
eine Selbstverpflichtung des Arbeitgebers, sich
pflegesensibel auszurichten und sowohl innerbe-
trieblich als auch nach aulken zu zeigen. Eine enge
Verzahnung des PG-Angebotes mit bereits be-
stehenden Unterstltzungsstrukturen fur die Mit-
arbeitenden (z. B. BGM, Arbeitsschutz usw.) wir-
ken sich forderlich auf die Umsetzung aus, da
Implementierungsprozesse verklrzt werden. Die
Kommunikationsprozesse und welche Personen
bei der Umsetzung beteiligt sind, gilt es festzu-
legen.

Kontextgebunden findet nun im Unternehmen das
situierte Lernen (vgl. Schmohl 2021, S. 306) am
Arbeitsplatz statt. Es entsteht gemeinschaftlich,
entwickelt implizites Wissen und situationsspezifi-
sche Kompetenzen sowie praktisches Wissen (vgl.
Sagemeister 2019, S. 418). Die PG entwickeln
durch und fur ihr neues PG-Angebot im Austausch
mit den innerbetrieblichen und aufderbetrieblichen
Netzwerken implizites Pflegevereinbarkeitswissen,
praktisches Wissen und situationsspezifische Kom-

petenzen. Sowohl diese Wissens- als auch Kompe-
tenzzuwachse tragen zur Organisations- und zur
Personalentwicklung bei. Im Sinne der Personalent-
wicklung, die auf die Entwicklung der beruflichen
Handlungskompetenz zielt, benotigen die PG er-
ganzend zur Implementierung des neuen Angebo-
tes auch zu ihrer Rollenentwicklung Unterstitzung
aus dem Unternehmen. Zu den maoglichen Unter-
stitzungsthemen gehoren Kompetenzen zum
Sichtbarmachen des neuen Angebotes, das Bereit-
stellen von innerbetrieblicher Infrastruktur (ggf. ei-
gene E-Mail-Adresse, Sprechzeiten, Raumnutzung
etc.), die Moglichkeit, das Angebot wiederkehrend
in bestehenden Gremien vorzustellen (z. B. bei FUh-
rungsmeetings, Betriebsversammlungen usw.) und
eine feste Ansprechperson zum neuen PG-Aufga-
benfeld.
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3. STUDIENDESIGN -
UNTERSUCHUNGSMETHODE -
STICHPROBENBESCHREIBUNG

Beschreibung des Studiendesigns

In beiden Befragungswellen wurden Personen kontaktiert, die zum Zeitpunkt der
Befragung eine PG-Qualifizierung abgeschlossen hatten und ihre Tatigkeit daher
aufnehmen konnten. Ziel der Befragung war es, mehr Uber die Situation der PG in
der AusUbung ihrer Tatigkeit zu erfahren. Dafur sollte eine moglichst grofse

Anzahl von Personen zu folgenden Themen befragt werden:

e Daten zur Person

e Daten zum Unternehmen und zur Umsetzung der Aufgaben als PG
e Sichtbarmachung im Unternehmen

e Kernaufgaben in der Rolle als PG

e Informationsstand zum Thema der Pflegevereinbarkeit und

Unterstitzungsbedarfe

Um dieses Ziel zu erreichen, wurde auf einen Online-Fragebogen zurtckgegriffen,
der weitestgehend aus geschlossenen Fragestellungen bestand. Vereinzelt wur-

den offene Variablen hinzugefugt, wenn das dem Erkenntnisgewinn dienlich war.
Das war insbesondere bei solchen Aspekten relevant, wenn es um die Selbst-

beschreibung der Aufgaben von PG ging, die weiter ausgefuhrt werden sollten.
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Wer wurde angeschrieben in den
Befragungswellen?

Die Zahl der befragten PG unterscheidet sich zwi-
schen den beiden Befragungszeitpunkten allein in
der absoluten Zahl durch die zwischenzeitlich
durchgefihrten neuen Qualifizierungen. DarUber
hinaus hat sich im Rahmen des Projekts der Weg
der Kontaktaufnahme verandert: Wahrend die Re-
krutierung der Befragungsteilnehmer:innen zu t0
noch ausschlieRlich Uber die AOK Rheinland/
Hamburg und die AOK NordWest (und die dorti-
gen Bildungseinrichtungen) erfolgte, verlagerte
sich der Anmeldeprozess fur die Qualifizierung im
Jahr 2023 hin zum Servicezentrum des Landes-
programms Vereinbarkeit von Beruf & Pflege
NRW. Dadurch diversifizierte sich die Anzahl der
angeschriebenen Personen.

Zum Zeitpunkt t0 wurden insgesamt 140 Perso-
nen angeschrieben (84 davon AOK Rheinland/
Hamburg; 56 davon AOK NordWest) und um die
Teilnahme an der Befragung gebeten. 51 Perso-
nen folgten diesem Aufruf (Rucklaufquote:
36,43 %). Die 51 Personen fullten den Fragebo-
gen ganz oder teilweise aus. Die Befragung fand
im Zeitraum vom 24. Oktober 2022 bis zum 04.
November 2022 statt. Die Rucklaufquote ist vor
dem Hintergrund dieses kurzen Zeitfensters posi-
tiv zu bewerten.

Zu Zeitpunkt t1 wurden insgesamt 424 Personen
angeschrieben, davon wurden:

e 262 Personen Uber Verteiler basierend auf den
PG-Qualifizierungen aus dem Jahr 2023 er-
reicht durch das Servicezentrum des Landes-
programms Vereinbarkeit von Beruf & Pflege
NRW (151 AOK NordWest und 118 AOK
Rheinland /Hamburg).

e 143 Personen zusatzlich Uber den Verteiler der
Bildungsakteure von AOK Rheinland/Hamburg
und AOK NordWest verschickt (104 davon AOK
Rheinland/Hamburg; 58 davon AOK NordWest)
a 23 Dilmen, 11 Bocholt, 24 Rheine.

Insgesamt haben 143 Personen an der Befra-
gung teilgenommen und diesen Fragebogen voll-
standig ausgefullt (Rucklaufquote: 33,73 %). Be-
zieht man mit Blick auf den Vergleich zu tO noch
jene Personen ein, die den Fragebogen auch teil-
weise ausgeflllt haben, liegt dieser Wert noch ho-
her bei N = 184 (Ricklaufquote: 43,4 %). In die
Auswertung fliefsen allerdings ausschlieflich voll-
standig ausgeflllte Fragebogen ein. Die Befra-
gung fand im Zeitraum vom 18. Januar 2024 bis
zum 07. Februar 2024 statt. Auch dieser Rucklauf
ist insgesamt als positiv zu bewerten und ent-
spricht dem von Befragungen mit einem relativ
nahen Bezug zwischen Befragten und den Befra-
genden.

Weitere Informationen zu den befragten Personen
finden sich im Ergebnisteil des Berichts. Die Dar-
stellung der Ergebnisse erfolgt dabei in zwei
Schritten: Schwerpunkt der Auswertung ist die
Darstellung aus der aktuellen Befragungswelle
2023/2024 (t1). Im Anschluss daran werden die
Ergebnisse mit denen aus der ersten Befragungs-
welle (t0) verglichen, um mogliche Veranderungen
zwischen den Zeitpunkten abbilden zu konnen.
Einschrankend sei an dieser Stelle gesagt, dass es
sich bei beiden Befragungswellen um Quer-
schnittserhebungen handelt, also keine Aussagen
zur Entwicklung bei einzelnen Personen getroffen
werden konnen. Vielmehr geben die Ergebnisse
Aufschluss Uber eine bestimmte Gruppe zu einem
einzelnen Zeitpunkt im Verlauf der Entwicklung.
Die beiden Erhebungszeitpunkte sind hier inso-
fern interessant, weil tO relativ zu Beginn des Lan-
desprogramms lag und damit schnelle Informatio-
nennochvorder Einfihrungvonprogrammeigenen
Instrumenten wie dem digitalen betrieblichen
Pflegekoffer geben konnten. Wahrenddessen ist
tl zu einem Zeitpunkt mit viel mehr Projekteindri-
cken und -angeboten entstanden.
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4. ERGEBNISDARSTELLUNG
ZUR BEFRAGUNGSWELLE
2023/2024

Zum Einstieg in die Ergebnisdarstellung werden zunachst Daten
vorgestellt, die PG selbst und ihre Verortung im Unternehmen
betreffend. Im Anschluss daran werden in Orientierung an die
Gliederung des Fragebogens Daten zum Unternehmen und der
Umsetzung der PG-Aufgabe darin analysiert. Ausgehend davon
werden die konkreten Aspekte der Implementierung wie die
Sichtbarmachung im Unternehmen, Kernaufgaben in der Rolle

der PG und der Informationsstand zum Thema vorgestellt.



DATEN DER BEFRAGTEN

Zunachst werden die befragten PG vorgestellt, um
einen Eindruck Uber deren Situation im Unterneh-
men zu vermitteln. Die Befragten wurden gebeten
mitzuteilen, seit wann sie PG sind. Die Frage nach
der Dauer differenziert nicht zwischen dem Quali-
fiziertsein und dem Tatigsein.

Die 143 Befragten sind unterschiedlich lange PG.
Gut ein Viertel (25,87 %) der Befragten sind lan-
ger als ein Jahr PG, ein Drittel (33,57 %) zwischen
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sieben und zwolf Monaten, knapp 15 % (14,69 %)
seitvier bis sechs Monaten und ein Viertel (25,17 %)
der Befragten seit den letzten drei Monaten. Folg-
lich sind knapp 60 % (59,44 %) seit mehr als sieben
Monaten PG. In der folgenden Auswertung werden
PG immer wieder unterschieden in sogenannte Er-
fahrene (Personen, deren Qualifizierung mindes-
tens zwolf Monate zurlckliegt) und Neulinge (Per-
sonen, deren Qualifizierung weniger als zwolf
Monate zurickliegt).

Als PG tatig zu sein, stellt per se flr die Befragten
eine Zusatzfunktion neben ihrer vertraglich gere-

Seit wann sind Sie betrieblicher Pflege-Guide?

Seit Uber 12 Monaten

7 — 12 Monate

4 -6 Monate

14,69 %

0-3 Monate

Keine Angabe M 0,7 %

L

0% 5% 10 %

15%

25,87 %

33,57 %

25,17 %

20 % 25% 30% 35% 40 %

Abbildung 2: Seit wann sind Sie betrieblicher Pflege-Guide? (n = 143, Medianklasse = 7 — 12 Monate)

Welche Funktion haben Sie in Ihrem Unternehmen/lhrer Organisation neben lhrer regularen
Tatigkeit und der Zusatzfunktion als betrieblicher Pflege-Guide?

Brandschutzhelfer:in

BGM Betriebliches
Gesundheitsmanagement

Gleichstellungs-
beauftragte:r

Ersthelfer:in

Mitglied im Betriebsrat

Sonstiges

0% 5%

10% 15%

20% 25% 30% 35% 40% 45%

Abbildung 3: Zusatzfunktionen im Unternehmen neben Haupttatigkeit und PG

(n=107, insgesamt gibt es 180 Nennungen)



gelten Tatigkeit dar. Erfasst werden sollte, ob ne-
ben diesen noch weitere Zusatzfunktionen vorla-
gen. Das war bei 74,8 % der Befragten der Fall.
Beim genaueren Blick auf die benannten Zusatz-
funktionen wird deutlich, dass diese Abgrenzungen
nicht immer so deutlich sind und hier Verzerrungs-
effekte vorliegen. Die Zahl derer, die mindestens
drei Funktionen im Unternehmen innehaben, konnte
daher leicht Uberschatzt sein.

Nehmen wir zunachst die Haufigkeiten bestimm-
ter Tatigkeiten in den Blick: Knapp ein Drittel
(32,17 %) der Befragten gab an, neben der regu-
laren Tatigkeit und der PG-Zusatzfunktion auch im
Betrieblichen Gesundheitsmanagement (BGM)
tatig zu sein. 11,19 % haben neben ihrer regula-
ren Tatigkeit und der PG-Zusatzfunktion auch das
Aufgabenfeld der Gleichstellung inne. Als Brand-
schutz- und Ersthelfende sind zusammengefasst
mehr als ein Viertel (27,27 %) tatig. Mitglied im
Betriebsrat sind 13,29 % der Befragten. Mehr als
40 % (41,96 %) gaben sonstige Funktionen neben
der regularen Tatigkeit und der Zusatzfunktion als
PG an. Dazu zahlen Funktionen als soziale An-
sprechperson (14 Nennungen), in der innerbe-
trieblichen Bildung (drei Nennungen), als Schwer-
behindertenvertretung (sieben Nennungen), im
Personalwesen (sechs Nennungen), in der be-
trieblichen Mitbestimmung (eine Nennung), als
Leitungsperson (finf Nennungen), bei betriebsin-
ternen Beratungsangeboten (vier Nennungen), im
Arbeitsschutz und in der Arbeitssicherheit (sieben
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Nennungen), im betrieblichen Eingliederungsma-
nagement (drei Nennungen) und weitere (aus-
fuhrliche Darstellung siehe Anhang 2).

Bei dieser Frage waren Mehrfachnennungen mog-
lich, weshalb der Blick auf die Kombinationen von
Tatigkeiten notwendig ist. Am haufigsten trifft die
PG-Zusatzfunktion mit Aufgaben im Betrieblichen
Gesundheitsmanagement (BGM) zusammen, ge-
folgt von Funktionen im Bereich des Arbeitsschut-
zes und der Arbeitssicherheit. Innerbetriebliche Be-
ratungsangebote oder Soziale Ansprechpersonen
sind haufig mit der PG-Zusatzfunktion kombiniert.
Das Bundeln bestehender Funktionen aus dem
BGM, dem Arbeitsschutz, der Arbeitssicherheit,
der Sozialberatung und der Gleichstellung zeigt,
dass das PG-Angebot mit bereits etablierten
Strukturen kombiniert wird. Das generiert einen
Mehrwert fur die Implementierung, da auf Be-
kanntem aufgebaut wird. Der Durchschnitt fur die
insgesamt 76 Personen, die sich einer oder meh-
reren der abgefragten Zusatzfunktionen zugeord-
net haben, betragt: 1,5789. Das bedeutet, dass
diese 76 PG durchschnittlich 1,58 zusatzliche
Funktionen zu ihrer regularen Tatigkeit und ihrer
Funktion als PG haben.

Alter in Jahren

6,99 %

4209% 259%

30 %
26,57 %
25 %
19,58 %
20 %
16,78 %
15 %
11,19 %
10 % I

4,90 %
5%
0,70 % I
0%

I 3,50 %

Keine 265-29 30-34
Angabe

35-39 40-44

45-49 50-54 55-59 60-64 65-66

Abbildung 4: Alter der PG (n = 143; jungste Person: 25, alteste Person: 66,

Durchschnittswert: 50,59)
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Wie viele Beschiftigte arbeiten in lhrem Unternehmen/lhrer Organisation?

2.000 MA oder
mehr

11,19%

50-249 MA

26-49 MA

bis 25 MA
0% 5% 10 %

28,67 %

15% 20 % 25% 30 % 35%

Abbildung 5: Unternenmensgrofe (n = 143, Medianklasse = 250 — 499 MA)

87 % der befragten PG sind Frauen und 13 %
Manner. Das durchschnittliche Alter der befrag-
ten PG liegt bei 50,59 Jahren. Der jingste PG ist
25 und die alteste 66 Jahre alt. Folglich verteilt
sich das Spektrum der an der Befragung teilneh-
menden PG nahezu Uber alle Berufsphasen:

16,1 % der PG sind zwischen
25 und 39 Jahre alt,

e ein Viertel (25,17 %) der PG zwischen
40 und 49 Jahre,

e knapp 38 % (37,76 %) sind
50 bis 59 Jahre und

e ein Funftel (20,28 %) der Befragten
sind 60 bis 66 Jahre alt.

Zusammengefasst zeigt sich eine deutliche Hau-
fung von 77,62 % in der Altersspanne von 45 bis
66 Jahren. Hieraus lasst sich ableiten, dass drei
Viertel der Befragten den beiden letzten Berufs-
dekaden angehoren. Eine Aussage zur Berufser-
fahrung bleibt offen, da die Anzahl der Jahre der
Berufstatigkeit nicht erfragt wurde.

DATEN ZUM UNTERNEHMEN
UND ZUR UMSETZUNG DER
PG-AUFGABEN

Die groltte Gruppe der Befragten ist in einem Un-
ternehmen mit 50 oder mehr Mitarbeitenden tatig
(90,91 %). Die befragten PG sind zu einem nicht
unerheblichen Anteil von 37,76 % in Unterneh-
men aus dem Mittelstand von NRW angesiedelt
(bis 249 Personen). Laut des Fraunhofer Instituts
zur informellen Pflege (Herrmann et al. 2023, S. 4
f.) arbeiten deutlich mehr als 80 % der erwerbs-
tatigen Pflegenden in Betrieben mit mindestens
20 Beschaftigten. Somit gibt es hier eine Passung
bezlglich der Bedarfe.

97,2 % der befragten PG gaben an, das Landes-
programm zu kennen. Mehr als zwei Drittel
(71,33 %/n =102) der Unternehmen, in denen die
befragten PG tatig sind, nehmen am Landespro-
gramm Vereinbarkeit von Beruf & Pflege NRW
bereits teil. 17,48 % der Unternehmen nehmen
laut ihrer PG nicht am Landesprogramm teil, 7 %
der Befragten wissen nicht, ob ihr Unternehmen
Vereinbarkeitspartner ist, und 4,2 % gaben bei
dieser Frage keine Antwort.
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Nimmt lhr Unternehmen/lhre Organisation
teil am Landesprogramm von
Beruf & Pflege NRW?

M Ja
M Nein
B Weil nicht

[ Keine Angabe

Abbildung 6: Teilnahme am Landesprogramm
Vereinbarkeit von Beruf & Pflege NRW
(n=143)

Die Unternehmensteilnahme am Landespro-
gramm ist an dieser Stelle operationalisiert als
Unterzeichnung der Charta zur Vereinbarkeit von
Beruf und Pflege. Die Gruppe der Befragten, de-
ren Unternehmen am Landesprogramm teilnimmt,
wurde vertiefend nach dem ,seit wann® der Teil-
nahme am Landesprogramm gefragt. Gut ein
Funftel (20,98 %) der Befragten gaben an, dass
ihr Unternehmen/ihre Organisation seit mehr als
zwolf Monaten Teil des Landesprogramms ist.
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Knapp ein Drittel (31,47 %) sagten, dass ihr Ar-
beitgeber seit sechs bis zwolf Monaten Vereinbar-
keitspartner ist. 17,48 % aulerten, dass die Char-
ta in den letzten sechs Monaten unterzeichnet
wurde. 1,4 % konnte keine Angabe zur Dauer der
Teilnahme am Landesprogramm machen.

Die Anzahl der betrieblichen PG unterscheidet
sich in den Unternehmen. Mehr als die Halfte
(53,15 %) der PG sind solitar in ihrem Unterneh-
men tatig. Knapp ein Drittel der PG (30,07 %) ist
zu zweit tatig, was eine wechselseitige Vertretung
ermoglicht. Rund 10 % (9,79 %) der PG arbeiten
zu drittim Unternehmen, 3,5 % zu viert und 2,8 %
der PG gab an, zu fUnft oder mehr Personen als
PG tatig zu sein. Berechnet auf der Grundlage,
dass bei ,5 oder mehr” mit ,5“ gerechnet wurde,
sind pro Unternehmen im Schnitt 1,7 PG tatig.

Die Verteilung der Anzahl der PG nach Mitar-
beitenden-Anzahl zeigt, dass alle Unternehmen,
die in dieser Befragung bis 25 MA teilgenommen
haben, ausschlieRlich einen PG haben. Je grofser
die Unternehmen sind, desto mehr variiert die An-
zahl der PG. Tabelle 1 gibt hier einen Uberblick
Uber die Verteilung der Anzahl der PG nach Unter-
nehmensgrolie.

Kurz zusammengefasst lasst sich sagen, dass in
Unternehmen mit bis zu 249 MA ein bis zwei PG
zu finden sind. Unternehmen mit bis zu 499 MA
haben knapp zur Halfte (47,83 %) einen PG und
zu rund einem Drittel (30,43 %) zwei PG. Aber

Wie viele betriebliche Pflege-Guides gibt es in lhrem Unternehmen?

5 oder mehr

Weil nicht

Keine Angabe | 0,00 %

0% 10 % 20 %

30% 40 % 50 % 60 %

Abbildung 7: Anzahl der PG im Unternehmen (n = 143)
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Anzahl MA

Bis 25 MA 100,00 0

26-49 MA 71,43 28,57
50-249 MA 63,41 31,71
250-499 MA 47,83 30,43
500 -999 MA 50,00 26,67
1.000-1.999 MA 50,00 25,00
2.000 oder mehr MA 18,75 50,00
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Anzahl PG (in %)

3 PG 4 PG 5 PG Weilk nicht

0 0 0 0

0 0 0 0
4,88 0 0 0
17,39 4,35 0 0
10,00 3,33 6.6 3,33
5,00 10,00 10,00 0
25,00 6,25 0 0

Tabelle 1: Unternehmensgrofie x Anzahl PG, Zeilenprozente (n = 143)

auch 21,74 % haben drei oder mehr PG. Ab der
MA-Anzahl von 2.000 und mehr Personen gibt es
haufiger zwei als einen PG.

Fast der Halfte (48,25 %) der befragten PG steht
fur ihre PG-Aufgabe Arbeitszeit zur Verfligung,
hingegen knapp einem Drittel (30,07 %) der Be-
fragten nicht. Uber ein Fiinftel (21,68 %) antwortete
bei der Frage nach der zur Verflgung stehenden
Arbeitszeit mit der offenen Antwort ,Sonstiges®.

Steht lhnen fiir lhre Aufgabe als
betrieblicher Pflege-Guide Arbeitszeit
zu Verfligung?

M Ja
M Nein

B Sonstige

Abbildung 8: Vorhandensein zusatzlicher
Arbeitszeit (n = 143)

Die Betrachtung der Kategorie Sonstiges wurde
im Rahmen eines Freitextes noch konkreter er-
fasst. Im Folgenden werden Ausfihrungen vorge-
stellt, die konkretere Informationen beinhalten:
54,84 % sagten, dass sie bei Bedarf im Rahmen
der eigentlichen Arbeitszeit und Arbeitstatigkeit
fur die PG-Aufgabe freigestellt sind. Somit ist die
Bedarfssituation strukturgebend. 12,9 % sagten,
dass derzeit noch keine Freistellung besteht. Hier
konnte sich zumindest fur die Zukunft eine Frei-
stellung abzeichnen. 9,68 % formulierten, dass
keine Freistellung vorgesehen sei. Hiervon besagt
eine Antwort, dass die PG-Aufgabe als ,freige-
stelltes Ehrenamt” erfolgt.

Ein weiterer Aspekt der vertieften Analyse derer,
die angaben, zusatzlich zur Verfligung stehende
Arbeitszeit fur die Rolle PG zu haben, ist die Er-
fassung des zeitlichen Umfangs dieser Aufgabe.
Den befragten PG (n = 69), die die Frage der zur
Verfligung stehenden Arbeitszeit mit Ja beant-
worteten, stehen durchschnittlich 3,05 Stunden
pro Woche fur diese Tatigkeit zur Verfligung. Im
Detail haben knapp 60 % 0,5 bis 2,5 Stunden pro
Woche, knapp 30 % drei bis finf Stunden pro
Woche und rund 11 % haben 5,5 bis zehn Stun-
den pro Woche Zeit.

Darlber hinaus wurde die durchschnittlich zur
Verfligung stehende Arbeitszeit der Befragten
nach Grolke des Unternehmens analysiert. Erwar-
tungsgemald haben PG in grofseren Unternehmen
mehr zusatzliche Zeit zur Verfligung, da sie poten-
ziell fUr eine grolkere Zahl von Personen ansprech-
bar sein durfen (siehe Tabelle 2).

21



Grolke des Unternehmens

4. ERGEBNISDARSTELLUNG ZUR BEFRAGUNGSWELLE 2023/2024

Mittelwert der zusatzlich zur Verfligung stehenden

Arbeitszeit fur die PG-Aufgaben

Bis 25 MA
26-49 MA

50 -249 MA
250-499 MA
500-999 MA
1.000-1.999 MA

2.000 oder mehr MA

1,8 5
15 4
2,35 13
2,93 14
4,25 14
4 Vi
3,6 5

Tabelle 2: Durchschnittliche Arbeitszeit der PG nach UnternehmensgroRe (n = 69)

Neben der Zeit, die die PG fur ihre Aufgaben vom
Arbeitgeber eingeraumt bekommen, wurde zu-
dem der durchschnittliche Stundenumfang pro
Woche erfragt, der tatsachlich erbracht wird.
Diese Frage wurde von den befragten PG unter-
schiedlich verstanden und beantwortet. Die ange-
gebenen Stundenumfange erstrecken sich von ei-
ner bis 90 Stunden pro Woche. 16 Nennungen
liegen zwischen 19 und 90 Stunden pro Woche.
Zur Errechnung eines wochentlichen Durch-
schnittswertes des tatsachlichen Stundenum-
fangs wurden alle Antworten bertcksichtigt, die

unter 19 Wochenstunden lagen.! Personen, die
dieser Gruppe zuzuordnen sind (n = 109), haben
einen tatsachlichen durchschnittlichen Stun-
denumfang von 1,41 Stunden pro Woche.
Knapp 20 % gaben an, keine Stunde pro Woche
tatsachlich als PG tatig zu sein. Hier wurde Uber-
pruft, ob es sich in dieser Gruppe eher um soge-
nannte ,Neulinge® handelt und diese erst in der
Tatigkeit ankommen mussen. Tatsachlich waren
1523 % (n = 105) ,Neulinge” und 13,51 % (n =
37) .Erfahrene”. Somit verteilt sich diese Gruppe
in ahnlicher Weise auf beide Gruppen.

Wie grof ist der durchschnittliche Stundenumfang pro Woche den Sie tatsachlich tatig sind?
Bitte schatzen Sie.

8h-10h . 1,83 %

55-75h l 0,92 %

3h-5h 11,93 %

0,1h-25h 66,06 %

g

0% 10 % 20 % 30 %

40 % 50 % 60 % 70 %

Abbildung 9: Tatsachlicher Stundenumfang pro Woche (n = 109, Mittelwert: 1,41 h
[nur Personen berucksichtigt, die weniger als 19 Stunden angegeben haben])

1 Bei Stundenanzahlen von tber 20 Wochenstunden wurde davon ausgegangen, dass die Frage falsch verstanden und die

tatsachliche gesamte Arbeitszeit erfasst wurde.
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Anzahl Gesprache (in %)

Unternehmensgrofie 0,1-2
Bis 25 MA 66,67 33,33
26-49 MA 50,00 33,33
50-249 MA 17,95 74,36
250-499 MA 18,18 50
500-999 MA 22,22 40,74
1.000 - 1.999 MA 10,53 36,84
2.000 oder mehr MA 26,67 53,33

2,1-4 5-9 10-14 15-19 20-21
0 0 0 0 0
16,67 0 0 0 0
513 2,56 0 0 0
18,18 90 0 0 4,55
14,81 14,81 7,41 0 0
26,32 21,05 0 0 5,26
0 6,67 13,33 0 0

Tabelle 3: Anzahl Gesprach x Unternehmensgrofie, Zeilenprozente

Zwei Drittel (66,06 %) schatzten ihren durch-
schnittlichen wochentlichen Einsatz als PG auf 0,1
bis 2,5 Stunden ein, 11,93 % gaben drei bis funf
Stunden pro Woche tatsachliche PG-Tatigkeit an
und 2,75 % bezifferten den wochentlichen Ein-
satz auf 5,5 bis zehn Stunden (Abbildung 9).

Durchschnittlich fuhren die PG 2,19 Gesprache
pro Monat durch (n = 134). Gut ein Fulnftel
(22,39 %) gab an, keine Gesprache zu fluhren.
Mehr als die Halfte der Befragten (52,24 %) fuhrt
zwischen 0,1 bis zwei Gesprache pro Monat, ein
Funftel (20,9 %) flhrt zwischen 2,1 bis neun Ge-
sprache und 4,48 % flihren zwischen zehn und 21
Gesprachen pro Monat.

Auch hier lohnt der Blick in die Verteilung der An-
zahl der Gesprache nach Grofée der Unternehmen.
Tabelle 3 beinhaltet die Verteilung der Gesprache
nach Unternehmensgrofie.

Die Anzahl der Gesprache, die pro Monat ge-
fUhrt werden, nehmen generell mit zunehmender
Unternehmensgrofde zu. Tendenziell gibt es auch
hier mehr PG als in kleineren Unternehmen. Ge-
sprache verteilen sich auf mehrere Schultern. Der
Anteil derer, die in kleineren und kleinsten Unter-
nehmen als PG tatig sind und keine Gesprache
fUhren, ist deutlich hoher als bei grofkeren Unter-
nehmen. Das ist insofern einleuchtend, als die
Wahrscheinlichkeit grofer ist, dass sich in einer
grofsen Belegschaft erwerbstatige pflegende An-
gehorige finden.

Um die Subgruppen genauer zu betrachten und
zu vergleichen, wie viele Gesprache in Unterneh-
men geflhrt werden, beinhaltet Tabelle 4 Mittel-
werte flir Gesprache pro Monat unterteilt nach
Unternehmensgrofie und unterschieden danach,
ob auch Angaben von Personen einbezogen wur-
den, die keine Gesprache gefuhrt haben (mit O
Gesprachen) oder nicht (ohne O Gesprache).

Unternehmen Mittelwert n
Alle Unternehmen (mit 0 Gesprachen) 2,19 134
Unternehmen ab 250 (mit 0 Gesprachen) 2,91 83
Unternehmen mit 250 — 1.999 MA (mit 0 Gesprachen) 2,99 68
Alle Unternehmen (ohne 0 Gesprache) 2,82 104
Unternehmen ab 250 MA (ohne 0 Gesprache) 3,60 67
Unternehmen mit 250 — 1.999 MA (ohne 0 Gesprache) 3,63 56

Tabelle 4: Vergleich Unternehmensgrofke x Mittelwert Gesprache PG
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Wenn nur solche PG betrachtet werden, die min-
destens 0,1 als Wert bei den Gesprachen pro Mo-
nat angaben, ist der Wert in allen Unternehmens-
grofsen leicht hoher (2,19 vs. 2,82 bei allen
Unternehmen). DarUber hinaus lohnt sich der Blick
auf den Unterschied zwischen allen Unternehmen
und den groferen Arbeitgebern. Denn hier ist klar,
dass der Mittelwert insgesamt hoher ist.

Des Weiteren wurde Uberpruft, inwiefern sich die
Dauer der Teilnahme am Landesprogramm seit
Unterzeichnung der Charta auf die Anzahl der un-
gefahr pro Monat von den PG geflhrten Gespra-
che auswirkt (unabhangig von der Unterneh-
mensgrofke) (Abbildung 10). Hier zeigt sich bei der
Gruppe der PG, deren Arbeitgeber die Charta vor
weniger als zwolf Monaten unterschrieben haben,
dass unabhangig von der Unternehmensgrofie
die Anzahl der PG-Gesprache nahezu doppelt so
hoch ist als bei Vereinbarkeitspartnern, die langer
als ein Jahr am Landesprogramm teilnehmen. Es
ist anzunehmen, dass die Unterzeichnung der
Charta zunachst das Pflegevereinbarkeitsthema
in der Belegschaft sichtbarer macht und daher das
PG-Angebot vermehrt in Anspruch genommen
wird. Nach einem Jahr scheint sich die Anzahl der
geflhrten PG-Gesprache bei 0,1 bis zwei Gespra-
che pro Monat einzupendeln. Die durchschnittli-
che Anzahl von geflihrten PG-Gesprachen pro
Monat liegt insgesamt bei Unternehmen, die lan-
ger als zwolf Monate als Charta-Unterzeichner
dabei sind, mit 2,94 (n = 30) ein wenig hoher als
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die der Vergleichsgruppe unter zwolf Monaten
(2,53, n = 73). Bei den abnehmenden Gesprachs-
frequenzen gilt es, besondere Aufmerksamkeit
darauf zu richten, wie die PG inhaltlich und struk-
turell auf dem aktuellen Stand bleiben konnen und
wie das Landesprogramm eine nachhaltige Be-
gleitung sicherstellen kann.

Nicht nur die Dauer der Vereinbarkeitspartner-
schaft, sondern auch die Dauer des Vorhanden-
seins eines PG wirkt sich auf die ungefahre Ge-
sprachshaufigkeit pro Monat aus (Abbildung 11).
So zeigt sich auch hier, dass die erfahrenen PG,
die langer als zwolf Monate PG sind, mit 62,16 %
deutlich haufiger angaben, 0,1 bis 2 PG-Gespra-
che pro Monat zu fihren als die PG-Neulinge, die
weniger als zwolf Monate PG sind. Bei den ,Neu-
lingen® gibt es bei der Anzahl der geschatzten
monatlichen Gesprache kleine Ausschlage nach
oben, wobei die groltte Gruppe hier auch 0,1 bis
zwei Gesprache pro Monat bezifferten. Im Durch-
schnitt fihren die erfahrenen PG mit einem Mittel-
wert von 2,78 (n = 37) Gesprachen pro Monat
knapp ein Gesprach mehr als die ,Neulinge®, die
durchschnittlich 1,96 (n = 96) Gesprache anga-
ben. Zusammenfassend lasst sich sagen, dass so-
wohl die Dauer der Zugehorigkeit zum Landes-
programm durch die Charta-Unterzeichnung als
auch die Dauer der PG-Tatigkeit sich steigernd auf
die durchschnittliche, monatliche Anzahl der PG-
Gesprache auswirkt.

Wie viele Gesprache fiihren Sie als betrieblicher Pflege-Guide ungefahr pro Monat?
Bitte geben Sie einen Zahlenwert an.

20-24
15-19
BV 10,00 %
0
E_g 10,96 %

6,67 %

0,1-2

——
15.70% N

20,00 %

0% 10 % 20 %
M 0-12 Monate

AT I N

30% 40 % 50 % 60 %

B mehr als 12 Monate

Abbildung 10: Anzahl Gesprache x Charta-Unterzeichnung (n = 100)
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Wie viele Gesprache fiihren Sie als betrieblicher Pflege-Guide ungefahr pro Monat?
Bitte geben Sie einen Zahlenwert an.

20-21
15-19
10-14
5=0
2,1-4
01-2
0

0% 10% 20 % 30 %

47,92 %

40 % 50 % 60 % 70 %

B 0-12 Monate PG M mehr als 12 Monate PG

Abbildung 11: Anzahl Gesprache x Dauer als PG im Landesprogramm (n = 113)

Ein letzter vertiefender Subgruppenaspekt mit
Blick auf die Anzahl der durchschnittlich pro Mo-
nat gefuhrten Gesprache soll auf die Gruppe derer
gerichtet werden, die von ihrem Arbeitgeber zu-
satzliche Arbeitszeit zur VerflUgung gestellt be-
kommen. Diese Gruppe (n = 69) gab an, im Schnitt
pro Monat 2,59 Gesprache zu fihren. Im Vergleich
dazu liegt der Wert aller Befragten bei 2,18. Be-
trachtet man ausschlieRlich PG, die keine zusatz-
liche Arbeitszeit zur Verfiugung haben oder sons-
tige Regelungen nutzen, verringert sich dieser
Wert weiter auf 1,8 Gesprache pro Monat. Zu-
satzliche Arbeitszeit zur VerflUgung zu haben,
kann daher ein Mehrwert sein und einen positiven
Effekt auf die Anzahl der Gesprache haben.

Von den durchschnittlich pro Monat erfolgten Ge-

sprachen sind im Mittel 1,58 (n = 128) Erstge-
sprache. Daruber hinaus ist interessant, wie Un-

Antwort

Ja
Nein
Weil} nicht

Keine Antwort

ternehmen die Kapazitaten von mehreren PG
nutzen. Hier wurden PG gebeten einzuschatzen,
ob alle PG den gleichen zeitlichen Umfang fur
ihre Arbeit haben. Die Frage nach den gleichen
zeitlichen Ressourcen fur die PG-Aufgaben an die
PG, die zu mehreren als PG im Unternehmen tatig
sind, beantwortete die Halfte (50,75 %) der Be-
fragten mit Ja. Mehr als 13 % (13,43 %, n = 67)
gaben an, keinen einheitlichen Zeitumfang fir die
Tatigkeit zu haben, und mehrals 35 % (35,83 %, n
= 67) der Befragten wussten es nicht oder gaben
keine Antwort (Tabelle 5).

Abschlieend zu diesem Frageblock wurden die
PG mit mehreren Personen in dieser Rolle gebe-
ten einzuschatzen, wie grold der durchschnittli-
che Stundenumfang aller PG pro Woche insge-
samt ist. Der durchschnittliche Zeitumfang pro
Woche von allen im Unternehmen tatigen PG zu-

Absolute Haufigkeit

Relative Haufigkeit

34 50,75 %
S 13,43 %
18 26,87 %
6 8,96 %

Tabelle 5: Gleicher zeitlicher Umfang mehrerer PG im Unternehmen vorhanden (n = 67)
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Oh
0,1-25h
3-5h
55-75h
8-10h
10,5-145h
15-18h

Tabelle 6: Durchschnittlicher Stundenumfang aller
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Absolute Haufigkeit

Relative Haufigkeit

23 21 %
60 54 %
22 20 %
1 1%
4 4 %
1 1%
1 1%

PG pro Unternehmen

(n =112, Mittelwert: 2,155, Minimum: 0, Maximum 18)

sammen betragt als Mittelwert 2,155 (n = 112)
mit einem Minimum von O und einem Maximum
von 18. Bei 74 % (n = 112) betragt der durch-
schnittliche gemeinsame Stundenumfang aller PG
im selben Unternehmen zwischen 0,1 und funf
Stunden (Tabelle 6).

SICHTBARMACHUNG IM
UNTERNEHMEN

Ein wichtiger Baustein im Implementierungspro-
zess ist die Sichtbarmachung des PG-Angebotes
im Unternehmen. Das wurde im Fragebogen ope-

rationalisiert mit der Frage erfasst: ,Wurde lhre
Aufgabe als betrieblicher Pflege-Guide im Un-
ternehmen/in der Organisation kommuniziert?“
Ziel ist es, Einblick in die Rahmenbedingungen zu
gewinnen, die die PG im Unternehmen vorfinden.
Hierdurch sollen hinderliche und forderliche Fak-
toren identifiziert werden, die bei einer nachhalti-
gen Implementierung auftreten. 37,06 % der Be-
fragten gaben an, dass seit ihrer PG-Schulung
eine einmalige Kommunikation der Rolle im Unter-
nehmen stattfand; bei 29,37 % erfolgt eine regel-
maRkige Form der Erinnerung. Offen ist hier, wie
haufig diese erfolgt. Bei 15,38 % gab es keinerlei
Information des Kollegiums (Abbildung 12).

Wurde lhre Aufgabe als betrieblicher Pflege-Guide im
Unternehmen/in der Organisation kommuniziert?

Nein, Gber meine Aufgabe als
Pflege-Guide wurden meine
Kolleg:innen nicht informiert.

15,38

Ja, meine Kolleg:innen
werden regelmafig an meine
Aufgaben erinnert.

Ja, einmalig nach meiner
Pflege-Guide-Schulung.

Sonstiges

0% 5% 10%

1||l

%

29,37 %

37,06 %

18,18%

15% 20 % 25% 30 % 35% 40 %

Abbildung 12: Kommunikation der Aufgabe im Unternehmen (n = 143)
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Wourde lhre Aufgabe als betrieblicher Pflege-Guide im
Unternehmen/in der Organisation kommuniziert?

Ja, meine Kolleg:innen
werden regelmaRig an meine
Aufgaben erinnert.

Ja, einmalig nach meiner
Pflege-Guide-Schulung.

Nein, Gber meine Aufgabe als
Pflege-Guide wurden meine
Kolleg:innen nicht informiert.

Sonstiges

0% 5% 10% 15%

M 0-12 Monate

28,57 %

20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

B mehr als 12 Monate

Abbildung 13: Aufgabe im Unternehmen kommuniziert x Dauer Charta-Unterzeichnung (n = 100)

Bei den Angaben aus dem Bereich ,Sonstiges®
(18,18 %) zeigt sich ein buntes Bild: Dreimalist die-
se Kommunikation noch ausstehend oder nicht er-
folgt. Grinde daflr sind ein ausstehender Be-
schluss der Geschaftsfiuhrung oder eine sehr
oberflachliche Information des Kollegiums, die noch
um die Rolle des PG erweitert werden soll. Zehn-
mal ist die Kommunikation bereits (erneut) in Pla-
nung zum Zeitpunkt der Befragung. Dabei gibt es
einzelne Spezifizierungen wie Vorbereitung einer
Sonderkampagne in der zweiten Jahreshalfte oder
das Einbinden des Themas ins Intranet. Zudem
warten einige Befragte noch auf die Komplettie-
rung ihres Teams der PG oder der Komplettierung
des Teams im Unternehmen selbst. Als geplante
Informationsorte wurden achtmal folgende inner-
betriebliche Kommunikationswege genannt: Intra-
net, Vorstellung in Betriebsversammlungen, interne
Mitarbeitendenzeitschrift, Informationsmails, Ab-
teilungsleitungsbesprechungen, Plakate, interne
Newsletter und Flyer. Die Haufigkeit wurde eben-
falls viermal in der Kategorie ,Sonstiges” aufgegrif-
fen: Meist erfolgt diese ein- bis zweimal und wird
an die Charta-Unterzeichnung oder allgemeine In-
formationen wie einen Newsletter-Versand gekop-
pelt. Eine Person gab an, dass es eine Ansprech-
person fur Pflege gibt, die bereits seit Jahren im
Familienservice tatig ist und das Angebot Verein-
barkeit von Beruf und Pflege daruber bereits be-
kannt sei.

Wird die Frage ,Wurde lhre Aufgabe als PG im
Unternehmen /in der Organisation kommuni-
ziert?* in den Bezug zur Zugehorigkeit am Lan-
desprogramm durch die Charta-Unterzeichnung
gesetzt, zeigt sich Folgendes: Knapp die Halfte
der PG, deren Arbeitgeber langer als ein Jahr Ver-
einbarkeitspartner sind, erinnert die Belegschaft
regelmafkig an das PG-Angebot (Abbildung 13).
Nur 3,33 % dieser Gruppe hat die Belegschaft
nicht Uber das PG-Angebot informiert. Folglich in-
formieren die Arbeitgeber, je langer sie Vereinbar-
keitspartner sind, umso eher regelmalig Uber das
PG-Angebot. Moglicherweise braucht auch dieser
Schritt einen zeitlichen Vorlauf.

Sowohl bei den PG-Neulingen als auch bei den er-
fahrenen PG wird die PG-Aufgabe im Unterneh-
men/in der Organisation zumindest einmalig nach
der PG-Qualifizierung kommuniziert. 43,24 % der
erfahrenden PG gaben im Unterschied zu 24,76 %
der PG-Neulinge an, dass ihr Kollegium regelmafRig
an die PG-Aufgaben erinnert wird. Somit wirken
sich sowohl die Dauer der Zugehorigkeit zum Lan-
desprogramm als auch die Dauer der PG-Tatigkeit
positiv auf eine regelmalige Kommunikation der
PG-Aufgaben im Unternehmen aus. Das weist auf
nachhaltige Implementierungsprozesse hin.

27



4. ERGEBNISDARSTELLUNG ZUR BEFRAGUNGSWELLE 2023/2024

Wie wurden bzw. werden lhre Kolleg:innen liber lhre Aufgabe informiert?

Nach Anfrage 17,48 %

Veranstaltungen

Digitale Information

Analoge Information

Sonstiges 11,89 %

0% 10 % 20 %

|f

36,36 %

65,73 %

35,66 %

30% 40 % 50 % 60 % 70 %

Abbildung 14: Art des Informationskanals (n=121)

Eine separate Frage erfasste die Informationska-
nale, die die Kolleg:innen uber die PG- Aufgabe
informieren (Abbildung 14). Am haufigsten wer-
den digitale Informationskanale (65,73 %) einge-
setzt. Veranstaltungen (36,36 %) und analoge In-
formationswege (35,66 %) werden ahnlich haufig
genutzt. Dartiber hinaus gibt es klassische Komm-
Strukturen, bei denen auf Nachfrage informiert
wird (17,48 %). In den ,Sonstiges“-Antworten
zeigt sich, dass dreimal noch keine Art von Kanal
genutzt wird, weil man sich noch in Planung be-
findet. Finfmal wurden Sitzungen genauer be-
nannt, die man nutzt, wozu die Folgenden zahlen:
Betriebsversammlung, Besuch der Teamsitzun-
gen, Teamtreffen und Jour fixe, Personalversamm-
lung und Betriebsversammlung. Auch digitale In-
formationen wurden flunfmal spezifiziert. Dabei
handelt es sich um das Intranet, die betriebseige-
ne Homepage, Newsletter und Infomails. Dartber
hinaus koppeln manche ihre verschiedenen Rollen
und informieren zum Beispiel im Rahmen von
BEM-Beratungen.

KERNAUFGABEN IN DER ROLLE
ALS BETRIEBLICHER PFLEGE-
GUIDE

Um mehr Uber die tatsachlichen Arbeitsinhalte
aus Sicht der PG zu lernen und zu erfahren, wurde
offen gefragt, mit welchen drei Begriffen sie die
wichtigsten Funktionen in ihrer PG-Rolle am
ehesten beschreiben wiurden. Es konnten drei
Schlagworte frei genannt werden, die im An-
schluss in 15 Kategorien zusammengefasst wur-
den. Tabelle 7 zeigt die Schlagworte sowie deren
Beschreibung nach Anzahl der Nennungen sor-
tiert. Am haufigsten wurde die Rolle eines PG als
zuhorend, informierend und lotsend beschrieben.
Doch auch eine Art von Unterstltzung und die
Tatsache, selbst als Ansprechperson zu fungieren,
zahlt zu den haufigsten Nennungen. Weitere The-
men sind Beratung und Vermittlung (die wieder-
um hier symbolisch fur Vernetzung stehen), spe-
zielle Betriebsanliegen oder auch die Begleitung
von Kolleg:innen. Deutlich wird, dass der konkrete
Interaktionsprozess der Mittelpunkt des Rollen-
verstandnisses ist. Die Organisation von Veran-
staltungen oder die Werbung in eigener Sache
sind im Vergleich dazu seltener genannt.
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Kategorie

Zuhoren

Information

Lotsen

Unterstitzung

Ansprechperson

Beratung

Vermittlung

Betriebsanliegen

Begleitung

Administratives

Entlastung

Sensibilisierung

Vereinbarkeit von
Beruf und Pflege

Organisation von
Veranstaltungen

Werbung fiir das
eigene Angebot
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Beschreibung der Kategorie

Fur alle Arten von Anliegen ansprechbar sein und Raum

bieten, ein offenes Ohr haben; weitere Schlagworte sind hier:

Vertrauen, Wertschatzung, Kummerkasten, Empathie

Kann zu unterschiedlichen Themen sein, aber bezieht sich
eher auf den Akt des Wissenstransfers und der Aufklarung

In dieser Kategorie sind alle Antworten, die sich befassen
mit Weg weisen, lotsen, Orientierung schaffen sowie erste
Anlaufstelle sein

Unterstitzung und/oder Hilfe fur alle Art von
Personengruppen

Ansprechperson steht fur eine Rolle, die Pflege-Guides
innerhalb ihres Unternehmens annehmen und fur die sie
die Verantwortung Ubernehmen.

Fur alle Arten von Beratung wie Pflegeberatung

Vermittlung steht flr eine Form von Vernetzung

Aspekte, die betriebliche Anliegen verfolgen wie
Pravention oder Kompetenzen oder die Funktion einer
betrieblichen Schnittstelle

Ein fortlaufender Prozess, der mehr als Lotsen ist

Organisationsaufgaben

Fokussiert eine Form der Unterstltzung, die mit Druckabbau
und einer emotionalen Komponente einhergeht

Den Blick der ratsuchenden Person 6ffnend

Beschreibung des Themas generell

Organisation verschiedener Arten von
Veranstaltung im Betrieb

Offentlichkeitsarbeit

Tabelle 7: Rollenbeschreibung PG (n = 353)

Anzahl der
Nennungen

62

56

44

44

37

37

33

10
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Worin sehen Sie lhre Kernaufgaben in der Rolle als betrieblicher Pflege-Guide?

Unterstltzung/Begleitung
bei Gesprachen mit
Arbeitgeber:in

Vermittlung/Verweis an
Beratungsstelle

Lésungen aufzeigen

Informieren

Trost spenden

Sonstiges

0% 10% 20% 30%

Abbildung 15: Kernaufgaben PG (n = 143)

Neben der offenen Frage nach den Funktionen,
die ein PG ausfullen kann, wurde auch in einer
Frage eruiert, worin die Befragten ihre Kern-
aufgaben als betrieblicher Pflege-Guide sehen
(Abbildung 15).

Wie schon in der offenen Frage gehoren Informa-
tion (95,8 %) und Vermittlung bzw. Verweis an
Beratungsstellen (86,71 %) zu den am haufigsten
genannten Antworten. Auch die drei anderen vor-
gegebenen Antwortkategorien tauchen
gleichsweise haufig auf und finden sich in abge-

ver-

40 %

51,75%

50% 60% 70% 80% 90% 100%

wandelter Form auch in der Kategorie ,Sonstiges”
wieder. Dort wird das Zuhoren und Zeitnehmen
zweimal beschrieben, was dem vorgegebenen
Trostspenden sehr nahe ist. Vier weitere dortige
Antworten weisen eine Nahe zum Bereich Unter-
stltzung auf. Anders als in der vorgegebenen Ka-
tegorie geht es hier aber nicht um die Unterstut-
zung und Begleitung bei Gesprachen mit
Arbeitgebenden, sondern die Betonung von As-
pekten wie individuellen Bedarfen, dem Aufzei-
gen von Losungen, bis der eigene Kompetenzrah-
men erschopftist, Entlastung und das Ermaoglichen

Wenn ein:e Kolleg:in zu lhnen kommt und Unterstiitzung benétigt, welche Quellen
nutzen Sie, um die bendétigten Informationen zu finden?

Checkliste aus dem
digitalen Pflegekoffer

Digitaler Betrieblicher
Pflegekoffer

Blicher

Intranet des Unternehmens
Internetrecherche

Flyer

Broschiire

Sonstiges [WERKEET)

0% 10%

20 %

Abbildung 16: Informationsquellen (n = 143)

30 %

40% 50% 60% 70% 80% 90%



von Hilfe zur Selbsthilfe. Zwei spezielle Antworten
umfassen auch den Aspekt von Verschwiegenheit
sowie das Schaffen von Arbeitsmodellen.

Um mehr Uber die Art von Unterstitzung zu erfah-
ren, wurde weiterhin erfasst, welche Quellen PG
nutzen, um die bendtigten Informationen zu finden,
die sie bei Fragen von Kollegiinnen verwenden
(Abbildung 16). Die meistgenutzten Quellen sind
Tools, die innerhalb des Landesprogramms selbst
entwickelt wurden: der digitale betriebliche Pflege-
koffer (84,62 %) und die darin enthaltene Check-
liste (68,53 %). Daneben wird von 58,74 % eine
offene Internetrecherche genutzt. Broschiren?
(44,76 %) und Flyer (35,66 %) als Printprodukte
werden ebenfalls verwendet. Blcher und das Intra-
net des eigenen Unternehmens sind hingegen we-
niger genutzte Tools. In der Kategorie ,Sonstiges”
wurde von sieben Personen auf die eigene Erfah-
rung bzw. das eigene Erfahrungswissen hingewie-
sen. Zwei Personen spezifizierten das noch weiter:
Dabei handelt es sich einmal um eine Person, die
nicht nur PG, sondern auch erwerbstatige:r pflegen-
dexr Angehorigerr ist. Eine weitere Person ist selbst
Pflegeberater:in. Auch wurde der Kontakt zu Pfle-
geberatungsstellen unterschiedlicher Tragerschaft
als Quelle von vier Personen bezeichnet. Darlber
hinaus zahlen Kenntnisse aus dem Pflegetrainer:in-
nenbereich, eigene Checklisten, Fortbildungsange-
bote oder die Ansprache von Netzwerkpartner:iinnen
zu einzelnen Rickmeldungen.
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INFORMATIONSSTAND ZUM
THEMA DER PFLEGEVEREIN-
BARKEIT UND UNTERSTUT-
ZUNGSBEDARFE

Der letzte Bereich der Befragung widmete sich
dem Oberthema des Informationsstands zum
Thema Pflegevereinbarkeit sowie den maoglicher-
weise vorhandenen Unterstitzungsbedarfen der
Befragten. Zunachst wurde dafur auf einer Skala
von 1 (sehr schlecht) bis 10 (sehr gut) gefragt, wie
gut sich die PG zum Thema Vereinbarkeit von Be-
ruf und Pflege informiert fihlen (Informations-
stand). Der Mittelwert betragt fur alle Befragten
7,18, also einen recht hohen Wert, bedenkt man,
dass hier sowohl Neulinge als Erfahrene summiert
sind. In Abbildung 17 sind die Werte nach drei
Subgruppen hinsichtlich des Grads des Informati-
onsstands unterschieden:

e Personen, die sich schlecht informiert fuhlen
(Antworten mit Werten zwischen 1 und 3):
4,9 %

e Personen, die sich mittelmalRig informiert
fUhlen (Antworten mit Werten zwischen
4 und 6): 25,17 %

e Personen, die sich gut informiert fUhlen
(Antworten mit Werten zwischen 7 und 10):
69,93 %

Auf einer Skala von 1 (sehr schlecht) bis 10 (sehr gut): Wie gut fiihlen
Sie sich Uber das Thema Vereinbarkeit von Beruf und Pflege informiert?

80 %

70 %

69,93 %

60 %

50 %

40 %

25,17 %

30 %

20 %

4,90 %
10 %

0% — I

=8l

Abbildung 17: Informationsstand Uber das Thema Vereinbarkeit von Beruf und Pflege (n = 143)

2 Diese Kategorie wurde aus tO Ubernommen und meint alle Arten von Printmaterial, sogenannter grauer Literatur.
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Eine ausflhrliche Tabelle mit den absoluten Zah-
len nach allen Antwortkategorien findet sich in
Anhang 2 in Tabelle 11. Deutlich wird, dass die
groldten Gruppen die sind mit Personen, deren
Grad der Informiertheit einen Wert von 7 (20,98 %)
oder 8 (24,48 %) hat. Das spricht mit Blick auf die
Laufzeit des Projektes erst einmal fur einen ins-
gesamt hohen Grad der Information.

Wird der Grad der Informiertheit der PG in Bezug
zur Dauer der Zugehorigkeit zum Landespro-
gramm durch die Unterzeichnung der Charta ge-
stellt, so zeigt sich eine leichte Abnahme des In-
formiertheitsgefuhls bei den PG der erfahrenen
Vereinbarkeitspartner, die langer als ein Jahr am
Landesprogramm teilnehmen (Abbildung 18).
Wahrend der Durchschnitt bei allen Befragten bei
7,18 liegt, ist dieser bei denen, die seit mehr als
zwolf Monaten als Charta-Unterzeichner dabei
sind, leicht hoher (7,3). Bei der Gruppe derer, die
vor weniger als zwolf Monaten unterzeichnet ha-
ben, liegt der Wert noch ein wenig hoher bei 7,6.

Um zu Uberprifen, ob es Unterschiede des Informa-
tionsstands bezogen auf die Dauer der Tatigkeit als
PG gibt, wurde diese Frage nach den Subgruppen
der ,Neulinge” und ,Erfahrenen® ausgewertet
(Abbildung 19). Es zeigt sich, dass Personen, die
langer dabei sind, nicht per se informierter zu sein
scheinen (Mittelwertvergleich ,Neulinge” 7,3 vs.
LErfahrene” 6,84). Personen, die noch nicht so lan-
ge dabei sind, befinden sich eher noch in einer
Findungsphase und haben tendenziell hohere
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Unterstltzungsbedarfe an das aufsen, aber sind
insgesamt durch die zeitliche Nahe zur Qualifizie-
rung auch informierter. Mit Blick auf einen Rollen-
findungs- und Etablierungsprozess wird deutlich,
dass es einen Vorlauf braucht, bis man sich als PG
im Unternehmen festigen und etablieren kann.
Dort hat man den Vorteil von aktuellem Wissen
durch die Nahe zur Qualifizierung.

Um hier jedoch noch genaueren Einblick zu erhal-
ten und zu Uberprufen, welche Unsicherheiten bei
der Zielgruppe existieren und an welchen Stellen
sie sich (fachliche) Unterstiitzung des Landes-
programms zur Vereinbarkeit von Beruf & Pfle-
ge NRW wiinschen, wurde dieser Aspekt offen
erfasst. Insgesamt 93 Antworten wurden in 17
Kategorien eingruppiert. Diese reichen von Perso-
nen, die aktuell keine Veranderungsbedarfe ha-
ben (17,2 %), Uber solche, die gerade erst gestar-
tet sind und noch nicht wissen, welche Winsche
auftauchen konnen (4,3 %), bis hin zu einer brei-
ten Spanne von Themen. Diese sind in neun in-
klusiven Beispielen und mit Nennung der Haufig-
keit dokumentiert. Darin finden sich immer wieder
auch der Wunsch nach regelmafRigem Austausch
mit anderen PG (11,83 %), aber auch mehr lokale
Angebote und Vernetzung. Es lassen sich Impulse
fUr neue Themen ableiten wie mehr spezifischere
Themen, zu denen Informationen gewdlnscht wer-
den. Das betrifft sowohl das Beamtinnenrecht,
generell die Rechte und Pflichten von privat Ver-
sicherten, aber auch Themen wie die Pflege von
Kindern mit Behinderung oder der Wunsch nach

Auf einer Skala von 1 (sehr schlecht) bis 10 (sehr gut): Wie gut fuhlen Sie sich
tiber das Thema Vereinbarkeit von Beruf und Pflege informiert?

90 %
80 %

78,57 %

70 %

73,33 %

60 %

50 %

40 %

30 %

20 %

)
2O 333%
e
0%

1=3

1,43 %

M mehr als 12 Monate

20,00 %

4-6 7-10

M 0-12 Monate

Abbildung 18: Informationsstand x Dauer Charta-Unterzeichnung (n = 100)
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Auf einer Skala von 1 (sehr schlecht) bis 10 (sehr gut): Wie gut fiihlen Sie sich
tiber das Thema Vereinbarkeit von Beruf und Pflege informiert?

80 %

70 %

71,43 % 64,86 %

60 %

50 %

40 %

30%

20 %
10,81 %

10 %
2,86 %

0%

M 0- 12 Monate

2571%2432%

4-6 7-10
B mehr als 12 Monate

Abbildung 19: Informationsstand x Dauer der PG-Tatigkeit (n = 143)

einem breiten thematischen Portfolio. Es lasst sich
hier zum einen ein grofser Wissensdurst ableiten,
aber auch der Wunsch nach Sicherheit im Fall ei-
ner Nachfrage im Unternehmen. Gerade im Fall
von Details und spezifischen Fragen kommt das
Expertinnenwissen der PG an Grenzen. Es zeigen

sich Rollenunsicherheiten und der Wunsch nach
Wissen steigt. Immer wieder wird auch der
Wunsch nach Material zur Weitergabe an Kol-
leg:iinnen genannt. Fur sich selbst winschen sie
sich mehr Fallbeispiele, um Routine gewinnen zu
konnen.
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Name Kategorie

Keine weiteren
Wiinsche/alles
vorhanden

Erst gestartet/noch
keine Aussage
moglich

Wunsch nach
regelmaRiger
Auffrischungs-
schulung/weiteren
Treffen mit Fort-
bildungsgruppe

Unterstutzung bei
Antragsstellung

Spezifische Infor-
mationen zum
Beamt:innenrecht/
privat Versicherten

Praktische Fall
beispiele
besprechen

Konkrete
Ansprechperson
gewlinscht

Updates lber
relevante
gesetzliche
Anderungen

Mehr Angebote
fir Austausch/
Vernetzung

Informationen fiir
die Unterstiitzung
spezifischer

Personengruppen

Hinweise, die
den Pflegekoffer
betreffen

4. ERGEBNISDARSTELLUNG ZUR BEFRAGUNGSWELLE 2023/2024

Beispiele fiir die Kategorie

Antworten hierzu benennen, dass (momentan)
keine offenen Winsche und Fragen existieren

Diese Antwort stammt vorwiegend von
»Neulingen®, die erst in ihrer Rolle Ful fassen

Wiederkehrende Schulungen (mit bekannter
Gruppe), regionale Vernetzungsangebote, generell
weitere Seminare und Fortbildungen, Angebote zur

regelmafigen Auffrischung

Vorhalten von Musterformularen (besonders fur
den Wunsch nach Freistellung), Vereinfachung
von Antragen und Erfahrungsberichte rund um die
Antragsstellung bei Kassen

Auflistung von etwaigen Unterschieden und
Ansprechpersonen

Fallbeispiele sollen unterschiedliche Themen und
auch die Reaktion und den Umgang anderer PG
damit umfassen

Hier wird vor allem eine Person gewlnscht, die im
Sinne einer Uberregionalen Ansprechperson schnell
telefonisch Auskinfte geben kann.

Diese Anderungen betreffen in erster Linie
Anderungen des Pflegeversicherungsgesetzes,
aber auch Anderungen, die Arbeitnehmer:innen-

rechte betreffen. Diese sollen regelmaf3ig und
automatisch versendet werden.

Diese sollen in Prasenz und sehr nah im Umfeld
von den Befragten regelmalig stattfinden.

Eltern von Kindern mit einer Behinderung,
Schlaganfallhilfe, auslandische Pflegekrafte

Antworten in dieser Kategorie umfassen
(inhaltliche) Anpassungswunsche: sollte deutsch-
landweit ausgeweitet werden, Informationen zum

Beamtinnenrecht, Checkliste zur Prifung, ob
Freistellung zusteht oder nicht, Erinnerung an den
Pflegekoffer, Suchfunktion, Speichern von Themen

(soll gedffnet bleiben fir den nachsten Besuch bzw.
nicht automatisch abmelden)

Absolute
Anzahl

16

Anteil aller
Antworten
in %

17,2

4,3

11,83

3.23

3.23

4,3

3,23

6.45

6,45

2,15

6.45
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Name Kategorie

Mehr lokale
Unterstutzung

Aufklarung/Infor-
mation des Arbeit-
gebenden

Erfahrungsberichte
gewlinscht

Spezifische Infor-
mationen bendétigt

Informations-
material fur
Beschaftigte

Sonstiges

4. ERGEBNISDARSTELLUNG ZUR BEFRAGUNGSWELLE 2023/2024

Beispiele fiir die Kategorie

Lokal meint hier das Einzugsgebiet der Arbeitgeber,
Austausch in Prasenz mit anderen PG, um dort
Fallbeispiele zu besprechen und vor Ort schnelle
Informationen zu erhalten.

Seminare fur Fuhrungskrafte und Gremien in den
Verwaltungen und Unternehmen, Austauschorte
fUr FUhrungskrafte, um deren Bewusstsein und
Bereitschaft zu fordern

Konkrete Einzelfalle und Vorlagen in Form von
Prasentationen, um diese intern zu nutzen, dafir
gern auch Berichte von erwerbstatigen pflegenden
Angehorigen selbst

Begriffserklarungen, breites Spektrum an Hilfen
vorstellen fur den Fall der Falle, Beschreibung von
Ober- und Untergrenzen, Einstufung in den
Pflegegrad, ein Wunsch nach Sicherheit und
Aufklarung

Fur die Zielgruppe Beschaftigte sollte mehr kurzes
und einfach formuliertes Informationsmaterial
heruntergebrochen und den PG zur Verfligung

gestellt werden.

Hierunter fallt bspw. der Wunsch nach Begleitung
in Form von Supervision, die Riickmeldung, dass
zeitliche Engpasse der Kolleg:innen bei PG dazu
fUhren, dass Angebote schlecht besucht sind und

die Umsetzung vor Ort erschwert ist, Kolleg:innen

das Angebot (noch) zu wenig abrufen oder der
Wunsch nach einer Hotline.

Absolute
Anzahl

Tabelle 8: WUlnsche nach (fachlicher) Unterstitzung durch Landesprogramm (n = 93)

Anteil aller
Antworten
in %

5,38

5,38

3.23

7,53

4,3

5,38

35



Angebot

Digitaler betrieblicher
Pflegekoffer

Checkliste im digitalen
Pflegekoffer

Online-Fortbildungen und In-
formationsveranstaltungen

Digitaler Erfahrungsaustausch
fur betriebliche Pflege-Guides

Netzwerktreffen

Newsletter

97,2 % (139)

94,41 % (135)

89,51 % (128)

90,91 % (130)

84,62 % (121)

76,22 % (109)

Nein (n) Keine Antwort (n)

2,1 % (3) 0,7 % (1)

42 % (6 1,4 % (2)
9,09 % (13) 1,4 % (2)

4,9 % (7) 4,2 % (6)
11,19 % (16) 4,2 % (6)
18,18 % (26) 5,59 % (8)

Tabelle 9: Bekanntheit der Angebote des Landesprogramms (n = 143)

Neben der offenen Frage wurde zudem das An-
gebot des Landesprogramms zur Vereinbarkeit
von Beruf & Pflege NRW dahingehend evaluiert,
inwiefern dies den PG bekannt ist. Gleichzeitig
wurden sie gebeten zu bewerten, wie hilfreich die
einzelnen Angebotsbausteine flur ihren Arbeitsall-
tag sind. Ein Uberblick darlber findet sich in
Tabelle 9. Der Bekanntheitsgrad der Angebote
insgesamt kann als hoch bezeichnet werden. Ins-
besondere der digitale betriebliche Pflegekoffer
sowie die darin enthaltene Checkliste sind fast
allen PG bekannt. Diese werden in der Regel auch
innerhalb der Qualifizierungen verwendet, um den
PG ihren Arbeitsalltag zu erleichtern. Doch auch

darUber hinaus gehende Begleitformate wie On-
line-Fortbildungen und Informationsveranstaltun-
gen sowie der digitale Erfahrungsaustausch und
die Netzwerktreffen haben Werte tber 80 %.

Nach dem allgemeinen Bekanntheitsgrad der in
Tabelle 9 aufgelisteten Angebote werden im Fol-
genden die einzelnen Bewertungen dieser Ele-
mente vorgestellt. Der digitale betriebliche Pfle-
gekoffer ist fir die meisten der Befragten sehr
hilfreich (77,7 %) bzw. eher hilfreich (15,11 %). Es
scheint somit auch nach der Qualifizierung ein ge-
nutztes Tool fur den Alltag zu sein (Abbildung 20).

[Digitaler betrieblicher Pflegekoffer] Wie hilfreich ist dieses Angebot
fur lhre Arbeit als betrieblicher Pflege-Guide?

Eher hilfreich 15,11 %
Weniger hilfreich l 2,16 %

Nicht hilfreich | 0,00 %

Keine Antwort _ 5,04‘ %

0% 10% 20 % 30 %

40 % 50 % 60 % 70 % 80 %

Abbildung 20: Digitaler betrieblicher Pflegekoffer: wie hilfreich? (n = 139)
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[Checkliste im digitalen Pflegekoffer] Wie hilfreich ist dieses Angebot fur lhre Arbeit
als betrieblicher Pflege-Guide?

Sehr hilfreich 65,19 %

Eher hilfreich 23,70 %
Weniger hilfreich - 5,19 %
Nicht hilfreich | 0,00 %
Keine Antwort _ 5,93 “Vo
0% 10 % 20 %

30 % 40 % 50 % 60 % 70 %

Abbildung 21: Checkliste im digitalen Pflegekoffer: wie hilfreich? (n = 135)

Die Checkliste im digitalen Pflegekoffer erfahrt
fast ahnlich hohe Werte. 65,19 % finden diese
sehr hilfreich, 23,7 % eher hilfreich. Somit scheint
dies ein geeignetes Tool zu sein (Abbildung 21).

Heterogener fallen erwartungsgemalf die Bewer-
tungen der anderen Formate aus, da diese im Ver-
gleich auch leicht geringere Bekanntheitswerte
hatten. Die Online-Fortbildungen und Informati-
onsveranstaltungen haben insgesamt eine recht
positive Bewertung und sind zu 39,84 % eher und

zu 37,5 % sehr hilfreich. Hier gibt es dann jedoch
auch einen groferen Anteil von Personen, die kei-
ne Antwort gegeben haben (11,72 %). Es ist
davon auszugehen, dass diese Personen das An-
gebot nicht kennen und/oder es nicht einschatzen
konnen. Fiar 10,16 % ist es weniger hilfreich
(Abbildung 22).

[Online-Fortbildungen und Informationsveranstaltungen] Wie hilfreich ist dieses Angebot
fur lhre Arbeit als betrieblicher Pflege-Guide?

Sehr hilfreich
Eher hilfreich
Weniger hilfreich

10,16 %

Nicht hilfreich I 0,78 %

Keine Antwort

!

39,84 %

0% 5% 10 % 15 % 20 % 25% 30 % 35% 40 % 45 %

Abbildung 22: Online-Fortbildungen und Informationsveranstaltungen: wie hilfreich? (n = 128)
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[Digitaler Erfahrungsaustausch fiir bertriebliche Pflege-Guides]
Wie hilfreich ist dieses Angebot fur lhre Arbeit als betrieblicher Pflege-Guide?

Sehr hilfreich

Eher hilfreich

Weniger hilfreich 19,23

Nicht hilfreich 3,08 %

Keine Antwort

!

0% 5% 10 % 15%

26,92 %

38,46 %

%

20 % 25% 30 % 35% 40 %

Abbildung 23: Digitaler Erfahrungsaustausch: wie hilfreich? (n = 130)

Beim digitalen Erfahrungsaustausch fur betriebli-
che Pflege-Guides zeichnet sich ein ahnliches Bild
(Abbildung 23). Dieser ist fur 38,46 % eher und
flr 26,92 % sehr hilfreich. Gleichzeitig ist er als
Tool fur 19,23 % weniger bis nicht hilfreich
(3,08 %).

Die in Prasenz stattfindenden Netzwerktreffen
konnten in rund drei Viertel der Falle eine Ein-
schatzung erhalten (Abbildung 24). Fur ein wenig
mehr als die Halfte der Befragten war es mindes-

tens eher (33,06 %) bis sehr hilfreich (23,14 %).
Aber auch knapp 20 % empfanden dies als weni-
ger bis nicht hilfreich.

Ein letztes abgefragtes Angebotist hingegen wie-
der orts- und zeitunabhangig: Der Newsletter ist
fur 44,04 % eher und fur 33,03 % sehr hilfreich.
Der Anteil derer, die diesen als weniger hilfreich
einstuften, ist hier erneut geringer (8,26 %) (Ab-
bildung 25).

[Netzwerktreffen] Wie hilfreich ist dieses Angebot fiir Ihre Arbeit
als betrieblicher Pflege-Guide?

Eher hilfreich 33,06 %
Nicht hitfreich J| 0.83%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Abbildung 24: Netzwerktreffen: wie hilfreich? (n = 121)

38



4. ERGEBNISDARSTELLUNG ZUR BEFRAGUNGSWELLE 2023/2024

[Newsletter] Wie hilfreich ist dieses Angebot fiir lhre Arbeit
als betrieblicher Pflege-Guide?

Eher hilfreich 44,04 %

Weniger hilfreich 8,26 %

Nicht hilfreich I 0,92 %

0% 5% 10 % 15% 20 % 25% 30% 35% 40 % 45 %

Abbildung 25: Newsletter: wie hilfreich? (n = 109)

Fasst man die Ergebnisse zur Bewertung der An-
gebote des Landesprogramms zusammen, wird
deutlich, dass nicht alle Angebote gleichermafen
fUr alle PG hilfreich sind. Die breiteste Zustimmung
und gleichzeitig den hochsten Bekanntheitsgrad
haben der digitale betriebliche Pflegekoffer sowie
die darin enthaltene Checkliste. Diese sind ortsun-
abhangig einsetzbar und individuell nutzbar. Der
Newsletter ist zwar am wenigsten bekannt, aber
wurde als hilfreicher als andere Tools einge-
schatzt. Das unterstreicht die These, dass flexible

Angebote hilfreich sind, weil sie sich gut einpas-
sen lassen in den Arbeitsalltag. Vernetzungsfor-
mate und Informationsveranstaltungen sind per
se mit einem grofReren organisatorischen Vorlauf
fUr die Einzelperson verbunden und damit nicht so
einfach zu realisieren. Diese wurden in Summe
immer noch sehr positiv bewertet, aber weisen
eine grofere Breite der Bewertung auf. Das be-
deutet: Sie erflllen moglicherweise einen speziel-
len Zweck fur einen Teil der Befragten und ent-
sprechen nicht dem Bedarf aller.

Welche zusatzliche Unterstitzung wiinschen Sie sich durch lhren Arbeitgeber?

Bessere Kommunikation
meiner Aufgabe innerhalb
des Unternehmens

Freistellung von der

beruflichen Tatigkeit 20,98

wahrend der Gesprache

Zur Verfuigungstellung
eines Einzelburos fur die
Gesprache

Beschaffung von

zusatzlichen Arbeitsmitteln 10,49 %

Sonstiges

0% 5% 10% 15%

PANGER

I'Ill

46,15 %

%

4,48 %

20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Abbildung 26: Unterstitzungswunsche durch Arbeitgeber

(n =177 Nennungen [Mehrfachnennung maoglich])
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Name Kategorie

4. ERGEBNISDARSTELLUNG ZUR BEFRAGUNGSWELLE 2023/2024

Beispiele fur die Kategorie

Absolute
Anzahl

Anteil aller
Antworten

Wunsch nach
weiterfiihrenden Treffen
oder Ansprechperson
tiber die Qualifizierung
hinaus

Aufgabe als Pflege-
Guide ist noch nicht
richtig gestartet

Angebot wird aktuell
eher (noch) nicht genutzt

Die Zeit zum Ausuben
der Tatigkeit ist nicht
vorhanden/wird nicht
gewahrt.

Vorschlage fiir
Weiterentwicklung des
Landesprogramms

Wahrgenommene
Unterstutzung fur die be-
treffenden Personen

Vernetzung/Austausch
(gewlinscht oder
vorhanden)

Pflege-Guide Fort-
bildung/Qualifizierung
wird als sehr gut emp-
funden

Wirksamkeit das Thema
der Pflegevereinbarkeit
ins Unternehmen zu
bringen

Wunsch nach
Unterstutzung durch
Arbeitgeber

Dankbarkeit/Lob fir das
Landesprogramm

Waunsch nach Teilnahme an Fortbildungen
und Erfahrungsaustauschen, Patenschaften

Diese Antworten von neuen PG beinhalten,
dass diese noch nicht so weit sind, um offene
Bedarfe einordnen zu konnen.

Diese Antworten sind eher eine
Zustandsmeldung zur Information.

Die Rolle des PG ist eine Rolle neben
anderen und vier Personen fehlt Kapazitat
zur Umsetzung.

Wunsche nach konkreten Informationen
und MaRknahmen (kurzere Infos, regelmalige
Offentlichkeitsarbeit zur Rolle der PG,
spezielle Fachinformationen)

Antworten, die ausdrticken, dass man
durch das Landesprogramm erwerbstatigen
pflegenden Angehdrigen helfen konnte und

sich so fuhlt, als bewege man etwas

Wunsch nach Austausch mit anderen PG ist
da und/oder wird weiterhin gewlinscht

Positives Feedback zur Qualifizierung und
den dortigen Inhalten

Durch Angebot des Landesprogramms wird
Sichtbarkeit fur das Thema innerhalb des
Unternehmens und daruber hinaus fur das
Unternehmen generiert

In diesen Fallen fehlt die Unterstitzung durch
den Arbeitgeber (vor allem, weil es ein sozia-
les Thema ist).

Hier werden Facetten wie die Strukturiertheit
und das Angebotsportfolio des Landespro-
gramms gelobt.

Tabelle 10: Abschlussmitteilung (n = 61)

15

in %

6,56

3,28

4,92

6,56

8,2

4,92

3,28

3,28

8,2

3,28

24,59
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Fur Unterstltzung gibt es unterschiedliche Arten
von Adressatinnen, die angesprochen werden
konnen. Dazu zahlen auch die Arbeitgeber der PG.
Auch fur die Gruppe der Arbeitgeber wurden
Unterstitzungswilnsche erfasst (Abbildung 26).
Am haufigsten wurde dort von den PG der
Wunsch geauldert, dass eine bessere Kommuni-
kation der Aufgaben der PG im Unternehmen
stattfindet (46,15 %). Rund ein Viertel der Befrag-
ten winscht sich ein EinzelbUro, in dem sie unge-
stort Gesprache mit Kolleg:innen flihren konnen.
Ein Funftel der Befragten wirde eine Freistellung
von anderen Aufgaben als positiv bewerten, da-
mit die Gesprache unabhangig und gelost statt-
finden konnen.

Auch bei dieser Fragestellung gab es die Option,
unter ,Sonstiges” weitere Antworten anzugeben,
was 21,68 % der Antworten ausmacht. Darunter
verbergen sich 13 Hinweise von PG, dass keine
Verbesserungswunsche an den Arbeitgeber be-
nannt werden konnen, da diese sich aktuell voll
unterstitzt fhlen und die Arbeit gut in den Alltag
integrierbar sei. Drei antwortende Personen ha-
ben noch keine Winsche an den Arbeitgeber, da
ihre Tatigkeit zum Zeitpunkt der Befragung erst
anlaufe und man erst einen Uberblick erhalten
musse. Drei weitere Antworten pladieren fur die
Einrichtung einer (dauerhaften) PG-Stelle, was fur
den Wunsch nach Verbindlichkeit spricht. Gleich-
zeitig ermoglicht die Einrichtung einer Stelle auch
eine Bezifferung des Aufwands in einem fixierten
Umfang. Damit sei die Aufgabe besser planbar.
Eine Person wunscht sich eine bezahlte Freistel-
lung.

Zeit ist ein generelles Thema. Zwei Antworten
heben hervor, dass sie Zeit brauchen, um Infover-
anstaltungen durchfihren oder generell ihre Ar-
beit umsetzen zu konnen. Der Arbeitgeber wird
von drei Antwortenden auch als verantwortlich
gesehen, wenn es darum geht, Bewusstsein fur
das Thema zu schaffen. Das Thema solle dauer-
haft bespielt werden, um das Bewusstsein wach-
sen zu lassen. In einem Fall wurde durch die Ein-
fihrung der Rolle PG deutlich, dass es bereits eine
interne Pflegeberaterin gab, was dem Kollegium
nicht bekannt war. Funf weitere Antworten heben
einzelne Aspekte hervor, wie Wertschatzung fur
die Aufgabe von PG, die man sich vom Arbeitge-
ber winscht. Personen, deren Arbeitgeber noch
kein Charta-Unterzeichner ist, winschen sich ge-
nau dies und weitere Unterstitzung.
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Die Abschlussfrage der Erhebung war erneut eine
offene Fragestellung. Mit der Formulierung ,,Gibt
es etwas, das Sie uns abschliefend noch mit-
teilen mochten?” sollten potenziell noch offene
Themen aufgegriffen werden. Die dortigen Ant-
worten wurden eingeordnet in insgesamt 14 Ka-
tegorien (n = 61). Fur die Befragten war es zum
einen ein Kanal, um Dankbarkeit fur die Existenz
und Artder Ausgestaltung des Landesprogramms
zu verbalisieren (24,59 %). Auch wurde unterstri-
chen, dass sich die PG insgesamt zufrieden
(11,48 %) und gutinformiert fihlen (6,56 %). Zum
anderen wurden Hinweise fur die Durchfihren-
den der Befragung hinterlassen, die der Weiter-
entwicklung des Landesprogramms dienlich sein
konnen. Auch in diesem Zusammenhang wurde
auf den Wunsch nach weiterfUhrenden Treffen
hingewiesen, die Uber die Qualifizierung hinaus-
gehen. Manchen Befragten fehlt Zeit zur Umset-
zung ihrer Arbeit (6,56 %). Direkt an das Landes-
programm gerichtet, wurden Winsche gedulert
wie regelmiRige Offentlichkeitsarbeit zur Rolle
der PG und der Versand von Informationen an die
Zielgruppe, sobald sich Anderungen ergeben. Der
Raum wurde auflerdem dazu genutzt, um die
Wirksamkeit des Angebots im Unternehmen zu
unterstreichen, da PG positive Ruckmeldungen
aus der eigenen Belegschaft fur das Vorhalten ei-
nes solchen Angebots erhalten. Bereits das Vor-
handensein eines PG schafft Bewusstsein und er-
moglicht es Personen, sich unverbindlich mit dem
Thema auseinanderzusetzen. Weitere Kategorien
und Beispiele sind in Tabelle 10 schlagworthaft
zusammengefasst.
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5. VERGLEICH DER
ERGEBNISSE AUS BEIDEN
BEFRAGUNGSWELLEN

Nach der Darstellung der Ergebnisse aus der Befragungswelle
tl werden im folgenden Kapitel Ergebnisse aus den beiden
Befragungswellen t03 und t1 miteinander verglichen. Hierbei

sollen mégliche Ahnlichkeiten und Verdnderungen Raum finden.

3 Die Ergebnisse aus t0 stammen von Hansen & Segmuller (2023).



DATEN ZU BEFRAGTEN

Das Durchschnittsalter der befragten PG lag in
t1 um 0,8 Jahre hoher als in tO. Die Altersspanne
der PG erstreckt sich in t1 von 25 bis 65 Jahre und
ist somit um zwolf Jahre grofier als in tO (34 bis 62
Jahre). Die Tatigkeitsdauer der PG ist im Ver-
gleich zur ersten Befragung erwartungsgemafs
gestiegen. Die Kategorie der Befragten, die langer
als zwolf Monate PG sind, wurde in tl1 erganzt.
Die groltte Gruppe ist derzeit (t1) seit sieben bis
zwolf Monaten PG (33,57 %) und ein weiteres
Viertel der Befragten bereits seit Uber einem Jahr
tatig. Wahrenddessen war bei tO die grofdte Grup-
pe (31,37 %) erst seit bis zu drei Monaten PG.

Ein Vergleich zwischen tO und t1 zur Frage der
weiteren Funktionen der PG im Unternehmen
ist nur bedingt moglich, da in tO zwar 15,7 % an-
gaben, eine weitere Funktion im Unternehmen
auszuuben, allerdings in der Abfrage von einzel-
nen Funktionsgruppen dieser Wert dartberlag. In
der dortigen offenen Frage fanden sich aber ahn-
liche Uberschneidungen der genannten Funktio-
nen wie in t1, und zwar Ersthelferiinnen, Gleich-
stellungsbeauftragte, Mitarbeitende aus BGF
oder BEM, Arbeitsschutzbeauftragte, Pflegebera-
ter:iinnen oder soziale Ansprechpersonen. In tl
gaben rund 75 % der Befragten mindestens eine
weitere Zusatzfunktion an. Die drei groften Grup-
pen von weiteren Funktionen sind die Folgenden:
Fast ein Drittel (32,17 %) der Befragten gab an, im
Betrieblichen Gesundheitsmanagement (BGM)
tatig zu sein. Weitere 11,19 % haben zusatzlich
das Aufgabenfeld der Gleichstellung inne und als
Ersthelfende agieren 18,88 %.

DATEN ZUM UNTERNEHMEN
UND ZUR UMSETZUNG DER
AUFGABEN ALS BETRIEBLICHER
PFLEGE-GUIDE

In der tO-Befragung zeigte sich, dass mehr als die
Halfte der Befragten in Unternehmen mit mehr als
500 Mitarbeitenden tatig waren sowie 39 % in
Unternehmen mit 25 bis 500 Mitarbeitenden. So-
mit wurden eher groRe Unternehmen mit dem
Landesprogramm erreicht. In der aktuellen t1-Be-
fragung ist die Mehrheit der Befragten (53,85 %)
in Unternehmen mit bis zu 499 Mitarbeitenden
tatig und (46,16 %) in grolkeren Unternehmen.
Das zeigt, dass inzwischen zunehmend KMU vom
Landesprogramm erreicht werden und eine gro-
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Zere Breite bei der Unternehmensgroéfe abgebil-
det wird. Wahrend bei tO keine Personen in Un-
ternehmen bis zu 25 Mitarbeitenden tatig waren,
sind dies bei t1 immerhin 4,2 %. Weiterhin bleibt
die Aufgabe bestehen, kleinste und kleine Unter-
nehmen gut abbilden zu konnen.

Die Bekanntheit des Landesprogrammes steiger-
te sich zwischen der tO- und t1-Befragung. Bei
der t0-Befragung gaben 71 % der Befragten an,
das Landesprogramm zu kennen, bei der t1-Be-
fragung waren es 97,2 %. Mehr als zwei Drittel
der Befragten gaben bei t1 an, dass ihr Arbeitge-
ber Vereinbarkeitspartner ist. In t0 wurde nicht
nach der Teilnahme am Landesprogramm gefragt.

Die Anzahl der Gesprache als PG ist ein weiterer
Vergleichspunkt zwischen den Befragungswel-
len. In der t1-Befragung hat die Gruppe der Be-
fragten, die bisher keine Gesprache pro Monat an-
gaben,um 16,07 % im Vergleich zur tO-Befragung
abgenommen (t0: 38,46 % vs. t1: 22,39 %). Ent-
sprechend wuchsen die Gruppen der Befragten
mit 0,1 bis zwei Gesprache um 6,09 Prozentpunk-
te und mit 2,1 bis 20 Gesprache um zehn Prozent-
punkte. Die Anzahl derer, die mehr als 2,1 Ge-
sprache als PG pro Monat flhrten, stieg am
deutlichsten. Diese Entwicklung deutet eine zu-
nehmende, prozesshafte Etablierung und Inan-
spruchnahme des PG-Angebotes an.

Sowohl in der tO- als auch in der t1-Befragung
gaben die meisten der Befragten an, dass ihnen
Arbeitszeit fliir ihre PG-Aufgaben zur Verfi-
gung stehe (t0: 62,5 %; t1: 48,25 %). Die Gruppe
der Befragten, denen keine Arbeitszeit zur Verfu-
gung steht, ist allerdings bei der t1-Befragung mit
30,07 % deutlich groRer als bei der tO-Befragung
mit 5 %. Gleichzeitig ist die Gruppe, die ,Sonsti-
ges” angekreuzt hat, also andere Rahmenbedin-
gungen fur ihre PG-Aufgaben hat oder noch in
Verhandlung dieser ist, bei t1 um 10,82 Prozent-
punkte niedriger als bei der t0-Befragung. Das
zeigt, dass die Frage nach zusatzlicher Arbeitszeit
fur die PG-Aufgaben in der t1-Befragung haufiger
mit ,Ja" oder ,Nein“ beantwortet worden ist als
bei der t0-Befragung. Das kann als Hinweis flr
zunehmende Strukturentwicklungsprozesse ge-
lesen werden.

Auch die Frage nach dem Umfang der Arbeits-
zeit, die zur Verfligung steht, erlaubt Vergleiche.
Im Unterschied zur tO-Befragung, bei der die
meisten der Befragten die Frage nach der zur Ver-
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flgung stehenden Arbeitszeit fur die PG-Aufga-
ben mit der Antwort , bedarfsorientiert” umschrie-
ben haben, zeigt sich in der t1-Befragung, dass
diese Gruppe nur noch knapp ein Drittel der Be-
fragten ausmacht und fast die Halfte der Befrag-
ten eine zeitliche Regelung haben (Mittelwert in
t1: 3,05 Stunden pro Woche). Diese Entwicklung
bestarkt den oben beschriebenen Hinweis auf
eine zunehmende Strukturierung und Versteti-
gung der PG-Tatigkeit.

SICHTBARMACHUNG IM
UNTERNEHMEN

In diesem Bereich war die Kommunikation der
PG-Rolleim Unternehmen ein wesentliches The-
ma. Bei t1 gaben 37,07 % der Befragten an, dass
in ihrem Unternehmen eine einmalige Kommuni-
kation zur PG-Rolle im Unternehmen erfolgt ist.
Dieser Wertistim Vergleich zu tO leicht gestiegen.
Bei weiteren 29,37 % erfolgt eine regelmafiige Er-
innerung an die Rolle im Unternehmen. Hier zeigt
sich eine leichte Abnahme im Vergleich zu tO. Der
Anteil derer, bei denen Kolleg:innen nicht Gber ihre
Aufgabe informiert wurden, hat sich im Vergleich
zwischen t0 und t1 reduziert: In tO gab das noch
fast ein Viertel der Befragten an, in t1 waren es
15,38 %. Betrachtet man die Freitextangaben aus
beiden Befragungswellen, wird deutlich, dass bei
t0 haufiger als in t1 der Umsetzungsprozess noch
aussteht, aber in Planung ist. Insgesamt wird
deutlich, dass die Sichtbarmachung des PG-
Angebotes unterschiedlich gehandhabt wird bei
beiden Zeitpunkten und gleichwohl Teil des Imple-
mentierungsprozesses ist. Man kann vermuten,
dass sich durch die Verringerung des Anteils
derer, die noch keine Bekanntmachung erfahren
haben, hier einfach Zeit vergehen muss, um die-
sen Implementierungsschritt zu gehen.

Auch Uber das Wie der Information von Kol-
leg:innen Uber die Aufgabe konnen Vergleiche
angestellt werden. Konkret nach den Informati-
onswegen zur Kommunikation des PG-Angebo-
tes gefragt, antworteten sowohl in tO als auch in
t1 die meisten Personen, dass dies digital in Form
von Intranet, internen Newslettern, Betriebs-App
o. A. ablauft. Gleichwohl werden auch analoge
Wege genutzt wie betriebsinterne Veranstaltun-
gen, Flyer, Aushange o. A. Diese Vielfalt der digi-
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talen und analogen Informationswege zeigt, dass
die Kommunikation der PG-Aufgabe unterneh-
mensspezifisch variiert.

KERNAUFGABEN IN DER
ROLLE ALS BETRIEBLICHER
PFLEGE-GUIDE

Sowohl in der tO- als auch in der t1-Befragung
wurden von den Befragten am haufigsten das In-
formieren und die Vermittlung/der Verweis an Be-
ratungsstellen* als Kernaufgaben genannt. Dieses
Ergebnis zeigt, dass in beiden Befragungswellen
die Aspekte am haufigsten genannt wurden, die
auch den Inhalten der Qualifizierung entsprechen.
Das kann als Ausdruck der PG-Rollensicherheit
und Umsetzungskompetenz gedeutet werden.
Daruber hinaus wurden Trost spenden und die
Unterstitzung von Gesprachen mit dem Arbeitge-
ber auch von einigen Befragten aufgelistet sowie
in den sonstigen Angaben Aspekte wie Zuhoren
und Hilfe zur Selbsthilfe beschrieben. Insgesamt
ergibt sich ein konsistentes und konstantes Bild.

Als Quelle und Wissensspeicher fur ihre PG-
Tatigkeit gaben die Befragten bei tO vor allem das
Internet sowie Broschiren und Flyer an. Beitl do-
minieren der digitale betriebliche Pflegekoffer
(84,62 %) und die regionalisierte Checkliste
(68,53 %) sowie Broschuren (44,76 %) und Flyer
(35,66 %). Hierbei ist zu berlcksichtigen, dass
zum Zeitpunkt der t0-Befragung der betriebliche
Pflegekoffer und die regionalisierte Checkliste den
PG noch nicht zur Verfigung standen, diese aber
inzwischen zentrale Arbeitshilfen fur die PG ge-
worden sind. Andere Quellen wie Broschiren und
Flyer werden zwar immer noch genutzt, aber de-
ren Anteil ist wesentlich geringer, da durch die
neuen Tools einfachere Wege zur Wissensnut-
zung vorliegen.

4 In der tO-Befragung wurden mit 80 % Informieren und Vermittlung/Verweis an Beratungsstellen und in der t1-Befragung
Informieren mit 95,8 % und Vermittlung/Verweis an Beratungsstellen mit 86,71 % genannt.
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INFORMATIONSSTAND ZUM
THEMA DER PFLEGEVEREIN-
BARKEIT UND

UNTERSTUTZUNGSBEDARFE

Die Befragten schatzten ihren Informationsstand
zum Thema der Pflegevereinbarkeit und der Un-
terstltzungsbedarfe bei der tO- und der t1-Befra-
gung sehr ahnlich ein. Gut zwei Drittel der Befrag-
ten fUhlen sich gut bis sehr gut informiert, ein
Viertel der Befragten fuhlen sich mittelmaRig in-
formiert und die Gruppe der sich sehr schlecht
informiert Fihlenden hat sich bei der t1-Befra-
gung im Vergleich zur t0-Befragung auf 4,9 %
halbiert. Somit ist die Zahl derer, die sich sehr gut
bis gut informiert fuhlend, in der t1-Befragung
leicht gestiegen und die Gruppe derer, die sich
sehr schlecht informiert fihlen, hat sich halbiert.
Bei beiden Befragungswellen sind digjenigen, die
Werte zwischen sieben und acht Punkte angege-
ben haben, die grofkten Gruppen, wobei die Werte
der t1-Befragung leicht Uber denen aus t0 lagen.
Das kann bedeuten, dass sich moglicherweise
Grundwissen festigen konnte, denn der Anteil de-
rer, die langer als PG aktiv sind, ist in t1 hoher als
in t0.

Die Wiinsche an das Landesprogramm konkreti-
sieren sich im Vergleich von tO- und t1-Befragung.
Waurde in der t0-Befragung allgemein der Wunsch
nach Informationsmaterial oder nach fallbezoge-
ner Unterstlitzung geauliert, winschen sich die
Teilnehmenden der t1-Befragung konkrete Infor-
mationen zu spezifischen Themen wie Regelun-
gen der Privatversicherungen, pflegende Eltern
u. a. Hier zeigt sich, dass der betriebliche Pflege-
koffer, der erst nach der tO-Befragung eingeflhrt
wurde, den allgemeinen Informationsbedarf der
PG zu decken scheint. Der Bedarf, sich zu vernet-
zen, wird in der t1-Befragung durch das Beddrfnis
nach Austausch mit anderen PG geauliert und
durch den Wunsch, gemeinsam an konkreten Fall-
situationen zu lernen, inhaltlich geflllt. Dieser
Wunsch kann auch als Ausdruck des situierten
Lernens der PG gedeutet werden. Hieraus kristal-
lisieren sich neue Aufgaben flur das Landespro-
gramm heraus, um strukturentwickelnd zu agie-
ren.

Auch die Fragestellung rund um Unterstutzungs-
wiulnsche an die Arbeitgeber war in beiden Fra-
gebogen enthalten. An erster Stelle wurde sowohl
in der tO- als auch in der t1-Befragung bei knapp
der Halfte der Befragten der Wunsch nach besse-
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rer innerbetrieblicher Kommunikation der PG-Auf-
gaben gedufRert. Wahrend in der tO-Befragung
die Beschaffung zusatzlicher Arbeitsmittel gleich-
auf mit dem Wunsch nach besserer Kommunika-
tion steht, wurde dieser Wunsch in der t1-Befra-
gung nur noch von 10,48% der Befragten
geaufert. Diese deutliche Abnahme zeigt, dass
Uberwiegend ausreichende Arbeitsmittel zur Aus-
gestaltung der PG-Aufgaben im Betrieb zur Ver-
figung zu stehen scheinen. Der Wunsch nach ei-
nem Einzelblro wurde in der t1-Befragung nur
noch von einem Viertel der Befragten geaulert,
wahrend er bei der tO-Befragung noch von
38,46 % formuliert wird. Das kann als Hinweis
gelesen werden, dass immer mehr PG einen aus-
reichenden Ruckzugsort fur ihre PG-Tatigkeit vor-
finden und hierdurch Schritte der strukturellen
Verankerung des PG-Angebotes erfolgen. Durch
die von zwei Befragten der t1-Befragung unter
Sonstiges geaufierten Wlinsche nach dauer-
haften Zeitressourcen zur Umsetzung der PG-
Tatigkeit und die Bewusstseinsschaffung fur das
Thema im Unternehmen deutet sich eine Nach-
haltigkeitsperspektive an.

Die abschlieRenden Kommentare beider Befra-
gungszeitpunkte weisen erneut Ahnlichkeiten auf.
Denn zu beiden Zeitpunkten wird deutlich, dass
die Implementierung eines Landesprogramms ein
grofder und wichtiger Schritt flr die Vereinbarkeit
von Beruf und Pflege ist. In tO wurde davon ge-
sprochen, dass es sehr wichtig sei, dass bei ho-
hem (Leidens)Druck ein ,Kollege von nebenan”
direkt helfen kann. In t1 wurde das wieder aufge-
griffen und auf einen groféeren Erfahrungshinter-
grund gestellt, da sich der Bekanntheitsgrad des
Angebots zwischenzeitlich erhoht hat und immer
mehr Menschen davon profitieren. Das merken die
PG und bekommen es aus den Unternehmen ge-
spiegelt. Die PG berichteten gleichermalfen, dass
nicht Uberall die Einfihrung des Angebotes gleich
schnell und ohne Reibungen vonstattengeht. Je
langer sie jedoch dabei sind, umso etablierter
scheinen sie sich zu fuhlen. Sie berichteten, dass
sie andere unterstitzen konnen. Neu ist in t1 da-
her der bereits ausgefuhrte Wunsch nach Vernet-
zung und konkreterem Wissen Uber einzelne The-
men. Denn je mehr Gesprache man fihrt, umso
mehr erlebt man die Vielfalt von Vereinbarkeits-
situationen. Die vorgefundenen Antworten sind
damit ein Instrument, um Weiterentwicklungs-
bedarfe innerhalb der Zielgruppe der PG im Un-
ternehmen zu illustrieren.
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6. LIMITATIONEN

Die Ergebnisse der vorliegenden Befragung geben einen Einblick
in die Entwicklung eines neu konzipierten Angebots. Bevor die
Ergebnisdiskussion und -einordnung erfolgt, werden Limitationen
des Datensatzes und der damit durchgefuhrten Analysen aufge-

zeigt.



Bei der vorliegenden Befragung handelt es sich
um eine Querschnittserhebung. Denn diese Be-
fragung richtete sich sowohl an den bei der tO-Be-
fragung angeschriebenen Personenkreis als auch
an die nach der t0-Befragung im Rahmen des
Landesprogramms qualifizierten PG. Das bedeu-
tet, dass bei beiden Erhebungen zwar die Gruppe
der PG befragt wurde, jedoch nicht Antworten
aus beiden Befragungen den gleichen Personen
zugeordnet werden konnen. Somit werden hier
zwei Momentaufnahmen zu verschiedenen Zeit-
punkten ausgewertet und in Bezug gesetzt. Das
kausale Interpretieren ist hiermit Einschrankungen
unterworfen.

Hierdurch lassen sich nur allgemeine und keine
konkreten zeitlichen Entwicklungen abbilden. Die
Altersangaben der PG siedeln sich Uberwiegend
in den letzten beiden Berufsdekaden an. Da nicht
nach der Dauer der Berufstatigkeit in einem be-
stimmten Tatigkeitsfeld gefragt wurde, kann kein
Ruckschluss auf die Berufserfahrung geschlossen
werden.

DarUber hinaus hat sich zwischen den beiden Be-
fragungszeitpunkten das Angebot des Landespro-
gramms erweitert, sodass diese Unterschiede in
den Bewertungen bericksichtigt werden mussen.

Dieser Bericht betrachtet aus der PG-Perspektive
das PG-Angebot als Teil einer betrieblichen Pfle-
gevereinbarkeitsstrategie. Eine komplette Analyse
des Zusammenspiels aller Vereinbarkeitsmafnah-
men war nicht Teil des Berichtes.

6. LIMITATIONEN
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/7. ABSCHLIESSENDE
BETRACHTUNG

Im Rahmen des Landesprogramms Vereinbarkeit von Beruf &
Pflege NRW wurde zum zweiten Mal seit dessen Beginn die
Gruppe der PG befragt, die im Rahmen des Landesprogrammes
qualifiziert wurden. Der vorliegende Bericht betrachtet die
Ergebnisse der zweiten Befragungswelle (Kapitel 4) und zieht
Vergleiche zum ersten Befragungszeitpunkt, um Entwicklungen
des Angebots aus Perspektive der PG zwischen den Befragungs-
zeitpunkten abzubilden (Kapitel 5). Innerhalb der Befragung
konnten Ergebnisse zu den Befragten selbst, den Unternehmen,
in denen sie agieren, und der dortigen Sichtbarkeit des Angebots,
ihren Kernaufgaben und Kenntnissen zum Thema sowie

Unterstutzungswunsche erfasst werden.



Deutlich werden die bereits in Kapitel 6 beschrie-
bene Weiterentwicklung des Landesprogramms
und ein potenzieller Effekt auf dessen Bekannt-
heitsgrad innerhalb der Gruppe. Dieser hat sich
weiter gesteigert und fast alle Befragten kennen
jetzt das Landesprogramm mit seinen Angeboten.
Das erklart sich nicht zuletzt dadurch, dass sich in
der Zeit zwischen den Befragungszeitpunkten die
Angebote des Landesprogramms stark ausge-
weitet haben. Denn die t0-Befragung fand noch
vor der Einfihrung des betrieblichen Pflegekoffers
und der Checkliste statt. Die zunehmende Ange-
botsvielfalt wie regelmalige Online-Fortbildun-
gen, Erfahrungsaustausche, Poster, Flyer u.a.
zur Unterstitzung der PG-Aufgaben ermoglicht
kontinuierlich Kontakt- und Austauschpunkte zur
Zielgruppe, die zur agilen und bedarfsorientierten
weiteren Produktentwicklung genutzt werden.
Aus der Perspektive der PG kann gesagt werden,
dass das Landesprogramm in der Unternehmens-
praxis angekommen ist. Mehr als zwei Drittel
(71,33 %/n = 102) der Unternehmen, in denen die
befragten PG tatig sind, nehmen am Landespro-
gramm Vereinbarkeit von Beruf & Pflege NRW
teil. Auf diese Weise stellen sich die Arbeitgeber
auf mehr als einer Ebene vereinbarkeitssensibel
auf. Je mehr das Thema in den Unternehmen pra-
sent wird, umso positiver wirkt es sich auf die Ar-
beit der PG aus.

Am haufigsten wurde die Rolle des PG von den
Befragten selbst als zuhorend, informierend und
lotsend beschrieben. Doch auch eine Art von Un-
terstitzung und die Tatsache, selbst als An-
sprechperson zu fungieren, zahlt zu den haufigs-
ten Nennungen. Weitere Themen sind Beratung
und Vermittlung (die wiederum hier symbolisch
fur Vernetzung steht), spezielle Betriebsanliegen
oder die Begleitung von Kolleg:innen. Aussagen
Uber die Inhalte ihrer Tatigkeit als PG zeigen, dass
ein reges Angebot vorgehalten wird: Bei den Aus-
kinften zu den PG-Kernaufgaben wird deutlich,
dass der konkrete Interaktionsprozess der Mittel-
punkt des PG-Rollenverstandnisses ist. Informa-
tion zu geben (95,8 %) und Vermittlung bzw. Ver-
weis an Beratungsstellen (86,71 %) gehoren zu
den am haufigsten genannten Antworten.

In der aktuellen Erhebung ist die Frage nach zu-
satzlicher Arbeitszeit fur die PG-Aufgaben hau-
figer mit ,Ja“ oder ,Nein® beantwortet worden als
bei der t0-Befragung. Das kann als Hinweis auf
zunehmende Strukturentwicklungsprozesse ge-
lesen werden. Den befragten PG (n = 69), die die
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Frage der zur Verfligung stehenden Arbeitszeit
mit Ja beantwortet haben, stehen durchschnittlich
3,05 Stunden pro Woche fir diese Tatigkeit zur
Verfligung. Der tatsachlich erbrachte durch-
schnittliche Stundenumfang pro Woche von allen
Antworten (n = 109), die unter 19 Wochenstun-
den lagen, betrug 1,41 Stunden. Somit ist der
durchschnittlich vom Arbeitgeber freigestellte
Stundenumfang mehr als doppelt so hoch, wie der
geschatzte tatsachliche erbrachte Stundenum-
fang unabhangig von einer Freistellung.

Das Einraumen von zusatzlicher Arbeitszeit flr
die PG-Aufgaben spielt auch eine Rolle bei der
Anzahl der Gesprache pro Monat. Die von den PG
(n = 134) geschatzte Gesprachshaufigkeit pro
Monat betragt durchschnittlich 2,19 Gesprache.
In diesem Durchschnitt sind auch gut ein Flunftel
(22,39 %) der Befragten enthalten, die angaben,
noch keine Gesprache pro Monat zu fUhren. Mehr
als die Halfte der Befragten (52,24 %) fuhrt 0,1
bis zwei Gesprache pro Monat, ein Funftel (20,9 %)
fuhrt 2,1 bis neun Gesprache und 4,48 % flihren
zehn bis 21 Gesprache pro Monat. Die Zahlen zei-
gen, dass knapp 80 % regelmaliig aktiv sind. Ver-
gleicht man Personen, die von ihrem Arbeitgeber
jeden Monat zusatzliche Arbeitszeit fur PG-Auf-
gaben zur Verflgung gestellt bekommen, mit de-
nen, die keine Zeit daflir haben bzw. andere Rege-
lungen getroffen haben, wird deutlich, dass
Personen mit einer geregelten zusatzlichen Ar-
beitszeit durchschnittlich mehr Gesprache fihren
(2,59 vs. 1,8 Gesprache pro Monat). Somit kann
die Empfehlung abgeleitet werden, dass sich ein
fest eingeraumtes Stundenkontingent moglicher-
weise positiv auf die Anzahl der gefihrten Ge-
sprache auswirkt. Doch auch andere Faktoren wie
Unternehmensgrofie und Anzahl der PG konnen
hier mit hineinspielen.

Diese Befragung kann keine Antworten darauf
geben, wie viele pflegende Beschaftigte vom PG-
Angebot erreicht werden. Mit Blick auf den For-
schungsstand ist hier ein Dunkelfeld von Perso-
nen im Betrieb zu erwarten, die bisher noch nicht
das Angebot der PG in Anspruch genommen ha-
ben und sich moglicherweise selbst auch nicht als
pflegende Angehorige identifizieren wirden. Be-
trachtet man den Aspekt der sozialen Unterstit-
zung, den PG umfassen sollen (siehe Kapitel 2),
kann davon ausgegangen werden, dass erwerbs-
tatige pflegende Angehorige allein durch das Vor-
handensein des Angebotes profitieren und Ent-
lastung erfahren. Auch die offenen Antworten der
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PG legen eine gewisse Wirksamkeit fur diese
Zielgruppe nahe, da das Vorhalten von Angebo-
ten zur Vereinbarkeit von Beruf und Pflege zu ei-
ner Sichtbarkeit fur das Thema fuhrt. Die Beleg-
schaft kann sich dann schrittweise dem Thema
nahern und bei Bedarf (der nicht immer bei allen
Personen zu jedem Zeitpunkt vorhanden ist) An-
gebote nutzen.

Der eingangs in Kapitel 2 beschriebene Quality
Implementation Framework (QIF) von Meyers et
al. (2012) lasst sich nach der Analyse der Ergeb-
nisse als ein Modell fur einen nicht linear verlau-
fenden langfristigen Implementierungsprozess
des PG-Angebotes anwenden. Ausgehend von
der PG-Qualifizierung muss das PG-Angebot mit
bestehenden Rahmenbedingungen und Arbeits-
prozessen abgestimmt und zunachst dort umge-
setzt werden. Dieser Entwicklungs- und Imple-
mentierungsprozess lasst sich punktuell mit den
vorliegenden Daten nachzeichnen: 74,8 % der
Befragten haben zu ihrer Haupttatigkeit und der
PG-Aufgabe weitere Zusatzfunktionen, sodass
diese bereits durch die Personalunion mehrerer
Funktionen synergetisch nutzbar werden. Bei-
spielsweise informieren einige PG im Rahmen von
BEM-Beratungen. Fast ein Drittel (32,17 %) der
Befragten gaben an, im Betrieblichen Gesund-
heitsmanagement (BGM) tatig zu sein. Weitere
11,19 % haben zusatzlich das Aufgabenfeld der
Gleichstellung inne und als Ersthelfende agieren
18,88 %. So Uberwinden sie selbst bereits einige
Schnittstellen und mussen die verbleibenden un-
ternehmensinternen Akteure dann noch einbezie-
hen. Dieser Einbezug anderer Strukturen und ein
Vorhalten von BGF-Angeboten ist ein lohnens-
werter Mehrwert, wie die Ergebnisse der Sekun-
dardatenanalyse der Erwerbstatigenbefragung
von Elling & Hetzel (2024) zeigen. Denn: Ein BGF-
Angebot im Unternehmen wirkt sich positiv auf
die Anzahl der Krankheitstage bei Personen mit
hohem Arbeits- und hohem Pflegeumfang aus.
Hier konnen also Synergien genutzt werden.

Mit zunehmender Dauer der Beteiligung des
Arbeitgebers am Landesprogramm durch die
Charta-Unterzeichnung zeigt sich, dass mehr PG
davon berichten, dass (mehrmals) im Unterneh-
men Uber das PG-Angebot informiert wird. Man
kann das moglicherweise so deuten, dass durch
den langeren Zeitraum einfach zeitlich mehr
Chancen bestehen, Anlasse fur eine Information
zu finden. Auch steigt die durchschnittliche mo-
natliche Anzahl der PG-Gesprache. Auch das
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kann fur einen hoheren Bekanntheits- und Eta-
blierungsgrad sprechen. Im Sinne des erfolgrei-
chen Implementierungsprozesses zeigt das, dass
die Flankierung des PG-Angebotes durch die
Charta-Unterzeichnung auf Dauer einen positiven
Einfluss auf die Angebotsnutzung hat, und es be-
statigt die Wirksamkeit der Kombination von Top-
down- und Bottom-up-Strategien.

Auch wenn die meisten der PG ihre Informiertheit
mit einem Wert von 7 (20,98 %) bzw. 8 (24,48 %)
beziffert haben, zeigt sich, dass der Grad des In-
formiertheitsgeflhls bei den PG, deren Arbeitge-
ber die Charta unterzeichnet haben, leicht Uber
dem Durchschnitt aller Befragten liegt. Gleich-
wohl ist das Informiertheitsgefuhl in dieser Grup-
pe, die langer als zwolf Monate am Landespro-
gramm teilnehmen, leicht ricklaufig mit 7,3 im
Unterschied zu der Gruppe derer, die vor weniger
als zwolf Monaten unterzeichnet haben. Hier liegt
der Wert bei 7,6. Folglich tragt die Charta-Unter-
zeichnung positiv zum Informiertheitsgefthl der
PG bei. Fur ein konstant hohes Informiertheitsge-
fuhl stellt sich die Frage, wie nachhaltig Wissen
vermittelt werden kann und sowohl der innerbe-
triebliche, aber auch der im Landesprogramm als
Netzwerk fungierende Wissenstransfer gelingen
kann. Das kann im Rahmen dieser Befragung
nicht beantwortet werden. Jedoch lasst sich der
Bedarf nach Strategieentwicklung fur den Wis-
senstransfer und die Haltbarkeit des Wissens er-
kennen. Es geht insbesondere darum, aktuelles
Wissen fur die bereitzustellen, die langer als ein
Jahr am Landesprogramm teilnehmen, um lang-
fristig eine Aktualisierung und Weitergabe des
Expertinnenwissens und des Wissenstransfers
innerhalb des Unternehmens zu sichern. Von-
krogh & Kéhne (1998) betonen: ,Der Erfolg von
Unternehmen wird klnftig immer starker davon
abhangen, inwiefern diese in der Lage sind, Wis-
sen zu generieren und intern zu transferieren. So
ist der interne Wissenstransfer hinsichtlich der
vermehrten Nutzung von vorhandenem Wissen in
Unternehmen, (...) und der Fahigkeit, mit Wissen
umzugehen, von zentraler Bedeutung® (ebd., S.
235 ff.) Auch mit Blick auf interne Personalwech-
sel und/oder das generelle Ausscheiden von Per-
sonen aus dem Betrieb durch Altersgrinde oder
Jobwechsel kann dies relevant werden. Das Al-
tersspektrum der Befragten erstreckt sich Uber
alle Berufsphasen, wobei das durchschnittliche
Alter bei 50,59 Jahren liegt. 77,62 % der PG lie-
gen in der Altersspanne von 45 bis 66 Jahren in
den letzten beiden Berufsdekaden. Die Gleichset-
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zung des Lebensalters mit Berufserfahrung ist
nicht zulassig, da keine Informationen zur Dauer
der Berufstatigkeit erhoben wurden. Zuklnftig gilt
es somit, die Fragen zu beantworten, wie inner-
betriebliche Strukturen nachhaltig zu gestalten
sind und wie Uber die Betriebsgrenzen hinaus
Netzwerke, die in den Regionen und landesweit
Uber das Landesprogramm geschaffen wurden,
helfen, sich auszutauschen und Wissen zu erhal-
ten und/oder weiterzugeben. Dort, wo mehrere
PG sich die PG-Aufgaben teilen, was aktuell vor
allem in groeren Unternehmen der Fall ist, kon-
nen Vertretungsregeln flir ein lickenloses PG-
Angebot sorgen.

Die Ergebnisse zur Bewertung der eigenen Ange-
botsformate des Landesprogramms zeigen zu-
sammengefasst, dass nicht alle Angebote glei-
chermalfen fir alle PG hilfreich sind. Die breiteste
Zustimmung und gleichzeitig den hochsten Be-
kanntheitsgrad haben der digitale betriebliche
Pflegekoffer sowie die darin enthaltene Checklis-
te. Diese sind ortsunabhangig einsetzbar und in-
dividuell nutzbar. Der Newsletter ist zwar am we-
nigsten bekannt, wird aber als hilfreicher als
andere Tools eingeschatzt. Das unterstreicht die
These, dass flexible Angebote hilfreich sind, weil
sie sich gut einpassen lassen in den Arbeitsalltag.
Vernetzungsformate und Informationsveranstal-
tungen sind per se mit zusatzlichen Zeitressour-
cen und einem groferen organisatorischen Vor-
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lauf fur die Einzelperson verbunden und damit
nicht so einfach zu realisieren. Dennoch haben sie
einen hohen Wert fUr die Befragten. Das wurde
immer wieder gerade in den offenen Antworten
deutlich: Vernetzungsangebote sind relevant und
besonders der Austausch Uber konkrete Fallbei-
spiele ist ein Weg, um die eigene Rollenaustbung
zu erproben. PG erleben die Vielfalt der Pflege-
und Vereinbarkeitssituationen deutlich vor Ort,
was sich in immer konkreteren Themennachfra-
gen zu speziellen Krankheitsbildern u. A. duRert.
Auch dieser Aspekt spricht fur einen Weiterent-
wicklungsschritt in der Implementierung.

Die befragten PG kommen zu 37,76 % aus dem
Mittelstand in NRW. Dieser Wert hat seit der tO-
Befragung zugenommen und spricht flr die Ziel-
erreichung des Auftrags des Landesprogramms
mit der besonderen Berlcksichtigung von KMU
bei der Umsetzung von Malknahmen zur Verein-
barkeit von Beruf und Pflege, wie es die Qualifi-
zierung und der PG-Einsatz sind. Erwartungsge-
mafk sind die kleinsten Unternehmensgroflien
unterreprasentiert, da gerade bei Kleinstunter-
nehmen aus vorherigen Untersuchungen deutlich
wurde, dass hier mitunter andere Strategien zur
Bearbeitung des Themas der Vereinbarkeit von
Beruf und Pflege getroffen werden (mussen) (vgl.
von Spee & Hampel, 2023). Auch diese Kompo-
nente ist mit Blick auf die Vielfalt des Vereinbar-
keitsthemas weiterhin zu bertcksichtigen.
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Zentrale Ergebnisse in Kurzfassung

e Der Bekanntheitsgrad des Landesprogramms

ist insgesamt sehr hoch (97,2 %) und im Ver-
gleich zur t0-Befragung hoher (dort: 71 %).

Mehr als zwei Drittel der Unternehmen
(71,33 %), in denen die befragten PG tatig sind,
nehmen am Landesprogramm Vereinbarkeit
von Beruf & Pflege NRW durch Unterzeich-
nung einer Charta teil.

Die befragten PG kommen zu 37,76 % aus
mittelstandischen Unternehmen in NRW. Das
spricht fur die Zielerreichung des Auftrags des
Landesprogramms mit der besonderen Be-
ricksichtigung von KMU bei der Umsetzung
von Maknahmen zur Vereinbarkeit von Beruf
und Pflege, wie es die Qualifizierung der PG
und deren Einsatz sind.

Das Alter der Befragten erstreckt sich Uber alle
Berufsphasen, wobei das durchschnittliche Al-
ter bei 50,59 Jahren liegt. 77,62 % der PG liegen
in der Altersspanne von 45 und 66 Jahren und
damit in den letzten beiden Berufsdekaden.

74,8 % der befragten PG haben neben ihrer
Haupttatigkeit und der Funktion als PG im
Schnitt noch 1,58 weitere Zusatzfunktionen.
Hierzu zahlen Aufgaben aus dem Betrieblichen
Gesundheitsmanagement, dem Arbeitsschutz,
der Gleichstellung oder auch aus der innerbe-
trieblichen Sozialberatung. Diese Blndelung
mehrerer Zusatzfunktionen hat den Mehrwert,
dass bereits etablierte Strukturen mitgenutzt
werden und somit der Implementierungspro-
zess verkurzt werden kann.

Sowohl die Dauer der Zugehorigkeit zum Lan-
desprogramm durch die Charta-Unterzeich-
nung als auch die Dauer der PG-Tatigkeit er-
hohen die Wahrscheinlichkeit, dass die Aufgabe
der PG im Unternehmen (mehrmals) kommuni-
ziert wird. Zudem haben PG, die langer dabei
sind, eine durchschnittlich leicht hohere mo-
natliche Anzahl der PG-Gesprache. Man kann
vermuten, dass im Implementierungsprozess
eine regelmafkige Kommunikation der PG-Auf-
gaben in das Unternehmen positiv wirkt auf die
monatliche Anzahl der PG-Gesprache. Je mehr
Komponenten zur Sichtbarmachung des The-
mas genutzt werden, umso besser ist das The-
ma verankert.
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Die grofsten Gruppen innerhalb der PG sind
Personen, deren Grad der Informiertheit einen
Wert von 7 (20,98 %) bzw. 8 (24,48 %) hat.
Das spricht mit Blick auf die Laufzeit des Pro-
jektes flr einen insgesamt hohen Grad des In-
formiertseins bei den PG.

PG, die noch nicht so lang dabei sind, befinden
sich eher in einer Findungsphase und haben
tendenziell hohere Unterstitzungsbedarfe an
das Landesprogramm und ihren Arbeitgeber,
aber sind insgesamt durch die zeitliche Nahe
zur PG-Qualifizierung informierter.

Mit Blick auf einen Rollenfindungs- und Eta-
blierungsprozess wird deutlich, dass es einen
Vorlauf braucht, bis man sich als PG im Unter-
nehmen festigen und etablieren kann.

Wird der Grad der Informiertheit der PG in
Beziehung zur Dauer der Zugehorigkeit zum
Landesprogramm (bezogen auf die Unterzeich-
nung der Charta) gesetzt, so zeigt sich, dass
bei PG von erfahrenen Vereinbarkeitspartnern
eine leichte Abnahme des Informiertheitsge-
fUhls auftritt. Hier braucht es Angebote zur
Auffrischung.

Die Frage nach zusatzlicher Arbeitszeit fir die
PG-Aufgaben ist in der t1-Befragung haufiger
mit ,Ja“ oder ,Nein” beantwortet worden als bei
der tO-Befragung. Das kann als Hinweis flur zu-
nehmende Strukturentwicklungsprozesse gele-
sen werden.

Den befragten PG, die die Frage der zur Ver-
fugung stehenden Arbeitszeit mit Ja beant-
wortet haben, stehen durchschnittlich 3,05
Stunden pro Woche flr diese Tatigkeit zur Ver-
flgung. Zwei Drittel (66,06 %) schatzen ihren
durchschnittlichen wochentlichen Einsatz
als PG auf 0,1 bis 2,5 Stunden ein, 11,93 %
geben drei bis funf Stunden pro Woche tat-
sachliche PG-Tatigkeit an und bei 2,75 % wird
ihr wochentlicher Einsatz auf 5,5 bis zehn Stun-
den beziffert.

Durchschnittlich fuhren die PG 2,19 Gespra-
che pro Monat durch. Gut ein Finftel (22,39 %)
gibt an, keine Gesprache zu fUhren. Mehr als
die Halfte der Befragten (52,24 %) fuhrt 0,1 bis
zwei Gesprache pro Monat, ein Funftel (20,9 %)
fuhrt 2,1 bis neun Gesprache und 4,48 % fih-
ren zehn bis 21 Gesprache pro Monat.
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e Bei den Ausklnften zu den PG-Kernaufgaben

wird deutlich, dass der konkrete Interaktions-
prozess den Mittelpunkt des PG-Rollenver-
standnisses ausmacht. Information zu geben
(95,8 %) und die Vermittlung bzw. der Verweis
an Beratungsstellen (86,71 %) gehdren zu den
am haufigsten genannten Antworten der PG.

Die Bewertung der Angebote des Landespro-
gramms zeigt, dass nicht alle Angebote glei-
chermalen fur alle PG hilfreich sind. Die breites-
te Zustimmung und gleichzeitig den hochsten
Bekanntheitsgrad haben der digitale betriebliche
Pflegekoffer sowie die darin enthaltene Check-
liste. Diese sind ortsunabhangig einsetzbar und
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individuell nutzbar. Der Newsletter ist zwar am
wenigsten bekannt, aber wird hilfreicher als an-
dere Tools eingeschatzt. Das unterstreicht die
These, dass flexible Angebote hilfreich sind, weil
sie sich gut einpassen lassen in den Arbeitsall-
tag.

Insgesamt wird deutlich, dass die Sichtbarma-
chung des PG-Angebotes in den Unternehmen
unterschiedlich gehandhabt wird und dennoch
ein wesentlicher Bestandteil des Implemen-
tierungsprozesses ist. Hier missen unterneh-
mensinterne Besonderheiten und Herange-
hensweisen berlcksichtigt werden.
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ANHANG
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e Anhang 2: Abbildungen und Tabellen



ANHANG 1 - FRAGEBOGEN t1

Liebe:r betriebliche:r Pflege-Guide,

vielen Dank, dass Sie uns mit Ihrer Teilnahme an dieser Befragung unterstitzen! Das Servicezentrum des
Landesprogramms Vereinbarkeit von Beruf & Pflege NRW maochte damit mehr zu lhrer zusatzlichen Auf-
gabe als betrieblicher Pflege-Guide und der Umsetzung des Angebotes in Ihrem Unternehmen erfahren
und weiteren Unterstitzungsbedarf ermitteln.

Mit Ihren Erfahrungen helfen Sie uns, unser Angebot weiterzuentwickeln. Die Teilnahme an der Befra-
gung dauert etwa zehn Minuten.

Vielen Dank!

Ihr Team vom Servicezentrum des Landesprogramms
Vereinbarkeit von Beruf & Pflege NRW

ANHANG
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Fragen

Daten zur Person

Seit wann sind Sie betrieblicher Pflege-Guide?

Haben Sie in lhrem Unternehmen/lhrer Organisation noch
weitere Funktionen neben lhrer regularen Tatigkeit?

Wenn ja:

(Mehrfachnennung maglich)

Wann sind Sie geboren? Nennen Sie uns
das Jahr Ihrer Geburt.

Mit welcher Geschlechterbezeichnung identifizieren Sie sich?

Antwortmoglichkeiten

O 0-3 Monate

O 4 -6 Monate

O 7 —12 Monate

O Seit Uber 12 Monaten

O Ja
O Nein

O Keine Angabe

O Mitglied im Betriebsrat
O Ersthelfer:in
O Gleichstellungsbeauftragte:r

O BGM (Betriebliches Gesundheits-
management)

() Brandschutzhelfer:in
O Sonstiges

Hier das Geburtsjahr erfassen

(] Weiblich
() Ménnlich

O Divers

O Sonstiges, und zwar:

Daten zum Unternehmen und zur Umsetzung der Aufgaben als betrieblicher Pflege-Guide

Wie viele Beschaftigte arbeiten in Inrem Unternehmen/lhrer

Organisation?

(] Bis25 MA

(] 26-49 MA

(] 50-249 MA

() 250-499 MA

(] 500-999 MA

(] 1.000-1.999 MA

(] 2.000 oder mehr MA

(] Kann ich nicht einschatzen
O Keine Angabe

ANHANG
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Fragen

Kennen Sie das Landesprogramm Vereinbarkeit von Beruf &
Pflege NRW?

Nimmt Ihr Unternehmen teil am Landesprogramm
Vereinbarkeit von Beruf & Pflege NRW?

Wenn ja: seit wann?

Wie viele betriebliche Pflege-Guides gibt es in lhrem
Unternehmen?

Steht Ihnen fur Ihre Aufgabe als betrieblicher Pflege-Guide
Arbeitszeit zur Verfligung?

Wird nur abgefragt, wenn die vorherige Frage mit ,Ja“ beant-
wortet wurde: Wie viel Arbeitszeit steht [hnen pro Woche fur
diese zusatzliche Aufgabe zur Verfigung?

Wie grol% ist der durchschnittliche Stundenumfang pro
Woche, den Sie tatsachlich tatig sind? Bitte schatzen Sie.

Wie viele Gesprache flhren Sie als betrieblicher Pflege-Guide

ungefahr pro Monat? Bitte geben Sie einen Zahlenwert an.

Bitte schatzen Sie: Wie viele Gesprache davon sind
Erstgesprache?

Filterfrage fur Personen, die >1 bei der vorherigen Frage
geantwortet haben: Haben alle betrieblichen Pflege-Guides
den gleichen zeitlichen Umfang fur ihre Tatigkeit?

Filterfrage fur Personen, die >1 bei der vorherigen Frage
geantwortet haben: Wie grof? ist der durchschnittliche
Stundenumfang aller betrieblichen Pflege-Guides pro
Woche insgesamt? Bitte schatzen Sie.

Antwortmoglichkeiten

O Ja
O Nein

O Weils nicht

() Ja
O Nein

(] WeiR nicht

O Vor weniger als 6 Monaten
O Vor 6 -12 Monaten

O Vor mehr als 12 Monaten
O Weil3 nicht

Offene Angabe

O Ja
O Nein

O Sonstiges

Offene Eingabe (Stunden pro Woche)

Offene Antwort Stundenzahl

Offene Eingabe

Offene Antwort

O Ja
D Nein

O Weils nicht

Offene Antwort

ANHANG
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Fragen

Beschreiben Sie mit drei Worten lhre wichtigsten Funktionen
als betrieblicher Pflege-Guide in lhrem Unternehmen/lhrer
Organisation.

Wenn ein:e Kolleg:in zu lhnen kommt und Unterstitzung
bendtigt, welche Quellen nutzen Sie, um die bendtigten Infor-
mationen zu finden?

(Mehrfachnennung maoglich)

Sichtbarmachung im Unternehmen

Wurde lhre Aufgabe als betrieblicher Pflege-Guide im
Unternehmen/in der Organisation kommuniziert?

Filterfrage — nur anzeigen, wenn die vorherige Frage nicht mit
,Nein“ beantwortet wurde: Wie wurden bzw. werden Ihre
Kolleg:innen Uber lhre Aufgabe informiert?

(Mehrfachnennung maglich)

Kernaufgaben in der Rolle als betrieblicher Pflege-Guide

Worin sehen Sie lhre Kernaufgaben in der Rolle als
betrieblicher Pflege-Guide?

(Mehrfachnennung maglich)

Antwortmoglichkeiten

O Broschire

O Flyer

O Internetrecherche

O Intranet des Unternehmens

O Blcher

O Digitaler betrieblicher Pflegekoffer

O Checkliste aus dem digitalen
Pflegekoffer

O Sonstiges

O Ja, einmalig nach meiner Pflege-
Guide-Schulung

O Ja, meine Kolleg:innen werden
regelmafig an meine Aufgabe
erinnert.

O Nein, Uber meine Aufgabe als
Pflege-Guide wurden meine
Kolleg:innen nicht informiert.

O Sonstiges

O Analoge Information
O Digitale Information
O Veranstaltungen
O Auf Anfrage

O Sonstiges

O Trost spenden
O Informieren
O Losungen aufzeigen

() Vermittlung/Verweis an
Beratungsstelle

O Unterstitzung/Begleitung bei
Gesprachen mit Arbeitgeber:in

O Sonstiges

ANHANG
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ANHANG

Fragen Antwortmoglichkeiten

Informationsstand zum Thema der Pflegevereinbarkeit und Unterstiitzungsbedarfe

Auf einer Skala von 1 (sehr schlecht) bis 10 (sehr gut): 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Wie gut fuhlen Sie sich Uber das Thema Vereinbarkeit von O O O O O O O O O O

Beruf und Pflege informiert?

Welche (fachliche) Unterstitzung des Landesprogramms zur ~ Offene Antwort
Vereinbarkeit von Beruf & Pflege NRW wiinschen Sie sich
zusatzlich?

Kennen Sie folgende Angebote des Landesprogramms zur O Ja
Vereinbarkeit von Beruf & Pflege NRW? O el
ein

e Digitaler betrieblicher Pflegekoffer

e Checkliste im digitalen Pflegekoffer

e Online-Fortbildungen und Informationsveranstaltungen

e Digitaler Erfahrungsaustausch fir betriebliche Pflege-Guides

Netzwerktreffen

e Newsletter

Wenn ja: Wie hilfreich ist dieses Angebot fur lhre Arbeit als O Sehr hilfreich

betrieblicher Pflege-Guide?
D Eher hilfreich

O Weniger hilfreich
() Nicht hilfreich
O Keine Angabe

Welche zusatzliche Unterstitzung winschen Sie sich durch O Bereitstellung eines Einzelbiros

Ilhren Arbeitgeber? flr die Gesprache

(Mehrfachantwort moglich) ) )
O Freistellung von der beruflichen

Tatigkeit wahrend der Gesprache

D Bessere Kommunikation meiner
Aufgabe innerhalb des Unter-
nehmens

O Sonstiges

Gibt es etwas, das Sie uns abschlieRend noch mitteilen mochten?

Offene Antwort
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Herzlichen Dank fiir die Teilnahme an der Befragung.
Wir freuen uns sehr, dass Sie uns an lhren Erfahrungen teilhaben lassen.

Wenn Sie Fragen rund um das Landesprogramm Vereinbarkeit von Beruf & Pflege NRW haben, wenden
Sie sich gern an uns Uber berufundpflege@kda.de.

Viele Grifse

Ihr Team vom Servicezentrum des Landesprogramms
Vereinbarkeit von Beruf & Pflege NRW

ANHANG
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ANHANG 2 - ABBILDUNGEN UND TABELLEN

Antworten aus der Kategorie ,,Sonstiges” fur Zusatzfunktionen von PG Anzahl der

(gruppiert): Nennungen

Soziale Ansprechperson:

Soziale:r Ansprechpartner:in, soziale Ansprechperson, SAP, Ansprechpartnerin flr 14
Menschen mit psychischer Erkrankung, Vertrauensperson

Innerbetriebliche Bildung:

Padagogische Leitung, Trainerin fir Kommunikation und Visualisieren/Prasentieren/ 3

Praxisberaterin, Dozentin, Betreuerin von Auszubildenden

Schwerbehindertenvertretung (SBV),

7
CDMP (Certified Disability Management Professional), Integrationsbeauftragte
Personalwesen:
Personaler, Mitarbeitende im HR, Personalsachbearbeiterin, Personalmanagement, 6
Senior Personalreferent
Betriebliche Mitbestimmung

1
Mitglied Personalrat
Leitungspersonen:
Geschaftsfihrung, Geschaftsleitung, kaufmannische Leitung, stellvertretender PDL 5
und Pflegetrainer, Projektleiterin
Betriebsinterne Beratungsangebote:

4

Gesundheits- und Sozialberater, Sozial-, Sucht-, Konfliktberaterin, Familienservice

Arbeitsschutz und Arbeitssicherheit:

Arbeits- und Notfallmedizin, Betriebssanitater, betriebliche Ansprechperson fur

psychische Belastungen, Fachkraft flr Arbeitssicherheit, beratende Pflegefachkraft, 7
Deeskalationstrainerin, QM/AMS (Arbeitsschutzmanagementsystem), Arbeitssicher-

heit, Arbeitsschutzbeauftragter

Betriebliches Eingliederungsmanagement:

BEM, BEM-Beauftragte Personal, Qualifizierung

Sonstiges: (Einzelnennungen)

Fachliche Tatigkeit, Sekretarin, Buchhalterin, Sekretariat, Altenpflegerin,
Sozialdienst, Pflegeberaterin

Abbildung 27: Sonstige Zusatzfunktionen
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Antwort des Grads des
Informationsstands von PG

Absolute Haufigkeit

2 3
3 3
4 6
5 14
6 16
7 30
8 35
9 19
10 16

Tabelle 11: Grad der Informiertheit im Detail (n = 143)

Anteil aller Antworten in %

2,1

2,1

4,2
9,79
11,19
20,98
24,48
13,29

11,19
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