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Kompetanse

Behov for kompetanse; offentlige meldinger 
1987, 1994, 2003, 2010

Lærende organisasjoner

Faglig skjønn

Situert kompetanse

Refleksiv praksis; faglig skjønn, situert 
kompetanse og dobbel-loop læring



Sjølv om det har vore ei viss betring i 
personelltilgangen til institusjonane under 
HVPU er talet på fagpersonar framleis svært 
lågt. Dei få fagpersonane helsevernet rår 
over i gruppene legar, psykologar, 
sosionomar og vernepleiarar, er oftast i 
stabsposisjonar med avgrensa brukarkontakt 
(s.11).



iverksettes ulike utdanningstilta
for å møte kommunenes behov
for kvalifisert arbeidskraft. 
Samtidig understrekes behovet 
for ny kunnskap, da praktisk 
arbeid med normalisering er et 
viktig tema i reformen for 
mennesker med psykisk 
utviklingshemming (NOU 1994:
s.11)

Viktige kompetanseområder; 
miljøarbeid, å skape et hjem, 
sosial deltaking, holdninger og 
etikk, og tverrfaglig samarbeid 
(NOU 1994:8, s19)



En av de største utfordringene er å 
bedre rekrutteringen og 
kompetansen hos de som yter 
tjenester til utviklingshemmede i 
kommunene. Det er viktig at 
kunnskapen om hvordan 
levekårene og tjenestene kan 
bedres, når fram til planleggere og 
tjenesteytere (St.meld.nr.40 (2002-
2003, s.125)



Regjeringen ser det som viktig å:

skape et godt tjenestetilbud til 
utviklingshemmede med 
psykiske lidelser og/eller 
alvorlige adferdsavvik

ivareta behovet for 
brukermedvirkning og 
individuelt tilpassede tjenester

utfordringer knyttet til 
utviklingshemmedes sosiale liv 
og nettverk

en mer aktiv og varriert fritid

deltakelse i ordinært arbeidsliv



mangel på kunnskap hos dem som arbeider med 
utviklingshemmede. For mange faggrup- per trengs 
det en styrking av kompetansen både på grunn-, 
etter- og videreutdannings- nivå. Dette gjelder så 
vel pedagogisk perso- nell som helse- og 
sosialarbeidere og medi- sinsk personale/ansatte i 
spesialisttjenestene (Sosial- og helsedirektoratet 
2007,s. 56).

NAKU (Nasjonalt kompetansemiljø om utvik-
lingshemning) har fått oppdraget med å bedre 
rekrutteringen og kompetansen innenfor dette feltet.

I tillegg må kommunene hele tiden legge til rette for å 
vedlikeholde og å utvikle den kom- petansen som er, og 
gi oppfølging og vei- ledning til de som arbeider med 
utviklings- hemmede. Det er også svært viktig å 
forhindre at de best kvalifiserte forsvinner fra tjeneste-
ne, men at de blir og bidrar til å øke det fag- lige 
fundamentet for en god tjeneste. Dette krever at de 
ansatte får kontinuerlig påfyll av ny kunnskap, veiledning 
og positive tilbakemeldinger. 



Det er behov for å styrke kompetansen og kunnskapen til tjenesteytere
skal bidra til gode levekår for personer med utviklingshemming.

Det stilles ofte spørsmål om de ulike profesjonsutdanningene gir nødve
grunnlag for arbeidet med tilbud til mennesker med utviklingshemming.
Helsedirektoratet vil derfor få gjennomført en utredning om i hvilken gra
relevante temaer om utviklingshemming er inkludert i pensum og 
praksisperioder. Der det finnes mangler, vil direktoratet utfordre 
utdanningsinstitusjonene til å forbedre dette.

Kunnskapsdepartementet vil høsten 2011 legge fram en stortingsmeldi
om utdanning for velferdstjenestene. Stortingsmeldingen vil ha som må
styrke kompetansen i og for fremtidens velferdstjenester og sørge for g
samsvar mellom behovene i yrkene og innholdet i studiene. 
Kunnskapsdepartementet vil i arbeidet med stortingsmeldingen samarb
tett med HOD, BLD og AD for å sikre god forankring og samspill mellom



situert kompetanse
I en bredt anlagt profesjonsstudie – Kryssildprosjektet46 
– har Nygren (2004) blant annet sett på 

transformering av kvalifikasjonsrelevant kompetanse 
til yrkesrelevant kompetanse.

Om generell kompetanse sier Nygren at den er gangbar 
ikke fordi kompetansen er generell, men fordi de 
kontekstene og arbeidsoppgavene som skal mestres er 
generelle (ibid, s. 134).

spesifikk kompetanse - situert kompetanse

For å oppnå høyere grad av kompetanse hos det personell 
som skal arbeide med utviklingshemmede, kreves det at 
opplæringen blir praksisorientert og relatert til den enkelte 
tjenestemottaker (NOU 1994:8,s.14)



Begrepet består av to deler; 

1) fag og 2) skjønn

for at en avgjørelse/handling skal være faglig kreves at den
bygger på:

tilgjengelige/ kjente metoder og teorier innenfor et fagfelt

krav om faglighet/vitenskapelighet ved avgjørelsen

krav om etterprøvbarhet

krav om dokumentasjon som gjenspeiler de forutsetning
opplysninger som lå til grunn for avgjørelsen 





Utvikling av fagskjønnet

akkumulering av viten om hvordan skjønnet 
utøves og på hvilket grunnlag

analysere og systematisere praktiseringen

forskning og faglitteraturproduskjon

opptrening av fagskjønn gjennom veiledning/ 
supervisjon og reflesjon

utvikles i et åpent system; i kontakt mot 
omgivelsene



Læring i organisasjonen

1) skjer når organisasjonen når 
sine planlagte mål

2) skjer når avvik mellom 
planlagte mål og oppnådde mål 
avdekkes og rettes



Læring i organisasjonen

enkeltsløyfe-læring (single-loop learning) er 
velegnet for rutiner, repeterende temaer - det 
får rutineoppgavene gjort

Enkeltsløyfe-læring (Single-loop learning) skjer når 
samsvar skapes, eller når avvik rettes ved å endre 
handlingene/ tiltakene.

dobbeltsløyfe-læring (double-loop learning) er 
mer aktuelt for komplekse, ikkeprogrambare 
oppgaver/ temaer - slike som sikrer at 
organisasjonen overlever

Dobbeltsløyfe-læring (Double-loop learning) skjer når 
avvik rettes gjennom først å undersøke og endre de 
styrende variablene, og deretter handlingene/ tiltakene.



Læring i organisasjonen

læring skjer ikke før et samsvar intreffer 
eller et avvik er skapt

læring kan ikke sies å ha skjedd bare 
fordi noen har oppdaget et problem 
eller funnet en løsning på det

læringen skjer først når den aktuelle 
nyoppdagede løsningen produseres/ 
iverksettes

nb: denne distinksjonen er viktig fordi 
den implikerer at å oppdage et problem 
og å finne opp løsninger er nødvendig, 
men ikke tilstrekkelige betingelser/ 
vilkår for læring i organisasjonen. 



Læring i organisasjonen

Hovedvekten av de mange 
organisasjonsendringene som er 
rapportert i forbindelse med 
organisasjonsutvikling, er enkeltsløyfe 
(single-loop) endringer.

Til tross for at enkeltsløyfe (single-loop) 
handlinger er flest i antall, er de ikke 
nødvendigvis ikke de sterkeste.  
Dobbeltsløyfe (double-loop) handlinger 

hovedprogrammene - styrer 
langtidsvirkningene, og dermed den 
endelige fremtiden for systemt/ 
organisasjonen



Refleksiv praksis
Handlingsvalg som tidligere var forankret i en kollektivt 
basert faglighet og praksis skulle nå begrunnes med 
argumenter. En måtte stille seg spørsmål om hva som 
begrunnet dem. 

Det innebar å sette kritisk søkelys på en praksis en 
tidligere tok for gitt, og det gjør en ikke uten å bli påvirket 
av det. De eksempler hvor en ikke kunne gi rimelige 
begrunnelser, men tvert imot måtte innse at en heller 
burde handle annerledes, innebar samtidig en erkjennelse 
at denne praksis ikke var ufeilbarlig. 

Det åpnet naturlig nok for kritiske spørsmål og refleksjon 
også i forhold til andre sider ved praksis; det fører til en 
refleksiv praksis. Disse endringene åpnet samtidig opp for 
at utdanning kom til anvendelse i både den direkte 
tjenesteytingen og i refleksjoner over gjeldende praksis. 



Viktigheten av refleksjon

«Individuals are walking social structures who 
cannot undergo double-loop learning without 
reflecting on their actions» (Argyris 2000, s.89)

«Hence, behavior change that is more than a 
«gimmick» requires changes in the theories that 
people use and in the learning systems of the 
organization» (Argyris 2000, s.67)



Kromtappene
kommunene, 

alle virksomheter som står for direkte tjenesteyting, 

har en stor og viktig oppgave og nøkkelen til å skape 
kompetente miljøer:

være lærende organisasjon

være kunnskapsorientert

utvikle kompetente praktikere - handlingskompetanse

sikre refleksjonsprosesser som underbygger både enke
og dobbel slynge (loop) læringsprosesser
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