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Forord
For meg har studieperioden ved Universitetet i T8@more ein sveert interessant og eg ser at

erfaring, tid og refleksjon har vore viktige fakaon eiga lsering. Eit godt leeringsmiljg har for
meg i denne perioden vore ein relativ stor gratlettelegging fra studiestaden si side

kombinert med klare krav om & ta ansvar for eiginige

Eg vil takke spesielt Randi, @yvind og Ann-Sofi faweleg selskap og stgtte gjennom heile
studiet og Randi for god radgiving i samband mettaibeidet av oppgava. Takk til Yngve
Antonsen som har vore min veileder og som harkuate tidsfristar & jobbe med. Takk for
korte, greie og konkrete innspel. Ikkje for mykg ikkje for lite — 'det var akkurat det eg
ville ha”.

Eg vil og takke radgivarane som utan a ngle saiflage til & stille som respondentar.
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1.0 Innleiing

For konkurranseevna til bedrifter er det viktiglat tilsette innhentar og tek i bruk ny
kunnskap i sitt praktiske arbeid. For kunnskapsiteder det ofte kvart enkelt menneske og
den kompetanse den enkelte medarbeidar har soenerada bedrifta kan tilby. Ofte er det
komplekse arsaker som ligg bak gnske om og vilge giennomfare kompetanseutvikling i ei
bedrift. Dette kan vere endringar i rammefaktotat. krav fra kundar), nokon som gar fare
og viser veg, statte/krav fra leiinga, klare madne¢terutdanninga og ikkje minst tid
(Ellstrem i Nordisk Rads rapport, 2001). Caset "@ngslgftet i Tine” dannar grunnlag for
masteroppgava. Oppleeringslgftet var gjennomfeet att Tine via Opinion gjennomfarte:
"En kvalitativ evaluering av dagens og fremtidelimiti fra TINE Radgivning

Undersgkinga viste m.a. at mjglkeprodusentane,esgrine, ikkje var fullt ut fornggde med
det radgivingstilbodet dei fekk. For & vere godhfagd hadde bonden behov for ein radgivar
som skapte tillit, hadde nok tid, var modig og headdd sosial og fagleg kunnskap. Bade den
enkelte rddgivar og bedrifta fekk med dette ei kihordring fra sine eigarar. Pa bakgrunn av
desse tilbakemeldingane, og eigne erfaringar,asfiarte i 2007 ei omfattande etterutdanning
av radgivarane. Hovudmalet med etterutdanningaweidgivarane skulle bli betre til &
avdekkekva bonden eigentleglle ha — kva hadde bonden behov for fra var éind€ Noko

av bakgrunnen for denne formuleringa var ars exfgior at gode rad sett fra radgivar si side
ikkje blir falgt opp fra bonden si side.

Som fagsjef radgiving i leiargruppa i Tine Radgiyimg Medlem (TRM) i Tine Meieriet @st
(TM@) har eg medansvar for den samla kompetansenréégivarar sit med, og korleis
denne kompetanse blir brukt i praksis. Utfordripgasjektleiinga for oppleeringslgftet og for
meg var m.a. korleis oppleeringa skulle gjennomtdmasat radgivarane skulle ta i bruk ny
kunnskap etter fullfart utdanning. Mange arbeidatak har opplevd at utbyttet av
arbeidsplassleering, bade personleg og for bedeiftigt. Det er ulike grunnar til dette, ofte
er det mangel pa tid, ressursar og stgtte fragaii(illeris, 2004).

| forbindelse med dette, ser vi i dag (2009) atededtore forskjellar pa korleisy kompetanse

blir brukt ute hos bonden. Vi ser og at det eresforskjellar i omfang av bru&v ny

kunnskap. Kva er grunnen til dette? Kva ventampdéi

Under planlegging av etterutdanninga vart mangdefimgar gjort og erfaringsutveksling og
bruk av refleksjon vart sentrale element gjennoiteletterutdanninga og i implementerings-
perioden i etterkant.

Med dette som bakgrunn har eg formulert falgjanadlemstilling;



Pa kva mate har erfaring og refleksjon hos radgivare i TM@ verka inn pa

lzering og implementering av ny kompetanse i orgasfonen?

Med ny kompetanse meiner eg i denne samanhengendeadeint kognitive kunnskap

radgivarane har tilegna seg, men og evne og Vlilgegraktisere denne kunnskapen i praksis.

1.2 Oppbygging av oppgava

Oppgéava har 5 hovudkapittel.

I innleiing presenterer eg bakgrunn for val av teygaet dette inn i ein vaksenpedagogisk
samanheng.

Vidare omtalar eg sjglve caset — Oppleeringslgfiébe — som dannar grunnlag for empirien i
oppgava.

Tredje kapittel er ei drgfting av ulike teoretigi@spektiv som forklaringsgrunnlag for mitt
forskingssparsmal.

Metodekapitlet presenterer valt metode, mine redpotar og ulike utfordringar ved
metodevalet.

Femte kapittel tek for seg og draftar dei funn sargjort.

Avslutningsvis blir rAdgivarane sine tankar krinfpeing, refleksjon, leering og grad av

implementering oppsummert.



2.0 Oppleeringslgfteti Tine

Tine er ei av Noregs stgrste samvirkebedrifter engdei fleste mjglkeprodusentane i landet.
Radgivarane i selskapet tiloyr bonden/eigaren/kanddgivingstenester innan mange ulike
fagfelt. Malet med radgivinga i selskapet eld’sette bonden bedre i stand til & mgte
fremtiden. Bonden skal kjgpe radgivning ut fra egeleov og malsetningey... ) Vi skal sette
bonden i sentrum, og malet er forngyde kunder mlgfde opplevelse; akkurat det vi vil
ha!!” skriv konsernsjef Hanne Refsholt som innleiingfieksjonsboka alle radgivarane fekk
utdelt pa dag ein av Oppleeringslgftet. Gjennom &pipigslgftet starta Tine arbeidet med
Ngkkelrddgvivingsmodellen (NR-modellén) falgje Hayrup m.fl (2007) er statte og
legitimering av kompetanseutviklingstiltak fra tegia ein av suksess-faktorane for

arbeidsplassleering.

| dette kapittelet vil eg vidare gjere greie faslse _etterutdanningsprosesserine fra

oppstart i 2006 og fram til i dag — april 2009. B&drane fekk, far kursstart, informasjon om
prosjektet. Dei vart orientert om arsak og mallitsitalte for radgivarane har vore med i
prosjektleiinga gjiennom heile prosessen. Tillitvhar jobba péa lag med leiinga og
oppfordra sine medlemmar til & gjere sitt for ait féllesskap skal lykkast. Eit tett samarbeid
mellom arbeidstakarane og leiinga er trekk vi kgmigjen fra omgrepet "Den laerende
organisasjon”. Malet for denne typar organisasj@mat vere i forkant av utviklinga hos sine
kunder/marknaden (Bottrup, 2001). Sjglve kurspemingjekk over 8 manadar fordelt pa fire
samlingar a to dagar. Innhaldet pad samlingane imgkaenbinasjon av forelesing og
deltakaraktivitet. Hovudmalsettinga med etterutdiaga var & sette bonden i sentrum for alle
tankegang og praksis i radgivinga.

For a leere & avdekke bonden sitt eigentlege behdegte mate la etterutdanninga stor vekt
pa "den gode samtalen” mellom bonde og radgivan edisjonelle radgivaren skulle bl

betre til & Iytte, stille spgrsmal, utfordre, staiy motivere bonden.

! Ngkkelrddgivingsmodellen (NR-modellen) er namréetlpt konseptet, tankegangen og framgangsmaétear vi h
som mal & implementere i var radgiving.



Bonden i sentrum

Fig. 1 Symbolet til prosjekt "OppleeringslgftetTine

Bonden i sentrum illustrerer at radgivaren i adlldg med bonden skal sja bade mennesket,
familien og heilheita i drifta tydlegare enn detrsbar vore vanleg séa langt. Tradisjonelt har

radgivaren konsentrert seg mest om_dei faglefprdringane i sjglve mjalkeproduksjonen og

mindre om bonden som mennesket a sja heileheita vil medfgre at alle prodokay pa
garden skal inn i bildet t.d. skogsdrift, sauehaldr korn. | tillegg vil radgivaren, pa bondens
premisser, diskutere kva behov og gnskjer bonda&n e familien har utanom sjglve drifta.
For & gve pa denne tilnaerminga, vart ulike tema tgp pa samlingane;

« Ulike roller for radgivaren (coach, radgivar / seljteamleiar)

« Korleis eigne erfaringar vil paverkar preferanseidningar, "gardsbrille’ og din
kompetanse. Og korleis dette i neste omgang kae stpkinga var.

« Kva type "data” vel vi a sja pa ein gard og korleilkar vi det vi ser?

» Forskjellen pa a lytte og lytte til

» Kven eg er som person og kven er min diskusjonspart

« Samtalen som verktay, korleis stille dei gode spé@ta og korleis gi tilbakemelding?




X-modellen vart brukt som bakgrunn for drgftingaing framtidig tilnaerming til bonden og
hans/hennar situasjon og behov:

Fig. 2 X-modellen tilpassa etterutdanninga i Tiersveen m.fl, 2006)

For & leere a tenke og arbeide som coach for bdiettkrradgivarane trening innan kjente og
heilt ukjente emne. Nokre ukjente arenaer vardtxere ekspertar innan falgjande omrade;

* "Fa elefant til & hoppe i fallskjerm”

» "Spesialist til a tilpasse gebiss hos silkeormer”

» "Psykolog for arbeidsbiene nar hgsten kommer”
Eksperten (radgivar 1) vart intervjua av ein jolistgradgivar 2) som verkeleg matte jobbe
med dei gode spgrsmala innan noko uvante fagomianlemalet med @vinga var bli betre til
a stille opne, gode sparsmal undervegs i ein sarnftak & kunne stille dei gode sparsmala ein
coach ma kunne, matte journalisten vere god jtté.|
@vinga viste at radgivaren (journalisten) kunne kmmisere godt med eksperten (bonden)
sjalv pa ukjent farvatn. Nettopp dette & kunne edmegod diskusjonspartnar eller coach
innan eit omrade der radgivaren sjglv ikkje er eksger ein viktig kompetanse hos ein
nekkelradgivati Tine.
| gruppene vart det brukt mykje tid pa erfaringgksling og refleksjon. Refleksjonsboka vart
brukt til & notere ned eigne tankar, meiningaramtil seg sjglv. | samband med
refleksjonsarbeidet vart det lagt vekt pa den asksth erfaring fra arbeidsplassen og elles i
livet. Refleksjonsprosessen starta alltid med "toutt indre stille arbeid ” der tankar og
meiningar hos den enkelte vart skrive ned. Ettéargtar og meiningar var sortert litt i den

% Ngkkelrddgivar: Tittelen p& ein TINE-r&dgivar sbar fullfart etterutdanninga i Oppleeringslaftettdigt
godkjent via ein godkjenningssamtale.



enkelte sitt hovud vart desse delt med dei andrdtribordet. Siste stadium var at gruppene
delte sine tankar med dei andre gruppene. Reflekga og brukt som eit bindeledd mellom
dei ulike samlingane. Radgivarane fekk med segksfbnsoppgaver heim, diskuterte
spgrsmala med kollegaer og la fram sine tankaegéersamling. Det & knytte erfaring og
refleksjon til ny laering har vore viktige brikkejegnom heile etterutdanninga og er arsak til
at eg har valt & diskutere desse faktorane neaeiimppanblemstillinga for oppgava.
Radgivarane vart gruppert pa ulike matar pa samtiegGrupperinga vart delvis gjort pr.
team og delvis pa tvers av team avhengig av samBitgtema. Noko av fgaremalet med a
skrifte grupper var at radgivarane bade i dei s&ktoppgavene og i refleksjonsarbeidet
skulle fa innspel fra kjente og ukjente kollegd&ide Mezirov (ref i Jensen, 2006) og
Cressey (ref i Boud et.al, 2006) trekk fram koliekefleksjon som eit viktig element i
arbeidsplassleering.

Etter fierde og siste samling fekk radgivarane igismppgaver ute hos ein testbonde.
Testbonden stilte seg til disposisjon slik at radggn kunne gjennomfare sentrale delar av
den nye radgivingsmodellen i samtale med dennekepebdusenten. Som avslutning pa
testbesgket vart bonden bedt om & vurdere kvalifgdebesgket. Saman med radgivaren sine
eigne refleksjonar danna dette sluttrapporten sarnl@vert inn fgr radgivaren kunne ga opp
til godkjenning. Godkjenningssamtalane vart gjenfeotrav fagsjef radgivint Etter
giennomfart samtale vart dei fleste radgivaranekgode ngkkelradgivarar. Etter
godkjenning vart den nye modellen (vedlegg 2) raskitut i livet og kvar Tine-region sette
seg mal for kor mange bgnder som skulle ha fatlbas ein ngkkelradgivar innan utgangen
av 2008. Radgivarane fekk i etterkant av godkjegaitibod om a formalisere sin nye
kunnskap via desentralisert studium ved ein hggskul

Eit stykke ut i implementeringsperioden gjennongaitein pilot der kvalitet pa radgivinga
vart malt. Dette har faregatt via "gyeblikksmalirigete hos dei produsentane som har hatt
besgk av ngkkelradgivar. Bonden fekk umiddelbaer dtesgk tilsendt ein sms der han/ho
vart beden om & vurdere kvaliteten pa besgket erathgkast 1-6. Samtidig gav radgivaren
seg sjolv terningkast for det same besgket. Réaditapiloten viste at 85 % av bgndene har
gitt besgket terningkast 5 eller 6. 44 % har gippkarakter med terningkast 6. Radgivarane
vurderte sin eigen prestasjon noko lagare ennaiedéne gjorde.

| skrivande stund er radgivarane godt i gang méawsavklaringar og tiltaksplanar ute hos

bonden, men vi er ikkje i mal enda.

* Fagsjef radgiving har m.a. ansvar for den faglege kvalifikasjonerdtigivarane.

12



3.0 Vaksnes leering
| dette kapittelet vil eg trekke opp nokre teolatiperspektiv rundt vaksnes laering med fokus

pa radgivaren i Tine og laering knytt til radgivasitt arbeid og arbeidsplass.

Hayrup og Ellstram (2007) trekk fram Evans si oppswering av arbeidsplasslaering som;
"Workplace learning as learning, for, andthrough the workplacé Den kontekst laering
skjer innanfor er sentral, men den vaksenpedagedgeskien peikar og pa andre faktorar som
paverkar vaksnes leering og evne og vilje til & brok kunnskap. Vaksnes erfaring,
fellesskapets respekt for denne erfaring, fornudtigk av den vaksnes tid, motivasjon,
muligheit til leering og bruk av refleksjon er nokae faktorane i dette bildet (Merriam og
Caffarella, 1999).

3.1 Kvifor leering?
Dei fleste vaksne vil vite kvifor stadig ny leeriegngdvendig, og mange gir utrykk for at dei

vil vere involverte i sjglve prosesséyar etterutdanning blir gjiennomfart pa ein mate som
gjer at arbeidstakaren umiddelbart ser han/ho yite av det i sitt yrke, aukar motivasjonen
for laering (llleris, 2000).

llleris m.fl. (2004) trekk fram dei endringane stiar skjedd rundt leering pa arbeidsplassen
fra 1800-talet og fram til i dag. Tidlegare var. txkisterleere ein vanleg oppleeringsmate. Vi
fekk sa periodar med meir formelle utdanningsveggirdei seinare ar er det igjen lagt opp til
leering i bedrift gjerne kombinert med formell utdarg.

Det er i fglgje llleris (ibid) to sentrale utvikijstendenser som har gjeninnfart fokus pa
arbeidsplassleering;

» Vart kunnskapssamfunn farer med seq raske endningari innhaldet i ein jobb. Ein

arbeidstakar kan ikkje lenger rekne med & ha oppidainnskap i mange ar slik
tilfelle var far. Det er i dag behov for fivslang, livsbred og livsdyb leerifig

» Tidlegare var rein kunnskap og viten om eit emmergg kvalifiserande i seg sjglv — i
dag handlar det meir direkte om reell kompetansed kbmpetanse meiner vi her
evne til & omstille, oppdatere og endre sin samimgkap i forhold til stadig nye,

ukjente situasjonar. (llleris m. fl. 2004:17).



3.2 Kvaer leering?
llleris presenterer laering som ein kompleks prosgsseiner at....laering altid omfatter tre

dimensjoner, nemlig en kognitiv, innholdsmessigedsjon ...... , en psykodynamisk, falelses-
0g motivasjonsmaessig dimensjon.......... , 0g en sogiskmdunnsmaessig dimensjon”.
(Jensen, red, 2005: 325).

Laering kan forklarast pa ulike matar som t.d. baré&amen som forklarar laering utifra eit
stimuli — respons perspektiv til konstruktivisme&msseier at den leerande konstruerer sin
eigen kunnskap fra erfaring (Merriam og Caffarella99). Det eg legg til grunn i denne
oppgava er teoriar som set laering inn i ein stgompleks samanheng. Kompleksiteten vil
omfatte bade eit kognitivt, konstruktivistisk ogsiait laeringsperspektiv. Desse teoriane
forklarer leering delvis som ein indre, mental psssder den laerande i stor grad skaper sin
nye kunnskap ut fra eigne erfaringar. Nar den inididividuelle prosessen blir paverka av
ytre faktorar, som t.d. meiningar og erfaringarkoflegaer, farer dette individet vidare i sin
laereprosess og pa mange matar sluttfarer delpeossisl).

Jarvis (ref i Merriam og Caffarella, 1999) meindiagng er sjglve grunnlaget for & kunne
lzere noko. Denne erfaringa blir gjerne gjort i spehsned andre. Jarvis meiner laering skjer i
eit hierarki der siste niva er det han kallar egdue form for laering. Denne laeringa krev ulike
former for interaksjon med andre. Laering vil i miedrad skje om prosessen berre skulle
vere ein einsidig indre prosess.

Rogers (ref i llleris, 2000) trekk inn omgrepetrsfikant leering. Dette er lsering som ikkje
berre fgregar fra halsen og opp som han seierifnt leering involverer ikkje berre
hjernen, men og kjensler og verdiar for og i détedte mennesket. Signifikant laering vil

ikkje finne stad utan at personen har erfart nako Bar med det aktuelle leeringstema & gjere
(ibid). Denne forma for leering vil og opplevast sawttig for den leerande, noko som igjen
vil verke motiverande for vidare lgering. Det ertigkfor den vaksne laerande at ny kunnskap
blir oppfatta som nyttig. Tine radgivaren har vifaging og reflektering laert & sette bonden i
sentrum pa ein annan mate enn far. Rogers (ibithendet er viktig a involvere tet hele
menneske’ i leeringa. Dette betyr ikkje berre bruk av vieadhjernehalvdel som tenker logisk
og lineaert, men og det hggre som tenker intuigvbed eit meir heilskapleg perspektiv.

| X-modellen (s.9) fin vi nokre parallellar til Regs teoriar om lgering som ein komplisert
prosess. Ved & involvere heile mennesket i laerepses, tek vi var samla kompetanse eit

steg vidare.



3.3 Erfaring og refleksjon i vaksnes laering
Pa kva mate vil erfaringane vare radgivarar har seggdpaverke deira evne og vilje til & lzere

noko nytt ? Nokre radgivarar har tidlegare opplatdeira erfaringar ikkje er viktige og

heller ikkje blir tatt omsyn til i samband med kg etterutdanning. Desse radgivarane vil
truleg vere mindre motiverte for ny leering dennaggn (Merriam og Caffarella 1999).
Vaksne har gjennom livet akkumulert bade positigeegative erfaringar (Knowles sitert i
Merriam og Caffarella 1999). Erfaringa er sa gregglande viktig at mange definerer seg
som individ ut fra den erfarings-ballasten dei $@mla seg (ibid).

John Dewey har sagt ai! genuin education comes about through experieridan seier
vidare at'..not all experience educatégef i Merriam og Caffarella, 1999:223). Dettaese
meg at det er grunnleggande viktig at dei ansvarfegetterutdanning av vaksne anerkjenner

og respekterer den erfaring deltakarane har. Kafttskissert erfaringsbasert laering slik;

Utprgving av )
omgrep i nye Oppleylng/
situasjonar erfaring

Danning av Observasjon og
abstrakte omgrep refleksjon
0g
generaliseringi
Fig.1. Kolbs fagrste modell for erfaringsbasertitegi(ref i Wahlgren, 2006:131).

Kolb meiner den leerande er i ein kontinuerleg pssskin prosess som vil krevje stadig
pafyll av erfaring. Denne erfaringa blir det sdetkfert over og det blir danna nye hypotesar
som kan leggast til grunn for nye erfaringar. Laen & forstd som ein samansmelting av

tanke- og kjensleprosessar. For at individet skahle lsere ma han/ho kunne forsta kva som



har skjedd, kva som er opplevd. Ein ma og kunrte setl pa opplevingar for a kunne finne
og forstd meininga. Modellen summerer opp prosessedt "leering, eendring og veekst”
(Kolb ref i Wahlgren, 2006). Peter Jarvis (ref. akilgren, 2006) har kritisert Kolbs
laeringssirkel fordi han meiner den gir eit altfokelt bilde pa ein komplisert prosess. Hans
kritikk gar m.a. ut pa at Kolb ikkje tek hggde fdrleering og skjer i eit sosialt samspel der
tilbakemeldingar like fullt kan gi leering av emos@l som kognitiv karakter.

Erfaring blir ofte framheva som den sentrale fagtoirvaksnes laering. Ny erfaring som det
blir reflektert over resulterer i slutningar og kdusjonar som igjen set oss i stand til a ta
neste skritt pa veg rundt leeringskarusellen (Merréay Caffarella, 1999). Det er diskutert om
dei ulike momenta i leeringssirkelen kjem i ei feekkefalgje og om den har ein klart definert
start i leeringsprosessen. Praksis viser oss atskotiiment er sentrale, men at
lzeringsprosessen hos den enkelte godt kan hoppewkelttrinn (Wahlgren, 2006)

Erfaring gir oss potensiale for laering, men detvetle ulikt i kor stor grad vi kan og vil gjere
0Ss nytte av dette potensialet (Merriam og Cafi@ra99).

Ein vaksen, erfaren person kan lettare relaterdaleho ser, hgyrer og opplever til eigne
tidlegare erfaringar og kan reflektere rundt deobbgervasjonen. Yngre personar kan nok i
starre grad absorbere det dei ser og hayrer sanmligéta”, fordi dei har mindre a relatere det
til og fordi deira erfaringsplattform ikkje gir déke solid stastad.

Kolb omtalar dette som evne til persepsjon og fansasjon (Wahlgren, 2006).

Den erfaring alle vaksne tek med seg inn i einpeasess vil paverke bade prosess og
leeringsutbytte. Erfaringsleering er syklisk og erlst knytt til det enkelte individ. Sjglv om
individuelle eigenskapar har stor innverknad, aihmene for leering (kontekst) kunne endre
individets leeringsutbytte (Merrian og Caffarell@99).

Bade jobb- og livserfaring vil ikkje berre gi osg kunnskap, men ogsa paverke vart
sjolvbilete og var sjglvtillit. Menneska rundt ags oss tilbakemeldingar som kan styrke
eller svekke var sjglvtillit. Var veremate og ewitéd kommunisere blir m.a. paverka av
korleis vi trur vi blir oppfatta av samtalepartnaret.d bonden (Stensaasen og Sletta, 1998)
Stensaasen og Sletta (1998) seier at "..persongipostiv selvoppfatning har bedre
forutsetninger enn personer med negativ selvoppfaftfor a lykkes i sosialt samspill og i
faglig arbeid...”

Pa kva mate kan refleksjon nyttast for & leere k) auke sjglvtilliten var og dermed
kanskje auke var bruk av ny kunnskap? Refleksjonsteekke seg fra rett og slett a tenke
over ting til ein mykje tydlegare definisjon sonm é&iognitiv gjennomgang av eigne

grunnleggande meiningar om ulike tema. (Wahlgré&002. Refleksjon kan ga fere seg pa
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ulike niva og dermed ogsa med ulike grad av bawisstundt tenkinga/refleksjonen. Vi kan
snakke om;

» Kvardagstenking og rutinetenking

» Refleksjon over innhald i ei handling

» Refleksjon rundt prinsippa som ligg til grunn fogree handlingar

* Metarefleksjon — refleksjon over eigen refleksjonilér, 1997)

Fleire teoriar rundt omgrepet refleksjon byggeagaeidet til John Dewey (ref i Wahlgren,
2006) som har definert refleksjon pa denne maten;

Refleksionens (the reflective thought) funktiodexnfor at omforme en situasjon, i

hvilken der er oplevet uklarhed, tvivl, konflitdrstyrrelse af en art, til en situation,

der er klar, sammenhaengende; bragt i orden (£Bttdg harmonisk
| denne definisjonen (ibid) far refleksjon funksjsom stabilisator eller ein faktor som skapar
likevekt og harmoni. Dewey har omtalt 5 viktigeddaspektar i den refleksive tenkinga. Han
meiner prosessen inneheld var farestilling om kereko er eller skal lgysast. Denne
farestilling ma gjerast meir konkret — vi praveiedte ord og omgrep til var utfordring. Vi har
sa eit noko klarare bilde pa kvar vi vil og vi lages ulike hypotesar for kva som er/bgar vere
lgysninga. Eit resonnement farer til konklusjon @ vi kan sa teste ut om vare konklusjonar
held mal (ibid).
| folgje Dewey vil utgangspunktet for individuedifreksjon ofte vere ein eller annan form for
ubalanse eller at vi er ved eit vegskilje ("forkexkd-situation”) der individet fgler at det
vante, det faste blir rokka ved (ref i Jensen, 200%). Det var nettopp ved eit slikt vegskilje
Tine og vare radgivarar var da vi valte & brukéekefion som eit middel for & kome oss over
pa ein annan veg. Dewey peiker pa at refleksjanieé type situasjonar har konkrete mal og
skal fagre til bestemte handlingar eller konklusjofilaid).

Hos Hgyrup Pedersen og Ellstram (2007) er det lsoaspektet i refleksjonsprosessen
kanskje meir tydeleg enn det er hos Dewey. Dei teticekar at konteksten refleksjonen
faregar innanfor ofte er viktig for sjglve prosasse

Wabhlgren m.fl som seier at dei ser pa refleksjan &aefleksion er mer eller mindre
bevidste og mer eller mindre omfattende overvejelger sammenhaengen mellem vore
handlinger og deres konsekvenséwahlgren, 2006:17).

Schon meiner det er vanskeleg & skille handlingefigksjon reint tidsmessig og har

introdusert tefleksjon-i-handling”som forklaring pa interaksjonen mellom handling og
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refleksjon. Schén meiner det i stor grad ligg kat&rog bevisste eller ubevisste vurderingar
bak vare handlingar (Wahlgren, 2006).

Refleksjon og eigenvurdering vart brukt som seatvikemiddel for & nd mala vi hadde med
etterutdanningsprosjektet i Tine. Vi brukte badéeksjon i handling og systematisk
ettertanke. Den siste metoden er godt kjent vila B&zirow (ref i Jensen, 2005.)

Det var ikkje naturleg for alle radgivarane a sitile og reflektere over kva dei hadde hart,
lest, sett eller opplevd. Ein viktig del av opplagi var derfor a auke radgivarane sin
refleksive kompetanse. Fleire sag ikkje nytten enre type aktivitet for dei gjennom ein
proaktiv refleksjonsmetode fekk prgve det i prakBi&dgivarane vart tvungne til & reflektere
farst for seg sjolv, sd i lag med ei lita gruppéibgiutt dele sine refleksjonar i den store
forsamlinga. Mange opplevde, saerleg i startensgaggen som ubehagleg fordi dei fglte dei
matte utlevere sine tankar og meiningar til anthdividuell og kollektiv refleksjon krev bade
tillit og mot (Jensen, 2005).

Refleksjon farer til at den enkelte vaksne blir rmeedviten sin eigen kunnskap eller mangel
pa kunnskap. Kollektiv refleksjon kan, pa godt @pdt, styrke denne kjensla. Mezirow
peiker pa at nettopp kollektiv refleksjon gir inidiet sjanse til f& brynt sine meiningar og ved

hjelp av andre fa nye synsvinklar pa eigne meinirfige i Jensen, 2005:131).

3.4 Samarbeidslaering og implementering av ny kompet  anse
Mange arbeidstakarar har lang fartstid i same tie@®®i har vore gjennom mange

etterutdanningsrundar fgr og har erfart at implelerémg av ny kunnskap skjer i liten grad.
Denne erfaring kan vere med pa a forklarar kvifeiré mater nye rundar med etterutdanning
med noko skepsis. Kva er det leiinga har funneq@Kvifor skal vi bruke tida var pa dette
no nar vi har sa mykje arbeid som ventar pa osa?\&ksne, kritisk tenkande menneske kan
det vere naturleg & stille slike spgrsmal.

llleris peikar pa svake sider ved tilretteleggingdt laering i arbeidslivet. Fleire vaksne har
opplevd at kurs og etterutdanning ikkje blir sett i ein samanheng. Arbeidstakaren kan
oppleve at ny kunnskap ikkje blir brukt i praksisdi leiinga ikkje legg til rette for eller krev
at ny kompetanse skal takast i bruke. Ny kompetkasgsom i vart tilfelle, m.a. betyr starre
grad av samarbeid i arbeid enn det som har vorlegay samarbeid byr pa utfordringar.
Utfordringane kan vere av ulik praktisk karaktezt an vere sosiale og kulturelle
utfordringar og det kan vere av personleg karalktellegaer er viktige element i den sosiale
og kulturelle konteksten. Samspelet mellom kollegaén leereprosess vil paverke kva den



enkelte sit igjen med av kunnskap. Samspelet malilike kollegaer vil og vere med pa a
forme laeringa. Dette kan fgre til at vi leerer uBl#ilv om vi har det same teoretiske
fundament gjennom felles kursing (Dysthe, 2001).
Individuell lzering sett inn i eit sosiokultureltnspektiv kompliserer kanskje bilete pa laering,
men gir det samtidig meir heilskap. Det kan vetite bade & forsta og sja heilskapen nar
individet i sin leereprosess er ein del av eit fdl@p pa arbeidsplassen. | diskusjon med
kollegaer vil ei sak bli sett fra ulike stastadgr den enkelte vil matte ta stilling til
synsvinklar som han/ho kanskje ikkje har vurdert Aktiv deltaking i refleksjon og
diskusjon med kollegaer er sentralt for kunne myét at samspelet med kollegaer (ibid).
Omgrepet leeringsgkologi er brukt om samspelet melésrande.
Medlaeringsgkologimenes innholds- og prosessdokumentasjoner sohofdst og
forankrer felles viten og innsikter. En leeringsagplfostrer og farer viten og
innsikter tilbake til leeringsfellesskapet slik @&ndikke gar tapt og at man kan bygge
videre pa den. Slik kan vi si at en leeringsgkostgiker en felles hukommel&hra
2003:14 ref i Bratholm og Rydjord Tholin, 2004).

Styrking av den felles hukommelse t.d. i eit tegirem arbeidsplass kan i seg sjglv fungere
som ein buffer i den vidare leeringsprosessen. Delteseige | teamet kan tillate
enkeltmedlemmar a laere i eit noko anna tempo edreartan at det pa sikt treng a fare med
seg varig lagare kompetanse. Implementering awmnyngkap kan og ga i ulikt tempo hos
medlemmar i eit team, men malet om at alle skalé&esay over pa den vegen som er staka ut
ma aldri mistast av syne.

Tiller (ref i Bratholm og Rydjord Tholin, 2004) oalar det didaktiske mgtet som ein arena
der fag og kvardag kan mgatast for a skape laerisgphesonar i alle aldrar. For radgivarane
var og er det seerdeles viktig at fag og kvardagadofitalt, vurdert og reflektert over samtidig.
Dette blir stgtta av Tiller (1999) som seier at @&nytte teori og praktisk erfaring er
avgjerande for innstillinga studentar har til sagliuasjonen.

Leering via samarbeid kan for mange av dagens valemgemeir krevjande enn det kanskje er
for den oppveksande slekt. Fleire godt vaksne dstegkarar vaks opp i ei tid der verken skule
eller arbeidsplass var prega av prosjektjobbingagarbeidslaering. Dagens unge har pa
mange matar med seg ei anna haldning og erfarimdf dette emnet. Boud og Garrick (1999)
peikar pa at eldre medarbeidarar kan fgle sin jpwsizg si rolle pa arbeidsplassen trua i

leeresituasjonar der det kanskje er dei yngre med#atane som har mest kunnskap.



| TM@ har vare radgivarar vore organisert i teadasi2002 og eit sentralt kriteria for eit
"ekte” team har vore at medlemmane av teamet skal gjensidig avhengig av kvarandre.
For & na felles mal er teamet avhengig av a bytjke former for teamkompetanse. Johnson
og Johnson (ref i Brathold og Rydjord Tholin, 2004y skissert nokre viktige sider ved
samarbeidslaering. Dei legg vekt pa att dei leeramél@ere positivt avhengige av kvarandre. |
tillegg trekk dei fram;

» Den enkelte ma kjenne eit ansvar for a bidra og leer

» Dei ma vere opptekne av relasjonane mellom individa

= Dei ma vise omsyn til kvarandre slik at gruppa/teafangerer
Samarbeidet og grad av leering i vare team har lateiég mykje i lapet av dei 7 &ra som har
gatt sidan oppstarten. Dette er godt dokumentdttdoktorgradsarbeid som er gjort kring
konflikt i team (m.a. TM@ sine team) og korleiskalikonfliktar paverkar teamets trivsel,
leveranse og laering (Hjerta, 2006). | eit leerintséskapet er det lite som er statisk. Bade
individa og rammene rundt vil vere i stadig endriistpgrre eller mindre grad. Korleis det
enkelte lzeringsfellesskap fungerer blir m.a. paaenk den historia t.d. det enkelte team har
med seg (Bottrup, 2001). Historia til det enkedtarh og kulturen pa arbeidsplassen kan og
paverke implementering av ny kompetanse. Implemigigtev ny kompetanse er m.a.
avhengig av kor dyktige medarbeidarane og leiinga.e.t. oppfalging av dei tiltak som blir
sett i verk for & na nye mal. Det er grunnleggavikitig at bedrifta og den enkelte/det enkelte
team har sett seg klare og tydelege mal. Klareagdiltak vil raskare vise om
bedrifta/organisasjonen er pa rett veg eller ikidede metodar for oppfalging vil kunne sette
inn andre tiltak enn farst planlagt viss det viseg at venta konsekvensar/resultat uteblir.
(Hayrup Pedersen, i Nordisk rads rapport, 2007).
Det er relativt lite arbeid som er gjort bade ensging teoretisk i forhold til effekt av ulike
typar etterutdaningsopplegg i bedrift (Ellstranf,irdordisk rads rapport, 2007). Bedrifter
anskjer & kunne male effekt av kompetansehevaltale, tnen dette er ikkje enkelt. Ein mate
a male pa er i falgje Kirkpatrick (ibid).

* Medarbeidars haldning til og vurdering av t.d. édanning og resultatet av
denne.

» Effekt pa individniva i form av erverva kunnskalerelerdigheiter, men ogsa
t.d. endra haldning.

« Effekt i form av at individet blir betre til & ut@bestemte arbeidsoperasjonar
("job performance”).

» Effekt i form at betre prestasjonar hos t.d. elbb@dsteam eller prestasjonar
pa organisasjonsniva).
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Det er likevel ikkje slik at om medarbeidarane &igpositiv haldning til eit
etterutdanningstiltak sa vil dette automatisk mesglfendra praksis og betre resultat for
bedrifta. Det er komplekse samspelseffektar p&eulikd som heile tida vil bestemme
sluttresultatet (ibid).

Ulike former for kompetansehevande tiltak i bedriftin og fa ulike former for verdi- eller
samhaldseffektar. Det at fleire arbeidstakaraflére felles opplevingar, har meistra felles
utfordringar, har bestatt den same eksamen mnuga ¥I-fglelse (Ellstrgm, 2007). Tine
brukar slagordet "Vi i Tine” nettopp for & undeekte samhald og felles innsats pa veg mot

felles mal.
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4.0 Metode

Val av metode blir m.a. gjort ut fra type probleitlisty, ei vurdering av kva type data det er
mogleg & produsere innanfor rammene av det aktpeigektet og ikkje minst korleis
datamaterialet skal analyserast og tolkast.

| oppgava brukar eg observasjon og intervju foskesa finne korleis vaksnes erfaring og
bruka av refleksjon verkar inn pa leering og implaeteeing av ny kunnskap pa
arbeidsplassen.

Det er mange faktorar som vil paverke val av fargkmetode; sjalve problemstillinga er den
viktigaste. Jette Fog har sagt det pa ein enkébddarande mate;Far jeg ved, hvad jeg skal
undersgge, kan jeg ikke vide, hvordan jeg skalegget” (Holme og Solvang, 1986:78).

Eg legg den vitskaplege tenkematmrmenautikkil grunn for mine vurderingat
hermenautikken er det & forsta enkeltindivid sileping heilt sentralt. (Fuglseth og Skogen,
2006). Ein kvalitativ forskingsmetode gar i djupnair enn i bredda i motsetnad til
kvantitative metodar. Dei kvalitative metodane saké& fram dei tolkingane vi gjer og kva
erfaringar vi har gjort oss i ulike situasjonar éfe, 2006.)

Ved bruk av kvalitativ metode far vi ikkje resulsim kan seiast a vere allmenngyldige og
statistisk sikre, men metodane kan hjelpe til &tfoeit fenomen péa ein annan mate enn
kvantitative resultat. (Holmen og Solvang, 1986jiloppgave er det nettopp eit djupdykk i
arsak og forstaing eg gnskjer og meiner derfor ltalitativ tilnaerming til problemstilinga
vil gi meg ein interessant empiri.

Eigne observasjonar og ei kvalitativt, skriftlegggeundersgking gijennomfart av prosjekt

Oppleeringslgftet dannar grunnlag for mine eignerint.

4.1 Forundersgking — observasjon
Naess seier fglgjande om det & bruke observasjonmsziode ; Selv om vi med styrke kan

hevde at observasjon er «urmetoden» for all datsannling, ma det vi kommer fram til
giennom observasjon, betraktes meir som indisienggienn som «bews(Fugleseth og
Skogen, 2006:90). Observasjon som metode kan vewgakde og det er lett & miste viktig
data fordi forskaren der og da ikkje forstar atsten skjer er viktig. Vi vil sjeldan eller aldri
kunne gjennomfgre observasjonar som er uhilda. $Ne#s Fuglseth og Skogen, 2006). Mi
utfordring som forskar pa heimebane blir & ha forgt for at eg kan paverke den situasjonen
eg observerar. | lgpet av observasjonstida notereed sa mykje som mogleg av det som

skjedde utan a reflektere over kvifor det skjeddet er viktig, men ikkje enkelt & observere
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det kjente som noko ukjent. Det vi observerer diptoblir farga av vart kjennskap, var
posisjon og tidlegare erfaring av det vi observéffaiglseth og Skogen, 2006).
Radgivarane som vart observert fekk informasjonabieg var med pa samlingane bade som

fagsjef radgiving, men og at eg ville observeraotere i samband med masteroppgava.

4.2 Intervju
Eg valte & bruke enkeltintervjuet fordi det vil kimopne for ei meir reell framlegging av

erfaringar / fakta/ opplevingar enn gruppeintersgum og vart vurdert. Det vart gjennomfart
eit semistrukturert intervju. Denne intervju-sitioaen gjer det truleg enklare a stille
ngdvendige oppfalgingssparsmal og & halde fokusma og framdrift. Malet med intervjuet
er & fa tak i den enkelte si verkelege meining (KvA999).

Ei av utfordringane ved enkeltintervju er at nogezsonar kan velje a "pynta” pa svara sine
fordi avsendaren er sveert synleg. Dette ma eg soskdr ta hggde for i mine vurderingar
kring svara. Det faktum at radgivarane i Tine Mige@st kjienner meg som ein del av
leiargruppa, vil kunne ha innverknad pa svara d&e kan kome til & vurdere det taktisk
uklokt & legge fram opplysningar av negativ valgheller presentere — bevisst eller ubevisst-
det dei trur eg ynskjer av opplysningar. Vi har gesvaert erfarne radgivarar og vi veit av
erfaring at mange vil vere sveert zerlege ogsaiskrnetning nettopgordi eg sit i leiargruppa.
Det faktum at eg ikkje har personalansvar for raggine vil og kunne verke i positiv retning
i forhold til & gi kritiske svar.

Kvale (2006) seier at intervjuarebdr ha kunnskap om emnet som undersgkes, mestre
samtalemessige ferdigheter, veere spraklig dyktg ha are for intervjupersonens sprakstil”
(s. 91-92).

Eg meiner det er ein styrke at eg kjenner radgasitgasjonen godt, men det at eg som
forskar er sa involvert i den prosessen eg forskdkje uproblematisk. Eg ma heile tida ta
hagde for at andre opplever og tolkar ulike sitoiaaf pa andre matar enn eg sjglv gjer.
Fuglseth og Skogen (2006) understrekar dette nkis "En kontekst som ytre sett omfatter
de same forholdene, kan oppleves forskjellig dkeuhdividef (s. 123). Enkelte tema kan bli
utelatne eller oversett nettopp fordi eg ikkje siarasjonen fra utsida.

Radgivarane som stilte til intervju svarte alle ddslbart ja og eit skriftleg samtykke var
ikkje naturleg i denne settinga. Dei fekk tilseddt aktuelle hovudspgrsmala via e-post med
avtale om telefonintervju dagen eller. Dette viotigfordi dei skulle fa betre tid til & tenke

giennom spgrsmala far vi hadde var samtale.
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Dei fekk forklaring rundt korleis deira svar viltdi brukt i oppgava og at ingen ville kunne
vite kven som hadde svart. Eg noterte under sjabegvjuet og i tillegg sendte radgivarane
inn skriftlege svar pa dei spgrsmala dei hadde Bi#tte for at eg skulle kunne gjere ein
dobbeltsjekk p& meiningsinnhaldet.

Eg meiner radgivarane kom fram med det dei haddgguéet og at dei leita godt for a finne
alle tankar og meiningar dei hadde kring temade dgivarane hadde notert stikkord og
brukte desse som ledetrad da vi gjennomfarte ijitervEin av radgivarane sa etter intervjuet
at ho ville ha sagt akkurat det same om det hdusifespubliserast med hennar namn pa.
Radgivarane kunne pa ulike tidspunkt kome med kilaparsmal. Den einaste kommentaren
eg fekk var at ein av radgivarane var glad fontarvjuet ikkje vart teke opp for ho trudde at
samtalen glei lettare nar vi ikkje hadde slike teka element inne i bildet.

Sidan eg kjenner svaert godt til bade arbeidssitnasj til radgivaren, til den etterutdanninga
vi samtale om og i tillegg har snakka med kvar #méelgivar mange gongar far brukte eg
ikkje noko energi i lapet av samtalen pa a forst dei snakka om.

| etterkant vart notata reinskrive og sendt tilbtikeddgivaren for gjiennomlesing og dei
endringane som radgivaren ville gjere vart gjort.

| analysen av intervjua vart svara kategorisesthéld til meiningsinnhaldet og knytt til
erfaring, refleksjon, leering og implementering gvkempetanse. Etter a ha gjort ei
hovudinndeling vart svara klassifisert i undergreip(Kvale, 2006).

Funn gjort via intervju av kunn 4 personar kan ék&ginast a vere allmenngyldige eller sikre
funn, men dei vil likevel ha ein viss gyldigheitezlvaliditet.

Ulike funn vil sjglvsagt kunne ha ulik grad av okemgsverdi avhengig av om dei t.d. kom
fram hos alle respondentane, hos den yngste, hetddée, hos kvinnene eller hos mennene.

Materialet viser ogsd samanhengar og samspel mékbovmdkategoriane.

4.3 Respondentar
Vi kan skilje mellom informant- og respondent- ivje. Informantar er personar som uttalar

seg om kva andre har sagt og gjort. Om vi derimi&rvjuar personar som kan snakke om
eigne opplevingar og erfaringar rundt aktuelle teenalesse meir a rekne som respondentar.
"Respondent-intervjuing brukes nar man er opptath éimne fram til personlige falelser,

oppfatningar og hensikter hos den som intervju@éddime og Solvang, 1986:25)

4.3.1 Val av respondentar
Om val av intervjupersonar bgr vere tilfeldig elgstematisk, vil vere noko avhengig av

analysemetode. Ved kvantitativ analyse er det svigdig at utvalet av t.d. personar til ei
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undersgking er tilfeldig. Eit ikkje-tilfeldig utvalil vere ein faktor det bgr korrigerast for i
analysearbeidet. | denne oppgava der tilneerminpetgdeval er kvalitativt er det tilfeldige
utval ikkje like viktig for reliabiliteten.

| TM@ sitt omrade kjenner eg dei fleste radgivargaeske godt og dette har paverka mitt val
av respondentar. Dalen seier Best mulig valg av informanter forutsetter med andrd at
forskeren har bade teoretisk grunnlag og kultutketapse for a kunne vurdere hvilke
informanter han gnsker se@-uglseth og Skogen, 2006:124).

Eg har valt & intervjue 4 radgivarar — to mennagwvinner. Eg ville intervjue radgivarar som
er reflekterte, fritt-talande og med evne og Milié vere kritiske. Eg ser pa desse
eigenskapane som seers viktige for & fa fram symspundt problemstillinga i oppgava. Eg
har valt & intervjue 3 radgivarar med lang fartsfighe og ein med relativt kort fartstid. Dette
utvalet speglar godt den fordelinga vi finn hosgigdrane i Tine med omsyn til erfaring. Eg
var spesielt interessert i & finne ut meir om keréafaring bade i jobbsamanheng og i livet
elles paverka radgivaren sin leering og bruken akampetanse. Det at alle mine
respondentane er bgnder gjer at dei samla seét étkjepresentativt for radgivarane i Tine. |
TM@ sitt omrade er rundt 50 % av radgivarane baridet faktum at dei er bade bgnder og
radgivarar kan paverke deira refleksjon pa ein aimate enn vi vil finne hos ein radgivar

som ikkje er bonde.

4.3.2 Presentasjon av respondentane
Alle 4 radgivarane jobbar med fleire ulike fagonead) har derfor samla sett svaert brei bade

fagleg og menneskeleg erfaring og kompetanse.|Bsefradgivarane tilsett dei siste 4-5 ara
har si utdanning fra 3-arig hagskule eller fra Wmsitetet for miljg og biovitenskap (UMB).
Radgivarar med lang fartstid i Tine har, som mirferimantar, gjerne 1-aring utdanning som
agronomar eller 2-aring utdanning som agrotekniRet.er eit fleirtal av menn i den eldre

gruppa og omvendt hos dei yngre.

Kristin har jobba som radgivar i over 20 ar. Ho har ijskeg sjelv utdanning i livets skule i
tillegg til agronomutdannirigog 1-arig hegskulestudium. Ho jobbar deltid. Knisar jobba

i det same geografiske omradet i Tine i alle singoén radgivar og kjenner
mjglkeprodusentane sveert godt.

Laila har jobba i Tine i 8 ar. Ho har VKIll-allsidig labdik + allmennfagleg pabyggingsar. |

seinare tid har ho teke 1-arig hggskuleutdanning.

® Agronom: 1-&rig studium p& landbruksskule, tilsvarar dageég3 landbruk og husdyrhald.
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Lars har ogsa jobba som radgivar i det same geografiskédet i over 20 ar. Han har
agrotekniker-utdannirigHan jobbar fulltid.

Pal har over 25 ars radgivarerfaring og har bade agroog agrotekniker bakgrunn.

Radgivaren har eit sveert variert arbeid og skalrkoimisere med ei heterogen gruppe
mjelkeprodusentar. Sveert ulike kunderev at rddgivaren har evne til & vere fleksitshi
adferd. Radgivaren skal, pa mjglkeprodusentenaimédarena, kunne bidra konstruktivt
bade hos bonden med doktorgrad i fysikk og til §@am aldri skriv noko sjalv, men har
"doktorgrad” i & handtere dyr og "mekke” maskinsokre produsentar har ogsa behov for a
snakke om heilt andre ting enn det faglege. Deitgi flet & drive gard i dag er ofte eit
einsamt yrke — ein bonde sa det slileg snakker ikke med andre enn kua pa dagevis”.
Tine radgivaren har ein ganske spesiell arbeidssjitn. Radgivaren sit gjerne ved
kigkkenbordet heime hos bonden nar han/ho diskuteee eller gir bonden konkrete rad.
Dette i seg sjalv gir radgivaren spesielle ramngehan/ho ma ofte "konkurrere” bade med

naboen, veterinaeren, barna og ektefellen i sinaamted bonden.

® Agrotekniker : 2-&rig studium p& landbruksskule. Utdanningadiikkje lenger.
"Kundar: Mjalkeprodusentane har mange roller; dei eig TIN@&,leverer varer til TINE og dei kjgper tenester
frd TINE. Dei er radgivarane sine kundar, men vialar dei helst som mjglkeprodusentar.
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5.0 Presentasjon og drafting av funn
Gjennom intervju av fire radgivarar i TINE far vt @nblikk i deira oppfatning av og

haldning til eiga leering og implementering av nyrkmetanse i sitt daglege arbeid.
Informasjon som kom fram via intervjua stadfestatridntrykket vi (leiargruppene i dei 5
regionane i Tine) sit med etter & ha evaluert @tti@nninga, lseringsutbyttet og bruken av ny
kompetanse. Radgivarane og leiargruppene har et paativ haldning til konseptet,
tankegangen i NR-modellen .Vi ser likevel til dstere forskjellar pa korleisy kompetanse

blir brukt ute hos bonden. Det er og store forskjalomfang av brulav ny kunnskap. Funna

i denne oppgava kan vere med pa a forklare dessigethane.

5.1 Korleis har erfaring og refleksjon paverka laeri  nga?
Respondentane peikar pa erfaring som ein avgjenamdmefaktor for deira leering. Erfaring

henta fra handlingar der dei fekk knytt saman tegrpraksis vart omtalt som saers nyttige.
Det respondentane trekk spesielt fram var detréetute hos gvingsbondeRadgivarane
opplevde dette "treningsbesgket” som overraskaodiiyt og laererikt. Det var fgrst pa dette
stadiet i prosessen fleire av dei vart trygge pdeahadde lzert noko og at dei faktisk hadde
noko bra & tilby bonden. llleris understrekar atrfmnge vaksne vil praktiseriray det dei

har eller er i ferd med a laere opplevast som positj nyttig (Jensen, 2005). Integrasjon
mellom teori og praksis gav radgivarane verdifiliiakemelding frd bonden pa at ny
kompetanse vart teke godt i mot. Dette styrka cgabrtillit noko som igjen farte til at dei
stod enda tydlegare fram med si ny rolle ute hoglbn. Ein av respondentane, Laila,
uttrykker dette slik;

(...) eg er meir pa hugget. Eg merkar at nar borf@ieframgang sa far eg gode
tilbakemeldingar og da kastar eg meg over nestenmmathstor glad.

Pal trur : (...) radgivarane vil fa meir heider ogeaared dette opplegget.

Den positive opplevinga ved & bruke sin nye kompsetaite hos bonden har fleire av
radgivarane stadfesta bade i intervjua og i gotkjegssamtalane eg hadde med dei.
Ein viktig faktor i etterutdanninga er fokus palbairifta pa garden. Dette inkluderer bade det
faglege, bonden og familien. Mine observasjonapek av etterutdanningsprosessen og svar

8 @vingsbonde Utvalte bander som radgivaren praktiserte NR-rfiedénos far han/ho gjekk opp til
godkjennig.
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fra intervjua viser at det & fa lov til & tenkelbleap har innfart ein ny dimensjon i radgivinga
som radgivarane har teke sveert godt imot.

Kristin har opplevd det som godt at;

Vi har fatt bekrefta at det er lov & mate bondenhdm er og det han/ho er opptatt av,
sjglv om dette ikkje berre gar pa snevre produksjul.
Kan det vere slik at vi i tidlegare kurs og leereggssar har undervurdert det sosiale og
kulturelle aspekt i forhold til det reint faglege®amtalen med Kristin kom ho fleire gongar
innom dette temaet og ho viser til tidlegare enfgiii Tine pa denne maten;

Eg synes det er litt artig & tenke pa at for omllagr sidan hadde vi ei
sparjeundersgking. Dei spurte m.a. kva det vilie &vere ein god radgivar — huskar
at eg svarte "a mgate folk der dei var”. Den gongpplevde eg at det svaret var
ganske feil (...).
Merriam og Caffarella (1999) forklarer at nettopprglande fokus pa eller respekt for dei
laerande si erfaring er ei viktig kjelde til lagtriegsutbytte. Kursleiarane hos oss viste heile
tida stor respekt for den kunnskap og erfaring indadgne sat med. Respondentane trekte

fram dette og sa at foredragshaldarane:
(...) kom ikkje og trakka i vare bed.
Kristin legg til: Vi har hatt forstdsegpaere innber far.

Radgivarane har no bade erfart og laert at fokusopdlen bade som menneske og som
fagperson har betra kommunikasjonen. Eg trur paséifaringar fra samtalane med bonden
og dermed auka sjglvtillit vil motivere radgivaratiied vidareutvikle seg.

Funna viser at tidlegare erfaring er med pa a faygerfaring. Radgivarane legg vekt pa at
deltakarinvolvering og kollegafellesskap har gét dy erfaring og lserdom. Dei har og

opplevd etterutdanninga og treninga etterpa sominggsfull. Laila oppfattar

(...) tanken i modellen som fornuftig — modellen safaflar med det vi ser pa som
fornuftig arbeidsmetode hos bonden.

Nar etterutdanning blir opplevd som meiningsfuli; motivasjonen for vidare arbeid sterkare
(Merriam og Caffarella, 1999). Kristin understrekfidet & fa aksept for at radgivarane er
ulike og har med seg ulik erfaring har vore viktig.
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Vi har fatt eit verktay a bruke og som vi kunnedise var eigen person. Vi har ulike

utfordringar i jobben fordi vi er ulike typar.
Alle respondentane kjem innom utfordringar dei &t og utfordringar dei ser framover i
tid. Funna viser at det dreier seg om mange ulif@dringar pa vegen vidare. Vi snakkar om
personlege utfordringar for den enkelte meir ensaeila, lik utfordring for ei gruppe
radgivarar.
Sjelv om vi arbeider i team er det viktig & heitiatsja, falgje opp og evaluere bade teamet og
alle enkeltindivida i teamet. Det kan sja ut somaldre og yngre radgivarar handterer ny
laerdom ulikt. Det kan synes som om ulik grad alwsjlit kan vere ein av arsakene til dette.
Gjennom intervjua viste radgivarane med lang faristine at dei var seers trygge pa seg
sjglve som radgivarar. Maten dei svarar pa og vaird nar dei reflekterar kan saman med
mine eigne observasjonar tidleg i prosjektet ungggbe forskjellen. Laila som er den yngste
av radgivarane uttrykte pa fleire matar at ho hddtteseg uttrygg og at sjalvtilliten ikkje
hadde vore pa topp. Som ho sjglv seier;

Det (alt dei skulle leere og prestere, min komméniart rett og slett litt skummelt.

Boud og Garrick (1999) hevdar pa si side at go#isna arbeidstakarar kan vere meir usikre
eller utilpass i ein laeresituasjon knytt til arspthssen enn yngre kollegaer fordi dei faler at
krav om laering kan rokke ved deira posisjon i H&alrKrav om laering kan bli oppfatta som
at ein ikkje lenger er god nok. Om delar av lzerifayagar ved at dei yngre leerer opp dei
eldre — t.d. i bruk av data, kan dette bli oppfatien ein ekstra "sten til byrden” (ibid).
Radgivarar som i utgangspunktet har liten sjglvtthn fale det er ekstra vanskeleg nar det
heile tida blir stilt nye og hggare krav til dei dkal prestere. Det er da viktig at leiarane og
medarbeidarane kan medvirke til at desse radgieavsar tid kan styrke sin sjglvtillit. Ein
radgivar som har liten sosial eller fagleg sjglitilil ha stgrre problem med a fa tillit fra
bonden enn ein radgivar med god sjglvtillit. 1 sikemeldingar Tine fekk i Opinion-
undersgkinga (kap. 1.0) har bgndene lagt vekt pgdaivaren ma opparbeide seg tillit for at
radgivinga skal fungere optimalt. God kommunikasjegllom bonde og radgivar er m.a.

avhengig tillit. Tilliten ma opparbeidast over tid ein ma jobbe for & halde den vedlike.
Til tross for mange signal pa styrke og sjglvtillitrykte fleire av dei erfarne radgivarane

likevel usikkerheit bade tidleigorosessen og ved den formelle avslutninga. Under

godkjenningssamtalane (sja kap 2.0) opna nokreeemédste erfarne radgivarane samtalen
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med & seie atJa, ja trur du det er hap for oss gamle? Dei fat d@ betre til dei som er
yngre?”. Det hadde vore interessant & diskutere kvakarsaer til denne noko manglande
sjalvtilliten, men dette er litt pa sida av mi plestilling og omfanget av oppgava gir heller
ikkje rom for det.

God sjglvtillit hos radgivaren er noko av fundanatrior at bonden skal fgle tillit til sin
radgivar. Denne tilliten opplever ogsa radgivaraom szers viktig nar dei no skal bruke ny
kompetanse ute hos bonden. Er det god tillit oglgenhi mellom radgivar og bonde, er
terskelen for & ta i bruk nye tankar og metodadpivinga lagare.

Radgivarane opplevde refleksjon over ny kunnskapuagt eigen praksis som ngkkelen til

implementeringav ny kompetanse.

Bade Kristin, Lars og Pal seier at ein av dei allktigaste faktorane for implementering av
ny kunnskap har vore, bade kollektiv og individugd til ettertanke, bevisstgjering og
modning. Alt dette har radgivarane fatt gjennomrefteksjons- og
erfaringsutvekslingsprosess som har gitt dei nynklap bade om seg sjalve, sine kollegaer

og om bonden. Lars ser pa heilheita i leereprosessarsaers viktig.

Det at vi har fullfart ein prosess etter sjglve Bagane var heilt avgjerande for
suksess, vi trena, diskuterte og reflekterte. Miogih som skjedde her er heilt sentral
— det & halde traden i lag med kollegaer i etteviithar korrigert kvarandre, det har til
tider vore eit ork, men det har hatt nytte og verdi
Sjelv om det har vore eit ork har dei altsa opplesfteksjon som eit praktisk reiskap som
radgivarane gnskjer a fortsette & bruke. Reflelsjdrar gitt motivasjon og gjort dei tryggare
pa eigen kompetanse. Som nemnt i kap 3.3 seier P@eki Jensen, 2005) at den enkelte via
refleksjon far testa ut om sine tankerekker og kagjknar held mal. Kristin kjiem inn pa

laering og refleksjon og lurer litt pa kor bevissthmar vore om némno faktisk har leert noko.

Kristin: (...) trur at det skjer ting ubevisst ett#n slik kursserie — vi er ein del av ein
starre prosess. Det & sjd garden meir som eirkBpilslet & bruke ulike brill@syntes
vi var sveert pedagogisk, sjglv om vi syntes detlitatidpeleg i starten, men det har
verkeleg gatt inn i mitt hovud”.

Kristin prgver & forklarar at ho faler ho har lsoko undervegs som har kome av seg sjglv
over tid. Kva type leering er sa det? Kan vi snadikeubevisst refleksjon og/eller laering?
Dewey seier m.a. om refleksjon at "Refleksion fanekner i forbindelse med handling,

herunder isger bevidst afprgvning eller eksperimééahlgren, 2006:101). Kristin seier at

® Uttrykketbriller vart brukt om det & ha ulik tilnaerming til bond=mgarden. Kva legg vi merke til og kva legg
vi ikkje merke til? Ser vi det tekniske, det kukiie, det biologiske, det politiske bilete pa gardsv.
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ho eigentleg har leert noko som ikkje er knytt tikenkret handling i tid og at leeringa delvis
er knytt til ubevisste tankeprosessar. Boud (2@Ruterar og kor medviten ein
refleksjonsprosess er, og understrekar m.a. at gjalrefleksjon er ein aktiv, viljestyrt
prosess sa bar den leerande gi prosessen tid ékdatyi betre laeringsutbytte.

Jarvis (ref i Wahlgren, 2006) trekk fram nokre femfor ikkje-reflektert laering og kallar den
eine ubevisst leering. Dette kan vere tilfeldig tegrsom skjer pa eit sidespor parallelt med
hovudlaeringa (ibid).

Sjglv om alle respondenten trekk fram kollektivek$jon som nyttig og leererikt, seier dei
samtidig at refleksjon i store grupper er meir kaede og gir mindre tilbake.

Dette kan ha med tryggleik og tillit & gjere. Virkaekke parallellar til vaksenpedagogikk
studiet der vi vart sett saman i mindre gruppeB péler 4 og desse gruppene heldt meir eller

mindre saman gjennom heile studiet.

5.2 Samarbeidsleering og implementering av ny kompet  anse
Samarbeid radgivarane i mellom ser ut til & hatiltien individuelle laeringsprosessen ein

ekstra dimensjon. Respondentane uttalar at tedtertanke og diskusjon med kollegaer har
gitt dei ny kunnskap ogqg til ein viss grad endraaeigne meiningar og haldningar. Dette har i
neste omgang fart til at dei har kommunisert p2agiman mate med bonden og opplever a fa
ein annan respons i kommunikasjon med bonden arfeldefar. Dei kan ikkje heilt sette
fingeren pa kva dei konkret gjer pa andre matarfannrmen meiner sjglv det kan ligge i at
dei er betre til 4 lytte etter kva som blir saget @t radgivaren faktisk far ein annan type
respons fra bonden no enn far viser at vi er g&vegf og at radgivaren har teke i bruk delar
av sin nye kompetanse i praksis. Tiller (1999) fnanar det didaktiske mgtet som arenaen
som knyt saman teori og praksis pa ein utmerke¢niir det for lang avtand mellom faget
og det den enkelte opplever som deira jobbkvarkiag dette paverke grad av
implementering av ny kunnskap (ibid).

Respondentane peika fleire gongar pa at samspetkkollegaer viste seg a vere viktigare
for eiga laering enn dei hadde venta. Dette kan fegde dei har lite erfaring med refleksjon
og kollegadiskusjon rundt eiga leering. | praksisdeira samtalar stort sett hatt karakter av
diskusjon rundt korleis dei lgyser praktiske oppggadet a bruke kollektiv refleksjon som eit
laeringsverktgy opplevde radgivarane etterksarh trygt og inspirerande. Merriam og
Caffarella (1999) meiner at forholdet mellom indiwelle og sosiale sider ved laering er
viktig.
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Funna viser ein positiv samanheng mellom deltakiigdt pd samlingane og auka

lzeringsutbytte. Respondentane forklarar dette mepplve aktivitetane medverka til ei
positiv innstilling og auka motivasjon. Deltakardm diskutert og argumenter med og mot
sine kollegaer, dei har giennomfgart felles refleksyr og utvida sitt felles erfaringsgrunnlag.
Dei har samarbeida med sine kollegaer pa ein amaae@ enn det dei har gjort far og
opplevde det som nyttig og inspirerande. Vare naatgir meiner dei har noko a laere av sine

kollegaer — bade av dei yngre og dei eldre. Lapiemple at;

Mine kollegaer var sveert flinke og eg leerte myKei har vel/brukte vel meir

ettertenksomheit og refleksjon enn det eg har varemed og det var veldig nyttig.
Boud og Garrick (1999) seier at det & godta efiesja at vi kan laere av kvarandre er eit
kienneteikn pa ein organisasjon med laerande meidariae. Det faktum at radgivarane har
jobba i team i 5 ar far etterutdanninga starta, kamedverka til denne haldninga.
Fleire av radgivarane seier at det var og er vikdigdei at deira samla kompetanse blir sett og
verdsett. Samarbeidet i seg sjalv kan ha vore naatlgiere den enkelte meir synleg. Nar vi
samarbeidar, medfarer det bade dialog og handlietie igjen er med pa a vise andre var
eigen kompetanse, bade i handling og reint kognitiv
Hayrup/Ellstream (2007:10) trekk fram ein dialogpexy problemorientert arbeidsform som
ein av suksesskriteria for arbeidsplasslaering. Pamheidsforma gir deltakarane sjanse til &
"veere aktive, handle, eksperimentere, og forbindeskuasjonen med arbejdssituasjonen”
Det kan sja ut til at manglande eller liten gradraplementering ikkje har sine arsaker i
mistru til modellens grunntanke. Dei ulike respamdee skisserer og heilt ulike utfordringar.
Tilrettelegging vart trekt fram som ein ngkkelfaktbet dreier seg om tilrettelegging pa ulike
niva fra det praktiske til det overordna. Reintkpisk trekk respondentane fram vart
administrative dataverktgyet (AV) som heilt avgyeta for implementering av NR-modellen.
Dette tekniske hjelpemiddelet ma fungere optinmiliat implementeringa av NR-modellen

skal bli vellykka. Laila har fatt trua pa at ho kkkare dette og peiker pad AV som ein arsak;

Eg prover a fa lagt inn mal og tiltak pa alle gaidaV. No falar eg at det sit, eg har
skjgnt korleis eg kan bruke AV - no er det eitipgeniddel for meg som det skal vere.
Eg brukar AV som ei paminning til meg sjalv.
AV blir brukt til alle typar registrering; bestilig av tenester, kvittering av utfart teneste,
notering av status og dokumentasjon av ulik kardkagtt til rAdgiving hos den enkelte

bonde. AV er og bindeleddet mellom ulike radgivaam arbeider hos same bonde da alle
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radgivarar kan ga inn og arbeide med og lese akki@grasame informasjonen knytt til den
enkelte bonde. Vi kan samanlikne AV med eit avdrjsernalsystem.

Ein tredje ngkkelfaktor for god implementeringiel t

Laila: Nar det er travelt er det lett & falle tiestil det gamle. Eg ma fale at eg har
overskudd til & ga& inn i den nye dialogen — maéithé&llovers energimessig.
Radgivarane seier dei ma ha tid til seg sjglv, deirma og ha tid til & fortsette samarbeidet
med kollegaer for a ikkje stoppe opp i sin leerepsssDet er og blir ei utfordring bade for
radgivarane og leiarane a fa den fruktbare sanmdsiaeringa til & fortsette ogsa nar kvardagen
har innhenta oss. Radgivarane er klar over atkétf berre er snakk om at leiinga skal legge

ting til rette. Ein av respondentane seier detgréng maten;

Eg ma greie a motivere meg sjalv for & gjere betddaringa, bonden méa gi meg

muligheit samtidig som eg ma ta muligheita.

Det a ha laert konkrete samtaleteknikkar har gittjigarane eit nytt hjelpemiddel i radgivinga
er og ei form for tilrettelegging som trer fram sein fijerde ngkkelfaktor for implementering
av ny kompetanse.

Mange menneske, ogsa bgnder, er mest trygge innigafa kontekst — kjente rammer. Nar
noko blir endra kan det gi seg utslag i negativdriagar og motstand. Dette opplever fleire
av radgivarane no i samtalen med bonden — denamgéaten. Respondentane peiker pa at dei
nok ma kjempe den nye arbeidsmaten gjennom ho®rakbandene. Det er krevjande &
skulle samtale pa ein ny mate om nye teRédgivarane er likevel positivt innstilt og som ein

respondent seier;
Eg ma finne snedige metodar for & kome inn pa eyat
Radgivarane opplever og at nokre bgnder seiendglike grunnar ikkje vil ha dette nye;
(...) pa mange gardar har dei erklaert at dei vil diastik dei har hatt det fgr. Det vil ta tid
for mange av bgndene a venne seg til ei anna farMgygivinga — nokre seier at dette

(NR-modellen) berre er ein ny mate a fa selt temgsi.

Bandene sjglve er ei utfordring i forhold til impientering av ny radgivingsmodell. Det er
krav frd bgndene om betre radgiving som ligg tiirgr for etterutdanninga. Grunntanken i

prosjekt Opplaeringslgftet har vore "Bonden i semtru
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Dei tause bgndene blir spesielt trekt fram somjkrele. Radgivaren ser desse betre no sidan
han/ho har leert a lytte meir i sin samtale med kantlars formulerer sine tankar om dette
slik;

Eg hadde ikkje lagt sa godt merke til dei fgr farptata eg heile eller mykje av tida.
Det er ei grense for kor lenge vi kan vente pa.svar
Bonden i andre enden av skalaen krev og sitt onpargin annan mate. Laila forklarar det
slik;

Eg kan vere veldig var overfor enkelte gardbrukagakelte pumpar meg for krefter, enkelte
bgnder som hoppar fra det eine til det andre veskassande pa meg. Det blir vanskeleg a
konsentrere seg.

Bandene som er radgivarane sine kundar og sanftideggkonsernet sine eigarar er ein viktig
brikke i arbeidet med implementering av ny komps¢arRadgivarane har hatt stor nytte av
refleksjon og erfaringsutveksling over tid i sirrégarosess. Bandene vil kanskje og nytte seg
av bade refleksjon og erfaringsutveksling ettea&akka med vare ngkkelradgivarar for
farste gong. Bruken av ngkkelradgivingsmodellenfiema til laering og ny kompetanse bade

hos bonde og radgivar.
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6.0 Avslutning

Erfaring og refleksjon har vore ein raud trad gjgmrheile etterutdanningsperioden for
radgivarane i Tine. Eg har derfor gnskt & settelygkpa kva mate desse faktorane har
paverka bade leering og implementering av ny kormsetavar organisasjon. Via observasjon
og intervju har eg sgkt a kartlegge korleis radgiaa har opplevd eige laeringsutbytte og kva
dei ser pa som viktig for & ta i bruk sin nye komapse ute hos bonde.

Hovudfunna viser at radgivarane legg vekt pa erémitvekslingned kollegaer som

grunnleggande for deira laering. Det & kunne settgpa eigne erfaringar og fa vurdert og
diskutert desse med kollegaer opplever radgivasanenyttig. Erfaringsutveksling bygger
heilskapleg kompetanse og hjelper radgivarenmste runde a betre takle nye situasjonar
(llleris, 2006). Dei meiner og at respekt for dedrfaring er viktig i samband med ny leering.
Utpraving av ny teoretisk kunnskap i praksis hérgpdt lseringsutbytte, auka motivasjon og
eigarskap til ny kompetanse.

Radgivarane har opplevd eiga leering som ein pratassirettelagt tid til refleksjomar fart

til modning og betre forstding av det dei har |®&gt med landbrukets eige fagsprak ma ny
kunnskap dravtyggast bade ein og to gongar farivacane kallar det sitt eige. Kollektiv
refleksjon har fungert som dravtygging og radgivaraeikar pa at denne type refleksjon har
vore meir nyttig enn dei hadde venta. Refleksjseg sjalv kan vere ein slags "time out” i
den krevjande arbeidsdagen. Berre det a kunnevfidl  stoppe litt opp og faktisk bruke tid
pa ettertanke — aleine eller i lag med kollegaeseedifullt (Boud et.al, 2006). Det er
interessant at radgivarane legg vekt pa tilretgilegp og dermed til ein viss grad formalisert
kollektiv refleksjon. David Boud (2006) meiner a@gtnaivt a tru at refleksjon pa
arbeidsplassen vil vere fruktbar berre fordi detd®tt av tid til denne type aktivitet. Han
meiner den fruktbare refleksjonen ofte vil oppgtargant og at den kan bli kunstig om det er
for mykje tilrettelegging. Mine funn viser at rasgrane sette pris pa denne tilrettelegginga,
men det kan vere fordi dei var i ein konkret etigamningssituasjon. Nar dei er i normal
arbeidssituasjon igjen, kan det vere at den fruktbefleksjonen har best levevilkar utan for
myKje tilrettelegging. P& den andre side er defaia for at denne type aktivitet ikkje blir
prioritert fordi rAdgivarane kan gjere jobben siarua ta turen innom den individuelle eller
kollektive refleksjonen (ibid).

Tilrettelegging i form av datahjelpemiddel og inniag av konkret metodikk i
radgivingssituasjonen blir framheva som sentraléfonplementere ny kunnskap. Bonden
sjalv trer ogsa tydeleg fram som ein viktig brikkefte ein utfordrande brikke — pa vegen

mot full implementering av ny kompetanse.
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Empirien viser at det i stor grad er individueltéoudringar og arsaker til leering og
implementering av ny kompetanse. Samtidig unddestralle respondentane at samarbeid og
kollektiv refleksjon har vore seers laererikt. Reflek gjort bade individuelt og i eit
arbeidsfellesskap har gjort den enkelte tryggareigén kompetanse og gjort det enklare a
kome seg over pa den nye vegen mot malet. Sjalfeblesskapet gir styrke er det likevel
viktig at den enkelte er synleg.

Etter at utdaningsperioden var over sette vi casekindl for det farste aret med bruk av ny
kompetanse. Radgivarane fekk klare signal om &omypetanse skulle settast i verk. Vi har
fatt mange positive tilbakemeldingar fra bendeneesse erfaringar vil motivere radgivarane
til & vidareutvikle seg. Hgyrup m.fl (2007) nemageit viktig kiennetegn pa "beste praksis”
er at arbeidstakaren ikkje blir sett til ngyakta dame oppgavene pa jobben far og etter eit
kompetanseutviklingsopplegg. Suksess er avhengad axbeidstakaren far lov til a prgve ut
sin nye kompetanse

Kvifor brukar vi ikkje refleksjon meir aktivt pa leidsplassen nar vi har oppdaga kor
konstruktivt og leererik prosessen kan vere? Ofteekanskje fordi sjglve refleksjonen ikkje
gir eit konkret sluttresultat, eit produkt medadzeen kan selje og fa inntening via? | ein
travel arbeidskvardag vil ofte tiltak som ikkjedirekte ngdvendig for & fa fullfgrt ein jobb
sett til side. Sjglv om ein fruktbar refleksiv pess kan medfgre auka kvalitet i utfarte
tenester og oppdrag, kan vi klare begge deler sj@n & ga om refleksjonen. Boud et.al
(2006) ma vedkjenne at akkurat dette ogsa er gftdihan og hans arbeidskollegaer sjalv
nar dei gjorde eit forskingsarbeid med refleksjomgema.

Dette berre understrekar behovet for at den enkdlte team og leiinga legg til rette for

bruk av refleksjon som ein del av ein vansrbeidsoperasjon. For vare, praktisk tenkande,
radgivarar er det nok viktig at refleksjonen béttsnn i ein samanheng som har eit fornuftig
mal. Det er viktig at tilrettelegginga er slik ardenkelte eller teamet sjglve ser motiva for og
initierer refleksjonen. Det kan og bar ikkje veoe formelle rammer rundt bruk av refleksjon.
Tid ein viktig faktor og hos oss i Tine, som hosngea andre bedrifter, er tid ein kostbar
faktor. Leiinga ma derfor sja verdien av at radgivee brukar tid pa vurdering, refleksjon og
ettertanke rundt sitt eige og teamet sitt arbedah @it dette blir sett pa som darleg utnytting av
tidsressursen til den enkelte. Kanskje bor leiiggaegen om a bruke refleksjon over eige
arbeidmeir aktivt for betre & kunne stgtte sine medaldoair i sitt refleksjonsarbeid? Vi bar
kanskje legge til rette for at den effektive, spow refleksjon skal fa plass ogsa i vare

formelle mgter?
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Vedlegg |

Intervjuguide

1. Nar du tenker tilbake pa heile etterutdanningspeese. Er det noko du ser burde vore
gjort pa ein annan mate?

2. Ser du noko i etterutdanningsprosessen som dihgktbatt verknad for den maten du
i dag brukar/ikkje brukar din nye kunnskap/kompstapa?

3. Kan du sette ord pa kva som har vore utfordringdoehold til & ta i bruk ny
kunnskap?

4. | spgrjeundersgkinga radgivarane har svart paleg iebamtale med radgivarane sa
finn vi ei gjennomgaande sveert positiv haldningléih nye maten & jobbe pa og sjalve
etterutdanninga (samlingane). Kva er ditt syn agda forklare kva som kan vere
arsakene til at s mange er sa positive??

5. Har du sjglv falt eigarskap til den prosessen @titinninga og tida etter
representerer? Kvifor er det slik?

»

. Til slutt kan du tenke over kva faktorar sonvigtige for at du sjglv har kome dit du er
i dag (med tanke pa etterutdanninga og mat@vimed den) ?
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Vedlegg Il

Presentasjon av ngkkelradgivingsmodellen:

Nokkelradgiving

Nokkelradgiverens roller

Mekkelridgieeren har ulike roller svhiengig av bvilken
situazjon hany hun eri:
i h

de veileder/ i iner
- ridgiver tagperson (eksisterende faglig rolle)
+ teamleder

Ridgiverens menneskelige egenskaper e like viktige
som de faglige. Bred fagkompetanse og kiennskap il
twilke aktprer som kan levens ulike tienester mé ligge
| bunnen.

"tillit og troverdighet er

avgjorende for samarbeider”
Far § koble rett faginstsns 6l riktig skivitet m3 nekkel
rédgiveren fungers sam en teamleder for de sktsrene

F0m er involvert i twamet rundt bonden, Detteser
vesentlig.i Plan- ungpfsgingsﬁ&n.

Dette er nokkelradgiving

Miler med ngkkelridgiving e & bidea til ekt konkurranse-

malkebanden; Det oppris ved & sette hondens
og mdlsetninger i sentrum. Det nye | mdten
drive rddghving ph er:
+ Bevizst bruk av samtalen somy erktay
+ Samarbeid for bruk av rect kompetanse til
riktig tid, werrfaglig
+ Forpliktende og systematisk oppfelging

| faghompetEme
planudyrking

| Tegkompemansg |

% Teing 4

faghumpoEansy
aEraR gl rading

T kOmpeEasy
Mt KTy

RGO p AT T 1 1
by priifgmekn (kK F

tagkodfipemrses

el ﬁtumpcmns's’

Kl O e RRE TN
fagkompezanae
y AL

A gi stptee som samtalepartner overfor Bonden i roflen som

bedriftsleder er ogza en viktig del av Npkkelrddgivingen,

FagKOMpAE
riolkeky S

samarbeld med bade
interne og eksterne fagfolk”

faghompetange
@, Tervanmilig

Helhetlig drift og tett samspill

Melkebanden har helhetlig drift for pye. Wed § bii bevisst
egne behov =g muligheter - sefte md| og 2tyrz etter detis,
kan bonden oppnd bedre resultat. Dette er erfart praktisk
Elennom norske prosjekt, og ved rddgiving hos danske
landmienn,

Helhet

Samspillet bonde og ulike radgivingsaktprer | mellom,
og systematizk opphelging er vesentliz.

Ridgvingsmedelen Nakkelridgiing ble podt mottatt s
norske melksbpnder da de ble presentert for konseptet:
Utsagn som er sitert | denne folderen er uttrykk som bander
selv har uttalt i en marke dsindersekelse,

TINE har med basis i dette, ogwar rolle som rAdgivingsakir
utvi ket konsepiet Npkkelrddaiing. Vi ineiterer til disiog om
hensiktsmessig og prakfizk samhandling p4 elle plan, med
pnske om # tilfredsstille melkebondens beloy - for pkt
konkurransekraf!

- akkurat det vi vil ha

"Helhetlig rdgiving tilpasset meg og min
situasjon er akkurat det vi vil ha”

- 58 norzke pi zenter i en markedsur
Metodikken Nakislridgiving e urviket av TINE Ricgving
i samarbeid med TINE Persanal ag Kompetanse,

uity

TINE Rédgiving

Tett samhandling Malstyring - hva betyr det og

Bonden pnsker @ spille pa aktuell og tilgiengelig kompetanse hVOrfOr?
bide hos TINE og andre ridgivingzaktarer. En npkkelrd dan-

er kan skatfe hjelp fra andre etier bahov, Behwm\ekhn'ng-

Gjennamfaring

mil- bide pd kart (4rlig) ag litt lengre =ikt

SyMusen bar ga kantinuerlig- pd bordens premiszer

MEIsty ring blir sysiematizert | nokkelrddgiving pé denne

milten;

1, Avklaring av behov pd bondens premizser er
nedvendig for & sette reslistiske mél

2. Hensikt=messig planarbeid (hwem giortwa, nir)

3. Inspirasjon o dewkraft i giennomipring

4, Forpliktende og systematisk opplalging

42

'Oppinlging Planlegging

Ved § bli bevisst egne behow som bediiftsleder og brukets
muligheter kan bonden setie konkrete, reelle og reslistiske



