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Info- und Kontaktstudientag der PTHV

Mit Pflegeexperten im Dialog
Vallendar // In den Dialog mit zahl-
reichen Pflegeexperten gekommen 
sind rund 80 Interessenten, die am 
8. April 2016 zum Informations- und 
Kontaktstudientag der Pflegewis-
senschaftlichen Fakultät der Philo-
sophisch-Theologischen Hochschule 
Vallendar (PTHV) in die Universität 
gekommen sind. Der Tag der offe-
nen Tür fand zum 9. Mal traditionell 
unter dem Motto „Sie + Wir = Zu-
kunft!“ statt.

 In persönlichen Gesprächen 
mit Lehrenden, Mitarbeitern und 
Studierenden, aber auch im Rah-
men von verschiedenen Kurzvor-
trägen, hatten die Interessenten die 
Möglichkeit, sich zu den verschie-
denen Studienprogrammen der 
Pflegewissenschaftlichen Fakultät 
zu informieren. Neben dem for-
schungsorientierten Masterstudi-
engang „Pflegewissenschaft“, dem 
Promotionsprogramm und dem 
Lehramtsstudiengang „Pflege an Be-
rufsbildenden Schulen (BBS)“ in Ko-
operation mit der Universität Kob-

lenz-Landau, bietet die Fakultät seit 
Herbst 2015 zusätzlich den Bache-
lorstudiengang „Pflegeexpertise“ 
an – einen Aufbaustudiengang für 
Pflegefachpersonal. Bewerbungen 
sind für alle Studiengänge – außer 
dem Lehramtsstudiengang – ab so-
fort möglich (dieser ab 1. Juni 2016).

Neben dem Einblick in Studi-
enziele, Lehrinhalte, Betreuungs-
angebote konnten Seminarräume, 
Bibliothek, Mensa sowie Wohn- und 
Gästezimmer besichtigt werden. Ein 
besonderes Merkmal der PTHV be-
steht darin, dass die Studierenden, 
die nicht aus der Nähe kommen, in 
den Präsenzzeiten unter dem Dach 
der PTHV kostengünstig wohnen 
können. 

 Der Info- und Kontaktstudien-
tag der Pflegewissenschaftlichen 
Fakultät der PTHV findet jährlich im 
Frühling statt.

■	 www.pthv.de  

Diakonische Fort- und Weiterbildungsakademie Hamburg stellt sich neu auf

Die DFA neu gestalten: Modern und digital in die Zukunft
Hamburg // Etwas Neues beginnen 
und aufzubauen ist genau ihr Ding: 
Birgit Szezinowski ist seit 100 Tagen 
der neue Kopf des Teams der Diako-
nischen Fort- und Weiterbildungs-
akademie DFA. Sie will die neue DFA 
zu einem zukunftsfähigen und mo-
dernen Lern- und Weiterbildungs-
zentrum machen. 

Birgit Szezinowski bezeichnet 
sich selbst als „bunten Hund“ in der 
Diakonie. „Ich habe schon viele un-
terschiedliche Positionen bekleidet 
und dabei immer etwas gelernt“, ist 
die 57-jährige überzeugt. „Mir liegt 
es, neue Projekte und Herausforde-
rungen anzunehmen, immer die 
gleiche Routine ist nichts für mich.“ 
Bei der Neuausrichtung des altein-
gesessenen Hamburger Bildungsin-
stituts profitiert sie von ihren lang-
jährigen Erfahrungen. 

Die DFA, die bis zum 31.12.2015 
noch Diakonisches Fortbildungszen-
trum auf der Anscharhöhe hieß, hat 
mit dem Rauhen Haus eine GmbH 
gegründet. 

Derzeit entwickelt das Team 
neue Angebote für das Programm 
2017. Darüber hinaus soll die DFA 

moderner werden und sich digital 
besser aufstellen: Mit Chatrooms, 
die den Austausch und das persön-

liche Netzwerk fördern, Hausarbei-
ten, die man herunterladen kann, ei-
ner Nutzeroptimierten Website und 
ähnliches. Dabei wird die DFA nicht 
nur Wissen vermitteln. Sie will auch 
ein wichtiger Meinungsbildner über 
Hamburgs Grenzen hinaus werden. 

Ein neues Angebot, das die DFA 
seit diesem Jahr vorantreibt, bietet 
Einrichtungen der Pflege umfassen-
de Unterstützung. Ein Mitarbeiter 
der DFA besucht das jeweilige Haus 
und erstellt eine genaue Analyse 
der Stärken und Schwächen in Be-
zug auf Mitarbeiter- und, Führungs-
kompetenzen, Kommunikation und 
Abläufe. Individuell abgestimmt auf 
die Bedarfe der Einrichtung erstellt 
der DFA-Experte ein Schulungs- und 
Beratungskonzept. 

Außerdem ist ein Projekt ge-
plant, das Flüchtlinge für Pflegebe-
rufe begeistern will. 

■	 www.dfa-hamburg.de  

Seit mehr als 100 Tagen neue Leiterin der 
DFA: Birgit Szezinowski� Foto: privat

ILSE BUCHGRABER & MONA SCHÖFFLER

Berlin // Mit ausscheidenden Mit-
arbeitern verlässt nicht nur deren 
Arbeitskraft, sondern auch deren 
Wissen Ihr Unternehmen. Im Mo-
dell „Haus der Arbeitsfähigkeit“ 
nach Ilmarinen (siehe CAREkonkret 
Nr. 12/13) ist ein Unternehmen dann 
voll arbeitsfähig, wenn alle Ebenen 
stabil sind. Aus- und Fortbildung, 
der Erhalt von Erfahrungswissen 
und die Entwicklung sozialer Kom-
petenzen sind einer der tragenden 
Bausteine der Arbeitsfähigkeit. 

Für Leitungskräfte bedeutet das 
im Hinblick auf die zentralen und 
gleichzeitig kritischen Ressourcen 
Wissen und Kompetenz, zu prüfen, 
welches Wissen und welche Kom-
petenzen für die Umsetzung der 
anstehenden Veränderungen (z.  B. 
durch Gesetzgebung, veränderte 
Kundenstruktur) erforderlich sind. 
Genauso im Fokus sollte stehen, 
welche Kompetenzen womöglich 
demnächst z.B. in Person von Mit-
arbeitern, die in Ruhestand gehen, 

das Unternehmen verlassen. Ein 
Beispiel: Eine Mitarbeiterin leitet als 
Projektverantwortliche die Einfüh-
rung der digitalen Pflegedokumen-
tation. Sie verlässt jedoch kurzfristig 
die Einrichtung, um sich beruflich 
zu verändern. Es gibt keine Stellver-
treterin, so dass eine neue Mitarbei-
terin erst geschult werden und sich 
einarbeiten muss. Die Konsequenz: 
ein halbes Jahr Zeitverlust bei der 
Einführung und erhöhte Kosten.

Ziel: Wissen in der Einrichtung 
belassen

Gerade, wenn erfahrene Leitungs-
kräfte oder Mitarbeiter mit Spezi-
alwissen die Einrichtung verlassen, 
sollten Sie dafür sorgen, dass dieses 
Wissen im Unternehmen erhalten 
bleibt. Bei einer geplanten Beendi-
gung des Arbeitsverhältnisses wie 
Rente oder auch Elternzeit können 
Sie die Sicherung des Wissens auf 
folgende Weise gut vorbereiten:

■■ Überprüfen Sie, welche Personen 
für das Unternehmen kritisches 

und/oder unverzichtbares Wis-
sen besitzen – Leitungskräfte, 
Projektbeauftragte, Mitarbeiter 
mit speziellen Aufgaben wie In-
kontinenzbeauftragte, Wundver-
sorgungsmanagement etc.

■■ Halten Sie die die Kenntnisse 
einzelner Beschäftigter über 
individuelle Abläufe und An-
sprechpartner in ihrem Arbeits-
bereich schriftlich fest und aktu-
alisieren Sie diese regelmäßig.

■■ Stellen Sie sicher, dass Stellver-
treter die Arbeit jederzeit über-
nehmen können (Stellvertreter-
regelung).

■■ Planen Sie rechtzeitig vor dem 
Unternehmensaustritt von Be-
schäftigten die Einarbeitung von 
neuen beziehungsweise von an-
deren Beschäftigten ein.

■■ Sichern Sie das sogenannte ver-
borgene Wissen – z.  B. Umgang 
mit spezifischen Kunden/Koope-
rationspartnern, Lieferanten, in-
dividuelles Ablage-/Lagerungs-
system, Problemlösestrategien 
(Tipps und Tricks).

Wissenstransfer im Tandem

Empfehlenswert ist es auch, gerade 
spezialisierte Aufgaben kontinuier-
lich rotieren zu lassen, um verbor-
genes Wissen möglichst gering zu 
halten. Auf den ersten Blick ist dies 
sicherlich aufwendig und auch kos-
tenintensiver, aber es ist immer bes-
ser, wenn Wissen von möglichst vie-
len Beschäftigten geteilt wird – und 
das Ausscheiden eines Mitarbeiters 
keine allzu große Lücke reißt.

Zur Verteilung des Wissens 
können Sie gut das Instrument der 
„Tandem-Bildung“ nutzen. Es dient 
unterschiedlichen Lernzielen: bei 
der Einarbeitung neuer Mitarbeiter, 
im Rahmen der Ausbildung oder 
vor dem (geplanten) Ausscheiden 
von Mitarbeitern. Gerade soziale 
Kompetenzen können so vermittelt 
werden. Das Tandem erfüllt zwei 
Funktionen: Erstens trägt es dazu 

bei, das Erfahrungswissen (langjäh-
riger) Mitarbeiter durch den syste-
matischen, arbeitsplatzbezogenen 
Transfer auf Kollegen langfristig in 
der Einrichtung zu halten. Zweitens 
ermöglicht es, Mitarbeiter unter-
nehmensintern für neue Tätigkeits-
bereiche zu schulen und somit zur 
Erhöhung der Flexibilität der Be-
schäftigten beizutragen.

Den Lernauftrag klar definieren

Üblicherweise erfolgt die Lernpart-
nerschaft beim gemeinsamen Ar-
beiten, eventuell auch durch die 
gemeinsame Bearbeitung von Pro-
jekten oder speziellen Aufgaben. 
Wichtig ist eine klare Definition 
und Beschreibung des Lernauftrags, 
konkrete Zielsetzung und regelmä-
ßige Reflexionsgespräche. Bei ei-
ner solchen Tandembildung kann 
Erfahrungswissen, welches durch 
jahrelanges praktisches Handeln 

im Arbeitsprozess entstanden ist, in 
explizites Wissen überführt werden. 
Die erfahrene Mitarbeiterin fungiert 
dabei als Wissensvermittlerin. Die 
Erkenntnisse werden in moderier-
ten Gesprächen rückgekoppelt und 
in einer Arbeitsplatzmappe schrift-
lich dokumentiert. So entsteht in 
der Tandemphase – der Lernphase 
am Arbeitsplatz – ein „roter Faden“ 
für die lernende Mitarbeiterin und 
gleichzeitig ein Nachschlagewerk 
für alle anderen Mitarbeiter bzw. 
das Unternehmen. 

■	 Literatur: INQA-Check „Wissen 
und Kompetenz“. Selbstbewer-
tung zur Nutzung der Wissen-
spotenziale im Unternehmen. 
www.inqa.de/ Publikationen 
 
Buchtipp: Buchgraber/Schöffler: 
Arbeitsplätze zukunftssicher 
gestalten. Vincentz Network, 
Hannover 2013. 

Wenn erfahrene Mitarbeiter ausscheiden

So sichern Sie Wissen und Kompetenz im Haus
Durch den Weggang erfahrener Mitarbeiter können enor-
me Wissenslücken in der Einrichtung enstehen. Es gilt, 
diese frühzeitig zu erkennen und rechtzeitig Gegenmaß-
nahmen einzuleiten.

Damit das Ausscheiden eines Mitarbeiters keine allzu große Lücke reißt, ist es ratsam, 
wenn Wissen von möglichst vielen Beschäftigten geteilt wird. Das gelingt beispielswei-
se, wenn spezialisierte Aufgaben kontinuierlich rotieren.� Foto: fotolia/Woodapple

WAS WISSEN BEDEUTET
>> Wissen bedeutet, Informationen zu verknüpfen, die eine Person befä-

higt, Entscheidungen zu treffen und zielgerichtet handeln zu können. 
Wissen unterscheidet sich in explizites und implizites Wissen. 

>> Explizites Wissen kann dokumentiert werden und ist prinzipiell für je-
den zugänglich, z.  B. in Form von Standards, Verfahrensanweisungen 
oder Konzepten.

>> Implizites Wissen dagegen besitzt eine Person allein aufgrund ihrer 
Erfahrungen und Praxis. Solches Wissen kann nur schwer beschrieben 
werden, ist aber dennoch wirksam. Beispiel: Ein Kind kann Fahrrad fah-
ren, ohne beschreiben zu können, wie es funktioniert. 


