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Sammendrag

Studien belyser effekten av refleksjon som verktgy for kompetanseheving i et bofellesskap for
voksne utviklingshemmede. Vi beskriver hvordan veiledet refleksjon i gruppe, ble tilrettelagt
og gjennomfart for a gi starst mulig nytteverdi og effekt i forhold til de ansattes praksis.

En annen malsetting er a belyse hvordan Hagskolen i Oslo og Akershus (HiOA), Institutt for
atferdsvitenskap, og et kommunalt bofellesskap for voksne utviklingshemmede, samarbeider
for & innfri myndighetenes malsetting om a styrke etisk kompetanse innenfor helse- og
omsorgstjenesten. Dataene i studien er ansattes egne erfaringer og opplevelse av
veiledningsmodellen, basert pa skalering i sparreskjema. Det ble ogsa gjennomfart
fokusgruppeintervjuer og individuelle intervjuer med de ansatte. Data baserer seg pa
undersgkelser over en trearsperiode. Resultatene fra studien peker i retning av at veiledet
refleksjon bidrar til gkt faglig og personlig kompetanse, og gir ogsa en pekepinn pa hvilke
forutsetninger som ma ligge til grunn for a oppna leringsutbytte. Betydningen av funnene
forsterkes ved at refleksjonskompetanse fremheves bade fra myndighetene og fra fagfeltet som
en sentral kvalitetsvariabel ved tjenesteyting.
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Innledning

Regjeringen legger vekt pa at leerende organisasjoner trenger muligheter til refleksjon og
veiledning hvis deres erfaringer og yrkespraksis skal kunne omsettes til kunnskap (St. meld.
Nr. 25 (2005-2006) 2006). Helse- og omsorgsdepartementet har startet prosjektet ”Samarbeid
om etisk kompetanseheving”, som skal bidra til a styrke den etiske kompetansen i helse- og
omsorgstjenestene i kommunene. Flere kommuner er i gang med a prgve ut metoder for
systematisk refleksjon blant ansatte, og i lgpet av 2009 skulle i alt 200 kommuner jobbe med
dette. Prosjektet skal viderefares til 2015, slik at alle kommuner far muligheten til & gke
kompetansen blant de ansatte (Helse- og omsorgsdepartementet 2006). Ved a utvikle
kvaliteten pa tjenestene, sikrer man at brukernes behov blir godt ivaretatt, samtidig som man
styrker tjenestenes og kommunenes omdgmme (Eide og Aadland 2008).

Refleksjon inneberer "a kaste tilbake”, a se en sak fra ulike sider, der man tenker over og
kritisk analyserer de vurderinger man gjer. For a leere noe av a reflektere, ma refleksjonene
veere knyttet til noe bestemt, det ma vaere noe a reflektere over som knytter seg til erfaringer
av en eller annen karakter (Burnard 2004, Aars 2006).

Ved a dele erfaringer, og stille sparsmal som utfordrer handlingen og erfaringen, forsterkes
det dynamiske synet pa refleksjon (Argyris 1982). Erfaring er i seg selv ikke noen garanti for
leering, men vi lzerer av den erfaringen vi forstar, og gjennom andres respons pa egen erfaring
(ibid). Kolbs lzeringssirkel (fig. 1) viser prosessen i kompetanseutvikling ved a synliggjere
hvordan en konkret erfaring reflekteres over og analyseres i ulike faser (Pettersen & Lakke
2004):

1. Konkret erfaring, handling
Hva skjer?
Hva hendte?
Fortell - beskriv!

3. Planlegging, ny handling 2
- Hvordan kan det nye < - - - e o — - 2. Analyse, refleksjon
anvendes? Hvorfor skjedde det?
- Hvand? - Hvordan forst3 det?
Hva betyr det?

4. Generalisering, abstraksjon
- Hvilke konklusjoner kan
trekkes?
- Hva har jeg leert?
- Kobling til teorikunnskap

Figur 1

Tveiten (2008) skriver at veiledning og refleksjon har til hensikt & gke kvaliteten pa tjenestene
gjennom faglig og personlig kompetanseutvikling. Dette er i trad med Engstrom m. fl. (1999),
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som fremhever betydningen av & snakke om egen arbeidspraksis som strategi for a styrke
lering og fagidentitet hos den enkelte. Ekelund (2007) peker pa at a formulere sine ideer,
falelser og forestillinger, farer til en klargjering, forstaelse og struktur av ens tankegods, noe
som er viktige momenter i utvikling av personlig og profesjonell kompetanse.

Teslo (2006) presenterer en forenklet versjon av ”Dreyfus-modellen” som viser ulike nivaer
av kompetanseutvikling fra novise til ekspert/mester. Hvilket niva man har nadd pavirker
hvordan en forholder seg til ulike situasjoner og til leering. P4 ”noviseniva” er man opptatt av
hvordan en selv gjer det, og hva andre synes om en. Teslo peker pa at denne selvsentrertheten
gjer at novisene ikke leerer sa mye av andres erfaringer som for eksempel "eksperten”, som
har en mer analytisk tilneerming til problemer. Eksperten kan lettere se sammenhenger, oppna
en stgrre forstaelse av en situasjon, og dermed ogsa se ut over seg selv og lare av andre.
Erfaringer fra Emerson, McGill og Mansell (1994) viser at refleksjon kan veere med pa a
styrke fagfalelsen, og dermed bidra til trygghet og mestring, slik at man i stgrre grad greier a
ha fokus pa andre. Stgttende relasjoner som preges av gjensidig tillit, vil i falge Krogh et al.
(2001) virke positivt inn pa kunnskapsutvikling. Dette er i trad med annen forskning som
viser til at rutiner for positiv feedback er et viktig virkemiddel i leereprosessen, og avgjgrende
for leeringsutbyttet (Argyris 1982, Brookfield 1993, Murphy 2004, Schon 1983). | en
undersgkelse gjort av Richardsen og Martinussen (2008), vises det i tillegg til at
jobbengasjement gker proporsjonalt med kompetanseheving og erfaring i jobben.

Malsetting

Malet med studien har vaert a belyse erfaringer fra refleksjonsgruppen som ble igangsatt pa
Korshagen boliger (Kb), samt belyse hvordan denne arbeidsformen har bidratt til
kompetanseheving blant de ansatte.

Utgangspunkt for studien

Utgangspunktet for studien er et bofellesskap for voksne utviklingshemmede i Skedsmo
kommune. To ledere og en miljgterapeut ved Korshagen boliger (Kb), deltok i et
veiledningstilbud i regi av avdeling for atferdsvitenskap, program for bachelor i vernepleie.
Inspirert av erfaringene fra egen kompetanseutvikling, gnsket de at kollegene ogsa skulle fa
anledning til a styrke sin faglige og etiske kompetanse. Bakgrunnen for dette er i all hovedsak
gkende utfordringer knyttet til en aldrende brukergruppe, med blant annet angstproblematikk
og andre utfordringer. Hasten 2008 innfarte Kb refleksjonsgruppe som en fast del av
personalmgtene hver 14. dag. Veileder fra HIOA holdt faglig kontakt med lederne ved
boligen og dette resulterte i et utvidet samarbeid varen 2010, der en vernepleierstudent,
gjennom sin bacheloroppgave gjennomfarte en mer omfattende og systematisk evaluering av
refleksjonsgruppen som var iverksatt.

Bofellesskapet har fem brukere med en gjennomsnittsalder pa 43 ar. Funksjonsnivaet
defineres fra moderat til sterkt utviklingshemmet. De ansatte har ulik yrkesbakgrunn. Mange
har lang erfaring fra arbeid med utviklingshemmede, og en forholdsvis stor andel har tre-arig
helse- og sosialfaglig utdanning. Personalgruppen hadde tidligere gitt uttrykk for ubehag ved
a skulle si noe om egen arbeidspraksis, og hevde personlige meninger i en starre gruppe.
Betydningen av a trygge de ansatte gjennom anerkjennelse, tillit og ivaretakelse av
taushetsplikten ble derfor avgjerende. Refleksjonsgruppen ble lagt opp med en gradvis
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tilnserming, fra & si noe om opplevelse ved egen arbeidssituasjon (hva gir/tapper energi), til
okt fokus pa faglige problemstillinger knyttet til brukerne.

Kolbs leringssirkel (1984) ble benyttet som modell for faglig refleksjon. Den innebaerer
analyse og refleksjon i ulike faser, med utgangspunkt i en konkret erfaring (jf. fig. 1).
Gjennomfgring av veiledningsmodellen er i trad med skisserte retningslinjer for problemrettet
veiledning i gruppe (Pettersen & Lokke 2004). Refleksjonsgvelsene ble lagt til siste del av
personalmgtet (1.5 timer), som gjennomferes hver 14. dag. Far selve veiledningen startet, ble
de ansatte orientert om betydningen av a veere lyttende, sparrende og stettende i forhold til
hverandres presentasjoner. Det ble pa ny minnet om ivaretakelse av taushetsplikten.
Fagledelsen apner med a lafte frem en aktuell problemstilling. Deretter tar de runder med
spgrsmal og innspill fra kolleger. Som en oppsummering gir de ansatte etter tur ett rad hver i
forhold til videre handtering av problemstillingen som ble presentert. Det hele blir avrundet
med en kort oppsummering fra den som presenterte problemstillingen, hvor vedkommende
redegjorde for sine lgsningsforslag og hvordan innspill fra gruppen ble vurdert & kunne
anvendes i videre planlegging og handling.

Metode

Undersgkelsen er en evalueringsstudie for a vurdere nytteverdien og effekten av refleksjon
som verktay for kompetanseheving i bofellesskapet. Data er samlet inn ved hjelp av
sparreskjema, samt kvalitative intervjuer og fokusgruppeintervjuer. Den kvalitative delen av
studien er gjennomfart av ekstern fagperson uten tilknytning til Kb.

Oktober 2009 Desember 2009 Mars 2010 Februar 2011 Mars 2011

Sporreskjema 1 Sperreskjema 2 Tre (3) individuelle To (2) Sporreskjema 3
intervjuer fokusgruppeintervjuer

Figur 2

Det ble gjennomfart til sammen tre sparreundersgkelser blant de ansatte, der de vurderte
hvilken faglige nytte de hadde av refleksjonsgruppen nar det gjelder samarbeidet med
brukere, kolleger, samt personlig utvikling. Ledelsen gjorde et strategisk utvalg av
informanter med tanke pa a sikre nyanserte uttalelser, ogsa fra de som opplevdes a ha kritiske
innvendinger. Med utgangspunkt i svarene pa de to farste spgrreundersgkelsene, ble det
gjennomfart individuelle intervjuer med tre av de ansatte i boligen. Et ar senere ble det
foretatt en oppfelging med en ny sparreundersgkelse, samt to fokusgruppeintervjuer med tre
ansatte i hver gruppe. Dette i trad med ledelsens gnske om & evaluere effekten av
refleksjonsgruppene. De individuelle intervjuene var delvis strukturerte.
Fokusgruppeintervjuene var apne samtaler mellom deltagerne, med hvilke gevinster de sa ved
refleksjonsgruppen, som et overordnet tema. Moderator skulle pavirke samtalen minst mulig,
men hadde mulighet til & komme med avklarende spgrsmal og hente inn gruppen dersom de
beveget seg langt utenfor temaet for samtalen. De individuelle intervjuene og fokusgruppene
hadde alle en varighet pa gjennomsnittlig 30-40 minutter. Intervjuene ble dokumentert ved
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bruk av kassettspiller og diktafon. Fokusgruppeintervjuene ble dokumentert ved hjelp av
kassettpiller og videoopptak.

Etiske betraktninger

Tjenesteleder i kommunen, og ledere ved stedet, ble orientert og samtykket til alle faser i
studien. Vi mottok skriftlig samtykke fra fokuspersonene om a delta i undersgkelsen.
Samtykkeerklaringen ga deltakerne informasjon om hvordan dataene skulle benyttes. Det ble
understreket at deltakelse var frivillig, og at intervjupersonene nar som helst kunne trekke seg
fra studien. Videre ble det understreket at data ble anonymisert ved & unnlate navn pa
spgrreskjema, og at uttalelser ikke kunne fares tilbake til enkeltpersoner. Det ble ogsa opplyst
om at video og lydband ville bli makulert etter transkripsjonen av intervjuene. Pargrende og
hjelpeverger har samtykket til at navn pa boligen fremkommer i artikkelen.

Analyse

Ifalge Rosberg (2008) skjer kunnskapsbygging gjennom at vi veksler mellom a studere
helheten og enkeltdeler i et datamateriale. Vi gikk igjennom intervjuene og fokusgruppene i
sin helhet for a se etter gjennomgaende temaer. Malet var a gke forstaelsen for det vi
undersgkte ved a se etter likhetstrekk, forskjeller og mulige sammenhenger, slik Thagaard
(2009) beskriver. Kvale (1997) benevner dette som a legge merke til mgnstre eller tema. Dette
dannet utgangspunkt for en kategorisering av data i trad med det som viste seg & vare
fremtredende i materialet.

Resultater

| spgrreundersgkelsene ga informantene svar pa i hvilken grad refleksjonsgruppene har gitt
faglig utbytte i forhold til 1) brukere 2) kollegasamarbeid og 3) personlig fagutvikling, ut fra
kategoriene: i stor grad, i middels grad, i liten grad og vet ikke. Av 81 svar pa de tre
undersgkelsene, var det to svar pa vet ikke og ett i liten grad. Ellers fordelte svarene seg pa

i middels grad og i stor grad. Helhetsinntrykket peker i retning av at personalgruppen erfarer
a ha hatt utbytte av refleksjonsgruppen.
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Figur 3

Svarene fra spgrreundersgkelsen dannet grunnlag for de individuelle intervjuene. Under
intervjuene kom det frem at flere synes det var utfordrende med refleksjonsgruppen i
begynnelsen:

Jeg har jo aldri likt & prate i gruppe og i hvert fall ikke med fokus kun pa deg, da. For da
sitter hele personalgruppa og hgrer pa det du sier. Og det synes jeg var fryktelig til & begynne
med.

En trygghetsfaktor som ble fremhevet var forutsigbarhet og struktur:
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Du ma i alle fall ha faste mater og tid og rom. Sett av tid. Det ma folk veere enige om. At
refleksjonsgruppen er sa viktig at vi ma sette av tid til det.

Flere av informantene la dessuten vekt pa at det ma veere en ansvarlig veileder som holder
traden i gruppa:

Det ma vaere en som tar ansvar for det. En som starter opp. Ellers sa bare flyter det.
Engasjement var et annet forhold som pavirket utbyttet informantene hadde av
refleksjonsgruppen. Da vi spurte intervjupersonene i hvilken grad de var med pa a pavirke
innholdet i refleksjonsgruppen, svarte de at de var svert delaktige:

Alle er sa deltakende her. Alle blir hgrt og alle far komme med sine gnsker.

Informantene understreket betydningen av a delta:

Det er jo arbeidsplassen min. Hvis jeg faler at jeg ikke er delaktig i ting, sa er jeg jo ikke med.
Jeg synes det er kjempeviktig at man har noe a si alle sammen. Og at man blir hart.

Flere av intervjupersonene uttrykte at de bevisst gir statte og respekt til kollegene i
refleksjonsgruppen ved at de gir hverandre positiv feedback:

Vi bygger hverandre litt opp... vi skryter av hverandre og sanne ting.

Nar det gjelder personlig gevinst av refleksjonsgruppen, snakket de om gkt selvtillit, fra det &
fole trygghet til & snakke hayt i gruppen.

Selv om det fales ille der og da, gagner det (a snakke i refleksjonsgruppen) meg i lengden. Jeg
har fatt mer selvtillit og tar si mer av det jeg tenker.

Andre ga uttrykk for at refleksjonsgruppen ogsa gir mulighet til & temme seg:

Vi far pratet ut om ting hvis vi fgler noe pé jobben er vanskelig. A f& opp grums kan man jo
kalle det.

Samtidig uttrykker informantene et gnske og et behov for at refleksjonsgruppen skal fare frem
til en slags konklusjon:

Det er jo na ferst det siste halvaret at vi har begynt a konkludere, da. Og det har vi ikke gjort
far. Vi bare reflekterte, og sa lot vi det ligge... henge litt i lufta.

Samtlige informanter uttrykte at de na reflekterer mer i arbeidshverdagen enn de gjorde for de
satte i gang med refleksjonsgruppen, og at gruppen generelt bidrar til flere fagdiskusjoner.

Sa bruker vi det nok mer sann, skulle til & si pa stua ogsa... ikke bare her. Men sann ellers i
jobben blir det diskusjon, og vi snakker litt frem og tilbake om, ja sann rundt kaffen ogsa.
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Diskusjon

I denne studien har vi belyst utbytte av faglig refleksjon som verktgy for kompetanseheving
blant ansatte i et kommunalt bofellesskap. Tall fra spgrreskjema etter to maneders erfaring
viser en markant prosentvis gkning i svarkategorien utbytte i stor grad. Nar det gjelder faglig
utbytte i forhold til arbeidet med brukere, ser vi at 29 prosent ved farste undersgkelse svarte at
refleksjonsgruppen i stor grad var nyttig for dette arbeidet. Ved andre undersgkelse hadde
antallet som valgte denne svarkategorien steget til 90 prosent, mens det ved tredje
undersgkelse hadde sunket til 40 prosent (jf. fig. 3). Utbyttet i forhold til kollegasamarbeid
viser tall fra 43 via 90 til 50 prosent, og nar det gjelder personlig fagutvikling gar det fra 29
via 50 til 30 prosent.

Disse endringene kan skyldes flere forhold. Gjennom studien ble refleksjonsgruppen gitt en
ny form for oppmerksomhet og anerkjennelse. De ansatte ble gjort oppmerksomme pa at
svarene deres skulle brukes i en studie, noe som kan ha pavirket svarene i den andre
sparreundersgkelse i positiv retning (jf. fig. 3), ved opplevelsen av a delta i noe som ble ansett
a veere betydningsfullt. Tilbakegangen skjedde pa et tidspunkt da det hadde vart et opphold i
refleksjonsgruppen. 1 tillegg var det flere nyansatte i personalgruppen som ikke hadde deltatt i
refleksjonsgruppen tidligere. Samtidig kan de ansatte ha endret oppfatning ved at de er blitt
mer Kritiske til bruk av refleksjon som metode, eller at de gjennom gkt kompetanse har blitt
mer kritiske til eget arbeid. Det er ogsa rimelig & anta at gkt faglig fokus hos de ansatte
forsterket forventningene om gkt utbytte og faglig progresjon i refleksjonsgruppen. Uttalelser
som fremkom i fokusgruppeintervjuene kan bidra til & understreke dette. De ansatte snakket
blant annet om frustrasjoner ved ikke a ha en avslutning eller konklusjon med tanke pa videre
handtering av aktuell sak. Dette kan ses i lys av Kolbs laeringssirkel (jf. fig. 1) der man ut i fra
den enkelte erfaring trekker konklusjoner, oppsummerer, og kobler inn relevant teori, far ny
handling planlegges. Endringen som ble gjort etter at dette kom frem i
fokusgruppeintervjuene, synes a ha bidratt i gnsket retning. Etter at de begynte & konkludere,
sa fokuspersonene at det var lettere a se hensikten med refleksjonsgruppen, i stedet for bare &
ha en meningsutveksling.

Som allerede nevnt, ble trygghet og engasjement fremhevet som avgjerende for a fa utbytte
av refleksjonsgruppen.

Trygghet

Resultatene fra intervjuene og fokusgruppeintervjuene viste at flere av de ansatte syntes det
var utfordrende med refleksjonsgruppen i begynnelsen. Svar fra intervjuene viste at flere i
personalgruppen var opptatt av om det de sa i gruppen var dumt, og hva resten av personalet
syntes om det de hadde sagt. Dette kan tyde pa at deltakerne til & begynne med hadde mer
oppmerksomhet rettet mot seg selv, og den utfordringen det var & snakke hayt i gruppe, enn
pa selve refleksjonstemaet. Tveiten (2008) betegner dette som selvsentrertfasen, der
oppmerksomheten er rettet mot hvordan det er a veaere meg i refleksjonsgruppen. I trad med
Emerson, McGill og Mansell (1994) erfarte de ansatte at det ble lettere a ha fokus pa andre
etter hvert som trygghets- og mestringsfalelsen gkte.

Betydningen av struktur, rammer og ledelse i refleksjonsprosessen ble fremhevet som

avgjerende for & ivareta de ansattes trygghet. Informantene trakk ogsa frem taushetsplikten,
samt viktigheten av at det ma veere en person som holder strukturen i gruppen, ved a legge til
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rette for en god innledning, holde traden i hoveddelen, og sgrge for at det blir en konstruktiv
avslutning. Padriverne for igangsetting av refleksjonsgruppen var opptatt av a ivareta dette.
De startet endringsprosessen med a understreke betydningen av a fremsta stgttende og
anerkjennende overfor hverandre, samt belyse hvor viktig gjensidig taushetsplikt er for
tryggheten i gruppa. Dette er i trad med Tveiten (2008), som viser til veileders meransvar, og
hvor viktig det er med faste rammer og struktur for gruppen. Informantene fortalte om
stattende relasjoner, som preges av gjensidig tillit. Dette vil ifglge Krogh et al. (2001) virke
positivt inn pa kunnskapsutvikling, samarbeid og fellesskap.

Engasjement

Det kan se ut som engasjement kan handle om to faktorer som gjensidig er avhengig av
hverandre; hvordan refleksjonsgruppen pavirker engasjementet blant de ansatte, og hvordan
de ansattes engasjement pavirker refleksjonsgruppen.

Alle informantene uttrykte at de na reflekterer mer i arbeidshverdagen enn de gjorde for de
satte i gang med refleksjonsgruppen, og at gruppen generelt bidrar til flere fagdiskusjoner. Pa
sparsmal om refleksjonsgruppen pavirker deres egen fagutvikling og samhandling med
beboerne, svarer imidlertid to av intervjupersonene at de ikke tror det. Det virket som om
informantene umiddelbart syntes det var vanskelig a sette ord pa hvordan refleksjonsgruppen
har pavirket deres egen fagutvikling. Underveis i intervjuet endret imidlertid svarene fra
informantene karakter. De fortalte om erfaringer, og nye mater a tenke pa. Dette kan tyde pa
at refleksjonsgruppen har bidratt til at de ansatte er mer analytiske i forhold til sin egen
praksis. Det at informantene endrer oppfatning i lgpet av intervjusamtalene, kan innebeere at
det er vanskelig a sette ord pa egen kunnskap, innbefattet de endringer som skjer gradvis.
Dette innebarer at man ikke bgr undervurdere betydningen av selve refleksjonsprosessen der
erfaringer og faglige synspunkter deles. Ekelund (2007) viser blant annet til hvordan det &
formulere sine egne tanker og falelser vil fere til en klargjering og utvikling av kunnskap.

Informantene fortalte at de hele tiden har refleksjonsgruppen i bakhodet, og de opplever a
kunne bruke gruppen til & ta opp temaer som engasjerer dem. Det kan tyde pa at ansatte ser
nytteverdien av a sette sin egen praksis under lupen, ved at de opplever gkt mestring, styrket
innflytelse og jobbengasjement. Denne positive sirkelen fremstar sentralt i studien til
Richardsen og Martinussen (2008), der de viser til at jobbengasjement gker proporsjonalt med
kompetanseheving og erfaring. Refleksjon bidrar til mestring, som videre farer til innflytelse
pa arbeidssituasjonen. Dette er igjen med pa a skape engasjement og motivasjon blant de
ansatte (ibid). Ved a utvikle kvaliteten pa tjenestene, sikrer man ogsa at brukernes behov blir
godt ivaretatt, samtidig som man styrker tjenestenes og kommunens omdgmme (Eide og
Aadland 2008).

Oppsummering

Malet med studien har veert & se om refleksjonsgruppen som ble igangsatt i Korshagen boliger
har bidrat til kompetanseheving blant de ansatte, samt belyse deres erfaringer med denne
arbeidsformen. Resultatene fra undersgkelsene viser at det har skjedd merkbare forandringer i
personalgruppen etter at de startet med systematisk refleksjon over egen praksis. Refleksjon
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er ikke lenger noe som bare tilhgrer personalmgtene, men preger etter hvert den daglige
jobben, der fagetiske problemstillinger jevnlig laftes frem og diskuteres. Forskjellen fra
tidligere er na hvordan dilemmaer blir belyst. Det fremkommer en starre apenhet for ny
innsikt og nye handlingsalternativer. Personalgruppen har dessuten gjort noen endringer som
viser at refleksjon som verktay for kompetanseheving prioriteres, blant annet ved at
refleksjonsgruppen na er flyttet fra siste del til starten av personalmgtene. 1 tillegg settes det
ogsa av tid til refleksjon pa teammagter. I lgpet av 2011 gnsker de a starte med
refleksjonsgruppe i en tilknyttet bolig. Erfaringene fra Korshagen boliger tyder pa at
refleksjon kan vare et verktgy for & gke kompetansen i en personalgruppe, og fremstar
dermed som et viktig bidrag til & oppfylle myndighetenes malsettinger og forventninger om &
styrke etisk kompetanse i helse- og omsorgstjenesten. En kompetanseheving som farst og
fremst har til hensikt & gke kvaliteten pa de tjenester som gis.
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