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Abstract

This paper addresses the challenges associated with the paradox; even though the potential for
supplementary training among the gardeners working in greenhouses is high, the education
participation is continuously low. This paradox relates to the industrialization of the gardener
industry, which entails automation changing the job content. Therefore, this project investigates the
role the workplace and external forces — here, the supplementary educational system — play
regarding the gardener’s participation in learning activities. The research methods include
interviews with gardeners, a leader, an educational consultant from 3F, and two employer

representatives from GLS-A.

The accommodation of the workplace — comprising the manager’s practical involvement in the
gardener’s skills development, the learning environment, and the meaning of the work function —
played a central part in the participation in supplementary educational activities. Through
Kondrup’s (2017) and Archer’s (2000) framework on learning identity, it became clear that the lack
of communication, especially about the potential competency gap in the future, was a problem
hindering participation in supplementary education. This problem was enhanced by a learning
environment reflecting a short-sighted perspective, especially among the greenhouse gardeners,
whose work function was in the production area. Even though some greenhouse gardeners could
remain motivated, the encounter with several situational and institutional barriers contributed to
deselection of supplementary educational activities. Through Cross’ (1981) and Desjardins’ &
Rubenson’s (2013) framework, it became apparent that 1) the lack of information from both
employers and employees, 2) problems regarding coordination internally between the horticultures
and 3) the courses’ lacking quality led to the greenhouse gardeners perceiving the courses as

irrelevant.

This paper concludes that if a higher supplementary educational activity is desired, the internal
courses in horticulture are a helpful tool. This is because the classes are obligatory, where gardeners
with earlier negative learning experiences could take the plunge and be more motivated towards

new learning activities in the future.
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1. Problemfelt

Det danske arbejdsmarked udvikler sig i disse ar, hvilket indebeerer mere teknologi og
automatisering, som pa sigt skal sikre det danske samfund en hgjere produktivitet (Mokyr, Vickers,
& Ziebarth, 2015: 32). Det estimeres i den sammenhang, at 40 % af alle nuvarende arbejdstimer i
Danmark og 74 % af alt forudseeligt fysisk arbejde kan overtages med nuvaerende teknologi, hvilket
betyder, at arbejdstagere der udfarer forudseeligt fysisk arbejde med tiden kan erstattes (McKinsey,
2017: 4). Pa baggrund af den aktive arbejdsmarkedspolitik er det danske arbejdsmarkedet godt
indrettet ift. at sikre arbejdstagernes mulighed for at komme i ny beskaftigelse, herunder
muligheden  for  opkvalificering. Problemet er dog, at arbejdstagere med hgjt
automatiseringspotentiale seger mod andre jobs med tilsvarende automatiseringspotentiale, nar de
star overfor at skifte arbejde (McKinsey, 2017: 11).

Estimaterne af automatiseringspotentialet er omdiskuterede, hvilket ogsa er et udtryk for, at de er
forbundet med stor usikkerhed (Klindt, Rasmussen, & Jagrgensen, 2020: 327f). Der er dog ingen
tvivl om, at automatiseringen har potentiale til at overfladiggare visse rutinepreegede jobs, men
automatiseringen besidder ogsa potentialet til at skabe nye jobs og forgge produktiviteten (Greve,
2018: 65). For at kunne udnytte teknologiens muligheder til fulde, vil det dog kraeve en markant
omstilling pa tvers af samfundet, forstaet pa den made at mere eller mindre alle beskeftigede skal
leere nye feerdigheder for at kunne varetage deres jobfunktioner (McKinsey, 2017: 1). Dette vil
formentlig indebaere en risikogruppe af beskaftigede, for hvem transitionen vil blive sarligt
udfordrende (McKinsey, 2017: 1). Pa baggrund af McKinseys analyse vil denne gruppe pa lengere
sigt have sveert ved at finde beskeftigelse og dermed veere i fare for marginalisering og
arbejdslgshed. 1 den sammenhang er efteruddannelse og kompetenceudvikling essentielt for, om
den enkelte arbejdstager har mulighed for at opna de kompetencer, der vil blive efterspurgt (Greve,
2018: 62).

Pa trods af en udsigt der indbefatter mere teknologi og automatisering, er det faktiske forbrug af
offentlig efteruddannelse paradoksalt nok faldet gennem en lengere arreekke pa hele det danske
arbejdsmarked — primart ift. AMU (Arbejderbeveaegelsens Erhvervsrad, 2021: 77). | 2009 deltog
cirka hver fjerde lgnmodtager i offentlige efteruddannelsestiloud, mens det i 2019 kun gjaldt for
hver sjette lenmodtager (Arbejderbevaegelsens Erhvervsrad, 2021: 75). Ift. specialets malgruppe

‘vaeksthusgartnere’ viser tal fra Arbejderbevagelsens Erhvervsrad, at efteruddannelsesaktiviteten



blandt denne gruppe er faldet fra 31 % til 22,3 % i perioden 2009 til 2019. Dette fald pa 8,7
procentpoint star i kontrast til det stigende behov for efteruddannelse blandt veeksthusgartnere
(Arbejderbeveaegelsens Erhvervsrad, 2020: 8). Uddannelseskonsulenten Karin Olesen fra 3F
understotter relevansen af denne problemstilling, idet efteruddannelsesaktiviteten, set i et

brancheperspektiv, vurderes at veere lavest blandt veeksthusgartnere (bilag 2: 11).

Gartnerierhvervet er flere steder fortsat domineret af manuelt arbejde, hvorfor der ikke stilles krav
om kompetencer af teknologisk karakter. Dette skyldes serligt arbejdsopgaver, der er forbundet
med pakning og forsendelse af varer (COWI, 2019: 37). Gartnerierhvervet har dog over de seneste
mange ar gennemgaet en markant udvikling, hvor der er sket @ndringer i kompetencebehov blandt
medarbejdere (COWI, 2019: 37). Dette er sarligt kompetencer, der relaterer sig til automatisering
samt ledelses- og koordinationsopgaver, som er et resultat af et stigende fokus pa produktkvalitet,
miljg og dokumentation (COWI, 2019: 38). Safremt vaeksthusgartnerne ikke formar at fa de rette

kompetencer, der efterspgrges pa arbejdsmarkedet, risikerer de pa sigt at miste deres arbejde.

Pa baggrund af ovenstdende er det saledes interessant at undersgge, hvorfor voksen- og
efteruddannelse ikke fremstar eftertragtet, nar behovet for efteruddannelse vurderes ngdvendigt?
Problematikken kan i denne sammenhaeng fremsta paradoksal, idet alle institutionelle forhold, i
form af overenskomster samt offentlige stgtteordninger, burde medvirke til, at flere
veeksthusgartnere deltager ved voksen- og efteruddannelse. Specialet vil undersgge dette paradoks
med afseet i teori om leeringsidentitet, som er en enten positiv eller negativ indstilling over for
fremadrettede leeringsaktiviteter. Derudover hvordan bade interne og eksterne barrierer kan vere
med til at forhindre et til- eller fravalg af voksen- og efteruddannelse. Arbejdspladsens indretning
samt efteruddannelsessystemet udger i den forbindelse rammen for, hvordan laeringsidentiteten
udvikles, hvorfor dette ogsa er relevant at undersgge. Dette leder frem til felgende

problemformulering:

1.1 Problemformulering
Hvilken rolle spiller arbejdspladsens indretning samt efteruddannelsessystemet for

leeringsidentiteten og dermed vaksthusgartneres deltagelse i voksen- og efteruddannelse?



1.2 Arbejdsspgrgsmal

1.

Hvordan er arbejdspladsens  praktiske involvering og leringsramme  samt
veeksthusgartnernes positionering pa gartneriet med til at svaekke eller styrke udviklingen af

leringsidentiteten?

Hvordan kan informations- og koordinationsproblemer samt proceduremaessige problemer
mellem arbejdspladsen og efteruddannelsessystemet medvirke til, at veeksthusgartnere

fraveelger voksen- og efteruddannelse?

Hvordan kan tidligere leringserfaringer overflgdiggere arbejdspladsens indsats og saledes

medvirke til, at vaeeksthusgartnerne fravaelger voksen- og efteruddannelse?



2. Begrebsafklaring

For at skabe sproglig gennemsigtighed og dermed gare specialet leesevenligt er der foretaget en

begrebsafklaring. Derfor gennemgas i nedenstaende udvalgte begreber.

Arbejdspladsens indretning henfarer til den institutionelle indretning pa veeksthusene, der bl.a.
indbefatter de leringsmuligheder, der er tilgeengelige som fglge af en bestemt arbejdsfunktion,

leeringsmiljget samt ledelsens opbakning til medarbejdernes kompetenceudvikling.

Voksen- og efteruddannelse dakker over alle typer af efter- og videreuddannelse og omfatter bade
formel og uformel kompetenceudvikling. Dette indbefatter bade interne laeringsaktiviteter pa
arbejdspladsen og offentlige kursusudbud, som finder sted pa en uddannelsesinstitution

(Arbejderbevagelsens Erhvervsrad, 2021).

Efteruddannelsessystemet deekker over den institutionelle ramme og udger de praktiske forhold,

vaeksthusgartnerne mgder, nar de skal tilmeldes og efterfglgende pa kursus.

Skolerne anses som en del af efteruddannelsessystemet og anvendes om de akterer, der udbyder og
afholder voksen- og efteruddannelse. Det er saledes skolerne, der i samarbejde med *Det Faglige
Udvalg’ udvelger og strukturerer det offentlige kursusudbud. Derudover er skolerne ligeledes

ansvarlig for kvaliteten af undervisningsmaterialet.

Gartnerierne & gartnerne refererer til hhv. vaeksthusgartnerierne og veeksthusgartnerne gennem

resten af specialet.



3. Afgransning

Der er i specialet foretaget en reekke afgraensninger ift. alder, udenlandsk arbejdskraft, ufaglerte

samt teori, hvilket praesenteres i nedenstaende afsnit.

3.1 Alder

Afgraensningen til alder foretages pa baggrund af en rapport udarbejdet af COWI, som viser, at
antallet af gartnere i aldersgruppen 50-64-arige er steget i perioden 2006 til 2017, mens der i samme
periode er sket et fald i aldersgruppen 16-49-arige. Der bliver derfor flere aldre og ferre yngre i
gartneribranchen (COWI, 2019: 31f). Der afgraenses derfor til gartnere, som er i aldersgruppen 50-
64-arige. Specialets empiriske materiale understgtter denne pointe, hvilket ses ved, at den yngste af

de udvalgte vaekstgartnere er 53 ar.

3.2 Udenlandsk arbejdskraft

Der afgreenses endvidere fra udenlandsk arbejdskraft pa trods af, at denne arbejdsgruppe udger over
50 % af medarbejderstaben pa de udvalgte gartnerier. Dette skyldes dels sproglige barrierer, der kan
fa betydning for kvaliteten af empirien, dels at mange udlendinge ifglge uddannelseskonsulent
Olesen ikke gnsker at deltage i voksen- og efteruddannelse, da de arbejder pa kortvarige kontrakter.
Svagheden ved ikke at medtage denne medarbejdergruppe er, at det kan give et misvisende billede
af, hvordan efteruddannelsesaktiviteten reelt er i branchen. Samtidig tages der ikke forbehold for
betydningen af ind- og udskiftningen af udenlandske medarbejdere i henhold ftil

uddannelseskulturen pa arbejdspladsen.

3.3 Ufagleert arbejdskraft

Forinden pabegyndelsen af empiriindsamlingen var gnsket at undersgge, hvilke forskelle der var i
leringsidentiteten mellem fagleerte og ufaglerte gartnere. | takt med at de udvalgte gartnerier tog
kontakt med de udvalgte gartnere, var fire ud af de fem gartnere faglerte. | et forsgg pa at skabe
sterre variation i empirien blev der etableret kontakt til de tre gartnerier i hab om at fa interviews
med ufagleerte gartnere. Dette var dog ikke muligt, idet gartnerierne alle var i hgjsesonen og derfor
ikke kunne undveare ufaglerte gartnere, der hovedsageligt var i produktionsomradet. Derfor
afgraenses der i specialet for ufagleaerte gartnere, herunder forskellen mellem fagleerte og ufagleerte. |
og med at der er en stor andel af ufaglert arbejdskraft pd de tre udvalgte gartnerier, kan

afgrensningen medfare, at der ikke skabes blik for forskellen mellem faglerte og ufaglerte,



nermere bestemt hvad der hemmer og styrker deltagelsen. Selvom fravalget er en svaghed i

specialet, har det dog veeret ngdvendigt, grundet manglende empiri.

3.4 Teori

Ift. Kondrups (2017) kvalitative analysemodel afgraenses der fra at bruge Salling-Olesens (2003)
teoretiske bidrag. Afgrensningen skyldes, at det ikke har veeret muligt at udarbejde en
fyldestgerende livshistorisk analyse af de udvalgte gartnere samt at afdeekke de kollektive
erfaringer pa de enkelte gartnerier. For at kunne belyse disse teoretiske aspekter ville det kraeve et
langt starre empirisk grundlag. Effekten af afgreensningen er, at fokus skarpes pa arbejdspladsens
indretning, som danner ramme for udviklingen af leringsidentiteten. Svagheden er dog, at et
samspil mellem Kondrup (2017), Archer (2000) og Salling-Olesen (2003) ville indfange flere

arsagsforklaringer omkring, hvorfor nogle gartnere til- eller fraveelger voksen- og efteruddannelse.
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4. Undersggelsesdesign

Nedenstdende  undersggelsesdesign  visualiserer, hvordan specialet bevaeger sig fra
problemformuleringen og ned til den endelige konklusion. Dette er med til at give leseren et
overblik over specialet i sin helhed. Specialet opererer ud fra en hermeneutisk videnskabsteoretisk
tilgang, hvorfor der er udarbejdet tre arbejdsspargsmal, der beskeftiger sig med forskellige
niveauer; saledes bade det institutionelle niveau, det systemiske niveau og individniveau.
Niveauerne pavirker hinanden gensidigt, og som enkelte dele udger de en helhed i form af
specialets konklusion.

Problemfelt & problemformulering

Hyvilken rolle spiller arbejdspladsens indretning samt efteruddannclsessystemet
for leringsidentiteten og dermed vaksthusgarineres deltagelse
i voksen- og eftcruddannelse?

Arbejdsspargsmil ITT

Arbejdsspergsmil I Arbejdsspargsmil IT

Hvordan er arbejdspladsens
jpraktiske involvering og
leTingsramme samt
vacksthusgarineres
positionering pi gartneriet
med il at svaekke eller styrke
leringsidentiteten’?

Delanalyse I

Anahyse af interviewmateriale
; it i teori af
Kondrup & Archer
omhandlende relationen mellem
arbejdspladsen og
leeringsidentiteten

med

Hvordan kan kan informations-
og koordinationsproblemer samt
proceduremessige problemer
mellern arbejdspladsen og
efteruddannelzeszystemet
medvirke til, at vecksthusgarinere
fravalger voksen- og
cfteruddannelse?

Delanalyse IT

Analyse af interviewmateriale
med udgangspunkt 1 teor af
Cross samt Desjardins &
Rubenson omhandlende
betydningen af situationclle og
institutionelle barrierer

Hvardan kan tidligere
lzringserfaringer overfladiggere
arbejdspladsens indsats og
sledes medwvirke til, at
vecksthusgartnerne fraveslger
voksen- og cfteruddannclse?

Delanalyse ITT

Analyse af interviewmateriale
med udgangspunkt 1 teor af Cross
omhandlende dispositionelle
barrierer samt Weil omhandlende

tidligere lxringserfaringer

Diskussion af specialets resultater
Perspektivering
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5. Forskningsfelt

| det felgende afsnit praesenteres den eksisterende forskningslitteratur om til- og fravalget af
voksen- og efteruddannelse. Afsnittet har til hensigt at skitsere de forskellige paradigmer inden for
uddannelsesomradet og den tilhgrende kritik. Derfor diskuteres en reekke teoretiske perspektiver,
som forskningen har peget pa er centrale for netop at forklare specialets problemstilling: 1) human-
kapital-teorien, 2) teori om den underliggende beslutningsproces samt 3) teoretiske perspektiver om

deltagelse set fra individets perspektiv.

5.1 Human-kapital-teorien

| forskningslitteraturen er uddannelse og opkvalificering blevet udpeget som lgsningen pa nogle af
de makrogkonomiske udfordringer, som bade Danmark og @vrige lande star overfor ifm. ny
teknologi pa arbejdsmarkedet (Desjardins, 2019; Illeris, 2003). Siden 1970’erne er den gkonomiske
forskning blevet domineret af en neoklassisk tankegang, hvor blikket har veeret pa udbuddet af
voksen- og efteruddannelse (Desjardins, 2018: 216). Den mest dominerende teoretisering har veeret
human-kapital-teorien, der tager afseet i Becker (1975). Drivkraften til at deltage i voksen- og
efteruddannelse betinges ifalge Becker (1975) af de gkonomiske fordele. Dette skyldes, at individet
antages at veere rationelt, hvorfor deltagelsen anses som en investering, der foretages i det omfang,
hvor der ses et materielt afkast (Gorard & Rees, 2002: 15-18). Selvom brugen af teorien medfarer et
veerdifuldt billede af, hvorfor nogle voksne deltager i voksen- og efteruddannelse, kan teorien ikke
forklare, hvorfor nogle voksne fravalger uddannelse. Dette kan ses som en svaghed ved teorien,
idet adfeerden ikke ngdvendigvis skyldes manglende lyst til at genere et materielt afkast, men
betinges af andre faktorer (Gorard & Rees, 2002: 16). Denne kritik kan forstas ud fra, at individet
inden for sociologisk teori ikke ngdvendigvis handler egennyttemaksimerende, men derimod ogsa
betinges af socialt konstituerede praeferencer. | dette perspektiv vil individets anskuelse af
uddannelse afhaenge af en raekke bagvedliggende faktorer f.eks. tidligere leeringserfaringer fremfor
blot de gkonomiske fordele (Gorard & Rees, 2002: 19).

5.2 Teori om den underliggende beslutningsproces

Som falge af ovenstdende kritik af human-kapital-teorien er der udviklet en lang reekke bade
sociologiske og psykologiske teoretiseringer, som har udfordret det gkonomiske perspektiv ift.
voksenuddannelse og -leering (llleris, 2003). Disse teorier tager serligt afseet i den underliggende

beslutningsproces, hvor motivationsbegrebet har veeret omdrejningspunktet (Boeren, 2016: 64).
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Forskningen pa omradet udspringer serligt af Houles (1961) teori om motiver for deltagelse i
voksen- og efteruddannelse. Houle (1961) er her optaget af, hvad der styrer og ligger bag den
menneskelige handling, og hans teori opererer i den sammenhang med tre typer af motiver for
deltagelse: malorienteret, aktivitetsorienteret og leringsorienteret (Boeren, 2016: 67f). Han
beskriver, at de malorienterede voksne anvender uddannelse som et middel til at opna personlige
malsatninger. De aktivitetsorienterede voksne bruger uddannelse til at tilfredsstille behovet for
social kontakt, hvorimod de leeringsorienterede voksne anvender uddannelse som et redskab til at
genere ny viden. Houles (1961) teoretiske tilgang er dog blevet kritiseret for at veere ensporet,
forstaet pa den made at ansvaret for motivation betragtes som et individuelt anliggende, hvor der
ikke tages hgjde for gvrige faktorer (Kondrup, 2012: 21). Denne kritik understattes af Ahl (2004),
der anser det problematisk, at forskningen pa omradet leegger ansvaret over pa individet frem for at
medtage betydningen af de samfundsmaessige strukturer. Konsekvensen er ifglge kritikerne, at
individet risikerer at blive gjort til syndebuk, safremt vedkommende ikke er motiveret til at tage en
uddannelse. Ifglge Ahl (2004) er beslutningsprocessen om at deltage i voksen- og efteruddannelse
derfor ikke kun betinget af manglende motivation, men skal ses som et resultat af en lang raeekke
institutionelle strukturer, der pavirker beslutningen om at deltage i voksen- og efteruddannelse
(Kondrup, 2012: 21).

5.3 Teoretiske perspektiver om deltagelse set fra individets perspektiv

| modsetning til de to avrige teoretiske perspektiver har forskningsomradet, der belyser teoretiske
perspektiver om deltagelse set fra individets perspektiv, fokus pa, hvad der skaber indre motivation.
Denne anskuelse er preeget af bade individuelle og institutionelle faktorer, som ikke kan ses isoleret
fra hinanden (llleris, 2003 & llleris, 2014). Det er netop indenfor disse teoretiske perspektiver, som
Kondrup (2017) og Archer (2000) skriver sig ind i med teorien om laringsidentitet, hvor der
treekkes inspiration fra bade det psykosociale og det sociokulturelle. Det psykosociale perspektiv
bidrager med en forstaelse af, hvordan anskuelsen af lering er pavirket af andre: bade familie,
venner og arbejdspladsen. Det sociokulturelle perspektiv bidrager derimod til en forstelse af,
hvordan deltagelse i nye leringsaktiviteter kan ses som et udtryk for subjektiv rationalitet, herunder
troen pa egne evner (Kondrup, 2012: 71). De teoretiske perspektiver om deltagelse set fra individets
perspektiv afviger saledes fra de to gvrige retninger og retter en kritik af, at til- eller fravalget af
deltagelsen hverken kan forklares med henvisning til en egennyttemaksimerende adfeerd eller et

ensporet motivationsbegreb. Kritikken af human-kapital-teorien baserer sig serligt pa, at
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deltagelsen betinges af, hvorvidt information om mulige fordele ved uddannelse er tilgengelig.
Dette negligerer andre aspekter, herunder den sociale struktur. Ifelge Klindt & Sgrensen (2010)
forudseetter det, at individet normalvis agerer rationelt og bevidst, hvilket ifalge denne teoretisering
ikke er muligt (Klindt & Sgrensen, 2010: 8f).

5.4 Opsummering

Pa baggrund af forskningsfeltet kan det opsummeres, at der findes forskellige perspektiver, der kan
anvendes til at undersgge til- og fravalget af voksen- og efteruddannelse i gartneribranchen. Dette er
spgt afdeekket med afsat i gkonomisk, psykologisk og social teori, der hver isar giver deres bud pa,
hvordan specialets problemstilling kan undersgges. Det er saledes i forlengelse heraf, at specialet
gnsker at belyse, hvordan den teoretiske forstaelse i paradigmet teoretiske perspektiver set fra
individets perspektiv kan overfares til teori om leeringsidentitet, idet der bade treekkes pa det
sociokulturelle og det psykosociale. Dette skyldes, at individets konkrete situation pa
arbejdspladsen antages at have indflydelse pa udviklingen af leringsidentiteten og dermed den
fremadrettede deltagelse i nye leringsaktiviteter. Selvom teorien om leringsidentitet til dels kan
opfattes som en motivationsteori, rummer teorien flere aspekter, hvilket bl.a. ses ved, at der tages
hgjde for betydningen af de eksisterende strukturer pa arbejdspladsen og i
efteruddannelsessystemet. Samtidig er der fokus pa, hvorledes adferden hos den enkelte er
kropsliggjort og situeret i tidligere leeringserfaringer. Dette teoretiske paradigme vil gennem teori

om lzringsidentitet blive uddybet i nedenstaende afsnit.
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6. Teori

| nedenstaende afsnit praesenteres specialets teoretiske ramme med afsat i teori om leeringsidentitet
af henholdsvis Kondrup (2017) og Archer (2000) samt teori om bade interne og eksterne barrierer
af Cross (1981) og Desjardins & Rubenson (2013). Derved er det muligt at analysere og diskutere,
hvilken rolle arbejdspladsens indretning samt efteruddannelsessystemet har for lseringsidentiteten

og dermed gartnernes deltagelse i voksen- og efteruddannelse.

6.1 Leeringsidentitet

For at kunne forklare hvorfor nogle voksne gartnere fravaelger voksen- og efteruddannelse, pa trods
af et gget behov for kompetenceudvikling, inddrages teori om laringsidentitet. Denne teori
udspringer som fglge af samfundsudviklingen, hvor bade demografiske, sociale, gkonomiske og
teknologiske forandringer har medfert et behov for livslang lering (Weil, 1986: 220; Kondrup,
2017). Livslang lzring repreesenterer en forstaelse af en kontinuerlig leeringsproces, hvor individet
tillerer sig viden om sig selv gennem sociale interaktioner i og pa tveers af forskellige
leringskontekster over tid (Kondrup, 2017: 56) Leringskontekster skal her forstas som lering, der
forekommer i bade formelle og uformelle leeringsmiljger og behaver derfor ikke at veere som falge
af formaliseret uddannelse. Lering kan derimod forekomme i forskellige sammenhange, bl.a. ved
interne kurser pa arbejdspladsen, hvor leringsidentiteten betinges af flere forskellige faktorer sasom
individuelle karakteristika, tidligere laringserfaringer samt individets ageren i den konkrete

leringssituation. Weil definerer laeringsidentitet som:

“the ways in which adults come to understand the conditions under which they experience learning

as ‘facilitating’ or ‘inhibiting’; ‘constructive’ or ‘destructive” (Weil, 1986: 223).

Som folge af definitionen er leringsidentitet derfor et begreb, der indkapsler, hvordan individer
anskuer deres laeringsproces og i kraft heraf, hvordan de evaluerer tidligere uddannelsesformer som
enten konstruktive eller destruktive, hvilket er med til at forme deres indstilling fremadrettet (Weil,
1986: 224). Selvom lzringsidentiteten formes i forskellige leeringskontekster, papeger Weil (1986),
at den mest abenlyse pavirkning er obligatorisk skolegang. Dette ud fra en betragtning af, at et
succesfuldt folkeskoleforlgb vurderes at praeege engagementet i nye laringsaktiviteter, hvilket
indbefatter udviklingen af en konstruktiv leeringsidentitet (Gorard & Rees, 2002: 24f). Selvom et
folkeskoleforlgh vurderes at veere den mest abenlyse pavirkning af leeringsidentiteten, papeger
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Weil, at arbejdspladsen anses at veere den arena, hvor leringsidentiteten genforhandles eller endda
forstaerkes, hvis de rette betingelser er geeldende (Weil, 1986: 230). Weil papeger dog, at en
begraensning ved hans egen teoretiske forstaelse er, at leeringsidentitet er malrettet individer med et
hgjere uddannelsesniveau, da det er i kraft af tidligere uddannelse, at ny lering anskues. Da det
kommer til udtryk i empirien, at en stor del af gartnerne har begrenset erfaring med
uddannelsessystemet, er Weils teori dermed henvendt til en anden malgruppe (Weil, 1986: 229f).
Dele af Weils (1986) teori anvendes alligevel i specialet, da hans definition af laeringsidentitet
danner grundlag for den eksisterende forskning, som anvender begrebet. Derudover anvendes hans
teoretiske bidrag om betydningen af tidligere la&ringserfaringer, der pavirker gartnernes
livshistoriske erfaringer samt udviklingen af leeringsidentiteten. Den videre udfoldelse af begrebet
om laringsidentitet tager imidlertid udgangspunkt i Kondrups (2017) konceptualisering, der har

fokus pa individer med begraenset uddannelseserfaring.

6.2 Leeringsidentitet i relation til arbejdspladsen

Ligesom Weil (1986) papeger Kondrup, at arbejdspladsens indretning har betydning for, hvordan
leering opleves. Dette skal ses i lyset af, at det praktiske og fysiske engagement i arbejdet har en
betydelig rolle for gartnernes udfoldelses- og erfaringsmuligheder (Kondrup, 2017: 55). For at
forklare hvad der spiller en rolle ift. udviklingen af en destruktiv eller konstruktiv laeringsidentitet
anvendes nedenstaende kvalitative analysemodel (Kondrup 2017: 66). Analysemodellen er valgt,
idet den indfanger, hvordan konkrete arbejdserfaringer har betydning for leringsidentiteten, samt
hvad der enten fremmer eller heemmer deltagelsen. Jf. afgreensningen ses der imidlertid kun pa den
ene cirkel i analysemodellen, som omhandler den konkrete arbejdssituation og arbejdets indhold og

organisering.
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Model 1: Kvalitativ analysemodel (Kondrup, 2017: 66)

Kondrups forstaelse af leringsidentitet finder inspiration fra Antikainen (2006), der ligeledes
definerer leeringsidentitet ud fra Weils (1986) definition. Selvom Antikainen anerkender, at der
opstar leringsoplevelser pa arbejdspladsen, er blikket i hgjere grad vendt mod betydningen af
sociale relationer, der fastsaetter, hvad der anses som acceptabelt ift. at deltage i
kompetenceudvikling (Antikainen, 2006: 136). Kondrup udtrykker dog en bekymring for dette blik,
idet der opstar en risiko for at overse betydningen af det praktiske og det fysiske engagement i
arbejdet (Kondrup, 2017: 58). For at forsta kompleksiteten i maden hvorpa gartnere danner og
vedligeholder leringsidentiteten pa arbejdspladsen, inddrages Archers (2000) teori om
identitetsdannelse, herunder hendes forskellige typer af bekymringer. Dette skyldes, at der under
interviewene med gartnerne blev givet udtryk for en raekke bekymringer ift. bestemte
arbejdssituationer. Disse bekymringer kan saledes bruges til at forklare, hvad eller hvilke strukturer
pa arbejdspladsen eller i efteruddannelsessystemet der giver anledning til at gartnere foretager et til-
eller fravalg af deltagelsen.

17



6.2.1 lIdentitetsdannelsen formet af bekymringer

Ifelge Archer (2000) har de konkrete arbejdserfaringer stor betydning for identitetsdannelsen,
herunder muligheden for at udvikle enten en konstruktiv eller destruktiv leeringsidentitet (Kondrup,
2017: 64). Dette sker ud fra hendes bekymringsbegreb, der kan opdeles i tre falelser. Disse falelser
skabes ud fra konkrete arbejdssituationer, der enten giver anledning til et til- eller fravalg af
deltagelsen. Der skelnes i den sammenhang mellem: kropslige, praktiske og sociale bekymringer
(Archer, 2000: 195). Den kropslige bekymring opstar, idet individet er bundet til sin krop og derfor
ikke kan vere indifferent overfor belastning (Archer, 2000: 198). Praktiske bekymringer knytter sig
derimod til udfgrelsen af arbejdsopgaver og er serligt forbundet med den performative praestation
pa arbejdet: altsa om udfarelsen af arbejdet opleves som meningslas eller succesfuld (Archer, 2000:
211). Afslutningsvis er sociale bekymringer forbundet med foelelsen af selvveaerd og relateres til
gensidig respekt og anerkendelse mellem kolleger samt til og fra ledelseslaget (Kondrup, 2012: 131,
211).

For at opna en konstruktiv leringsidentitet er det afgerende, at den enkelte gartner formar at vaere
bevidst omkring, hvilke bekymringer der ger sig geldende i den konkrete arbejdssituation og pa
den made bliver opmaerksom pa, hvad den enkelte bekymring kan bidrage med af nye kompetencer.
Denne prioriteringsreekkefalge betegnes af Archer som modus vivendi, der angiver et balancepunkt i
henhold til identitetsdannelse (Archer, 2000: 221). Safremt gartnerne opnar modus vivendi, skyldes
det deres evne til at veere strategiske og refleksive. Dette sker ud fra Archers (2000) begreb om
indre konversation, der muligger, at gartnere evner at reflektere og observere de udfordringer, de
mgder i dagligdagen. | empirien kommer dette til udtryk ved, at nogle af de udvalgte gartnere
udviser en gget opmarksomhed rettet imod de strukturer, der begraenser deltagelsen (Kondrup,
2012: 133). Prioriteringen af bekymringer er dog ikke noget, som umiddelbart kan opnas med det
samme eller bevares over lengere tid (Archer, 2000: 246). Det skyldes, at identitetsdannelsen er en
foranderlig sterrelse, der praeges af &ndringer pa arbejdspladsen og i efteruddannelsessystemet. Det
medfarer, at genforhandlingen af leringsidentiteten vil finde sted af flere omgange under et
ansettelsesforhold. Nogle individer formar end ikke at etablere et balancepunkt, men er derimod
styret af konstante impulser, her forstaet som ydre faktorer enten pa arbejdspladsen eller i
efteruddannelsessystemet, som kan forhindre udviklingen af en konstruktiv leringsidentitet
(Kondrup, 2012: 133).
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6.2.2 Ledelsens praktiske involvering i gartnernes kompetenceudvikling

Ifelge Kondrup udger arbejdspladsen rammen for udviklingen af leringsidentiteten. Grunden er, at
maden hvorpa gartneriet er organiseret har betydning for, hvordan gartnere erfarer nye aspekter om
sig selv og om verden. Dette skal forstas, som den betydning der tilleegges uddannelse og andre
former for leringsaktiviteter (Kondrup, 2017: 59). Seerligt ledelsens rolle og deraf den praktiske
involvering i gartnernes arbejde vurderes at have en indflydelse ift. udviklingen af
leringsidentiteten. Det skal f.eks. forstas ud fra, om ledelsen aktivt forsgger at fa medarbejderne til
at deltage i voksen- og efteruddannelse, eller om de omvendt lader beslutningen veaere op til den
enkelte. Safremt ledelsen har blik for deres medarbejdere og involverer sig i
kompetenceudviklingen, gges det praktiske og fysiske engagement. Dette blik beror eksempelvis
pa, hvorvidt ledelsens lgbende er i dialog med gartnerne vedrgrende kompetenceudvikling og
samtidig tilkendegiver, hvilke kompetencer der forventes gartnerne erhverver for fremtiden
(Kondrup, 2017: 55).

Maden hvorpa ledelsen pa arbejdspladsen involverer sig i gartnernes kompetenceudvikling afspejler
ydermere deres generelle indstilling mod medarbejderudvikling. For gartnerne betyder det, at der
indlejres en bestemt forstaelse af voksen- og efteruddannelse, som enten er med til at svaekke eller
styrke udviklingen i leringsidentiteten (Kondrup, 2017: 58f). Safremt den enkelte gartner oplever
en nysgerrighed for at tilegne sig nye kompetencer eller frustreres over arbejdets indhold, kan det i
henhold til Archer (2000) veere et udtryk for praktiske bekymringer. Det skyldes, at voksen- og
efteruddannelse — i henhold til denne bekymring — enten kan ses som et springbret til nye
arbejdsopgaver eller vare grundet kedsomhed pa arbejdspladsen, idet arbejdets indhold fremstar
monotont. Identitetsdannelsen, herunder dannelsen af en konstruktiv leeringsidentitet, betinges dog
af, at gartnerne er bevidste om deres egne styrker og svagheder ved udfgrelsen af arbejdet. Hvis
dette ikke er tilfeeldet, er der risiko for, at kompetenceudvikling ikke vurderes relevant, hvorved

udviklingen af en destruktiv leeringsidentitet kan forekomme (Archer, 2000: 221).

6.2.3 Laeringsmiljget pa arbejdspladsen

Som falge af leeringsmiljget pa arbejdspladsen skabes en reekke sociale normer, som ifalge Kondrup
har betydning for, hvordan bade arbejdsgivere og medarbejdere anskuer og prioriterer voksen- og
efteruddannelse (Kondrup, 2017: 67f). Selvom Kondrup (2017) tilleegger leeringsmiljget betydning i

udviklingen af leeringsidentiteten, udfolder hun ikke dette begreb. Derfor suppleres der med Fuller
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& Unwins (2011) teoretiske begreber om arbejdspladsen som et leeringsrum, da leringsmiljget har
stor betydning for, hvordan kompetenceudvikling planlegges og prioriteres pa arbejdspladsen. De
skelner mellem et ekspansivt og et restriktivt leeringsmiljg. | ekspansive leeringsmiljger planlaegges
der langsigtet ift. medarbejdernes kompetenceudvikling, hvor der gives mulighed for leering, som
reekker ud over individets nuvaerende arbejdsopgaver. | restriktive leeringsmiljger planlaegges der
omvendt mere kortsigtet, hvor medarbejdernes kompetenceudvikling ikke har en sarlig prioritering.
Dette kan have en indflydelse pa gartnernes motivation, safremt de ikke kan se et
udviklingspotentiale pa arbejdspladsen og samtidig ikke oplever anerkendelse fra ledelsen (Fuller &
Unwin, 2011: 7-9).

Alt afhzengigt af om gartneriet har et ekspansivt eller restriktivt leeringsmiljg, kan dette ses som et
udtryk for uddannelseskulturen pa arbejdspladsen. Det skyldes, at der ud fra kulturen skabes en
reekke normer for voksen- og efteruddannelse, der pavirker laeringsidentiteten, herunder
motivationen til at deltage. Som falge af et ekspansivt leringsmiljg skabes en kultur, hvor
kompetenceudvikling bliver en naturlig og legitim del af hverdagen, hvorimod et restriktivt
leeringsmiljg kan heemme deltagelsen (Fuller & Unwin, 2011: 3). Ifglge Archer (2000) kan den
eksisterende uddannelseskultur pa arbejdspladsen medfgre sociale bekymringer hos medarbejderne.
Dette skyldes, at sociale bekymringer skabes ud fra felelsen af selvveerd, hvor maden voksen- og
efteruddannelse omtales pa gartneriet kan betyde, at gartnerne enten til- eller fravaelger et kursus.
Det kan f.eks. veere tilfeldet, hvis der tales negativt om undervisere samt undervisningsmaterialet,
eller hvis der differentieres mellem medarbejdere ift., hvem der far lov at tage afsted. Dette skal
forstas sadan, at gartneren ikke kan vere indifferent overfor, hvordan de bedgmmes af andre, hvor
gensidig anerkendelse mellem gartnerne og ledelsen er af stor betydning for et til- eller fravalg.
(Archer, 2000: 215).

6.2.4 Vaeksthusgartnernes arbejdsfunktion pa arbejdspladsen

| og med at der pa arbejdspladsen er forskellige leringsmuligheder alt afhangigt af, hvor pa
gartneriet gartnerne ansattes, har arbejdsfunktionen, herunder arbejdets indhold, betydning for
genforhandlingen af laeringsidentiteten (Weil, 1986; Kondrup, 2017). Dette skyldes, at der som
folge af arbejdsfunktionen tilbydes en bestemt laeringsbane. En laeringsbane er et udtryk for den
opmarksomhed, der skabes pa den enkelte medarbejdere og dermed behovet for

kompetenceudvikling. Eksempelvis har det betydning for leeringsbanen — navnlig muligheden for at
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blive tildelt voksen- og efteruddannelse, om gartneren sidder med ledelses- eller
produktionsopgaver. Dette skyldes, at den bestemte leringsbane, qua arbejdets indhold pa
gartneriet, er med til at bestemme de tilgeengelige leringsmuligheder (Kondrup, 2017: 59).
Learingsbanen kan @ndres i tilfeelde af, at der foretages intern rokering pa arbejdspladsen, hvorved
behovet for nye kompetencer synliggeres. Jf. empirien forekommer intern rokering serligt grundet
kropslige bekymringer, idet hardt fysisk arbejde i produktionsomradet opleves nedslidende. Dermed
kan bekymringen bidrage til, at gartnere anskuer voksen- og efteruddannelse som en ny mulighed,
hvorved den kropslige bekymring kan reduceres. Dette er saledes ogsa et potentiale for, at der
udvikles en konstruktiv laeringsidentitet, hvilket dog ogsa afhaenger af, at den interne rokering
kraever nye kompetencer, idet der ellers er mulighed for, at det blot pavirker leeringsidentiteten
negativt. Dette skyldes, at intern rokering ikke ngdvendigvis giver anledning til voksen- og
efteruddannelse, men derimod ikke-formaliseret leering i form af sidemandsoplering (Archer, 2000:
198).

6.3 Forskellige typer af barrierer der har indflydelse pa leeringsidentitet

Pa trods af at Kondrup (2017) veegter betydningen af eksterne faktorer i hendes analysemodel,
uddyber hun ikke betydningen af disse. For at afdekke dette perspektiv anvendes Cross’ (1981)
klassifikationer af barrierer, der opererer pa tre forskellige niveauer: systemisk, arbejdspladsen og
individet. For at skabe et mere nuanceret og nutidigt blik suppleres der med Desjardins & Rubenson
(2013), som har videreudviklet kernebegreberne i Cross’ (1981) teori. Supplementet skyldes, at de
har fokus pa betydningen af informations- og koordinationsproblemer, der medvirker til, at nogle
voksne er mere tilbageholdende fra at deltage i kompetenceudvikling. Samtidig er det en

problemstilling, der er serligt fremtraeedende i empirien.

Ifolge Cross (1981) kan eksterne og interne barrierer betyde, at nogle gartnere ikke deltager i
voksen- og efteruddannelse, selvom de anses at veere i besiddelse af en konstruktiv laeringsidentitet.
For at forstd kompleksiteten og raekkevidden af disse barrierer skelner Cross mellem tre
klassifikationer af barrierer: situationelle, institutionelle og dispositionelle. Disse barrierer har hver
iseer en betydning for gartnernes opfattelse og tilgang til voksen- og efteruddannelse (Cross, 1981.:
98). | specialet afgraenses barrierer pa et institutionelt niveau til, at det er forhindringer, som opstar

inden for efteruddannelsessystemet og dermed udger den institutionelle ramme. Denne afgraensning
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medvirker til, at det bliver muligt at skeerpe fokus og identificere de mest fremtreedende barrierer,

der heemmer deltagelsen (Desjardins & Rubenson, 2013).

Situationelle barrierer er forhindringer, der opstar ud fra individets livssituation pa et givent
tidspunkt. | specialet er det serligt relateret til specifikke arbejdssituationer, hvilket ger, at den
enkelte gartner kan fa en oplevelse af, at voksen- og efteruddannelse ikke er en mulighed
(Desjardins & Rubenson, 2013: 263-265). Cross angiver i hendes forskning, at tid er den mest
fremtreedende barriere pa dette niveau, hvilket ogsa ses som en faktor i empirien (Cross, 1981: 101).
Analytisk relateres de situationelle barrierer derfor til de udfordringer, som gartnerne mgder som
folge af arbejdspladsens travlhed, og de koordinationsproblemer det medfgrer. Dette er
eksempelvis, hvornar pa sesonen efteruddannelseskurserne afholdes, samt hvilket medarbejdere der

kan undveeres pa gartneriet, uden at der forekommer et gkonomisk tab.

Institutionelle barrierer bestar af alle de praktiske forhold, der tilbageholder individet fra at deltage
i voksen- og efteruddannelse (Cross, 1981: 98). Denne type af barrierer opstar i specialet som falge
af efteruddannelsessystemet, nermere praecis udvelgelsen af kurser og udgeres af Det Faglige
Udvalg. Dette udvalg bestar af repraesentanter fra 3F, GLS-A samt skolerne, der i fallesskab
sammensetter og udbyder AMU-Kkurser. 1 og med at institutionelle barrierer indeholder en starre
bredde end de gvrige klassifikationer, skeerpes fokus som fglge af empirien til proceduremaessige-,
informations- og koordinationsproblemer (Cross, 1981: 104). Proceduremaessige problemer
relateres ifglge Cross til udfgrelsen af de procedurer, der farer til leringsaktiviteter. | specialet
overfares denne definition til kvaliteten af undervisning pa de udbudte kurser. Det vil sige
gartnernes oplevelse af kvaliteten af undervisningen pd et kursus. Det faglige niveau i
undervisningen har hermed afggrende betydning for individets motivation til at tilstreebe sig ny
leering. Safremt gartneren oplever proceduremassige problemer, kan der opsta det problem, at de
ikke anser deltagelsen som ngdvendig. Dette skyldes risikoen for, at kurset ikke bidrager med et
fagligt udbytte (Cross, 1981: 106).

I modsatning til proceduremaessige problemer vurderes informationsbarrierer at veere en mere
kompleks starrelse. Ifglge Desjardins & Rubenson skyldes dette, at korrekt information er
afgarende for, om efterspargslen og udbuddet af kurser interagerer effektivt. Dette skyldes, at klar

information fra udbyderne om de potentielle fordele ved deltagelse er afgerende ift. gartneres
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motivation og dermed beslutningsprocessen. Safremt denne information ikke er tilgeengelig for den
enkelte gartner eller arbejdsgiver, er der risiko for, at deltagelsen ikke realiseres (Desjardins &
Rubenson, 2013: 264). Omvendt kan manglende information om, hvad den enkelte gartner
efterspgrger, medfare at der enten ikke oprettes kurser, eller at de kurser som oprettes ikke betragtes
som vearende relevante. Det kan have den konsekvens, at udbyderne bliver mere tilbageholdende
med at oprette kurser. Desjardins & Rubenson forklarer mismatchet med, at det kan veere sveert for
udbyderne at observere, hvilket interne ressourcer der eftersparges, hvis der ikke er tydelighed
omkring kompetencebehovet (Desjardins & Rubenson, 2013: 264f). De papeger endvidere, at den
manglende information mellem arbejdspladsen og efteruddannelsessystemet kan vere en vigtig
kilde til koordinationsproblemer. Dette skyldes, at manglende information vanskeliggar
planlegningen af kurser, hvilket kan medvirke til, at der ikke er nok Kkursister tilmeldt.
Konsekvensen af dette er, at kurserne aflyses, hvilket gor, at bade gartnere og arbejdsgivere
risikerer at miste lysten til at investere i voksen- og efteruddannelse (Desjardins & Rubenson, 2013:
264, 268).

Afslutningsvis beskaftiger dispositionelle barrierer sig med, hvorledes gartnernes attitude og
selvopfattelse har indflydelse pa deltagelsen i voksen- og efteruddannelse (Cross, 1981: 107). Mere
preecist omhandler dispositionelle barrierer om gartnernes interne kapabiliteter, hvilket indebarer
troen pa egne evner, selvwvaerd m.m. Disse interne kapabiliteter har afggrende betydning for,
hvorvidt der skabes incitament til at deltage, eller om der konstrueres selvpaferte barrierer
(Desjardins & Rubenson, 2013: 263). | modsetning til situationelle og institutionelle barrierer
opererer dispositionelle barrierer pa et individuelt niveau. Det betyder, at blikket er pa, hvordan
gartneren opfatter sig selv. Det betyder alt andet lige, at gartnerne kan veere med til at diktere
kursusudbuddet, da en gget tilbageholdenhed med at deltage i kompetenceudvikling ger, at

kompetencebehovet ikke tilkendegives udadtil.
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7. Metode

| nedenstaende afsnit praesenteres specialets metode, indledningsvis videnskabsteorien der skaber
grundlag for den metodiske tilgang og akter-struktur-relationen. Efterfglgende praesenteres
udveelgelsen af casen, betydningen af gatekeepers samt specialets informanter. Dette indeberer dels
en rekke metodiske overvejelser ift., hvad der er muligt at undersgge, dels brugen af 3F som
samarbejdspartner. Slutteligt redegeres for de syv faser af interviewundersggelsen, som anvendes
som struktur for metodisk at sikre kvalitet og abenhed omkring de beslutninger, der er truffet

gennem specialet.

7.1 Videnskabsteoretisk afsaet

Specialets metodiske tilgang bunder i et gnske om at belyse, hvorfor der ikke er flere gartnere, der
deltager i voksen- og efteruddannelse. For at forstd gartnernes virkelighed, samt hvad der pavirker
dem i deltagelsen, sdsom arbejdspladsen og efteruddannelsessystemet, findes inspiration fra
hermeneutikken. Dermed opereres der med en ontologisk realisme og en epistemologisk
relativisme. Denne skildring er vigtig at have for gje, da bade ontologi og epistemologi skaber blik
for, hvilket faanomen der kan undersgges og hvordan. | specialet kommer den hermeneutiske
inspiration til udtryk ved, at der er foretaget en reekke kvalitative interviews med fem gartnere, hvor
formalet er at udvikle en fortolkende forstaelse af den mening, der ligger til grund for et til- eller
fravalg af voksen- og efteruddannelse (Juul, 2012: 110). Dette gares ved at identificere og fortolke
leringsidentiteten blandt de udvalgte gartnere og dermed undersgge, hvilke barrierer der pavirker

deres valg om deltagelse.

7.1.1 Metodisk tilgang

For at strukturere interviewene og dermed sikre velovervejede metodiske beslutninger er empirien
indsamlet med udgangspunkt i Kvale & Brinkmanns syv faser for en interviewundersggelse (Kvale
& Brinkmann: 2015: 151). Der skabes saledes et fokus pa gartnernes fortelling, samt hvordan
tidligere leeringserfaringer har praeget deres motivation til at deltage i voksen- og efteruddannelse.
Idet gartnernes livsverden er i centrum for interviewet, kan denne tilgang relateres til
feenomenologien  (Juul, 2012: 65f). Inden for faenomenologien er intentionen, at
interviewsituationen skal veere fordomsfri, hvor min forforstaelse og erfaringer sattes i parentes.
Ifalge en klassisk forstaelse af hermeneutik er dette ikke muligt, da mine tidligere erfaringer og

forforstaelse har varet praeget af introduktionsmgder med bade 3F og Det Faglige Udvalg og har
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dermed bidraget til at kunne afdakke problematikken bredere (Juul, 2012: 121f). |
interviewsituationen med gartnerne betgd dette, at min forforstaelse og de informationer, der blev
givet ved introduktionsmgder, blev udfordret og sat i spil med nye erfaringer (Juul, 2012: 110).
Som fglge af denne fremgangsmade er der blevet anvendt en vekselvirkning mellem en induktiv og
en deduktiv tilgang, hvilket ogsa tydeliggeres ved brugen af den hermeneutiske spiral, jf. figur 1.
Dette indebarer en lgbende pendling mellem problematikken i sin helhed (paradokset i at store dele
af gartneribranchen ikke deltager i voksen- og efteruddannelse) og delforstaelsen (informanternes
perspektiver pa paradokset). Helheden af problemstillingen kan dermed ferst forstas i lyset af de
enkelte delelementer og fungerer som et epistemologisk princip for erkendelsens
mulighedsbetingelser (Juul, 2012: 111).

Introduktionsmader med 3F og
Det Faglige Udvalg

£

Udveelgelse af gartnerier
med fokus pa voksen-
og efteruddannelse

U

Undring p.b.a. teoretisk
forforstaelse om leeringsidentitet
og interne og eksterne barrierer

£

Interview med gartnere
og tillidsrepreesentanter

U

Transskription og kodning

Teori om
leeringsidentitet

Interview med 3F, GLS-A, og
direktgren i gartneriet Henning
Pedersen

NN

Teori om eksterne og
interne barrierer

Transskription og kodning

N
LVARV IRV,

Analyse, konklusion og
diskussion af specialets
resultater

Figur 1: Metodedesign - hermeneutisk spiral

Med udgangspunkt i figur 1 skal pendlingen mellem helhed og del forstas som en dynamisk proces,
idet min forforstaelse og mine fordomme bruges som redskab til at fa et indblik i en dybere
fortolkning af gartnernes anskuelse af voksen- og efteruddannelse. Hensigten er saledes at skabe
det, man indenfor hermeneutikken kalder en horisontsammensmeltning, hvor min forforstaelse samt

eksisterende fordomme udfordres i interviewsituationen. Fgr horisontsammensmeltningen kan finde
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sted, kraeves et kendskab til den historiske kontekst, hvilket opnas gennem et grundigt forarbejde
forinden interviewene (Juul, 2012: 125). Udover introduktionsmgder er den historiske kontekst
forsggt afdekket gennem en omfattende desk-research pa emner vedrgrende gartneres manglende
deltagelse i voksen- og efteruddannelse samt en gennemlasning af den seneste overenskomstaftale
pa gartneriomradet fra 2018 (GLS-A, 2018). For at forsta specialets kompleksitet belyses de tre
niveauer, som arbejdsspargsmalene er organiseret ud fra. Det er netop for at forstd helheden, at
arbejdsspgrgsmalene udgeres af de ngdvendige dele; det systemiske, det institutionelle og det

individorienterede.

7.1.2 Aktgr-struktur-samspillet

| det fglgende vil specialets mest dominerende teoriers orientering mod enten aktar eller struktur
beskrives for at skabe blik for deres positionering. Dette indbefatter en gennemgang af Kondrup
(2017), Archer (2000), Cross (1981) samt Desjardins & Rubenson (2013). Teoriernes positionering
er vigtig at have for gje, da det har en betydning for menneskesynet, altsa hvad der driver adferden
hos gartneren. Udfoldelsen af dette aspekt er ngdvendig, idet aktgr-struktur-samspillet netop er
omdrejningspunktet for analysen. Det skyldes, at empirien pa den ene side viser, at strukturer pa
bade arbejdspladsen og i efteruddannelsessystemet er med til at begrense gartnernes
handlemuligheder. P& den anden side viser empirien, at gartnerne vurderes at have indflydelse pa
udbuddet af kurser og dermed preege de eksisterende strukturer i et vist omfang. For at muliggare en
analyse, der belyser begge sider af dette samspil, praesenteres det i nedenstaende, hvordan teorierne

netop anerkender den gensidige pavirkning.

Pa trods af at Cross (1981) og Desjardins & Rubenson (2013) opererer pa et individuelt, situationelt
og institutionelt niveau ma deres teoretiske orientering anses at veere et mix mellem akter og
struktur. Det betyder, at begge teorier pa den ene side har for gje, hvordan strukturerne pa
arbejdspladsen og i efteruddannelsessystemet er med til at muliggere eller begraense deltagelsen. Pa
den anden side leegges der i teorierne vaegt pa gartnernes egne oplevelser af interne og eksterne
barrierer, herunder hvordan manglende tilkendegivelse af information om kompetencebehov kan
medvirke til at diktere udbuddet af kurser. Det indbefatter en antagelse om, at gartnerne til en vis
grad selv kan praege de eksisterende strukturer i efteruddannelsessystemet. Ved at belyse samspillet
mellem aktgr og struktur tydeliggeres kompleksiteten i paradokset. Dette muligger en mere

dybdegaende analyse, hvilket tilmed gger forklaringskraften, idet begge perspektiver medtages.
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Selvom Archer (2000) har blik for, hvordan gartnerne kan omga de strukturelle barrierer ved hendes
begreb om intern konversation, ma hendes teori alligevel betragtes som strukturorienteret. Dette
skal ses i lyset af, at teorien kan bruges til at identificere, hvilket strukturer pa arbejdspladsen der
tilbageholder deltagelsen blandt gartnere. I modsatning til det traditionelle syn indenfor kritisk
realisme, hvor strukturer anses vigtigere end aktgren selv, kritiserer Archer (2000) denne opfattelse.
Kritikken beror pa, at der som faglge af det traditionelle syn opstar en risiko for at overse
menneskets subjektive egenskaber og krefter. Det ses bl.a. i form af gartnernes evne til at reflektere
og forholde sig til, hvilke samfundsmassige strukturer der haemmer deltagelsen i voksen- og
efteruddannelse. For ikke at overse gartnernes subjektive egenskaber og krafter, er det derfor
vigtigt, at skelnen mellem akter og struktur fastholdes, og at der er tale om to ontologisk set
forskellige feenomener med hver deres egenskaber (Kondrup, 2021: 125; Archer, 2000: 18). Safremt
gartnerne formar at udvikle en konstruktiv leringsidentitet, og dermed opnar modus vivendi, bliver
det hermed muligt at tilegne sig evnerne: refleksivitet og strategisk kunnen. Valget om at deltage i
voksen- og efteruddannelse er dog altid situeret i den konkrete kontekst, hvilket betyder, at gartnere,
trods refleksivitet og strategisk kunnen, ikke ngdvendigvis er i stand til at omga alle strukturer pa
arbejdspladsen (Archer, 2000: 94). Da Kondrup (2017) ikke er serlig eksplicit i sin positionering
vedrgrende aktgr-struktur-relationen, ma det antages, at hun leegger sig op ad samme menneskesyn
som Archer (2000). Dette skyldes, at Kondrup (2017) ger brug af Archer (2000) i hendes kvalitative
analysemodel som forklaringskraft til at identificere identitetsdannelsen, samt udfolde, hvad der

skaber foranledning til udvikling af laeringsidentiteten.

7.2 Hvordan identificeres leeringsidentiteten blandt gartnerne?

Leeringsidentiteten blandt de udvalgte gartnere er undersggt empirisk gennem semistrukturerede
interviews, der bl.a. bidrager med at belyse arbejdspladsens indretning. Gennem
interviewspgrgsmal er gartnernes identitetsdannelse ligeledes sggt afdeekket. Disse aspekter kan
bruges som indikation for udviklingen af leeringsidentiteten som henholdsvis positiv og konstruktiv
eller negativ og destruktiv. Som fglge af en gennemarbejdet fortolkning, hvor der er fokus pa
sammenhang og logisk konsistens, har det veeret muligt at vurdere udviklingen af

leeringsidentiteten, samt hvilke faktorer pa arbejdspladsen der har pavirket denne udvikling.

27



7.3 Udveelgelse af case

Udvalgelsen af casen er baseret pa en unik adgang til gartneribranchen gennem 3F, der generelt set
er et omrade, som er underbelyst akademisk. 3F havde derfor ogsa et stort gnske om at belyse
gartnernes manglende deltagelse i voksen- og efteruddannelse som fglge af implementeringen af ny
teknologi. Med afsat i de udvalgte gartneres oplevelser er formalet at belyse, hvilken pavirkning
arbejdspladsens indretning har for deres leringsidentitet. Idet der er et gnske om at undersgge
samspillet mellem arbejdspladsen og efteruddannelsessystemet, herunder betydningen af
proceduremaessige-, informations- og koordinationsproblemer, anvendes interviews med hhv. en

direkter pa et gartneri, tillidsrepraesentanter fra gartnerier, 3F og GLS-A.

Udvelgelsen af gartnerierne er sket i samarbejde med 3F, hvor Olesen har staet for den indledende
kontakt. | samrad angav jeg felgende udvelgelseskriterier: 1) virksomheden skulle have en vis
starrelse, 2) have implementeret efteruddannelsesindsatser med henblik pd kompetenceudvikling
samt 3) have tillidsrepraesentanter som kunne formidle gartnernes oplevelser af laring. Olesen
anbefalede efterfglgende tre virksomheder, som jeg har valgt at tage udgangspunkt i. Dette skyldes,
at hendes indsigt i branchen og problematikken var dybere end min egen, hvilket kunne sikre den

bedst mulige belysning af problemstillingen.

Ud fra ovenstaende kriterier blev der etableret kontakt med landets starste gartneri PKM, (med ca.
160 medarbejdere), gartneriet Rosborg, (med ca. 125 medarbejdere) samt gartneriet Henning
Pedersen, (med ca. 25 medarbejdere). De to store gartnerier PKM og Rosborg er begge
virksomheder, der har investeret meget i automatisering for at sikre hgj konkurrenceevne. Denne
automatisering har skabt et behov for nye kompetencer blandt medarbejderne, hvilket ger
gartnerierne relevante med henblik pa at belyse udviklingen og forandringen af leringsidentiteten
(COWI, 2019). Gartneriet Henning Pedersen er derimod valgt, fordi gartneriet er kendt som en
virksomhed, der har stor opmarksomhed pa voksen- og efteruddannelse. Ved at udveelge disse tre
gartnerier, der pa papiret har succes med voksen- og efteruddannelse, sammenlignet med resten af
branchen, undersgges det, hvad der ligger til grund for, at nogle gartnere ikke deltager i voksen- og
efteruddannelse. Det er vigtigt her at pointere, at succes pa papiret ikke er ensbetydende med, at de
har en hgj deltagelsesgrad, men derimod gartnerier hvori der er gode efteruddannelsesmuligheder
qua uddannelsesambassadgarer, og det er netop paradokset i, at deltagelsesgraden er lav pa trods af

mulighederne.
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7.4 Gatekeepers

| specialet relateres begrebet gatekeeper til, at en person eller gruppe har indflydelse pa udvelgelsen
af relevante informanter, samt muligheden for at interviewe disse. En gatekeeper har saledes en vis
form for kontrol, idet undersggelsesomradet skal godkendes af vedkommende, far der tages kontakt
samarbejdspartnere. | specialet har uddannelseskonsulent Olesen fra 3F fungeret som gatekeeper,
idet hun har hjulpet med at skabe adgang til feltet. Da det blev besluttet at undersgge
problematikken vedrgrende lav deltagelsesgrad ved voksen- og efteruddannelse, blev der foretaget
et eksplorativt interview med Olesen. Hun udtrykte her en bekymring for omradet, og papegede at
potentialet for voksen- og efteruddannelse i gartneribranchen var stort. Efterfglgende anbefalede
hun, at jeg skulle tage kontakt til arbejdsgiverorganisationen GLS-A, idet de kunne supplere med

gvrige aspekter samt nuanceringer til problematikken.

Der er dog forbundet en reekke metodiske overvejelser ved, at specialet ger brug af en sa
omfattende gatekeeper-rolle. Den forste overvejelse er ift. Olesens samt 3F’s betydning for valget af
undersggelsesomrade samt gartnerier. Det er vigtigt her at veere opmeerksom pa, at det ikke
ngdvendigvis er alle gartnerier i Danmark, der har et tet samarbejde med 3F eller GLS-A, eller
hvor medarbejderne er organiseret i en fagorganisation. Dette kan dels have betydning for
generaliserbarheden af de medarbejdere, som interviewes i specialet, hvor gvrige problematikker
negligeres. Samtidig kan udvelgelsen af medarbejdere have veret med til at fremhave en bestemt
agenda med hensyn til voksen- og efteruddannelse. Olesen og 3F har dermed haft mulighed for at
pavirke specialet i en bestemt retning, hvor det ma antages, at hun ferst og fremmest har haft til
hensigt at reprasentere 3F’s medlemmer og deres interesser. Det skal dog pointeres, at jeg har haft
stor medbestemmelse pa bade valg af omrade og gartnerier, men det var omvendt utrolig vigtigt at
undersgge en problematik, som ogsa var relevant og brugbar for 3F. Den anden metodiske
overvejelse er ift. udvalgelsen af interviewpersoner. Idet Olesen har foretaget den indledende
kontakt til gartnerierne, medfgrte det en hurtig og effektiv rekruttering af gartnere. Da alle de
udvalgte tillidsrepraesentanter havde en tilknytning til 3F, forslog hun dem, som hun mente kunne
bidrage til specialets problematik. Udvelgelsen af gartnere er dog blevet foretaget af de enkelte
gartnerier. Fordelen ved denne tilgang er, at gartnerierne ma antages at have et bedre lokalt
kendskab til medarbejderne, hvilket har bidraget positivt til specialets problematik. Ulempen ved
denne tilgang er dog, at det har mindsket muligheden for kontrol over empiriindsamlingen.

Derudover er der risiko for, at de udvalgte gartnerier kan have benyttet sig af andre
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udveelgelseskriterier end specialets. Det kan eksempelvis veere, hvis nogle medarbejdere er udvalgt

pa baggrund af en god social relation til ledelsen frem for medarbejdere med en kritisk holdning til

arbejdspladsen og de muligheder, der bliver givet til voksen- og efteruddannelse.

7.5 Praesentation af informanter

Empirien i specialet er indsamlet i et forsgg pa at belyse de arsagsforklaringer, der ligger til grund

for, at nogle gartnere ikke deltager ved voksen- og efteruddannelse. For bedst at kunne afdekke

problematikken er der foretaget 12 interviews med informanterne preesenteret nedenfor.

Stilling Navn
Uddannelseskonsulent, 3F; Formand, Det Faglige Udvalg | Karin Olesen
Uddannelseskonsulent, GLS-A Lotte Bock

Direkter, Gartneriet Henning Pedersen

Henning Pedersen

Kommunikationskonsulent, GLS-A

Stephan Petersen

Tillidsrepraesentant, Rosborg

Tillidsrepraesentant 1

Tillidsrepraesentant, PKM

Tillidsrepraesentant 2

Tillidsrepraesentant, Henning Pedersen

Tillidsrepraesentant 3

Gartner, Rosborg Gartner 1
Gartner, Rosborg Gartner 2
Gartner, PKM Gartner 3
Gartner, PKM Gartner 4
Gartner, PKM Gartner 5
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Interviewet med Olesen fra 3F er foretaget for at give et specifikt indblik i de mulige overvejelser
omkring, hvorfor nogle gartnere ikke deltager i voksen- og efteruddannelse pa trods af et behov for
gget kompetenceudvikling. Dette er muligt, dels fordi hun i kraft af hendes funktion er ansvarlig for
det granne omrade i 3F, dels er formand for Det Faglige Udvalg. Uddannelseskonsulent Lotte Bock
fra GLS-A, der er ansat i en sa&rlig konsulenttjeneste, bidrager derimod med et praksisnert indblik i
de problematikker, der opstar pa gartnerierne, hvortil kommunikationskonsulent Stephan Petersen
fra GLS-A giver et indblik i, hvordan kommunikationen mellem gartnerierne og GLS-A foregar i
praksis. Derudover er der foretaget et interview med Henning Pedersen, som er direktar i gartneriet
Henning Pedersen. Som direkter besidder han en stor viden og erfaring om de problematikker, der
er i gartneribranchen. Dette er bade ift. arbejdspladsens indretning, men ligeledes et blik for de

udfordringer der er i efteruddannelsessystemet (bilag 1).

Endvidere er der foretaget fem interviews med gartnere pa henholdsvis gartnerierne Rosborg og
PKM samt tre interviews med tillidsrepraesentanter fra hver af de tre gartnerier. De udvalgte
gartnere bestar bade af medarbejdere, der har deltaget i en bred vifte af laeringsaktiviteter, samt
medarbejdere som kun har deltaget i enkelte kurser. Fire af de udvalgte gartnere er enten ansat i
administrative stillinger eller har et ledelsesansvar, hvorimod den femte gartner er ansat i
produktionsomradet. | og med at der ikke er foretaget flere interviews med
produktionsmedarbejdere kan det potentielt veere en svaghed i specialet. Denne svaghed er dog
forsggt opvejet ved at understgtte med evrig empiri (tillidsrepraesentanter, 3F og GLS-A), der alle

papeger vigtigheden af den sociokulturelle forskel ift. gartnernes positionering pa arbejdspladsen.

7.6 De syv faser for en interviewundersggelse

Specialets planlegning, udfgrelse samt bearbejdning af interviews tager afset i Kvale &
Brinkmanns syv faser af en interviewundersggelse. Dette gares for at skabe en dbenhed omkring de
beslutninger, der er truffet gennem specialet. De forskellige faser vil blive praesenteret i
nedenstaende afsnit (Kvale & Brinkmann, 2015: 152).

7.6.1 Tematisering
Indledningsvist er der foretaget to eksplorative interviews med henholdsvis uddannelseskonsulent
Olsen samt Henning Gregersen fra Det Faglige Udvalg. Formalet med disse interviews var at

tematisere problematikken inden for gartneribranchen, hvor der blev praesenteret nye perspektiver
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om emnet (Kvale & Brinkmann, 2015: 158f). Efter interviewene blev der foretaget en desk-research
for at finde allerede eksisterende litteratur pa omradet, som eventuelt kunne forklare
problemstillingen. Det viste sig her, at undersggelsesomradet generelt var underbelyst, seerligt med
henblik pa til- og fravalg af voksen- og efteruddannelse. Jeg fandt dog frem til, at der i 2019 blev
udarbejdet en rapport fra COWI, bestilt af Odense Kommune, som analyserede gartneribranchen
(COWI, 2019). I rapporten blev udfordringerne for branchen skitseret, herunder betydningen af ny
teknologi, der fordrede nye kompetencebehov. Pa trods af at der blev stillet en reekke anbefalinger
fra COWI, herunder et behov for mere efteruddannelse, belyste rapporten imidlertid ikke de
forskellige arsagsforklaringer bag, hvorfor nogle gartnere ikke deltog ved voksen- og
efteruddannelse. For at belyse denne problematik var det derfor oplagt at foretage et kvalitativt
studie, der kunne frembringe forklaringer pa, hvad der pavirker gartneres laeringsidentitet og
dermed deltagelsen (Kvale & Brinkmann, 2015: 159f).

7.6.2 Design

Mangden af interviewpersoner er i specialet udvalgt ud fra et gnske om at nuancere
problemstillingen gennem forskellige perspektiver og dermed sikre, at der ikke udarbejdes en
ensidig analyse. Derfor har spgrgsmalet om mangden ogsa @ndret sig gennem forlgbet, da antallet
af interviewpersoner har veeret forbundet med en afvejning af, hvornar et meetningspunkt var
opnaet, hvilket vil sige, at yderligere interviews ikke ville tilfgje ny viden. Afvejningen om
maengden af interviews har ligeledes veeret forbundet med en vurdering af, hvor mange ressourcer
de enkelte gartnerier har kunne undvere, sarligt i produktionsomradet. Derfor har jeg forinden
udfgrelsen af interviews med gartnerne veeret opmerksom pa bade dybden og bredden af
interviewspgrgsmalene, saledes at empirien kunne understgtte en fokuseret besvarelse af specialets
problemformulering (Kvale & Brinkmann, 2015: 167). Idet der anvendes semistrukturerede
interviews, er der udarbejdet en raekke teoretiske temaer med udgangspunkt i Kondrups (2017)
kvalitative analysemodel og Cross’ (1981) teori om eksterne og interne barrierer. Gennem denne
proces blev begrebsapparatet operationaliseret og simplificeret, idet begge teorier kan fremsta

komplekse at anvende analytisk.
7.6.3 Interview

Ved interviewene med gartnere og tillidsrepraesentanter startede jeg indledningsvis med at

preesentere formalet med undersggelsen, hvor jeg gjorde dem opmarksomme pa, at interviewet ville
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blive optaget, men at de ville fremga anonymt i den endelige rapport. Af etiske arsager er det
besluttet, at alle fem gartnere og de tre tillidsrepraesentanter vil blive omtalt med pronomenet ‘han’,
saledes at der ikke skildres mellem ken. Interviewene med 3F, GLS-A samt direktgren for
gartneriet Henning Pedersen er ikke anonymiseret efter aftale, da det dels medvirker til en sterre
troverdighed, dels at deres baggrund let kan opspores. Yderligere fik alle interviewpersoner
tilouddet om at godkende transskriptionen, hvilket ingen udtrykte gnske om. Ved hvert interview
blev der ydermere foretaget en de-briefing, hvor hovedpunkterne blev opsummeret, hvorefter
interviewpersonerne havde mulighed for at komme med afsluttende kommentarer eller bringe nye
emner ind i samtalen (Kvale & Brinkmann, 2015: 183f). Forud for interviewene med gartnere og
tillidsrepraesentanter blev der sendt et overblik over rammen for interviewene til ledelsen pa de
enkelte gartnerier. Ved fremsendelsen af dette dokument gjorde jeg mig den overvejelse at skrive
kortfattede stikord vedrgrende emnet, saledes at interviewpersonerne ikke havde mulighed for at

forberede sig hjemmefra.

Afhangig af den enkelte interviewperson er der endvidere udarbejdet forskellige interviewguides.
Dette for at sikre at spgrgsmalene havde en direkte relevans til den enkelte person (Kvale &
Brinkmann, 2015: 189). For at ggre rummet sa trygt som overhovedet mulig for den interviewede,
var det vigtigt, at det forste interviewspgrgsmal var abent og bredt, sdledes at det var muligt at
indfange beskrivelser af den interviewedes livsverden, inden spargsmalene om de konkrete arsager

til vedkommendes manglende deltagelse blev stillet (Kvale & Brinkmann, 2015: 184).

7.6.4 Transskription

For at sikre en ensartet transskription er der udarbejdet en procedure for transskriptionen, saledes
der er transskriberet ensartet. Det har her veeret vigtigt, at oversattelsen fra tale- til skriftsprog har
haft fokus pa mening, hvorved usammenhzangende satninger er blevet justeret, men uden at &ndre
pa den grundlaeggende betydning. Hyppige gentagelser sasom tgven, suk og latter er udeladt, da der
dels ikke er et analytisk fokus pa den sproglige betydning, dels ikke fokuseres pa det sociale

samspil i interviewene (Kvale & Brinkmann, 2015: 240).
7.6.5 Analyse

Til bearbejdning af interviewene er der anvendt en kombineret data- og begrebsstyret kodning i

NVivo. Kodningen har til hensigt at give en gget gennemsigtighed over bearbejdningen af empirien
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og hermed skabe overblik over de vigtigste analysepunkter. Dette gares ved hjelp af et udarbejdet
kodetree, der opdeler de tematiske fokusomrader i henholdsvis hoved- og underkoder jf. bilag 13 &
14 (Kelstrup & Lynggaard, 2016: 148). Ifm. det analytiske arbejde har jeg gennemlaest interviewene
af flere omgange for at skabe en teoretisk refleksion over interessante temaer, der kunne veere
genstand for fortolkning, hvorefter der er foretaget en endelig analyse af tekstmaterialet (Kvale &
Brinkmann, 2015: 306). Der er her ikke anvendt en systematisk analyseteknik, men derimod en
sensibiliserende teoretisk tilgang, der har retningsbestemt specialet ved gennemlzasning (Kvale &
Brinkmann, 2015: 309f). Det betyder, at jeg dels har gjort brug af en teoretisk laesning, hvor teorien
har vaeret i fokus, men samtidig har jeg forsggt at veere aben overfor alternative forklaringer. Der
undgas derved en ensidig analyse, hvilket muligger identificering af nye aspekter, som ikke
indfanges i de teoretiske perspektiver (Kvale & Brinkmann, 2015: 309).

7.6.6 Verifikation

| specialet har validering gennemsyret samtlige syv faser for interviewene. Dette betyder, at der
labende er blevet foretaget en validering for at sikre, at de metodiske valg understatter besvarelsen
af specialets problemformulering. Som felge af at min forforstaelse og fordomme ikke kan
elimineres i interviewundersggelsen, har jeg veeret opmarksom pa ikke at lade disse diktere
sprogbruget samt typen af interviewspgrgsmal, saledes at horisontsammensmeltning muliggeres
(Kvale & Brinkmann, 2015: 320f). Specialets relativistiske epistemologi har dog medvirket til, at
spgrgsmalet om validering handler om den kommunikative argumentation, som indeberer, at
pastandene testes. Derfor er svar, som modsiger hinanden pa tvers af interviewene sammenholdt
for at afklare eventuelle uklarheder (Kvale & Brinkmann, 2015: 325f).

7.6.7 Rapportering

| specialet preesenteres resultaterne af interviewene gennem udvalgte citater, der understetter de
teoretiske perspektiver. Forinden hvert citat preesenteres konteksten for interviewet, herunder en
uddybning af, hvad citatet bidrager med af vigtige perspektiver til besvarelsen af
arbejdsspgrgsmalet. Efterfglgende vil citatet fortolkes og udfoldes i en kontekstuel sammenhang, sa
samspillet mellem empiri og teori fremgar tydeligt for leeseren (Kvale & Brinkmann, 2015: 353).
Folgende tegn indseettes [...] ved udeladelse af enkelte ord i citatet, der ikke sndrer ved den

grundlaeggende betydning.
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8. Analyse

| dette afsnit preesenteres specialets analysedele. Analysen er opdelt i tre analysedele, som opererer
pa hvert sit niveau alle for at besvare problemformuleringen: hvilken rolle spiller arbejdspladsens
indretning samt efteruddannelsessystemet for veeksthusgartnernes learingsidentitet og dermed
deltagelsen i voksen- og efteruddannelse? Analysedel | opererer pa arbejdspladsen, analysedel Il
opererer pa det systemiske, mens analysedel 111 opererer pa et individniveau. Denne opdeling er
relevant for at forstd kompleksiteten, der pavirker gartnernes til- eller fravalg af voksen- og

efteruddannelse.

8.1 Analysedel |

Hvordan er arbejdspladsens praktiske involvering og leringsramme samt vaeksthusgartnernes
positionering pa gartneriet med til at sveekke eller styrke udviklingen af lzeringsidentiteten?

| folgende analysedel vil der vare fokus pa ledelsens rolle ift. medarbejdernes
kompetenceudvikling, leeringsmiljget samt gartnernes positionering pa arbejdspladsen. Dette for at
kunne identificere, hvilken betydning arbejdspladsens indretning har for udviklingen af
leringsidentiteten. Analysen struktureres med udgangspunkt i Kondrup (2017), der har blik for
arbejdspladsen som institution, samt at indholdet i og organiseringen af arbejdet har betydning for
gartnerens leringsidentitet. Derudover inddrages Archer (2000), som anvendes til at belyse de
konkrete arbejdssituationer. Der tages her afset i, hvordan disse oplevelser kan give anledning til
bekymringer, der ger, at de til- eller fraveelger voksen- og efteruddannelse. Kombinationen af
teorierne er valgt, fordi de kan bidrage til en forklaring af, hvordan arbejdspladsen er med til
henholdsvis at svaekke eller styrke udviklingen af laeringsidentiteten. Dette skal ses i lyset af, at

strukturerne pa arbejdspladsen bade er muliggerende og begraensende.

8.1.1 Ledelsens praktiske involvering i gartnernes kompetenceudvikling

| felgende afsnit fokuseres der pa, hvordan ledelsens praktiske involvering samt en tydelig
kommunikation om, hvilke kompetencer medarbejderne bgr erhverve for fremtiden, kan veere
medvirkende til, at gartnere enten udvikler en konstruktiv eller destruktiv leringsidentitet. Jf.
Kondrup (2017) skal dette ses i lyset af, at hvis ledelsen har blik for medarbejdernes
kompetenceudvikling, er der potentiale for, at det fysiske og praktiske engagement i arbejdet gges
blandt gartnerne og dermed har en positiv effekt pa den fremadrettede deltagelse. Selvom bade

gartnerierne PKM, Rosborg og Henning Pedersen alle har haft succes med at skabe gode rammer
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for kompetenceudvikling i nedgangsperioder, og omtales af Olesen fra 3F som “duksene i klassen”
(bilag 2: 7), er gartnerierne alligevel udfordret af, at en stor andel af medarbejderne har haft
tidligere negative leeringserfaringer. Blandt de udvalgte gartnere var dette tilfeeldet for fire ud af
fem. Efterfolgende har disse fire medarbejdere dog gennemfert uddannelsen som faglart gartner og
fundet stor interesse i faget. Alle giver saledes udtryk for, at de negative leeringserfaringer ikke er et
problem lzengere. Det paradoksale ved disse udtalelser er dog, at ingen af de fire medarbejdere har
engageret sig yderligere i gvrige leeringsaktiviteter eller har ytret et gnske om dette. Dette kan ses
som en indikation for, at selvom det ma formodes, at de har haft en konstruktiv leringsidentitet pa
det tidspunkt, hvor de ferdiggjorde uddannelsen, har deres rutinepraeegede arbejdsgang medvirket
til, at de ikke har kunnet udvikle deres identitetsdannelse, hvilket jf. Archer (2000) har medfart en

svaekket lzeringsidentitet.

For at opretholde identitetsdannelsen er det derfor vigtigt, at der skabes de optimale rammer pa
arbejdspladsen for udviklingen og vedligeholdelsen af en konstruktiv leeringsidentitet. Dette er bl.a.
gennem en tydelig kommunikation fra ledelsen om, hvilke kompetencer medarbejderne bar
erhverve for fremtiden. Denne pointe understreges af gartner 2 & 4, som udtrykker, at der er
manglende kutyme for, at ledelsen aktivt tager stilling til medarbejdernes individuelle
kompetenceudvikling (bilag 9: 4; bilag 11: 9). Vaksthusgartner 4 havder i den forbindelse, at det

kan veere svert at velge retning, hvis det ikke meldes klart ud:

“Jeg synes godt, at det kan vere svagt fra ledelsen, at de ikke kommer med konkrete bud pa, [...]
hvilke veje deres medarbejdere skal ga. Man skal huske pa, at retten til 14-dages uddannelse ikke

er noget, som bliver udnyttet i dag” (bilag 11: 9).

Som det fremgar af citatet, oplever gartner 4, at den manglende kommunikation mellem
medarbejderne og ledelsen har den konsekvens, at han ikke motiveres og dermed ikke har ger brug
af sit overenskomstmaessige krav pa 14-dages voksen- og efteruddannelse om aret. Jf. Kondrup
(2017) kan denne manglende tydeliggerelse om, hvilke kurser der anses som relevante, have en
negativ indflydelse pa de gartnere, som ikke selv tager aktivt stilling til egen kompetenceudvikling.
Ifalge uddannelseskonsulent Bock er en af forklaringerne pa den manglende tydeliggerelse af
fremadrettede kompetencer, at gartnerierne ikke har “hdnden pa kogepladen” (bilag 3: 8). Dette gar

det vanskeligt for gartnerne at navigere i kursuskataloget, da der ikke italesettes, hvilke veje
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medarbejderne kan ga. En forklaring pa hvorfor gartnerierne netop ikke har handen pa kogepladen,
er ifglge direkter Pedersen, at mange i faget — bade ledelsen og medarbejdere — er praktikere. Det
betyder, at ledelser rundt omkring i gartnerierhvervet kan have forskellige “kasketter”, hvor der er
nogle ting, som bliver nedprioriteret (bilag 1: 7). Det skyldes, at meget af arbejdet er manuelt, hvor
kompetenceudvikling ikke betragtes som ngdvendigt, fordi som uddannelseskonsulent Bock
papeger: “Man laver typisk det samme pa den arbejdsstation, man er pa som medarbejder. Det er
ikke super nodvendigt at lere nyt, fordi man kan det, man gor” (bilag 3: 8).
Uddannelseskonsulenten understreger dermed, at det ikke vurderes relevant at leere nyt grundet det
rutinepraegede arbejde. Jf. Kondrup (2017) medfgrer denne holdning, at gartnerne ikke erfarer nye
aspekter om sig selv, eller erfarer hvilke kompetencer arbejdsmarkedet eftersparger. For at a&ndre
denne tankegang er blikket ngdt til at vendes mod arbejdspladsens indstilling over for
kompetenceudvikling. Dette skyldes, at indstillingen har betydning for gartnernes praktiske
involvering, fordi der, som falge af arbejdspladsens indstilling, indlejres en bestemt forstaelse af

voksen- og efteruddannelse, der influerer i maden, hvorpa gartnerne prioriterer.

Selvom alle de udvalgte gartnere giver udtryk for, at ledelsen pa gartnerierne ikke er tydelig i deres
kommunikation omkring, hvilke kompetencer de bar erhverve for fremtiden, ytrer bade gartner 1, 3
& 5, at ledelsens manglende praktiske involvering ikke ngdvendigvis er et problem. Ifglge dem er
ansvaret placeret hos den enkelte gartner og ikke hos arbejdspladsen. Denne pointe skal ses i lyset
af, at gartner 1, 3 & 5 har gennemfart en lederuddannelse gennem efteruddannelsessystemet, da de
pa et tidspunkt i deres arbejdsliv, jf. Archer (2000), har veeret i stand til at prioritere deres
bekymringer og dermed kortvarigt har opnaet en prioriteringsreekkefaglge og dermed modus vivendi
(bilag 8: 6; bilag 10: 2 & bilag 12: 1). Erhvervelsen af nye kompetencer har i den forbindelse veeret
som felge af praktiske bekymringer grundet et gnske om nye udfordringer internt pa
arbejdspladsen, enten som fglge af kedsomhed ved repetitiv arbejde eller grundet teknologisk
implementering. Dermed har alle tre gartnere anvendt voksen- og efteruddannelse som springbraet
til praktiske stimuli og endvidere en selvindsigt i egen formaen (bilag 8: 2; bilag 10: 1 & bilag 12:
2). Denne selvforstaelse om egen formaen kan anskues som et udtryk for Archers (2000) begreb om
intern konversation. Det vil altsa sige evnen til at vaere refleksiv og dermed se ud over de barrierer

pa arbejdspladsen, der begranser deltagelsen i voksen- og efteruddannelse.
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Direktgr Henning Pedersen har samme holdning som gartner 1, 3 & 5 ift., at ansvaret for ny viden
hovedsageligt er placeret hos medarbejderne selv. Ifalge ham er det vigtigt, at medarbejderen har
frihed til at folge egne interesser, hvor det kun er ved udvalgte medarbejdere, at han “prikker” dem
pa skulderen (bilag 1: 4). Denne tilgang understreges af tillidsrepraesentant 3, som udtaler fglgende,
da emnet om det frie valg bergres: “Vi vil helst have, at medarbejderne veelger kurserne af lyst, sd
bliver engagementet ogsd bedre” (bilag 7: 5). Selvom citatet understreger et gnske til om at sende
medarbejdere pa kursus, forudsattes det, at gartnerne selv har lysten og tager initiativ uden
arbejdspladsens involvering. Dette kan dog medfgre, at det hovedsageligt er medarbejdere med
konstruktive leringsidentiteter, der tager initiativet, da de er mest motiverede. Dette tydeliggeres
bl.a. af gartner 1, som siger: “jeg gor det selv, ndr jeg foler, at der overskud, plads og behov” (bilag
8: 7). Stillingtagen til egen planleegningsproces er her et udtryk for, at gartner 1 er i besiddelse af en
konstruktiv lzeeringsidentitet. Selvom Kondrup (2017) papeger vigtigheden af ledelsens praktiske
involvering, formar gartner 1 selv at finde overskud, plads og behov til at deltage i
leeringsaktiviteter. Veeksthusgartnere med en destruktiv laeringsidentitet kan omvendt risikere at
blive styret af konstante impulser og dermed fa en sveakket leeringsidentitet, da disse medarbejdere
har behov for, at ledelsen aktivt involverer sig i deres kompetenceudvikling i form af forslag eller
direkte opfordringer til efteruddannelseskurser (bilag 1: 5). Ledelsens praktiske involvering kan
dermed for nogle have afgerende betydning for laeringsidentiteten, seerligt blandt gartnere som
allerede i forvejen har en destruktiv laeringsidentitet. Safremt der ikke er en tydelig kommunikation

mellem medarbejdere og ledelse kan gartnernes udvikling af laeringsidentiteten sveaekkes.

8.1.2 Laeringsmiljget pa arbejdspladsen

Jf. Kondrup (2017) kan ledelsens manglende praktiske involvering i medarbejderens
kompetenceudvikling opfattes som et resultat af et bestemt leeringsmilje pa arbejdspladsen. Dette
leeringsmiljg har betydning for, hvordan bade medarbejdere og arbejdsgivere prioriterer og
planlegger voksen- og efteruddannelse. Det illustreres netop i ovenstaende afsnit, da der gives
udtryk for, at ledelsen pa gartneriet Henning Pedersen ikke gnsker at involvere sig i medarbejdernes
kompetenceudvikling. Dette standpunkt star imidlertid i kontrast til GLS-A’s anbefaling i
overenskomsten om, at der skal gennemfares kontinuerlig og systematisk uddannelsesplanlaegning
for hver enkelt medarbejder med et gnske om en hgjere efteruddannelsesaktivitet (GLS-A, 2018:
37). Ifglge bade tillidsrepraesentant 1, 2 & 3 har uddannelsesplanlegning ikke varet et redskab, der

er blevet brugt pa gartnerierne. Da der bliver spurgt ind til hvorfor, svarer tillidsrepraesentant 3, at
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det i hgj grad skyldes, at de pa gartneriet Henning Pedersen har haft for travlt. Han havder dog, at
uddannelsesplanlaegning sagtens kunne veere et nyttigt redskab, da det kan give gartnerne mulighed
for at se fremad og indstille sig pa, at de skal tilmeldes voksen- og efteruddannelse i den naermeste
fremtid (bilag 7: 6). | kraft af denne travlhed, der pavirker laeringsmiljget, risikerer nogle
veeksthusgartnere at blive demotiveret, da en langsigtet plan for kompetenceudvikling kan veere

nyttig, safremt deltagelsen anses som granseoverskridende (bilag 3: 9).

Ifolge tillidsrepreesentant 1 & 2, der kommer fra henholdsvis Rosborg og PKM, er planlegning af
voksen- og efteruddannelse dog et redskab, der anvendes mere selektivt, safremt virksomhederne
har udset sig bestemte medarbejdere, som de gnsker skal erhverve nye kompetencer (bilag 5: 6;
bilag 6: 4). Udfordringen ved dette er jf. Kondrup (2017), at der skabes individuelle leringsbaner,
som gar, at der skabes en klgft mellem medarbejderne og et potentielt A- og et B-hold. A-holdet er
de medarbejdere, som gartnerierne ser et udviklingspotentiale hos, hvorimod B-holdet er
medarbejdere, som ikke vurderes ngdvendige at investere i ift. voksen- og efteruddannelse. Selvom
begge medarbejdergrupper kan have et kompetencebehov og et udviklingspotentiale, er det kun A-
holdet, som i kraft af leringsbanen oplever arbejdspladsens involvering som styrkende for
leringsidentiteten. Den manglende anerkendelse af B-holdet kan omvendt veere med til at svaekke

leringsidentiteten, idet de ikke har mulighed for at forlgse deres udviklingspotentiale.

Vaksthusgartnere som ikke selv tager initiativ til at deltage i voksen- og efteruddannelse kan ifalge
uddannelseskonsulent Olesen forstds ud fra en her-og-nu-tankegang. Det betyder, at det farst
vurderes at veere 1 fremtidens arbejdsmarked, at kompetencerne skal bruges. Samtidig medvirker
forudsigeligheden i arbejdets indhold, at der ikke aktivt sgges nye alternativer (bilag 2: 11). Denne
tankegang kan jf. Fuller & Unwin (2011) ses som et resultat af uddannelseskulturen pa
arbejdspladsen, som har betydning for leeringsmiljget. Uddannelseskonsulent Bock udtrykker her, at
kulturen over en arreekke har formet branchen i en bestemt retning (bilag 3: 7). Denne retning har
betydet, at det kun er fa medarbejdere, som har anvendt voksen- og efteruddannelse systematisk
hvert ar, fordi som tillidsrepraesentant 2 udtrykker: “De har det godt, hvor de er. Der er nok en del,
der gerne vil vaere inden for en bestemt firkant og kan ikke rigtig lide forandringer” (bilag 6: 2).
Udtalelsen henviser til, at flere af gartnerne angiveligt trives med det rutinepreegede arbejde. For
gartnerierne Rosborg, PKM og Henning Pedersen er denne kultur dog forsggt eendret ved, at de har

uddannet en medarbejder hver iser pa 3F’s uddannelsesambassaderkursus til at understotte
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uddannelsesdialogen pa arbejdspladsen (GLS, 2018: 37). Pa de udvalgte gartnerier er

uddannelsesambassadarerne henholdsvis tillidsrepraesentant 1, 2 & 3.

Selvom kulturen er forsggt @ndret, haevder tillidsrepraesentant 2, at der skal meget til, fgr den
enkelte gartner selv anmoder om at komme pa kursus, da de i mange tilfeelde ikke selv kan se
formalet med deltagelsen (bilag 6: 2). Samme oplevelse har tillidsrepraesentant 1, der papeger, at det
kan veere svert at overbevise den enkelte gartner om deltagelse: “Hvis jeg siger til dem, at de skal
tage af sted, bare for at gore det, sa sker det ikke” (bilag 5: 2). Udtalelsen tydeligger den
manglende opmarksomhed pa voksen- og efteruddannelse, hvor det ikke ligger dem naturligt at
anskue kompetenceudvikling som en mulighed for at tilegne sig nye arbejdsopgaver, men derimod
en belastning, safremt kurset ikke fremstar relevant. Der kan her argumenteres for, at den
manglende forstaelse af behovet for kompetenceudvikling, jf. Kondrup (2017) har afsat i
leringsmiljeet pa gartneriet. Dette ses ved, at gartnerne preeges af ledelsens manglende praktiske
involvering i, samt blik for, voksen- og efteruddannelse, hvorved de indtager standpunktet, at
kompetenceudvikling ikke er ngdvendigt, idet de trives, hvor de er og med de arbejdsopgaver, de

kan udfare.

Jf. Fuller & Unwin (2011) har uddannelseskulturen, som beskrevet ovenfor, karakter af et restriktivt
leringsmiljg. Dette skal ses i lyset af, at de udvalgte gartnerier pa papiret har succes med voksen-
og efteruddannelse sammenlignet med gvrige gartnerier i branchen og derfor formodes at have et
ekspansivt leeringsmiljg. Forklaringen pa at dette ikke fremstar som tilfeeldet kan forstas ud fra flere
faktorer. For det farste resulterer den manglende uddannelsesplanleegning i, at voksen- og
efteruddannelse planlegges kortsigtet, alt afhaengigt af hvornar der er tid og rum, pa trods af at
arbejdsmarkedets udvikling og behov er langsigtet. For det andet er den dominerende
uddannelseskultur med til, at der indlejres en forstaelse af voksen- og efteruddannelse som
ungdvendig, hvorved gartnerne bliver mere tilbageholdende med at eftersparge kurser. Jf. Archer
(2000) kan der som fglge af disse faktorer, heriblandt uddannelseskulturen, opstd konkrete
arbejdssituationer, der fremkalder sociale bekymringer. Dette ses ved, at det kun er udvalgte
medarbejdere, der opfordres og anerkendes af ledelsen i et gnske om, at de deltager i voksen- og
efteruddannelse. Idet det ikke er alle, hvor arbejdspladsen vurderer, at der er et udviklingspotentiale,
kan nogle gartnere opleve en manglende anerkendelse, som kan medvirke til en sveekkelse af

leringsidentiteten. Dette er netop tilfeeldet for gartner 2, da der sperges ind til, om ledelsen gerne
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ser, at der tages voksen- og efteruddannelse, hvortil der svares: “Nej, ikke os der er nede pa jorden”
(bilag 9: 4). Udtalelsen understreger, hvordan arbejdsmiljget pa gartneriet kan variere alt afhengigt
af, om gartnerne er placeret “pa jorden”; i produktionsomradet, eller sidder med ledelsesopgaver.
Citatet skal forstds saledes, at gartner 2 oplever det frustrerende, at der ikke er fokus pa
medarbejdere, “der er nede pa jorden”, hvormed sociale bekymringer forarsager en forstaerket

demotivation, der gar, at han ikke overvejer voksen- og efteruddannelse.

Selvom det restriktive leringsmiljg er mest dominerende blandt de udvalgte gartnerier, som fglge af
den kollektive uddannelsesplanlegning, kan leringsrammen og dermed ledelsens praktiske
involvering variere medarbejderne imellem. Jf. Fuller & Unwin (2011) kan dette forstas ud fra, at
der kan veere forskelle i leringsmiljget internt pa arbejdspladsen afhangigt af, hvilke
arbejdsopgaver gartnerne sidder med. Det underbygges af gartner 1, 3, 4 & 5, som har oplevet en
starre opbakning til voksen- og efteruddannelse i kraft af deres ledelsesansvar samt placering pa
gartneriet. Dette kommer til udtryk ved, at de i hgjere grad bliver taget serigst og opfordret til at
deltage i1 kurser. I tilfeelde af at kurset har en varighed som er leengere end 14 dage, skal de ‘blot’
argumentere for, hvorfor de skal afsted (bilag 8: 3; 10: 5; 11: 4 & 12: 5). Forskellen i leeringsmiljget
internt pa arbejdspladsen understgttes af tillidsrepraesentant 2, hvor et ledelsesansvar medfarer, at
medarbejderne selv kan bestemme, hvornar de vil afsted (bilag 6: 4). Udfordringen er dog, at
medarbejdere med et ledelsesansvar vurderes at veere mere fortrolige med den gverste ledelse pa
arbejdspladsen, da de har en tattere tilknytning end medarbejdere i produktionsomradet. | sidste
ende kan dette have en betydning for leeringsidentiteten og dermed den fremadrettede motivation,
idet vejen til at efterspgrge kurser kan vare lang, hvis gartneren er *nede pa jorden’. Laringsmiljget
internt pa gartnerierne, herunder betydningen af uddannelseskulturen, betragtes derfor som
afgegrende for, at gartnere enten sveaekkes eller styrkes i udviklingen af leeringsidentiteten. Dette
fordi ledelsens varierede blik pa bestemte medarbejdergrupper skaber en klgft mellem gartnere med

udviklingspotentiale og dermed et A- og et B-hold.

8.1.3 Gartnernes arbejdsfunktion pa arbejdspladsen

Idet laeringsmiljget internt pa gartneriet kan variere, har det en stor betydning, hvilken
arbejdsfunktion gartnerne har. Jf. Kondrup (2017) skal dette ses i lyset af, at arbejdets indhold i og
organiseringen af arbejdet har betydning for gartnernes udfoldelses- og erfaringsmuligheder.

Seerligt i produktionsomradet har implementeringen af ny teknologi medfart nye kompetencebehov,
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hvilket igen har gjort, at arbejdets indhold er blevet mindre rutinepraeget end tidligere; eksempelvis
det at flytte krydderurter fra A til B (bilag 11: 7). Safremt disse gartnere ikke formar at erkende, at
behovet for kompetenceudvikling er en ngdvendighed, kan det jf. Archer (2000) veere en indikation
for, at gartnerne ikke formar at prioritere deres bekymringer, hvorved lringsidentiteten kan
svaekkes. Denne svakkelse kan forstas ud fra, at viden om nye maskiner typisk leres gennem
sidemandsoplaring blandt kollegerne uden arbejdspladsens indblanding, som ikke giver anledning
til voksen- og efteruddannelse. Ud fra Kondrup (2017) kan dette forklares ved, at der som falge af
arbejdsfunktionen tilbydes en bestemt laeringsbane med tilhgrende leringsmuligheder. Dette kan
medvirke til, at ledelsen har et varieret blik pa kompetenceudvikling, herunder hvilken leringsform
der reelt er ngdvendig for at kunne varetage arbejdsfunktionen. Ifglge uddannelseskonsulent Bock

ses dette ved:

“For os der primcert arbejder pd kontor, teenker man maske ikke, at det er et problem, men hvis
man arbejder i skiftehold og har en funktion i produktionen, kan det godt veere sveert at se, at man

kan undvceeres. Nar der ikke er praksis for det, er det fortsat sveert at bede om det” (bilag 3: 2).

Bocks citat understreger, at der som fglge af diverse arbejdsfunktioner er en oplevelse af
uundverlighed, hvilket udfordrer leeringsmulighederne. Dette skyldes, at der arbejdes i skiftehold,
hvor hver gartner har en bestemt - uundveerlig - funktion i produktionen. Det skal endvidere forstas
ud fra, at kompetenceudvikling anses som en naturlig del af arbejdsgangen blandt medarbejdere,
som arbejder med administrative opgaver, hvor formalet med at deltage i eksempelvis et excel-
kursus anses mere anvendeligt pa et kontor, end tilfeldet vil veere for en medarbejder i
produktionsomradet (bilag 8: 2). Betydningen af arbejdsfunktionen kommer netop til udtryk hos
gartner 2, der som den eneste af de udvalgte gartnere, arbejder i produktionsomradet. Han papeger,
at behovet for voksen- og efteruddannelse ikke er sarligt stort, da: “man godt kan sette en stikling,
eller sa nogle frg, uden at man behgver at have en efteruddannelse” (bilag 9: 2). Som fglge af
denne selvforstaelse skabes der en opfattelse af, at voksen- og efteruddannelse ikke gavner den
position, han er i pa gartneriet. Dette kan netop forstas ud fra, at nye arbejdsopgaver overleveres

gennem sidemandsoplaring.

Det paradoksale er dog, at gartner 2 — sammen med gartner 1 — er den eneste af de udvalgte

gartnere, som har haft et positivt folkeskoleforlgb. Ud fra denne betragtning burde det have fordret
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en konstruktiv leringsidentitet hos dem begge. Dette er tilfeldet for gartner 1, der gennem
voksenlivet lgbende har engageret sig i nye leringsaktiviteter. For gartner 2 har den manglende
vedligeholdelse af identitetsdannelsen alt andet lige svaekket udviklingen af laeringsidentiteten som
falge af positioneringen i produktionsomradet. Han giver dog til kende, at hvis han var i en anden
arbejdsfunktion pa arbejdspladsen, ville han genoverveje, om kompetenceudvikling ville vaere
relevant for ham (bilag 9: 5). Denne pointe underbygges af Kondrup (2017), som netop papeger
arbejdspladsens indretning som central i pavirkningen af leringsidentiteten. Hermed ma der anses
at veere et samspil mellem den fremadrettede indstilling mod nye leringsaktiviteter og
arbejdspladsen som struktur, der henholdsvis begreenser eller muligger deltagelsen alt afhengig af

ledelsens involvering, leeringsmiljget og arbejdsfunktionen.

Bade gartner 1 (der tidligere har veret ansat i produktionsomradet i en kortere periode) og gartner
2, har i kraft af det harde fysiske manuelle arbejde oplevet fysiske skavanker under deres
anseettelsesforhold (bilag 8: 4; bilag 9: 1). Det skyldes, at store dele af arbejdets indhold har veeret
forbundet med arbejdspositioner, der har veeret serligt belastende for kroppen, hvilket har medfart
intern jobrotation pa arbejdspladsen (bilag 8: 2; bilag 9: 6). Jf. Archer (2000) har belastningen
blandt de to gartnere medfgrt en raekke kropslige bekymringer, der burde give anledning til
kompetenceudvikling. For gartner 2 betgd jobrotationen en overflytning til en anden afdeling i
produktionsomradet, hvor der var mindre fysisk belastning. Idet jobrotationen her var forbundet
med sidemandsoplearing og ikke uformaliseret eller formaliseret voksen- og efteruddannelse
medferte den kropslige bekymring jf. Archer (2000) ikke en styrket, men tveertimod en sveekket
udvikling af laringsidentiteten. Vaksthusgartner 2’s indstilling over for ny lering kan derfor
karakteriseres som destruktiv, hvilket ses ud fra, at han ikke anser det relevant at deltage i
kompetenceudvikling. Den manglende deltagelse i voksen- og efteruddannelse kan derfor ses som
et udtryk for, at gartner 2 endnu ikke har formaet at opna en prioriteringsreekkefglge og saledes
modus vivendi. Dette medvirker til, at hans arbejdsliv styres af konstante impulser, da han ikke har

foretaget en prioritering af kropslige, praktiske og sociale bekymringer (bilag 9: 2).

Det modsatte er imidlertid tilfeldet for gartner 1, hvor de kropslige bekymringer har skabt
anledning til, at han er blevet overflyttet til en administrativ stilling. | kraft af arbejdets indhold er
der blevet tilbudt en bestemt lzeringsbane. Dette har betydet, at han efter overflytningen systematisk

har deltaget i voksen- og efteruddannelse. For hans vedkommende har det serligt veeret vigtigt at
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optimere sine kompetencer gennem f.eks. EDB-kurser (bilag 8: 2). Ud fra en teoretisk betragtning
medvirker den systematiske deltagelse til, at gartner 1 vedligeholder eller endda forsterker
leringsidentiteten. Denne vedligeholdelse afspejles bl.a., da der sparges ind til, hvorfor han tager
voksen- og efteruddannelse: “Jeg tager efteruddannelse, fordi jeg elsker at leere nyt” (bilag 8: 2).
Udtalelsen understreger, at gartner 1 som fglge af hans arbejdsfunktion er yderst motiveret til at
deltage i fremadrettede leeringsaktiviteter, hvor han ser voksen- og efteruddannelse som en naturlig
del af arbejdslivet. Det ses endvidere, at leeringsidentiteten gennem anseettelsesforlgbet er blevet

forsteerket, da han konstant sgger nye muligheder for at forbedre egne evner.

I henhold til Fuller & Unwins (2011) skelnen mellem leeringsmiljger er gartner 1 & 2’s oplevelse et
klart udtryk for, at der internt pa arbejdspladsen eksisterer forskelle i leeringsmiljget, hvor
planlegning af uddannelse foregar mere eller mindre selektivt alt afhangigt af positionering pa
gartneriet. Som fglge af gartner 1’s oplevelse ma leringsmiljoet blandt medarbejdere med
administrative opgaver betragtes som ekspansivt, da der som fglge af arbejdets indhold tilbydes
bestemte lzeringsmuligheder, hvor opbakningen fra ledelsen er stor. Dette ses bl.a. ved, at gartner 1
direkte er blevet opfordret af arbejdspladsen til at tage en lederuddannelse (bilag 8: 6). Modsat ma
leeringsmiljget i produktionsomradet, som fglge af gartner 2’s oplevelse, antages at vare restriktivt,
da ledelsen ikke i samme omfang understatter medarbejdernes kompetenceudvikling. Dette
medvirker til, at blikket for aktuelle leeringsmuligheder i AMU-systemet reduceres, hvorved nogle

risikerer at svaekkes i udviklingen af leeringsidentiteten.

8.1.4 Delkonklusion analysedel |

Af analysedel | kan det konkluderes, at ledelsens manglende praktiske involvering i gartnernes
kompetenceudvikling ger, at gartnere med en destruktiv leringsidentitet selv er ngdt til at tage
stilling til egen udvikling af kompetencer. Safremt denne involvering udebliver, er der risiko for en
svaekkelse af leeringsidentiteten. Dette skal ses i lyset af, at ledelsen pa gartnerierne ikke vurderes at
veere serlig gode til at melde ud, hvilke kompetencer der forventes af deres medarbejdere for
fremtiden. Arsagen er, at der anses at vere stor variation i leeringsmiljoet béde kollektivt, men ogsé
internt pa arbejdspladserne. Ift. det interne leeringsmiljg medvirker variationen til, at der skabes en
klgft mellem medarbejderne pa gartnerierne, idet ledelsen kun har blik for kompetenceudvikling
blandt gartnere med et udviklingspotentiale i kraft af deres leeringsbane. Laringsmiljget er dog segt

@ndret gennem erhvervelsen af uddannelsesambassadgrer. Forsgget pa denne &ndring har dog kun
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haft en indvirkning blandt gartnere, der allerede kan se behovet samt formalet med voksen- og
efteruddannelse. Dette skal forstas ud fra, at der som falge af forskellige arbejdsfunktioner tilbydes
bestemte leringsmuligheder. | tilfeelde af at gartnerne er ansat i produktionsomradet anses
leeringsmulighederne at vaere begraenset, hvorved det kan veere vanskeligt at overbevise dem om, at
de skal opkvalificere deres kompetencer. Konsekvensen er dermed, at de sveekkes i udviklingen af

leringsidentiteten.

8.2 Analysedel 11

Hvordan kan informations- og koordinationsproblemer samt proceduremaessige problemer mellem
arbejdspladsen og efteruddannelsessystemet medvirke til, at veeksthusgartnere fravaelger voksen- og
efteruddannelse?

| folgende analysedel analyseres, hvad samspillet mellem arbejdspladsen og
efteruddannelsessystemet, og de problemer der kan opstd mellem parterne, har af betydning for
efteruddannelsesaktiviteten. Dette skyldes, at der er empiriske indikationer for, at en raekke
situationelle og institutionelle barrierer tilbageholder nogle gartnere fra at deltage i voksen- og
efteruddannelse, selvom de kan have et gnske om tilegne sig ny viden. Som teoretisk
referenceramme anvendes Cross (1981) med afseet i situationelle og institutionelle barrierer samt
Desjardins & Rubenson (2013), idet de har en dybere indsigt i informations- og
koordinationsproblemer. Hermed tydeliggares, hvilke ydre faktorer (arbejdspladsen og

efteruddannelsessystemet), der henholdsvis begranser eller muligger gartnernes deltagelse.

8.2.1 Sammenhang mellem relevans og orientering af kurser

Jf. Cross (1981) medvirker bade situationelle barrierer, som fglge af travihed pa arbejdspladsen,
samt institutionelle barrierer i form af praktiske forhold pa det systemiske niveau, til at deltagelsen
blandt gartnere fravalges. | et forsgg pa at imgdega disse udfordringer pa gartneriomradet, er der
blevet oprettet en opsggende konsulenttjeneste. Denne konsulenttjeneste er blevet tildelt
uddannelseskonsulent Bock fra GLS-A, hvor hensigten er at gare arbejdsgiverne opmarksomme pa,
at de kan fa gkonomiske omkostninger dekket gennem kompetencefonden, saledes at
kompetenceudvikling af medarbejderne er omkostningsfrit (bilag 3: 1). Samtidig forsgges der skabt
overblik over fordelene ved at sende medarbejdere pa voksen- og efteruddannelse, da det bade kan
gge arbejdskraften pa gartneriet samt gge beskeftigelsesegnetheden hos den enkelte gartner (bilag

3: 1). Som redegjort for i analysedel | kan gartnernes manglende forstaelse for vigtigheden af
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kompetenceudvikling ses i lyset af uddannelseskulturen pa arbejdspladsen. | tilfelde af at gartneriet
ikke er positivt indstillet over for voksen- og efteruddannelse, kan det medvirke til, at nogle
gartnere indtager samme opfattelse af kompetenceudvikling, som gar, at de ikke orienterer sig mod
information om efteruddannelsestiloud fra GLS-A og 3F (bilag: 3: 2). Det er i den forbindelse
vigtigt, at arbejdsgivere ggr deres medarbejdere opmarksomme pa nyhedsbreve, kursuskataloger
m.m. fra GLS-A og 3F, da videreformidling af information kan skabe gget opmerksomhed pa
vigtigheden af kontinuerlig opkvalificering. Ifglge direktgren Henning Pedersen er det imidlertid
ikke altid, at informationen bliver lest: “jeg md ogsd indromme, at nyhedsbreve har en tendens til
at blive slettet, for de bliver lest” (bilag 1: 7). Som fglge af at direkteren i nogle tilfeelde ikke
orienterer sig, medvirker det til, at ansvaret for opsggning af information i sidste ende kun pahviler
den enkelte gartner. Det stiller derfor store krav til gartnerne, hvor det i hgj grad beror pa, om de er
motiverede til tage ansvar for egen lering. Jf. Cross (1981) kan arbejdspladsens manglende
orientering mod nyhedsbreve vere et udtryk for et informationsproblem, der kan betragtes som en
institutionel barriere. Dette kan forstds ud fra, at den enkelte gartner pavirkes af manglende
tilkendegivelse fra arbejdspladsen om, hvad der efterspgrges pa arbejdsmarkedet, hvorved nogle
risikerer ikke at orientere sig om kurser, der potentielt kan have relevans for deres daglige arbejde

nu eller i fremtiden.

Selvom direktgren Pedersen giver udtryk for, at GLS-A og 3F ger meget for at skabe bevagenhed
om de aktuelle efteruddannelseskurser, er der en udbredt opfattelse blandt gartner 3, 4 & 5 fra
PKM, at kurserne, som udbydes i efteruddannelsessystemet, ikke er relevante for deres daglige
arbejde. Dette udtrykkes bl.a. af gartner 5: “Jeg synes, at niveauet pa kurserne er for lavt. Kurserne
er heller ikke specialiserede nok indenfor det, man gar med. Det er mere en basisviden, man far”
(bilag 12: 3). Udtalelsen kan ses som et udtryk for, at kursernes vurderede faglige niveau,
medvirker til, at de ikke betragtes relevante. Dette pa trods af et gnsket om at opnd en mere
dybdegaende viden om f.eks. biologisk bekempelse eller klimastyring. Jf. Cross (1981) er det lave
faglige niveau et udtryk for et proceduremaessigt problem, som kan have en direkte betydning for
gartner 5’s fremadrettede engagement i voksen- og efteruddannelse, idet specialiserede kurser ikke

udbydes i samme omfang, som basiskurser ger (bilag 12: 3).

Uddannelseskonsulent Bock er delvist enig i, at mange af de udbudte efteruddannelseskurser ikke er

specialiserede og dermed fagrelevante. Hun haevder dog omvendt, at gartnerne ber veere bedre til at
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orientere sig bredt i efteruddannelsessystemet efter viden, som ikke ngdvendigvis vedrarer
gartneriomradet (bilag 3: 3). Safremt den enkelte gartner orienterer sig bredere i kursusudbuddet,
ber efteruddannelsesaktiviteten naturligt blive gget. Dette ud fra en forstaelse af, at mange gartnere,
som ikke har vedligeholdt deres leeringsidentitet, er ngdt til at starte med at efterspgrge mere basale
kompetencer for at opna en succesoplevelse. | og med at mange af gartnerne samtidig har lang
anciennitet, hvor de har vaeret vaek fra skolebanken, vil det give et lgft i kvaliteten af deres arbejde,
hvis de fik genopfrisket almene kundskaber f.eks. ved grundleggende dansk, matematik eller IT.
Ifelge uddannelseskonsulent Bock vil deltagelse i disse kurser medvirke til, at flere kurser
eftersperges, da budskabet om relevansen vil blive spredt pd de enkelte gartnerier (bilag 3: 5).
Safremt der er et gnske om, at gartnerne skal deltage i basiskurser, er det ifglge tillidsrepraesentant 3
afgerende, at arbejdspladserne er tydelige omkring, hvad de potentielle fordele ved et kursus kan
have for den enkelte gartner (bilag 7: 1). Jf. Desjardins & Rubenson (2013) kan bade
arbejdspladsens samt efteruddannelsessystemets manglende tydeliggerelse om, hvad basiskurser
kan bidrage med, opfattes som en institutionel barriere, der begraenser deltagelsen i voksen- og
efteruddannelse. Dette ud fra en betragtning af, at information om kursets anvendelighed er

afgarende for gartnernes deltagelse.

Selvom der i analysedel | argumenteres for, at arbejdspladsens indretning kan vaere med til at
svaekke laeringsidentiteten blandt nogle gartnere (sarligt medarbejdere med destruktive
leringsidentiteter), kan det diskuteres, om ikke ogsa gartnerne selv har et ansvar for at opsgge
denne information, der kan bidrage til udviklingen af deres kompetencer. Safremt orienteringen om
information ikke finder sted, kan det vere vanskeligt for den enkelte gartner at tage stilling til, om
et kursus er relevant. Dette ses bl.a. hos gartner 2 & 5, der allerede pa forhand afskriver de
efteruddannelsestilbud, der gives i kursuskataloget, da de begge har en forudindtaget holdning til
voksen- og efteruddannelse, som overvejende negativ (bilag 9: 3; bilag 12: 6). For gartner 5 har det
betydet, at han er holdt op med at orientere sig: “Jeg har set et kursuskatalog for nogle ar siden,
men jeg har faktisk ikke for nyligt” (bilag 12: 6). Citatet illustrerer, at gartner 5 ikke selv har opsagt
informationen i kursuskataloget i leengere tid, hvilket kan bidrage til at forklare hans manglende
deltagelse i voksen- og efteruddannelse. Den manglende orientering kan endvidere vere en
indikator for, at han pa nuverende tidspunkt har en destruktiv leringsidentitet og netop ikke har et
gnske om at deltage i leeringsaktiviteter. Dette skal ses i lyset af, at han tidligere har gennemfart en

reekke kurser, hvor det ma formodes, at han har haft en konstruktiv leringsidentitet. Grundet
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kursernes manglende relevans er hans engagement i voksen- og efteruddannelse dog reduceret.
Opsummerende vurderes der at vaere en sammenhang mellem kursernes manglende relevans og
gartneres orientering mod information om kursusudbuddet: serligt blandt gartnere med en
destruktiv lzringsidentitet. Safremt arbejdspladsen ikke videregiver information om kurser, opstar

der en risiko for informationsproblemer, som kan heemme deltagelsen.

8.2.2 Informationsbarrierer som et logistisk problem

Jf. Desjardins & Rubenson (2013) er informationsbarrierer en kompleks starrelse, da forkert
information kan forarsage logistiske problemer, f.eks. aflyste kurser og koordinationsproblemer. En
forklaring pa disse informationsproblemer er, at voksen- og efteruddannelse hovedsageligt
planlaegges i nedgangsperioder, hvor arbejdspresset er mere begraenset. | stedet for at hjemsende
medarbejdere uden lgn, har arbejdspladsen mulighed for at tilboyde medarbejderne
kompetenceudvikling (bilag 12: 6). Udfordringen er dog, at safremt voksen- og efteruddannelse
ikke planleegges og kommunikeres i god tid, aflyses kurserne, idet gartnerierne ikke nar at tilmelde
deres medarbejdere. Dette udtrykkes bl.a. af tillidsrepraesentant 3: “Vi prover at veere bedre til at
melde til i god tid. Vi har oplevet, at nar vi er for sent pa den, er det kurserne bliver aflyst, inden vi
ndr at fa medarbejdere tilmeldt” (bilag 7: 4). Udtalelsen kan ses som et udtryk for et
koordinationsproblem mellem arbejdspladsen og efteruddannelsessystemet, idet gartneriet Henning
Pedersen oplever, at de ikke altid formar at tilmelde deres medarbejdere i tide. Jeevnfor Cross’
(1981) teori kan denne forhindring pa den ene side identificeres som en situationel barriere, da
travlheden pa gartneriet medvirker til, at tilmeldingsfristen overskrides, hvorved gartnere
tilbageholdes fra deltagelse. P4 den anden side kan forhindringen identificeres som en institutionel
barriere, idet den manglende koordinering mellem arbejdspladsen og efteruddannelsessystemet
skaber praktiske udfordringer. Disse udfordringer indbefatter, at tidsfristen for tilmelding er for
kort, hvilket ger, at gartnerierne ikke nar at tilmelde deres medarbejdere i tide.
Koordineringsproblemet er dog ikke kun et problem mellem arbejdspladsen og
efteruddannelsessystemet, men ses ligeledes grundet den manglende koordinering pa tveers af

gartneribranchen. Kommunikationskonsulenten Petersen fra GLS-A udtrykker eksempelvis:
“Ndr vi snakker gartneromrddet, kan det veere sveert, fordi det er ikke alle, som producerer pd

samme tid. Det er forskellige produkter, der kraever forskellige arstider osv. Derfor har de ikke alle

travlt pa samme tid” (bilag 4: 3f).
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Citatet illustrerer, hvorfor det kan vere vanskeligt at koordinere tveergaende kompetenceudvikling
mellem de enkelte gartnerier. Udfordringen er her at skabe et tidsrum, hvor alle gartnerier har
mulighed for at sende medarbejdere pa kompetenceudvikling, da konsekvensen af dette ellers er, at
kurserne aflyses. Den vanskelige planlegning pa tvars af gartneribranchen medvirker til, at
leringsmiljeet, jf. Fuller & Unwin (2011), ufrivilligt far en restriktiv karakter, selvom nogle
gartnerier, heriblandt de udvalgte gartnerier, straeber efter at fastholde et ekspansivt leringsmiljg.
Det skal ses i lyset af, at medarbejdernes kompetenceudvikling kun kan planlegges pa bestemte

arstider, som fglge af travlheden i perioder, hvorved planlegningen bliver kortsigtet.

En anden forklaring pa den manglende koordinering er, at der som fglge af teknologisk
implementering medfalger en reekke stigende omkostninger, der pa sigt skal sikre positiv bundlinje.
Ifalge kommunikationskonsulent Petersen er gartnerierne derfor ngdt til at optimere timerne,
saledes at der kan tjenes flest mulige penge. Konsekvensen af dette er dog, at medarbejdernes
kompetenceudvikling kommer i anden raekke, da produktionen kommer forst (bilag 4: 5). Jf.
Kondrup (2017) er denne tankegang netop et udtryk for arbejdspladsens indstilling over for voksen-
og efteruddannelse, da gartnernes praktiske involvering farst kan lade sig gere, nar traviheden i
produktionen er faldet. Denne teoretiske pointe understreges netop af gartner 1: “den storste
udfordring handler om at finde tid. Vi har nogle lavkonjunkturer, hvor vi kan fa plads” (bilag 8: 3).
Udtalelsen fra gartner 1 illustrerer, at planleegning af voksen- og efteruddannelse kraever ngje
organiseret koordinering mellem skolerne, det enkelte gartneri samt gartnerierne imellem. Olesen
fra 3F kalder sdgar problemstillingen en: “logistisk opgave som kraever meget knofedt at fa til at ga
op i en hgjere enhed” (bilag 2: 5). Olesens udtalelse understreger kompleksiteten af en tvaergaende
koordinering, som kraver assistance fra bade GLS-A og 3F, safremt det skal lykkes, da der ikke er
nogle arbejdsgivere eller arbejdstagere, som alene vil tage ansvaret for en feelles koordinering. Dette
skyldes, at gartnerierne traditionelt set har veret isoleret fra hinanden, idet der er en indbyrdes
konkurrence (bilag 2: 8). En &ndring i praksis er derfor ikke noget, der lgses fra den ene dag til den
anden, men betinges af flere faktorer. Som tilfeeldet er nu, er denne institutionelle barriere med til at

begreense deltagelsen, selvom nogle gartnere potentielt besidder en konstruktiv leringsidentitet.
Selvom der er en udbredt opfattelse blandt de udvalgte gartnere af, at udbuddet af kurser ikke

stemmer overens med det, som efterspgrges, er systemet indrettet saledes, at hvis et kursus ikke

eftersparges i en given periode, bortfalder de (bilag 3: 4). Det fungerer saledes som en stopklods i
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systemet. Udfordringen er dog, at selvom denne mekanisme gor, at der sorteres i kurserne, oplever
flere af gartnerne, at kurserne aflyses, da der ikke er nok tilmeldte, selvom kurset anses som
relevant (bilag 3: 4). 1 og med at mindre gartnerier ikke selv er i stand til at stable et helt hold selv,
kraever det, at gartnere pa tvars af gartnerierne eftersperger de samme kompetencer og dermed
kurser. Dette betyder, at bade gartnerier og medarbejdere har et medansvar for at vaere tydelige
omkring, hvilke kurser der eftersparges. Ifglge Desjardins & Rubenson (2013) kan aflysningen af
kurserne netop ses som en institutionel barriere  mellem arbejdspladsen og
efteruddannelsessystemet, idet der skabes et mismatch af information. Det vil altsd sige en
skeevvridning af information fra begge parter, der ger, at udbuddet og efterspgrgslen ikke
interagerer effektivt. Den manglende effektivitet kan forstas ud fra, at det for skolerne kan vare
sveert at observere, hvilke interne ressourcer gartnerne efterspgrger. Ifglge uddannelseskonsulent
Bock er mange af gartnerne end ikke selv bevidste om, hvad de konkret efterspgrger, hvilket
medfoerer, at skolernes arbejde bliver endnu vanskeligere og risikoen for at udbyde de “forkerte”
kurser gges (bilag 3: 5). Aflysningerne af kurser kan i sidste ende fa den konsekvens, at skolerne
bliver mere tilbageholdende med at oprette nye kurser i fremtiden, da de afsatte penge risikerer at
ga tabt. Denne pointe understreges af tillidsreprasentant 3, som papeger, at det godt kan markes i
kursusafdelingen, at gartnerne ikke er den faggruppe, hvor opbakningen er starst. Dette kan vare et
problem, da det kan have indflydelse pa, hvor meget de gnsker at investere i branchen. Han udtaler i
den forbindelse: “jeg er godt klar over, at det er irriterende, at der afsScettes penge til os, hvorved vi
sd ikke er nok tilmeldte” (bilag 7: 6). Citatet tydeligger de institutionelle barrierer, der kan ses som
et resultat af informationsproblemet. Dette viser sig ved en irritation hos skolerne, idet der afsettes

penge til kurser, som efterfalgende aflyses.

I henhold til leeringsidentiteten kan de aflyste kurser omvendt medvirke til, at gartnere, der er i
besiddelse af en konstruktiv leringsidentitet jf. Weils (1986) definition, langsomt mister
motivationen til at deltage i kurser fremadrettet. Dette understgttes af kommunikationskonsulenten
Petersen, der siger at: “Nar farst kurserne er blevet aflyst et par gange, sa gider nogle ikke at melde
sig igen. Man risikerer dermed at miste lysten” (bilag 4: 7). Udtalelsen illustrerer konsekvensen af
de aflyste kurser. Dette bidrager til, at nogle gartnere mister lysten, da besvaret og modstanden til
at deltage bliver for stor. Jf. Desjardins & Rubenson (2013) ma dette betragtes som en institutionel
barriere, da aflyste kurser skaber et reduceret incitament til at investere 1 voksen- og

efteruddannelse. Den manglende lyst til at tilmelde sig igen ger dermed, at gartnere, der er i
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besiddelse af en konstruktiv leeringsidentitet, kan risikere at udvikle en destruktiv indstilling mod
nye leringsaktiviteter. Opsummerende kan informationsbarrierer vaere med til at skabe logistiske
problemer i gartnerierhvervet, hvilket medfgrer, at udbud og efterspargsel ikke interagerer effektivt.
Konsekvensen er, at der opstar institutionelle barrierer, der viser sig i form af aflyste kurser og
manglende koordinering pa tvers af branchen og mellem det enkelte gartneri og

efteruddannelsessystemet.

8.2.3 Kvaliteten af undervisning som en institutionel barriere

Jf. Cross (1981) er kvaliteten af undervisningen afggrende for gartnernes motivation for at tilmelde
sig voksen- og efteruddannelse. Dette skyldes, at der skal veere et formal med kurset, safremt
deltagelsen opfattes som meningsfuld. Hvis dette ikke er tilfeldet, betragtes det som et
proceduremassigt problem. Kommunikationskonsulent Petersen og uddannelseskonsulent Bock
understgtter denne pointe og mener, at det er vigtigt, at kursusdeltagelsen giver et fagligt bidrag
bade blandt medarbejdere og arbejdsgivere. Af den grund er det ogsa et emne, som er blevet patalt i
Det Faglige Udvalg, da det netop har veret en problemstilling over en lengere arreekke (bilag 4: 3;
bilag 3: 6). | interviewsituationen med de udvalgte gartnere var kvaliteten af undervisning, eller
mangel pa samme, et udbredt samtaleemne. Eksempelvis udtrykker gartner 5, at det har stor
betydning, hvilken underviser medarbejderne har haft, fordi: “Sd gdr snakken pa, hvilke lcerer de
har haft, og hvornar de var ved at falde i sovn” (bilag 12: 7). Udtalelsen understreger vigtigheden
af kvaliteten af undervisere, hvilket kan ses som en motivationsfaktor for gartnerne. ldet gartner 5
har haft darlige erfaringer med undervisere, kan mgdet med institutionelle barrierer i form af
proceduremaessige problemer forarsage, at han fravaelger voksen- og efteruddannelse. Ifglge gartner
3 er det imidlertid ikke kun underviserne pa kurset, der er af svingende kvalitet, men ogsa
indholdet. Dette skal forstas ud fra, at der inden for branchen kontinuerligt udbydes certifikatkurser,
som efter lovkrav skal gennemfares hvert fjerde ar (bilag 2: 10). Undervisningsmaterialet er i den
forbindelse det samme hver gang, hvilket blandt gartnere kan opleves som frustrerende og
kedsommeligt (bilag 10: 6). Det kan her argumenteres, at gartner 5’s enske, om at kvaliteten af
kursets indhold skal gges, er et udtryk for, at han som udgangspunkt er positivt indstillet over for ny
leering, safremt det bidrager med ny relevant viden. Som falge af at kurset er obligatorisk,
medvirker det proceduremaessige problem alt andet lige til, at han forlader kurset med et skaevt syn

pa leeringsudbyttet, hvilket kan have negative konsekvenser for udviklingen af leringsidentiteten.
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Den svingende kvalitet i undervisningen er ogsa noget, som uddannelseskonsulent Olesen kan nikke
genkendende til. Bekymringen er her ikke kun rettet mod undervisningsmaterialet, men ligeledes
underviserne: “Jeg har et indtryk af, at kvaliteten af undervisningen er baret af nogle gamle
undervisere, som traenger til at blive stgvet af rundt i kanterne” (bilag 2: 6). Citatet indikerer, at der
er behov for, at efteruddannelsessystemet systematisk opdaterer rammerne for kurserne, saledes at
bade undervisningsmaterialet og underviserne fornyes (bilag 2: 6). Bade uddannelseskonsulent
Bock og kommunikationskonsulent Petersen understgtter denne pointe og papeger, at kritikken
saerligt beror pa, at nar gartnere, som har 20-25 ars anciennitet, gnsker at deltage i voksen- og
efteruddannelse, haender det, at det er den samme underviser, som var underviser pa kurset tilbage,
da de blev faglaerte gartnere (bilag 3: 6; bilag 4: 3). Jf. Cross (1981) medvirker denne institutionelle
barriere til, at nogle gartnere, grundet deres tidligere oplevelse med efteruddannelsessystemet, ikke
ser deltagelsen som ngdvendig, da de allerede oplever at vere i besiddelse af den viden, som kurset
tiloyder. Selvom de er motiverede for nye leringsaktiviteter og anses at besidde en konstruktiv
leringsidentitet, risikerer de at fravaelge kursusdeltagelsen, da kurset kan opleves som meningslgst
(bilag 4: 3).

Utilfredsheden med kvaliteten af undervisningen kan ses som et udtryk for, at der er efterspergsel
efter fagrelevante kurser, men at de anskues som en mangelvare i gartnerierhvervet. Dette er serligt
tilfeeldet blandt gartnere, der gnsker en stgrre fordybelse i gartnerfaget. Safremt sggen efter
kompetenceudvikling ikke er rettet mod kurser, der sigter mod specialiseret viden, oplever gartner 1
& 2 fra gartneriet Rosborg, at kvaliteten af kurserne er gode (bilag 8: 7; bilag 9: 7). Da gartner 2
gennem hans ansattelse pd over 23 ar kun har deltaget i ét kursus, kan der dog stilles
spargsmalstegn ved hans udsagn om den generelle kvalitet af undervisningen (bilag 9: 2). Dette er
dog ikke tilfeeldet for gartner 1, der gennem 22 ar mere eller mindre systematisk har gjort brug af
retten til 14 dages voksen- og efteruddannelse om aret (bilag 8: 1). For hans vedkommende har
blikket for kompetenceudvikling ikke veeret rettet mod specialiseret viden, men derimod basisviden,
nermere bestemt pakkelgsninger indenfor IT, regnskab m.m. Som fglge af at gartner 1 sgger
basiskurser, der ikke ngdvendigvis har direkte relevans til gartnerierhvervet, oplever han, at

niveauet endda kan veere for hgjt:

“Der har veeret nogle enkelte af kurserne, hvor jeg ikke har syntes, at tiden har veeret tilstreekkelig

ift., at man kommer helt gron, som jeg gor, hvor jeg ingen forhdndsviden har haft” (bilag 8: 7).
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Citatet understreger, at kurserne opleves som udfordrende, da gartner 1 ingen forhandsviden har
haft. Som analyseret i analysedel I, medfarer hans konstruktive leringsidentitet alt andet lige, at han
“elsker at laere nyt’, hvilket giver et indtryk af, at han ikke oplever det som demotiverende. Jf.
Cross’ (1981) teori medferer det hgje faglige niveau, at der ikke opstar proceduremaessige
problemer, som tilfaldet er for gartner 3 & 5. Han formar derfor at se basiskurser som relevante,
selvom de ikke ngdvendigvis kan overfgres direkte til gartnerierhvervet, hvilket netop er det
budskab, som uddannelseskonsulent Bock tidligere i analysen papeger. Safremt flere havde den
samme indstilling som gartner 1 med hensyn til basiskurser, vil det medvirke til, at deltagelsen vil
fremsta mindre grenseoverskridende og samtidig veere et skridt pa vej mod udviklingen af en
konstruktiv leeringsidentitet. Dette skyldes, at chancen for at opna en succesoplevelse, og dermed
gget motivation til nye leringsaktiviteter, anses at veere stgrre ved basiskurser. Opsummerende har
kvaliteten af undervisningen derfor en afgerende betydning for gartnernes motivation til at deltage,
fordi flere oplever, at det faglige udbytte ikke er tilstreekkeligt.

8.2.4 Interne kurser som potentiel lgsning pa problemet

For at omga nogle af de barrierer, der tilbageholder gartnere fra at deltage i voksen- og
efteruddannelse, er det jf. Desjardins & Rubenson (2013) vigtigt at finde alternative lgsninger pa at
imgdekomme informations- og koordinationsproblemer. Empiriske indikationer viser her, at interne
kurser afholdt pa de udvalgte gartnerier er en mulig lgsning. Lavpraktisk betyder dette, at der
kommer eksterne undervisere ud til virksomhederne (bilag 1: 6). Konsekvensen ved dette er dog, at
det ikke bliver muligt at fa deekket gkonomiske omkostninger, nar gartnerierne sender medarbejdere
afsted pa voksen- og efteruddannelse (GLS-A, 2021). Ifglge direkteren Henning Pedersen har
denne gkonomiske omkostning ikke afholdt hans gartneri fra at facilitere eksterne kurser med
koncentreret undervisning, fordi som han siger: “Vi har vaeret med pa nogle kurser, hvor vi bruger
fem dage pa at tilegne os noget lering, som faktisk tager én dag” (bilag 1: 6). Citatet understreger
dermed, at valget om at investere i eksterne konsulenter skyldes de negative leringsoplevelser med
det offentlige kursusudbud, der anses som ineffektivt. Investeringen i interne kurser kan her bade
veere med til at styrke kvaliteten af arbejdskraft pa gartneriet samt styrke udviklingen af

leringsidentiteten — seerligt blandt gartnere der er i besiddelse af en destruktiv leringsidentitet.

Interne kurser muligger derudover, at bade institutionelle og situationelle barrierer undgas, da

gnsket om specifikke fagrelevante kurser, sasom biologisk bekempelse og klimastyring, kan
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realiseres. Risikoen er dog, at det ikke er alle gartnerier i branchen, der har rad til at investere i
eksterne undervisere, da veaksten i branchen nasten ikke er eksisterende (COWI: 2019). Dette
illustreres ved, at det blandt de mindre gartnerier blot “handler om at overleve”, hvor der ikke er rad
til at investere yderligere i medarbejderens kompetenceudvikling (bilag 2: 8). De mindre gartnerier
risikerer dermed ikke at motivere deres medarbejdere til at deltage i voksen- og efteruddannelse i
samme grad, da de som falge af arbejdspladsens indstilling ma stille sig tilfredse med det offentlige
kursusudbud, hvor bade situationelle og institutionelle barrierer kan forekomme. Dette kan i sidste
ende have en indvirkning pa bade medarbejdere og arbejdsgiveres motivation til at investere
yderligere i voksen- og efteruddannelse. Hermed kan dette pa sigt skaevvride branchen, idet de mere
ressourcesterke gartnerier i hgjere grad kan opkvalificere deres medarbejdere til fremtidens

arbejdsmarked.

8.2.5 Delkonklusion analysedel 11

Af analysedel 11 kan det konkluderes, at arbejdspladsens manglende orientering mod den
information, der formidles af 3F og GLS-A, skaber et informationsproblem. Dette ger, at voksen-
og efteruddannelse ikke ses som en ngdvendighed, men derimod et tilbud, hvor der ikke fastsattes
krav om deltagelse. Arbejdspladsens manglende orientering skyldes her, at det eksisterende
kursusudbud hovedsageligt bestar af basiskurser, hvor de har erfaret, at flere gartnere betragter
kurserne som irrelevante. Dette bidrager til, at gartnere, som tidligere har udviklet en konstruktiv
leeringsidentitet, risikerer at udvikle en destruktiv leeringsidentitet. Informationsproblemer mellem
den enkelte gartner og efteruddannelsessystemet har ydermere medfgrt, at der skabes et mismatch
mellem udbud og efterspgrgsel af kurser. Konsekvensen af dette mismatch er, at flere kurser
aflyses, da antallet af kursister ikke er tilstreekkeligt. Dette har medfart, at lysten til at investere i
nye leringsaktiviteter reduceres bade blandt gartnere og skolerne. Udover mismatchet kan den
manglende lyst forstas ud fra kvaliteten af undervisningen - eller mangel pa samme. Kun ved
afholdelse af interne kurser pa gartnerierne undgas bade situationelle og institutionelle barrierer og

dermed skabes der foranledning til udviklingen af en konstruktiv leringsidentitet.
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8.3 Analysedel 111

Hvordan kan tidligere laeringserfaringer overfladiggere arbejdspladsens indsats og saledes
medvirke til, at vaeksthusgartnerne fraveelger voksen- og efteruddannelse?

| analysedel I11 analyseres og diskuteres, hvordan gartnernes tidligere laeringserfaringer har
indflydelse pa leeringsidentiteten og dermed i et vist omfang overflgdigger den indsats, der
foretages af gartneriernes ledelse ift. voksen- og efteruddannelse. Yderligere diskuteres det, om der
er indikationer for en sammenhaeng mellem negative leeringserfaringer og orienteringen mod retten
til 14-dages voksen- og efteruddannelse som falge af overenskomsten. Baggrunden for denne
diskussion skyldes, at gartnerne selv er med til at skabe indre barrierer, hvilket betyder, at de er
ubevidste om deres fravalg af voksen- og efteruddannelse, idet de ikke har tilstreekkelig information

om praksis.

8.3.1 Tidligere leringserfaringer som et bidrag til at forsta gartnernes fravalg

Betydningen af tidligere laringserfaringer kan variere alt afhangigt af, om gartnerne har haft et
positiv eller et negativt skoleforlgb. Ifalge Weil (1986) er obligatorisk skolegang den mest abenlyse
pavirkning ift. udviklingen af en konstruktiv eller en destruktiv leringsidentitet. Denne
identitetsdannelse afspejles sarligt i engagementet i de efterfglgende leeringsaktiviteter, som har
betydning for i hvor hgj grad der efterspgrges ny uddannelse. Netop denne pointe er et
gennemgaende tema i det empiriske materiale og understattes af uddannelseskonsulent Bock, der
mener, at negative laeringserfaringer kan veere en af de indledende érsager til, at mange gartnere har
valgt en mere praksisorienteret uddannelse, og dermed ikke har et udtalt gnske om at udvikle mere

teoretiske kompetencer:

“De synes ikke, det har veeret sjovt at gd i folkeskole. Og i sidste ende medvirker det til, at man ikke
eftersparger kurser. Det forbinder man med at ga i skole. Sa der er en

indre motivation, som ikke altid er der heller” (bilag 3: 2).

| citatet udtrykkes der en sammenhang mellem negative leringserfaringer og manglende
efterspargsel af voksen- og efteruddannelse, idet nye leringsaktiviteter forbindes med tidligere
manglende succes. Dette kan medfere, at gartnerne fastholder en destruktiv leeringsidentitet, idet de
ikke har en indre motivation, som kan fordre deltagelse i voksen- og efteruddannelse. Det kan i den

forbindelse diskuteres, om negative leringserfaringer i nogle tilfelde kan gennemsyre gartnernes
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forestilling af voksen- og efteruddannelse pa sigt, saledes at de fastholder troen pa, at deltagelse kan
medfgre en risiko for, at de fejler pa ny. Dermed kan arbejdspladsens diverse
efteruddannelsesindsatser, eksempelvis erhvervelsen af uddannelsesambassadgrer, blive
overfladiggjort, hvis udviklingen af leeringsidentiteten forbliver statisk og dermed destruktiv. Denne
diskussion skal ses i lyset af, at selvom gartner 3 & 5 pa den ene side giver udtryk for, at de er
kommet videre og “har lagt de negative oplevelser bag sig”, deltager de kun i et begraenset omfang
(bilag 11: 2). Pa den anden side giver de udtryk for, at hvis deltagelse er pakravet, er de ngdt til at
deltage, men at dette er en stor udfordring for dem (bilag 10: 2; bilag 12: 1). Dette er seerligt
tilfeeldet for gartner 5, idet det teoretiske aspekt volder store problemer (bilag 12: 6). Ud fra denne
betragtning ma hans tidligere leringserfaringer alligevel have en vis betydning for den indre
motivation, idet disse erfaringer mere eller mindre bevidst pavirker gnsket om at deltage. | kontrast
til teorien kan den manglende deltagelse blandt gartner 3, trods han ytrer at have lagt de negative
leeringsoplevelser bag sig, ligeledes ses som et resultat af, at han har oplevet negative
leeringserfaringer pa et tidligere tidspunkt, som fortsat pavirker motivationen til at deltage i voksen-

og efteruddannelse.

Ifelge direkter Henning Pedersen tilbydes gartnerne i nedgangsperioder enten en mulighed for at
blive tilmeldt voksen- og efteruddannelse eller at holde ferie pa egen regning (bilag 1: 5). Som falge
af at de selv skal betale deres ferie, skabes der et indirekte gkonomisk incitament. Selvom dette
burde skabe anledning til at flere gartnere tilmeldes, kan negative leeringserfaringer, bade ud fra en
teoretisk og empirisk betragtning, medvirke til, at det skonomiske pres overskygges og dermed ikke
opfattes som et problem (bilag 3: 3). Safremt der er et gnske om, at efteruddannelsesaktiviteten skal
gges i erhvervet, kan det anses som afggrende, at gartnere, som tidligere har haft negative
leringserfaringer, opnar en indre motivation. Indre motivation kan her overferes med Cross’ (1981)
begreb om interne kapabiliteter, der indbefatter troen pa egne evner, selvverd, attitude m.m. En
mulighed for at interne kapabiliteter kan pavirkes er bl.a. brugen af interne kurser, som redegjort i
analysedel Il. Dette skyldes, at deltagelsen er obligatorisk, idet der er tale om en almindelig
arbejdssituation. Veaksthusgartnere der farhen har veret tiloageholdende fra at deltage har saledes
mulighed for at opbygge selvtillid og skabe en starre tro pa egne evner (bilag 1: 7). Dette kan ifglge
direktaren vaere medvirkende til, at beslutningen om at deltage i nye laeringsaktiviteter ikke opleves
grenseoverskridende, fordi: “De medarbejdere som har sveert ved at ga pa AMU-kursus ude i byen,

de har veesentlig nemmere ved at deltage her pa gartneriet og deltager ogsa aktivt” (bilag 1: 7).
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Udtalelsen fra Henning Pedersen understreger, at brugen af interne kurser kan medvirke til, at der
skabes flere positive leringsoplevelser blandt gartnerne. Dermed kan interne kurser betragtes som
et redskab med potentiale for, at gartnere med negative leringserfaringer og en destruktiv
leringsidentitet far muligheden for at udvikle en konstruktiv leringsidentitet. Dette fordi der, jf.
Archer (2000), sattes fokus pa henholdsvis kropslige, praktiske eller sociale bekymringer gennem
interne kurser. Vaksthusgartnere far dermed hjalp udefra til at prioritere deres bekymringer, da den
konkrete arbejdssituation tvinger gartnerne til at tage stilling til eget velbefindende. Dette kan
medvirke til en ny identitetsdannelse, hvor de udvikler evnen til selvrefleksivitet og det at omga de
institutionelle barrierer, der tidligere har gjort deltagelsen problematisk som faglge af arbejdspladsen
eller efteruddannelsessystemet. Ved brugen af offentlige eksterne kurser kan det diskuteres, om
arbejdspladsens indsats overflgdiggares, da disse ikke er et krav fra arbejdsgiveren, men et aktivt
til- eller fravalg. Denne overflgdiggerelse kan ses ved, at uanset hvor meget det enkelte gartneri
proklamerer et bestemt kursus kan tidligere leringserfaringer trumfe behovet for udvikling af

kompetencer.

Det er imidlertid ikke alle gartnerier i branchen, som har mulighed for at udbyde interne kurser, da
det kreever, at gartneriet dels har en vis starrelse, dels har et gkonomisk radderum (bilag 4: 2f).
Blandt de gartnerier der reelt har mulighed for at afvikle interne kurser, er udfordringen imidlertid,
at processen fra at den enkelte gartner far tanken om at deltage i et kursus til faktisk handling kan
veere lang og kompleks. Dette understreges af uddannelseskonsulent Bock: “For man har viden om,
at der findes relevante kurser, til det punkt at man laver en tilmelding, der er lang vej” (bilag 3: 5).
| citatet problematiseres processen fra at finde relevante kurser til at blive tilmeldt, da der kan veere
flere bekymringer forbundet med beslutningen om at deltage. Disse bekymringer er forbundet med,
at der ved de fleste AMU-kurser er en afsluttende test, som den enkelte gartner skal besta (bilag 3:
5). Som fglge af at nogle gartnere har indleeringsvanskeligheder og derfor kan have svart ved at
leese og skrive, kan det ifglge Bock medfare, at nogle gartnere frygter, at de ikke kan gennemfare
kurset (bilag 3: 5). Dette skal sarligt ses i lyset af, at ny teknologi skaber nye leringsudfordringer,
idet teknisk kunnen ikke er lige nemt for alle (bilag 10: 7). Jf. Cross (1981) kan frygten for ikke at
gennemfgre opfattes som en dispositionel barriere, der skabes af gartneren selv. Dette fordi denne

frygt knyttes til gartnernes interne kapabiliteter, som i dette tilfeelde indebarer manglende selvtillid.
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Ifolge uddannelseskonsulent Bock kan det derfor vaere “nemmere at lade veere” (bilag 3: 5). Denne
opfattelse af AMU-kurserne kan veere problematisk, siden der skabes selvpafarte barrierer som gger
tilbageholdenheden, hvorved det bliver endnu vanskeligere for arbejdsgiverne at overbevise
gartnerne om, at de skal deltage i bestemte kurser. Kommunikationskonsulent Petersen uddyber og
papeger, at gartnernes manglende tro pa dem selv kan medvirke til, at gartnerierne ikke presser pa
ift. kompetenceudvikling, fordi som han siger “det fir de ikke noget ud af” (bilag 4: 6). Det kan her
diskuteres, om det vil vaere en god idé ikke at lade valget om at deltage i voksen- og efteruddannelse
veere frivilligt, da opfattelsen at *det er nemmere at lade veere’ kan medvirke til, at nogle gartnere
ikke deltager i fremtidige leeringsaktiviteter. Dette kunne f.eks. indebare, at gartnerne minimum
skulle deltage i to til tre kurser om aret. Dermed sikres det, at flere i branchen efteruddannes, hvor
bade kvaliteten af arbejdskraft og beskaftigelsesegnetheden er under konstant udvikling. Omvendt
kan det diskuteres, om arbejdsgiverne reelt kan kraeve, at gartnerne skal deltage i voksen- og
efteruddannelse. Dette fordi tvungen deltagelse kan anses som et indgreb af gartnernes personlige
sfeere, hvilket kan medvirke til en endnu lavere motivation end tilfeeldet er blandt nogle gartnere,

der i forvejen har en destruktiv leeringsidentitet og negative leringserfaringer.

8.3.2 Vedligeholdelse af leeringsidentiteten som et afggrende element

Ifalge Archer (2000) er det afgerende, at leeringsidentiteten vedligeholdes kontinuerligt gennem
livet. Safremt dette ikke forekommer, kan det betyde, at nogle gartnere, der tidligere har formaet at
overvinde negative laringserfaringer, stagnerer i deres udvikling og potentielt genudvikler en
destruktiv indstilling over for nye leringsaktiviteter. | det empiriske materiale blev dette udtrykt
ved, at desto leengere tid der gik mellem uddannelsesforlgb, altsa siden de sidst havde gennemfart et
formaliseret eller uformaliseret uddannelsesforlgb, desto sveerere var det at vedligeholde
identitetsdannelsen. Dette understattes af direktgr Pedersen, som mener, at det kan veere sveert at
motivere medarbejdere i en sen alder, safremt de over en lengere periode har vearet vaek fra
skolebaznken og tilmed har haft negative leringserfaringer: “Hvis det ikke har veeret en god
oplevelse at tilegne sig teoretisk viden, er det sveert som 50-60-arig at begynde at tage pa AMU-
kurser. Det er et stort spring” (bilag 1: 2). Citatet understreger, at det kan vere svart som
arbejdsgiver at overtale sine medarbejdere, der har distanceret sig fra voksen- og efteruddannelse.
Dette skyldes ifglge direktaren, at flere af hans &ldre medarbejdere ikke er sa omstillingsparate,
fordi de ikke har haft en god oplevelse med at tilegne sig teoretisk viden. Springet opleves her

seerligt udfordrende, nar det omhandler IT-relaterede kurser (bilag 1: 4). Selvom disse kurser ikke
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opleves relevante grundet deres alder, er det ifglge direktaren lige pracis pa I1T-siden, “hvor der kan
veere et behov for efteruddannelse” (bilag 1: 4), da teknologisk kunnen er en forudsatning for at

kunne varetage arbejdsfunktionen pa leengere sigt.

Direktgrens udtalelse understreges af gartner 2, 3, 4 & 5, der alle grundet deres alder som 50-60-
arige ikke anser det ngdvendigt at deltage i voksen- efteruddannelse. Eksempelvis har gartner 2
sveert ved at se, hvorfor han i en alder af 53 ar skulle erhverve nye kompetencer og udtrykker, “at
lgbet nok er kart” (bilag 9: 5). For ham er det derimod vigtigere at motivere hans yngre kolleger til
at deltage i1 voksen- og efteruddannelse (bilag 9: 5). Ud fra en objektiv betragtning kan dette virke
paradoksalt, idet hans yngre kolleger ma formodes at veare opdaterede fagligt pa omradet, da de har
gennemfart gartneruddannelsen efter ham. Behovet for en opdatering af teoretisk viden kan saledes
fremsta starre for gartner 2. Denne fortolkning understreger netop direktarens pointe om, at gartnere
uanset alder har et behov for kompetenceudvikling. I modsatning til gartner 3, 4 & 5, har gartner 2
haft et positivt folkeskoleforlgb og er endda blevet adspurgt af en kollega, om han ikke var for
“klog til at arbejde pa garmeriet” (bilag 9: 1). Den manglende vedligeholdelse af en konstruktiv
leringsidentitet har dog medvirket til, at han i dag er mere tilbageholdende med at deltage i
yderligere uddannelsesforlgh. Dette kan ifglge Archer (2000) forstds ud fra, at identitetsdannelsen
er dynamisk og derfor foranderlig som falge af @ndringer pa arbejdspladsen samt i
efteruddannelsessystemet. Denne teoretiske betragtning skaber saledes en forstaelse af, hvorfor det
kan veere et stort spring for nogle gartnere, heriblandt gartner 2, at deltage i nye leeringsaktiviteter.
Arsagen til dette er, at det jf. Kondrup (2017) kraever en enorm viden om sig selv og om verden for

at forsta hvilket kompetencer, der er ngdvendige for at forblive pa arbejdspladsen fremadrettet.

Ud fra denne betragtning ma det derfor opfattes som en forudsetning, at gartnerne selv formar at
erkende behovet for kompetenceudvikling. Ifglge uddannelseskonsulent Olesen er dette en
ngdvendighed grundet den voldsomme industrialisering inden for erhvervet, hvor automatisering
skaber nye arbejdsforhold (bilag 2: 6). Safremt denne indsigt ikke opstar, kan der sattes
spgrgsmalstegn ved, om arbejdspladsens indsats reelt overfladiggeres. Pa den ene side kan det her
diskuteres, at hvis det i sidste ende er gartnerne selv, der rammes af forandringerne, er det sa ikke
uden for arbejdsgivernes kontrol at sikre, at gartnerne ger brug af deres overenskomstsikrede ret?
Dette spgrgsmal skal forstas ud fra, at det alt andet lige ma betragtes som et privilegium, at der i

branchen er skabt et blik for medarbejderudvikling: ogsa blandt gartnere der ikke selv gnsker at
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deltage i voksen- og efteruddannelse. Pa den anden side kan arbejdspladsens indsats betragtes som
vaerende for gartnernes eget bedste, saledes at bade unge og &ldre medarbejdere ikke risikerer at
blive overhalet indenom og dermed mister deres arbejde. Opsummerende ma gartnernes
vedligeholdelse af deres leeringsidentitet betragtes som et afgagrende element for, at de formar at
opretholde motivationen til at deltage kontinuerligt i voksen- og efteruddannelse. | tilfelde af at
gartnerne ikke har indsigt i at se behovet for kompetenceudvikling, risikerer arbejdspladsens indsats

at blive overflgdiggjort.

8.3.3 Sammenhang mellem negative leringserfaringer og orientering om overenskomst

Jf. Archer (2000) kan opnaelsen af indre konversation, som falge af en konstruktiv leeringsidentitet,
medvirke til at gartnere i hgjere grad er i stand til at orientere sig om deres overenskomst. Dette skal
ses i lyset af, at gartnere hvert ar har mulighed for systematisk at deltage i voksen- og
efteruddannelse. Negative leringserfaringer medvirker dog til, at det kun er et begraenset antal
gartnere, der reelt er bevidste om denne ret (bilag 8: 2). Safremt flere gartnere havde informationen
og var velvidende om, at det var omkostningsfrit for bade gartneriet og medarbejderne, ville
deltagelsen ifglge uddannelseskonsulent Bock ogsa stige (bilag 3: 7). Hun papeger i den
forbindelse, at overenskomsten baner vejen, og ger det muligt for gartnere at opkvalificere
kompetencer bredt. Problemet er dog, at det er de faerreste, som benytter sig af denne mulighed, da
opmarksomheden pa de muligheder, der gives i branchen, netop ikke registreres (bilag 3: 7). Den
manglende information om og registrering af overenskomsten kan i kombination med en negativ
leeringsidentitet forstas ud fra et fravear af indre konversation jf. Archer (2000). Der opstar saledes
en risiko for, at selvom overenskomsten baner vejen for voksen- og efteruddannelse, evner nogle

gartnere ikke at se fleksibiliteten i systemet.

Det kan i den forbindelse diskuteres, om arbejdspladsen er, eller har veeret tydelige nok i budskabet
om, at deres medarbejdere har denne ret. Denne diskussion skal forstas ud fra, at den manglende
opmerksomhed fra gartnerne kan ggre, at nogle er ubevidste om deres fravalg af voksen- og
efteruddannelse. | tilfeelde af at informationen ikke nar frem til alle gartnere, kan det betyde, at
nogle ikke gar brug af de leeringsmuligheder og leringsbaner, der tilbydes af arbejdspladsen, fordi
de ikke er bevidste om deres rettigheder jf. Kondrup (2017). I henhold til ovenstaende diskussion
om hvorvidt arbejdspladsens indsats overflgdiggares, kan det her argumenteres, at der foreligger et

udviklingspotentiale for arbejdspladserne om at gere gartnerne opmarksomme pa deres rettigheder
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end blot at informere om kursuskataloger m.m. Denne pointe understgttes af gartner 1, da der

sparges ind til, hvorfor nogle kolleger ikke er motiverede til at deltage:

“Det handler mest af alt om, at man ikke er bevidst om, at man har retten til at tage en
efteruddannelse. Og jeg synes, at man ikke er god nok til at sige, at man har ret til efteruddannelse”
(bilag 8: 5).

Citatet illustrerer, at gartner 1 har en oplevelse af, at hans kolleger ikke er bevidste om deres ret til
at tage en voksen- og efteruddannelse, hvilket gar, at flere af dem ikke gar med overvejelsen om at
tilmelde sig. Safremt flere kolleger havde denne information, vil det formentlig veere lettere dels
selv at tage initiativ til at deltage i et kursus, dels at forespgrge ledelsen om kurser fremadrettet, da
bevidstheden om retten kan give eftertanke til langsigtede efteruddannelsesmuligheder. | citatet
papeger gartner 1 ydermere, at man ikke er god nok til at sige, at gartnerne har denne
overenskomstmaessige ret. Spargsmalet er dog, hvem har ansvaret for, at gartnerne er bekendt med
deres overenskomst - gartnerne selv eller arbejdsgiverne? Er det rimeligt, at gartnerne fraleegger
deres ansvar for denne information? Fordi som Olesen fra 3F siger: “Jeg gor alt for at italesatte,
[...] at vi har rigtig gode muligheder inden for kompetencefonden og uddannelsesomrader* (bilag
2: 2). Citatet fra Olesen star dermed i kontrast til udtalelsen fra gartner 1, hvor der ses forskellige
perspektiver pa, om informationen nar bredt nok ud. Alt andet lige understatter dette igen pointen
om, at arbejdspladsens indsats alligevel er afgerende, hvis der er et gnske om, at
efteruddannelsesaktiviteten skal gges bredt i gartnerierhvervet — ogsa selvom arbejdsgiver maske
oplever, at der gives tilstreekkelig information. Selvom de udvalgte gartnerier PKM, Rosborg og
Henning Pedersen er blandt dem, der har sterst blik for voksen- og efteruddannelse og samtidig har
uddannelsesambassadgrer, anses der alligevel at veere et informationsproblem som, hvis ambitionen
er at flere gartnere skal motiveres til at deltage i voksen- og efteruddannelse, med fordel kan

optimeres.

8.3.4 Delkonklusion analysedel 111

Det kan af analysedel I1l konkluderes, at tidligere laeringserfaringer har stor indflydelse pa
gartnernes leeringsidentitet, da manglende succes i folkeskolen eller gvrige lseringsaktiviteter kan
betyde, at nogle gartnere er mere tilbageholdende med at deltage i voksen- og efteruddannelse.

Dette har betydning for, at arbejdspladsens indsats — sarligt ifm. tilmelding af eksterne kurser —
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overflgdiggares, idet disse erfaringer gennemsyrer og fastholder gartnernes identitetsdannelse. Som
diskuteret er det seerligt ved interne kurser, at gartnere med en negativ leeringsidentitet udvikles ift.
identitetsdannelsen, da kurserne er obligatoriske. Dette ses som falge af, at der er et potentiale for at
seette skub i udviklingen af en konstruktiv leringsidentitet. Safremt gartnere, der tidligere har
deltaget i voksen- og efteruddannelse, skal opretholde en konstruktiv leeringsidentitet, er det dog
vigtigt, at identitetsdannelsen vedligeholdes, idet perioder uden laeringsaktiviteter kan medvirke til,
at nogle kan opleve deltagelsen som et stort spring. Derudover er det blevet diskuteret, hvorvidt
voksen- og efteruddannelse i et vist omfang skal geres obligatorisk. Dette skyldes, at empirien
indikerer, at nogle gartnere overvurderer, hvorvidt leringssituationen vil vaere for udfordrende for
dem. Ulempen er dog, at det kan anses som et indgreb i den private sfere, hvilket kan reducere
motivationen. Afslutningsvis anses der at vere et gget informationsbehov for den
overenskomstsikrede ret til 14-dages voksen- og efteruddannelse. Denne information kan med
fordel optimeres, da der skabes potentiale for, at flere gartnere vil gare brug af systematisk voksen-

og efteruddannelse.
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9. Konklusion

| felgende afsnit vil de tre analysedele munde ud i en besvarelse af specialets problemformulering:
Hvilken rolle spiller arbejdspladsens indretning samt efteruddannelsessystemet for

leeringsidentiteten og dermed veaeksthusgartnernes deltagelse i voksen- og efteruddannelse?

Specialets resultater viser, at arbejdspladsens indretning samt efteruddannelsessystemet som
systemisk ramme spiller en betydelig rolle for udviklingen af gartnernes leeringsidentitet og dermed
deltagelsen i voksen- og efteruddannelse. Det ses ved, at maden hvorpa arbejdspladsen er indrettet,
har betydet, at serligt gartnere med negative laringserfaringer har udviklet en destruktiv
leringsidentitet. Dette skyldes 1) ledelsens manglende kommunikation og kulturelle indflydelse pa,
hvilke kompetencer der forventes fremadrettet, 2) kortsigtet uddannelsesplanlegning samt 3)
begreensede leeringsmuligheder som felge af en bestemt arbejdsfunktion pa arbejdspladsen.
Konsekvensen af dette er, at der skabes en klgft mellem gartnere, idet de medarbejdere som
ledelsen kan se et udviklingspotentiale i opfordres tydeligt til uddannelse, hvilket medvirker til en
henholdsvis svakket eller styrket udvikling af leeringsidentiteten. Udviklingspotentialet vurderes
som falge af arbejdets indhold og giver derfor forskellige leeringsmuligheder. Potentialet for at
udvikle en konstruktiv leeringsidentitet vurderes hermed starst, safremt gartnerne arbejder i en
administrativ arbejdsfunktion eller har et ledelsesansvar frem for produktionsarbejde. Det skyldes,
at bade ledelsen pa gartnerierne og gartnerne selv ikke opfatter det som en ngdvendighed at deltage
i voksen- og efteruddannelse, safremt medarbejderne arbejder i produktionsomradet. | tilfelde af

der implementeres nye maskiner erfares det blot gennem sidemandsoplaring.

Selvom nogle gartnere formar at udvikle en konstruktiv leringsidentitet som fglge af
arbejdspladsens indretning, og dermed har en positiv indstilling overfor nye leringsaktiviteter,
medvirker eksterne faktorer til, at nogle gartnere fravaelger voksen- og efteruddannelse. Som
papeget i analysedel Il skyldes fravalget af voksen- og efteruddannelse serligt praktiske forhold i
form af koordinations- informations og kvalitetsmassige problemer som fglge af institutionelle
barrierer, samt travlhed pa arbejdspladsen, der karakteriseres som situationelle barrierer. Dette
medvirker til, at gartnerne risikerer at miste deres motivation til at deltage og dermed pavirkes
negativt i udviklingen af deres laeringsidentitet. Dette skal forstds ud fra, at informations- og
koordinationsproblemerne mellem arbejdspladsen og efteruddannelsessystemet bidrager til, at

kurserne i nogle sammenhange aflyses. Arsagen er p& den ene side, at det rent logistisk er
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vanskeligt at koordinere voksen- og efteruddannelseskurser pa tveers af branchen, da der ikke
produceres pa samme tidspunkt pa sesonen. Pa den anden side medvirker manglende transparens af
information mellem arbejdspladsen og efteruddannelsessystemet til, at der skabes et mismatch
mellem udbud og efterspargsel. Det ses dog ogsa ngdvendigt, at gartnerne selv tilkendegiver deres
kompetencebehov, saledes at skolerne er i stand til at udbyde de rette kurser. Som tilfeeldet er pa
nuvaerende tidspunkt, er opfattelsen af kursusudbuddet, at de ikke er arbejdsrelaterede, hvilket
pavirker fravalget af voksen og efteruddannelse. Aflyste kurser samt et begraenset arbejdsrelevant
kursusudbud har hermed den konsekvens, at selvom den enkelte gartner er motiveret til at deltage i
fremadrettede leringsaktiviteter, forudsettes en vedvarende konstruktiv leeringsidentitet, at der
forekommer en systematisk deltagelse. Af de udvalgte gartnere var dette kun tilfeeldet for én,
hvilket er et udtryk for, at de identificerede strukturer pa arbejdspladsen og i
efteruddannelsessystemet overvejende har en begraensende effekt pa gartnernes leeringsidentitet og

dermed deres deltagelse.

Som papeget i analysedel 111 kan gartnernes tidligere leringserfaringer i nogle sammenhange have
en tendens til at fastholde gartnerne i en statisk laeringskurve, hvor de kan have sveert ved at se
behovet for kompetenceudvikling. Dette betyder, at arbejdspladsens indsats, bl.a. i form af
erhvervelsen af uddannelsesambassadarer, risikerer at blive overflgdiggjort. Interne kurser bidrager
dog til, at nogle gartnere formar at tage springet, da der kan vare lang vej fra tanken om at blive
tilmeldt til faktisk handling. Hermed kan negative leringserfaringer overvindes gennem interne
kurser, da obligatorisk deltagelse giver anledning til et potentiale for at udvikle en konstruktiv
leringsidentitet. Safremt det er muligt at investere i eksterne konsulenter og dermed omga de
barrierer, som opleves i efteruddannelsessystemet, vurderes arbejdspladsens indretning at have en
positiv effekt pa gartnernes leringsidentitet og dermed deltagelsen i fremadrettede
leeringsaktiviteter. Afslutningsvis kan det derfor konkluderes, at samspillet mellem niveauerne:
arbejdspladsen, det systemiske og individet spiller en central rolle for gartnernes deltagelse i
voksen- og efteruddannelse. Dette ud fra en betragtning af, at gartnernes leringsidentitet og de
eksisterende strukturer gensidigt pavirker hinanden i spgrgsmalet om til- eller fravalget om

deltagelse.
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10. Diskussion af specialets resultater

| det fglgende vil samspillet mellem de tre analysedele, herunder de tre niveauer: arbejdspladsen,
det systemiske og individet diskuteres. Hensigten er at skabe en dybere forstaelse for den
kompleksitet, der ligger bag et til- eller fravalg af voksen- og efteruddannelse. Nedenstaende

diskussion af specialets resultater skal ses i lyset af det videnskabsteoretiske afsat, hermeneutikken.

| og med at analysedel I, Il og Il opererer pa hver sit niveau, har det veeret muligt at afdaekke,
hvilken rolle bade arbejdspladsens indretning samt efteruddannelsessystemet har betydet for
leringsidentiteten og dermed gartnernes deltagelse. Samspillet mellem niveauerne er saledes et
udtryk for den pendling mellem del og helhed, hvor det har varet muligt at opna en
horisontsammensmeltning i form af specialets konklusion. Horisontsammensmeltningen er saledes
et udtryk for, at gartnernes motivation og deraf leringsidentitet er betinget af de strukturer og
mekanismer, som de mgder pa arbejdspladsen, men ogsa i mgdet med efteruddannelsessystemet.
Samtidig er arbejdspladsen samt efteruddannelsessystemet ogsa betinget af, at gartnerne med deres
manglende tydeliggerelse om kompetencebehov kan veere med til at bidrage til et vedvarende

mismatch mellem udbud og efterspargsel.

Samspillet mellem niveauerne er samtidig et udtryk for de akter-struktur-antagelser, der
praesenteres i specialet. Det ses ved, at strukturerne i analysedel | og Il overvejende har haft en
haemmende effekt pa gartnernes handlemuligheder. Dette har searligt veeret tilfaeldet blandt gartnere,
der arbejder i produktionsomradet samt er preeget af negative leringserfaringer og dermed har en
destruktiv leringsidentitet. Blandt gartnere, som har formaet at vedligeholde en konstruktiv
leeringsidentitet, har effekten af disse strukturer vaeret mere begrenset. Dette ses som fglge af
Archers (2000) begreb om intern konversation, hvilket har betydet, at serligt gartner 1 har formaet
at teenke strategisk samt evner at omga institutionelle barrierer, der har skabt praktiske udfordringer.
Dette er et generelt mgnster blandt aktererne (gartnerne), hvor bade deres leeringsidentitet og de
eksisterende strukturer pavirker valget om deltagelse, idet strukturerne bliver dominerende ved
destruktive leringsidentiteter. Omvendt ses det, at strukturerne bliver mindre relevante, nar akteren

har en konstruktiv leeringsidentitet.

Som papeget i analysedel 111 kan gartnernes manglende tydeliggerelse af kompetencebehov

o

medvirke til, at strukturer, som hammer deltagelsen pa arbejdspladsen og i
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efteruddannelsessystemet, far lov at leve videre. Safremt der gnskes en hgjere
efteruddannelsesaktivitet i branchen, ses det ud fra analysedelenes tre niveauer, at den enkelte
gartner, arbejdspladsen og efteruddannelsessystemet kan ga sammen om at nedbryde de
eksisterende barrierer. Udfordringen er dog, hvordan denne falles koordinering skal pabegyndes, da
hverken gartnere, arbejdspladserne eller efteruddannelsessystemet umiddelbart tager ansvar for at

lgse bade proceduremaessige-, informations- og koordinationsproblemerne.

Pa den ene side vil det veere logisk og gavnligt, hvis gartnerier pa tveers af branchen og skolerne
sammen fandt en lgsning pa problemet, da begge parter udtrykker en interesse i at sikre, at
gartnerne besidder de rette kompetencer. Pa den anden side kan det fremsta kontraintuitivt, hvorfor
pilen ikke vender mod gartnerne selv? Dette kan ud fra specialets resultater opnas ved en starre
abenhed og gennemsigtighed fra aktgrerne, saledes at det kan bidrage til at bade arbejdspladsen og
skolerne vil vende blikket mod nogle af de barrierer, der pa nuvearende tidspunkt forhindrer
deltagelsen. I tilfeelde af at gartnerne tilbageholder information om behovet for sarlige kurser, kan
de i henhold til aktar-struktur-spargsmalet veere med til at preege kursusudbuddet og dermed
opretholde mismatchet mellem udbud og efterspgrgsel. Det kan hermed diskuteres, om gartnerne pa
baggrund af samspillet mellem niveauerne, selv er med til at begrense deres egne

handlemuligheder og saledes det udbud, der ses i efteruddannelsessystemet.
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11. Perspektivering

| falgende afsnit skitseres tre perspektiver, idet der undervejs i processen er opstaet en raekke
spgrgsmal, som ikke har veeret mulige at undersgge inden for rammerne af dette speciale. Disse
perspektiver kunne hver iser have bidraget med en anskuelse af problematikken fra en anden vinkel

og dermed et &ndret fokus.

Den farste problemstilling ses ved empiriske indikationer for, at brugen af udenlandsk arbejdskraft
kan veaere problematisk, safremt der er et gnske om gget efteruddannelsesaktiviteten i
gartnerierhvervet. Dette skal ses i lyset af, at udenlandsk arbejdskraft pA mange af gartnerierne —
herunder de udvalgte — udger mere end 50 % af medarbejderstaben. Ifelge uddannelseskonsulent
Olesen er problematikken seerligt udfordrende, da mange af arbejdsopgaverne er forbundet med
pakkeriet, som ikke forudsatter et kompetencekrav. Det betyder, at det kan vare svert for bade
arbejdsgivere og medarbejdere at se fordele i voksen- og efteruddannelse. Olesen papeger
endvidere, at selvom nogle udlendinge kan veere motiveret og besidder en konstruktiv
leringsidentitet, begraenses deres deltagelse pa grund af ringe danskkundskaber. Dette skyldes, at
kurserne i de fleste tilfeelde foregar pa dansk. Denne problemstilling kunne saledes veere belyst i et
andet speciale, da andelen af udenlandsk arbejdskraft ger, at problemstillingen ift. voksen- og
efteruddannelse vil blive en anden. Denne problemstilling kunne have veret relevant at anskue som
et handlingsproblem med henblik pa at lgse udfordringen: hvad skal der til fgr voksen- og
efteruddannelse bliver en naturlig del af arbejdspladsen, uanset om der om tale om fagleert, ufaglert

eller udenlandsk arbejdskraft?

En anden problemstilling ses ift. den negative diskurs, som AMU-kurserne over en leengere periode
har haft. Dette skal ses i lyset af specialets resultater, hvor eksterne kurser har veeret, og fortsat er,
forbundet med ineffektivitet og betragtes som en “kaffeklub” af nogle interviewpersoner. Det kunne
derfor have veret relevant at fa skolerne i tale for at belyse betydningen af den institutionelle
indretning i efteruddannelsessystemet. Dette ville have givet et indblik i, hvilke problematikker der
ligger til grund for, at efteruddannelsesaktiviteten ikke er hgjere i gartnerierhvervet ud fra deres
perspektiv. Det skal szrligt ses i lyset af informationsproblemet, som péapeget i analysedel I, hvor
gartnernes ikke-observerbare kompetencebehov gar, at det er vanskeligt for skolerne at udbyde det

rette kursusudbud.
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En tredje afsluttende problemstilling skal ses i forlengelse af ovenstdende og vedrgrer, hvordan
sproget kan veaere med til at reproducere den eksisterende uddannelseskultur, som medvirker til, at
nogle gartnere fravalger voksen- og efteruddannelse. Der kigges altsa pa magtforholdet mellem
medarbejdere og ledelsen, som kan have en effekt pa deltagelsen i voksen- og efteruddannelse.
Magtforholdet blev Igbende illustreret i empirien og fremstod serligt tydeligt hos gartner 2, da der
blev spurgt ind til, om ledelsen pa gartneriet ser, at man deltager i kompetenceudvikling, hvortil hun
svarede ’ikke os nede pa jorden’. Gennem denne Kkarikering italesatter hun saledes en distinktion
mellem os og dem, der viser en oplevelse af, at der ikke er ens muligheder for alle pa gartneriet.
Denne problemstilling kunne have varet belyst yderligere, safremt der var valgt teorier med et
poststrukturalistisk afseet, serligt udbytterigt med et fokus pa dekonstruktion af allerede
eksisterende diskurser om branchen. Metodisk ville brugen af fokusgruppeinterview have vere
nyttig, idet der dels vil komme et fokus pa betydningen af de sociale dynamikker i samtalen,
samtidig med at de dominerende diskurser ma formodes at blive italesat, hvilket ville have givet et

dybere indblik i, hvorfor efteruddannelsesaktiviteten ikke er hgjere end tilfeeldet.
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