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Blandede malgrupper og efteruddannelse

Efteruddannelse af grupper fra offentlige organisationer eller private virksomheder stiller i
nogle tilfeelde andre — og uventede - krav til bade formidlingsform og underviserrolle end den
traditionelle universitetsundervisning. Undervisning af universitetsstuderende eller efter-
uddannelse af universitetskandidater tager ofte afset i relativt homogene hold med et st af
kendte kompetencer, som underviseren kan tage udgangspunkt i. Blandede hold, derimod, er
en noget anden opgave. Her kan deltagerne have meget forskellig uddannelsesmassig bag-
grund, stagrre eller mindre fortrolighed med abstrakt teenkning, ligesom de kan udfylde vidt
forskellige funktioner pa vidt forskellige niveauer i den organisation, der har bestilt kurset.

Jeg har over en periode undervist et antal kursister fra en starre offentlig virksomhed, et amt, i
omradet faglig kommunikation, som alle deltagere i en eller flere sammenhange indgik i, nar
de udfarte deres meget forskellige jobfunktioner. Pa trods af at kursisterne alle repraesenterede
forskellige fagomrader, havde de det fellestraek, at de dels kommunikerede ud af organisa-
tionen, her overvejende med amtets borgere, dels internt i organisationen med andre afdelin-
ger eller funktioner. For eksempel kommunikerer repraesentanter fra teknisk forvaltning natur-
ligvis med amtets borgere, men ogsa med andre kontakter i og uden for forvaltningen, fx vej-
og skovarbejdere, gkonomer og jurister fra gkonomiafdelingen, medarbejdere i omstillingen
0SV.

Alle kursister pa dette kursus i faglig kommunikation havde i forskellige arbejdsmaessige
sammenhange oplevet situationer, hvor misforstaelser preegede kommunikationen, og ville
gerne forbedre deres kommunikative feerdigheder. Interessen var serlig stor inden for det felt,
hvor fagsproget og den indforstaede faglige viden, som er naturlig for fagmanden, stillede sig
i vejen for kommunikation med ikke-fagfolk. Malet var efter aftale med amtets uddan-
nelsesansvarlige at sgge frem mod en praktisk veerktgjskasse, som kursister med forskellig
baggrund kunne anvende i deres daglige arbejde. Et andet, og mere uofficielt, gnske var, at
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medlemmer fra amtets forskellige afdelinger skulle lzre hinanden at kende fra en anden vin-
kel og uden for det daglige arbejde. Der 14 altsa ogsa et gnske fra amtets uddannelsesafdeling
om, at kurset skulle resultere i stgrre organisatorisk forstaelse og opbygge en fellesskabsfa-
lelse pa tveers af funktioner. Kurset skulle afsluttes med en deltagerevaluering, som amtets
uddannelsesafdeling brugte som standardprocedure for alle kurser i amtet.

Pa trods af evalueringer og skemaer er det af flere arsager vanskeligt at veje og male effekten

af denne type af indlering, der arbejder med brede’ eller *blade’ kompetencer. For det farste
rummer kommunikationskurser ingen direkte malbare kompetencer som i kurser, der sigter pa
indleering af nye former for teknik, data behandling, programmering, gkonomistyring osv.
For et andet er der usikkerhed om, hvad man egentlig maler pa disse "blade’ eller *brede’ kur-
ser. Hvem eller hvad bestemmer graden af tilfredshed? Om deltageren har fglt sig godt tilpas?
Kvaliteten af frokosten? Stemningen pa holdet? Om underviseren er sjov eller kedelig? Om
man direkte kan overfare kurset pa sin hverdag, hvilket er individuelt for den enkelte kursist
og derfor vanskeligt at gare generaliserbart?

Serlig i evalueringssammenhang er det tankeveekkende, at oplevelsen af, at der er rokket ved
ens selvforstaelse eller made at kommunikere pa, ikke ngdvendigvis i ferste omgang opleves
som tryg, behagelig eller positiv. £ndringer og usikkerhed kan resultere i psykisk ubehag —
selvom disse andringer eller nye mader at tolke kommunikationssituationen pa kan medfare
forbedringer og andringer i kommunikationen pa sigt, nar en ny forstaelse har faet tid til at
lejre sig hos den enkelte — hvis den lejrer sig. Denne senere konsekvens af indlering kan ikke
males i evalueringer, der som standard holdes umiddelbart efter kursusafslutning.

Forventninger og fagkultur

Mange forskellige fagkulturer er til stede i de blandende malgrupper fra en stor offentlig or-
ganisation som et amt. Ikke alle fagkulturer er akademiske, ligesom skoling, laesetraning,
abstraktionsniveau etc. kan variere pa denne type hold. Nar der pa et og samme hold er delta-
gere med afgangseksamen fra folkeskolens 9. klasse og deltagere med kandidateksamen fra
universitetet, vil kursisternes behov og forventninger naturligt veere forskellige.

Her spiller fagkulturerne en vigtig rolle. Kommer kursisten fra en funktion inden for sund-
heds- og socialsektoren har vedkommende naturligt andre referencer end den Kkursist, der har
hovedfag i geografi, ligesom omstillingsfunktionen (’damerne’) har en anden kontaktflade og
organisatorisk funktion end teknisk afdeling eller gkonomifunktionen. Behovet for kommuni-
kativ kompetence i og uden for faggruppen findes hos alle fagkulturer, men udgangspunktet
er ikke altid ens og kan ikke altid formidles pa samme made til de forskellige fagkulturer.
Forskellene i uddannelsesbaggrund giver et uensartet abstraktionsniveau pa hold af denne
type, ligesom fortroligheden med modeller og metoder ikke kan tages for givet af undervise-
ren.

Disse forskelle i sprog, kultur og kompetenceomrader kan give spandinger pa holdet og ud-
fordringer til underviseren. Hierarkiet mellem de forskellige fagkulturer kan spille en vaesent-
lig rolle for forventningerne til udbyttet af kurset. Hvad der let og banalt for den ene, kan vee-
re sveert og abstrakt for den anden. Hvor den ene fagkultur er fortrolig med hjemmearbejde,
forberedelse og praesentationer af egne synspunkter i blandet forum, kan den anden veere
uvant med denne arbejdsform og foretreekke den sikkerhed, der ligger i tavshed og anonymi-
tet.

Nogle fagkulturer rangerer hgjere end andre i organisationens selvforstaelse, og ikke alle
kommunikative kompetencer vaegtes pa samme niveau. For eksempel er det tekniske og gko-
nomiske fagsprog og den kultur, det udtrykker, ofte omgivet med mere respekt i organi-
sationen end det fagsprog og den fagkultur, som omstillingsfunktionen eller sekretererne ud-
fylder, blandt andet fordi sproget i disse funktioner ligger teet op ad almensproget. Selvom alle
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danskere maske taler og skriver dansk, fungerer sekreter- eller omstillingsfunktionen ofte
som et oversattelsesfilter mellem fagsproget og almensproget, nar de skal forklare visse bor-
gere eller andre grupper af organisationens interessenter, hvad meningen er med en given be-
sked eller skrivelse, som modtageren ikke forstar. | nogle tilfelde kan den mundtlige kommu-
nikation med borgerne forega pa den lokale dialekt, hvilket i nogle sammenhange kan med-
virke til at opbygge tillid og troveerdighed. Denne type af kommunikativ kompetence kan vee-
re sveer for organisationen at identificere og paskenne, fordi den ofte er usynlig, da den er
problemlgsende og ikke problemskabende. Det er sjeldent, at borgerne henvender sig til am-
tet for at patale den gode kommunikation. Personer med gode almensproglige kompetencer er
ofte underkendte, nar man vurderer kommunikationen i en organisation, fordi den regnes som
en naturlig kompetence - ’vi jo alle kan tale dansk’.

Fagkultur, fagsprog og kommunikationsstil

Traditionelt forstas fagsprog som fagterminologi. Klassiske eksempler hentes fra det medicin-
ske eller juridiske omrade, hvor terminologien stiller sig i vejen for kommunikationen med
modtagere uden for fagomradet. Min pointe er her, at fagkulturernes sprog er langt mere kom-
plekst end blot terminologien. For eksempel spiller brug af syntax en vigtig rolle. Fglgende
eksempel fra det medicinske fagomrade illustrerer pointen (Bilow-Mgller, 89: 63):

Eks 1: A fatal case of early post-operative valve endocarditis ...
initiated the present study.

Eks 2: | became interested in the problem when a patient died post-operatively of
valve endocarditis and none of us could tell why

Som eksemplerne illustrerer, anvendes fagterminologi i begge eksempler, men forstaelig-
heden er forskellig pa grund af forskelle i syntax. Brugen af passiv i eksempel 1 slgrer den
personlige afsender, og teksten far herved et udtryk af absolut objektivitet og sandhed, mens
tilstedeveerelsen af personer, eller menneskelig agens, ’1’, 'none of us’ i eks. 2 ikke har samme
autoritet, fordi mennesker som bekendt kan tage fejl.

Fagkulturen og kommunikationsstilen: fagterminologi, syntax, formalitetsgrad, metaforvalg,
jargon osv. er en vasentlig del af den faglige identitet og det faglige feellesskab. I denne for-
stand tales der mange sprog, og brydes mange identiteter pa et kursus om faglig kommunika-
tion. For flere kursister beted forstaelsen af forskellige fagkulturers sprog og kommunikati-
onsstil, at visse typer af interne misforstaelser pludselig blev forstaelige. En gruppe af kursi-
sterne medbragte efterfalgende forskellige versioner af en stillingsannonce, som havde givet
anledning til miskommunikation i organisationen — netop fordi de bergrte fagkulturer havde
forskellig kommunikationsstil. Annoncen omhandler et job i organisationens administrative
funktion, som havde skrevet det farste udkast, eks. 3, i et sprog og i en form, som var naturlig
for denne fagkultur. Udkastet blev derefter redigeret af organisationens eksterne kommunika-
tionsfunktion, en journalist, der repraesenterede en anden fagkultur og en anden kommunika-
tionsstil, eks. 4. Begge tekster vises i uddrag.

Eks 3.  Tekst fra administrativ fagkultur:

Budgetkontoret bestar af 12 medarbejdere. Kontorets opgaver er at udarbejde
amtets budget og arsberetning, herunder udarbejde budgetopleaeg for de enkel-
te udvalg, udarbejde opleg til amtets overordnede gkonomistyring, samt for-
berede de enkelte udvalgs sager med gkonomisk indhold til forleggelse for
direktionen, de staende udvalg samt gkonomiudvalg og amtsradet. Herudover
kan analyseopgaver af mere tvaergaende karakter inden for amtets overordne-
de gkonomi komme pa tale.
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Eks 4.  Tekst fra journalistisk fagkultur:
Vi savner:

En humgrfyldt, selvsteendig talknuser, der vil indga i et team pa 12 medarbej-
dere, i en dagligdag hvor kodeordene er budgetoplaeg, budgetopfelgning og et
teet samarbejde med sundhedsforvaltningen. Vil du veere vores nye fuld-
maegtig?

Forskellene i kommunikationsstil og formalitetsniveau er tydelige, men den ene tekst er ikke
ngdvendigvis bedre end den anden. Begge er afhangige af den konkrete, kommunikative kon-
tekst. Som deltagerne fra den administrative funktion udtrykte det: Vi kunne nok aldrig sam-
arbejde med en person, der folte sig tiltalt at blive kaldt en humerfyldt talknuser. Vi har brug
for en serigs og kompetent medarbejder.’

Underviserrollen og den organisatoriske kontekst

Det er vasentlig for underviseren at gare sig klart, at de mange forskellige forudsatninger hos
kursusdeltagerne kan pavirke undervisningsforlgbet pa mader, som raekker ud over det faglige
indhold i kurset, og som ligger uden for underviserens viden og indflydelse.

Saledes kan en reekke forhold af organisatorisk natur uden for kurset umarkeligt pavirke kur-
susforlgbet og veere afgerende for den enkelte deltagers motivation og aktivitet. Det er vee-
sentligt, at underviseren er bevidst om, at den enkelte kursist kan have et organisatorisk image
at tage hensyn til og derfor maske ikke altid frit kan stille spargsmal eller komme med kritiske
eksempler fra sin egen arbejdsfunktion.

Disse forhold kan for eksempel dreje sig om fglgende: Hvem er man pa kursus med? Kender
man de andre kursister, og for hvad? Er man pa kursus med sin chef eller hendes gode kolle-
ga? Er der skjulte dagsordener eller spendinger mellem de forskellige funktioner og fagkultu-
rer, som maske kan pavirke den enkelte kursists adfeerd og aktivitet?

Udover forskellene i kursisternes faglige og uddannelsesmaessige baggrund, kan kursisternes
placering i organisationen ogsa pavirke graden af abenhed og motivation pa holdet. Har kursi-
sterne selv meldt sig til efteruddannelse? Er de mere eller mindre handfast opfordret til det?
Er organisationen eller funktionen aben for implementering af de nyindleerte kompetencer,
eller betragtes efteruddannelse maske ubevidst som belgnning, ferie eller som patvunget akti-
vitet? Deltagernes forventninger og adfeerd vil naturligt veere preeget af deres tidligere erfarin-
ger med efteruddannelse og med den status, som efteruddannelse har - eller ikke har - i orga-
nisationen.

| dette tilfeelde, hvor et af organisationens delmal var diskret at sgge at forbedre kontakten og
forstaelsen pa tveers af funktioner, var det interessant for mig som underviser, at flere kursister
i lgbet af kurset ved spontane bemarkninger indirekte gav udtryk for, at denne forstaelse var
et reelt behov. Udsagn fra en funktion til en anden som for eksempel *Na, det er derfor, | gar,
som | gar/at | skriver, som | gar/ at | ensker den detaljeringsgrad/ de oplysninger etc. ’, og et
gnske om, at kurset burde have vaeret pa internatbasis, fordi "nu er vi lige ved at snakke godt
sammen’ understgtter, at kurserne ogsa fungerer pa et plan, der raekker ud over det rent fagli-
ge eller efteruddannelsesmassige.

Det er séaledes relevant for underviseren at veare forberedt pa, at de padagogiske og formid-
lingsmassige krav pa denne type af uddannelse kan vare veesensforskellige fra den situation,
der kendetegner de mere homogene universitetshold. For kursisterne kan der vaere mere pa
spil end det rent faglige indhold. Der kan opsta situationer, hvor falelsesmaessige spaendinger
opstar mellem nogle af faggrupperne eller mellem nogle af kursisterne pa grund af pres, usik-
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kerhed eller af interne arbejdsmassige arsager. Nar man som universitetsunderviser er vant til
at koncentrere sig om det faglige indhold, kan disse reaktioner veere vanskelige at handtere,
seerlig hvis man ikke er forberedt pa, at denne type situationer kan opsta.

Teoriramme: Kultur som magtfaktor

De praktiske erfaringer, som kurserne i kommunikation udmundede i, diskuteres i det falgen-
de i et teoretisk perspektiv, hvor kommunikation og fagkultur settes ind i en kulturramme.
Fokus settes pa spaendingsforholdet mellem organisationskultur og fagkultur. Endelig disku-
teres forholdet mellem kommunikation og fagsprog, der her forstas som den sproglige realise-
ring af fagkulturerne i forskellige identitetsgivende diskursfellesskaber. Hvad er forholdet
mellem organisationskultur og fagkultur? Hvilken rolle spiller fagkulturer for kommuni-
kationen i en organisation? Hvilke veerdisat har de forskellige fagkulturer — og hvordan mani-
festerer disse forskellige veerdier sig pa det sproglige og kommunikative plan?

Organisationskultur og fagkultur

I en kompleks verden er det er ikke lengere tilstreekkeligt at tale om virksomhedskulturen
eller organisationskulturen i entalsform - der er oftest flere kulturer pa spil i en og samme
virksomhed (Martin 1992, Miller, 2003). Forskning i organisationskultur peger pa vigtig-
heden af at nuancere opfattelsen af kulturen som et organisatorisk felleseje, og fremhaever, at
der i organisationen kan eksistere kulturer uden for det kendte og registrerede billede af virk-
somhedens kultur. Saledes kan organisationer, der bevidst arbejder pa at opbygge en organisa-
tionskultur eller endre en eksisterende organisationskultur, pludseligt erfare, at der i organisa-
tionen findes hidtil upaagtede, men seardeles livskraftige subkulturer, som farst bliver synlige
I det gjeblik, deres norm- eller veerdisystem divergerer med verdierne og normerne i den gv-
rige organisation. Allerede en tidlig undersggelse af forandringsprocesser i organisations-
kulturer fremhaever, at organisationer i bestraebelsen pa at udvikle eller @ndre en organisa-
tionskultur, der opleves som svag eller ikke-eksisterende, kan opleve, at de under overfladen
er indehaver af 'more culture than they bargain for' (van Maanen & Barley, 1985:48), nar kul-
turen i organisationen pludselig bliver genstand for opmarksomhed. Studier af organisations-
kultur og - kommunikation ma inkludere studier af, hvordan sproget bruges. Det er ‘essential
to analyze who defines specific terms and how; who determines particular ways of speaking
or which styles of dress are “appropriate’ or how those become accepted as conventional’
(Cheney et al. 2004: 260).

Et kulturperspektiv, der fokuserer pa mangfoldighed og forskellighed, udfordrer billedet af or-
ganisationen som en samlet helhed, idet et sddant differentiationsperspektiv arbejder pa gruppe-
niveau med fokus pa gruppers konsensus og interessemodsatninger inden for den enkelte orga-
nisation. Temaet for differentiationsperspektivet er saledes ikke kulturen i organisationen, men
kulturerne i organisationen. I modseetning til integrationsperspektivet, der retter fokus mod har-
moni og homogenitet og dermed forbliver pa et overordnet organisationsniveau, retter differen-
tiationsperspektivet sig mod studiet af subkulturer i organisationen (Martin, 1992, 2002).

Subkulturer i organisationer kan antage mange udtryk og mange former. Det kan vare van-
skeligt at differentiere praecist mellem betegnelser som subkultur, fagkultur og modkultur,
fordi begreberne kan optreede som sammenfaldende starrelser, delvist overlappende starrelser
eller helt adskilte starrelser. I denne sammenhang tages udgangspunkt i Martins treleddede
definition af begrebet subkultur, som hun inddeler i tre hovedkategorier med hver sit udgangs-
punkt. Sdledes kan subkulturen veere af forsterkende natur, af integrerende natur, eller af
modsatrettet natur i sit forhold til den officielle organisationskultur, som tegnes og identifice-
res pa ledelsesniveau.

Den forstaerkende subkultur realiserer i veerdisystem, adfeerd og tale den overordnede organi-
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sationskultur i hgjere grad end kulturen selv, og antager saledes karakter af en organisatorisk
superkultur, der giver den eksisterende organisationskultur en ekstra tand for at vise sin loya-
litet. Eksempel kan vare forslag om medarbejdermgder uden for arbejdstid, endnu flere pro-
jekter pa tvars af organisationen, endnu flere sociale aktiviteter med kollegerne i fritiden osv.
I den integrerende subkultur accepterer medlemmerne organisationens veaerdisystem samtidig
med, at de er loyale overfor vardierne i deres egen subkultur, safremt organisationens veer-
diseet ikke pa vaesentlige omrader kolliderer med de faglige veerdisat. | tilfelde af en eventuel
veerdikonflikt mellem faglige veerdier og organisatoriske veerdier, vil loyaliteten hos de sterke
fagkulturer, for eksempel revisorer og ingenigrer, ligge hos faget frem for hos organisationen
(Kunda, 1992). I modkulturen, derimod, hersker et direkte modseatningsforhold mellem sub-
kulturens veerdisystem og det vaerdisystem, der kendetegner den gvrige organisation, og de to
kulturer er derfor uforenelige. Modkulturen ses af Martin som en subkultur, der aktivt modar-
bejder den overordnede organisationskultur — abent eller i det skjulte. Denne finmaskede ind-
deling af begrebet subkultur kan veere et nyttigt veerktgj i undervisningen af forskellige delta-
gere fra samme organisation, fordi den giver underviseren en ramme for at forsta divergeren-
de gnsker og tilkendegivelser fra deltagerne.

Fagkulturer og fortolkninger

| forbindelse af undervisning af hold, der bestar af forskellige faggrupper evt. fra samme or-
ganisation, et det veaesentligt at klarleegge betydningen af disse subkulturers eller fagkulturers
rolle, fordi deres vaerdisat, deres fortolkningsmenstre, deres kommunikationsform og deres
diskursfeellesskaber kan vaere meget forskellige.

Disse forskelligheder praeger implicit deltagernes forventninger til kurset, til arbejdsformen
og til deres egen rolle i undervisningssituationen og ikke mindst til det udbytte, de forventer at
fa ved at deltage i kurset. | denne sammenhang, hvor undervisning finder sted med deltagere
fra flere faggrupper og fagkulturer, fokuseres pa den integrerende subkultur, der hér opfattes
som synonymt med van Maanen og Barleys klassiske definition af fagkultur eller professions-
betingede faellesskaber, som det fagligt betingede verdigrundlag, der konstituerer en gruppes
personlige og faglige identitet, dens vaerdisystem og dens loyalitet. "We define an occupatio-
nal community as a group of people who consider themselves to be engaged in the same sort
of work; whose identity is drawn from the work; who share with one another a set of values,
norms and perspectives that apply to but extend beyond work related matters; and whose so-
cial relationship meld work and leisure' (van Maanen & Barley, 1984:287).

Fagkulturerne manifesterer sig direkte og indirekte fra hver sit etnocentriske udgangspunkt,
hvor hver fagkultur ser sig selv som den vigtigste del af organisationen. En direkte markering
af det forskellige veerdigrundlag i to modsatrettede fagkulturer som for eksempel udvikling og
marketing kommer til udtryk i den tekniske kulturs praeference for den teknisk mest innovative
lgsning over for marketingskulturens preeference for den salgspolitisk bedste lgsning (Norlyk,
2002). Andre eksempler pa forskelligheden i vaerdierne inden for fagkulturer kan opsta ved
arbejde med effektiviseringer af arbejdsgangen i organisationen. For eksempel kan IT-
funktionen i en organisation gnske at indfgre barbare computere blandt gruppen af socialrad-
givere, der imidlertid ser deres arbejde i en helt anden fortolkningsramme, hvor teknikken er
sekundaer i forhold til kvaliteten af den menneskelige kontakt med brugerne af socialsektoren
(Arbejdsmiljeradets Service Center, 2006). | denne sammenhang forstas effektivitet ikke som
et teknisk parameter, og kommunikationen mellem fagkulturerne vanskeliggeres af forskelle i
livsverden og i implicitte veerdinormer.

Pa samme made pavirkes organisationen af de kontrasterende og konkurrerende fortolk-
ningssystemer, som fagkulturerne repraesenterer. Det dominerende fortolkningssystem udgver
implicit retten til den korrekte tolkning af handlinger og meninger i og uden for organisatio-
nen. | organisationer praeget af steerke fagkulturer, som f. eks. den tekniske eller gkonomiske,
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er det fagkulturen, der udger den forstaelsesramme, omverdenen tolkes i, ligesom den domi-
nerende fagkulturs veerdigrundlag er bestemmende for, hvordan andre fagkulturers viden og
synspunkter veerdiseettes.

Kommunikation mellem fagkulturer

Specialisering og differentiering af arbejdet affader et behov for tveergdende kommunikation i
organisationen. | denne proces spiller fagkulturernes forskellige sprog eller diskursfelles-
skaber vigtig rolle. Saledes kan den enkelte fagkulturs bevidste eller ubevidste normer for
sproglige udtryk stille sig i vejen for ikke-medlemmers forstaelse af den information, meddel-
elsen indeholder, og som er tydelig for medlemmer af samme fagkultur og samme diskursfeel-
lesskab som afsenderen. De forskellige sprog eller diskursfaellesskaber i organisationen kan
saledes udggre en, ofte upaagtet, hindring for effektiv kommunikation og integration af viden.

Betydningen af det sprog eller de sprog, som organisationen taler, udgver stor indflydelse pa
den samlede kommunikation. Saledes peger bl.a. Morgan (1986) pa eksistensen af forskellige
sproglige systemer, der knytter sig til fag- eller subkulturerne i den specialiserede organisa-
tion, ligesom han diskuterer betydningen af organisationens eller fagkulturernes foretrukne
metaforer. Morgan diskuterer blandt andet den betydning, de fagligt og funktionelt betingede
subkulturer kan fa for organisationens samlede effektivitet og peger pa, at eksistensen af for-
skellige subkulturer med divergerende verdisystemer og divergerende opfattelser af, hvad der
er - eller bgr vaere - organisationens mal, kan pavirke den integrerende kommunikation nega-
tivt. Funktionel og faglig segmentering resulterer i forskellige forstaelsesrammer og i spe-
cialiserede, lukkede sprogsystemer inden for samme organisation (Ruekert & Walker, 1987).
Revisorer og marketingsfolk hylder ikke samme filosofi, ligesom udviklingsingenigrer og
produktionsfolk har hver sin referensramme og hver sit sproglige udtryk og derfor kan have
sveert ved at kommunikere indbyrdes.

Fagkulturerne i organisationen kan ligeledes veere karakteriseret af forskellige former for selv-
fremstilling, som er det indtryk, man gnsker at efterlade hos tilhgreren eller leeseren. Traditio-
nen for selvfremstillende kommentarer som “undskyld slafejlene, men jeg arbejdede med rap-
porten til kI. 3 i nat” (Bllow-Magller, 2003) eller arbejdsrelaterede e-mails sendt i weekenden
eller i ferien kan veere naturlige i nogle fagkulturer og ikke i andre.

Autokommunikation i fagkulturer

I modsatning til den klassiske forstaelse af kommunikationsprocessen, hvor en afsender vide-
regiver en form for data til en modtager, arbejder begrebet autokommunikation med kommu-
nikation som en art kvalitativ selvbekraftelse, som afsenderen sender til sig selv.

En autokommunikativ teksts primaere funktion er at styrke afsenderens selvbillede og forsteer-
ke hans tro pa rigtigheden af det budskab, han selv har afsendt. Typiske eksempler pa tekster
af denne art er tekster af religigs eller mystisk natur, men ogsa visse af organisationens tekster
kan have autokommunikativ funktion, og saledes fungere som en form for organisatoriske
mantra. Broms og Gahmbergs klassiske studie af autokommunikation (1983) peger pa virk-
somhedens strategiplan som en type af autokommunikativ tekst. P4 den ene side kan strategi-
planen laeses som et konkret udtryk for en praktisk, fremtidig handlingsorientering, mens
samme strategiplan pa den anden side kan fa en naesten liturgisk karakter i organisationen,
hvis den opleves som et dokument af overjordisk tilsnit. Denne opfattelse kan i positiv ramme
resultere i en organisatorisk synergieffekt. De negative konsekvenser kan blive, at organi-
sationen fjerner sig fra den omgivende virkelighed, fordi strategiplanen opfattes som et helligt
dokument, der ikke bar settes spargsmalstegn ved.

Andre af organisationens tekster, for eksempel reklametekster har tilsvarende funktion (Chri-
stensen, 2001). De taler pa én gang ud fra organisationen, men ogsa ind til organisationen, for
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eksempel *De er sa flinke hos Fona’, biludlejningsfirmaet Avis slogan *We try harder!” eller
"Hvem ka’? Bilka!’. Ogsa jobannoncer kan fungere som autokommunikative tekster, tydeligst
i det standardafsnit, der beskriver virksomheden for de mulige ansggere. Hér kan interne
medarbejdere spejle sig i det feellesskab, de allerede er en del af ... ’kulturen er uformel,
handlekraftig, ordholdende, og der fokuseres vedvarende pa at fastholde positionen som mar-
kedsleder’... "Arbejdet tager afseat i kerneveerdierne tillid, teknologisk begejstring, palidelig-
hed, globalt perspektiv — lokalt engagement samt miljgmaessig og social ansvarlighed’ osv.
(Norlyk, 2006).

| forlengelse af Broms og Gahmbergs analyse behandles i denne sammenhzang ogsa fagkultu-
rernes tekster som udtryk for autokommunikation. Fagkulturens diskursfellesskab holder
ikke blot andre grupper ude, men bestyrker ogsa den enkelte fagkulturs tro pa sig selv, fordi
ingen uindviede kan stille konkrete eller kritiske spgrgsmal. Sagsfremstillingen kan antage
mytisk og mystisk karakter, fordi den ikke kan dekodes af organisationsmedlemmer uden for
den pageeldende fagkulturs lukkede diskurs. Konkrete eksempler pa denne form for fagsprog-
lige og fagkulturelle diskursfeellesskaber er bl.a. teknisk kommunikation, som er praeget af
uigennemskuelige forkortelser og numre og engelske termer eller det medicinske fagsprog.
Nyere diskursfellesskaber udgeres blandt andet af *DJ@F-speak’, det fagsprog, der beher-
skes af jurister og gkonomer, og hvor sagsfremstilling skal praesenteres i budgetlogik, samt
MANAGEMENT-speak, dvs. det sprog, der giver identitet i ledelsescirkler, for eksempel:
benchmarking, innovation, knowledge transfer, coaching, outsourcing etc. Nar denne type af
diskurs star ukommenteret eller diskret bliver normdannende fortolkningssystem for resten af
organisationen, kan den lades med en autoritet, der transcenderer det menneskelige og verdsli-
ge plan. Den dominerende fagsproglige diskurs kan saledes fa karakter af evig sandhed og
evig visdom (Drew & Heritage, 1992).

Konklusion: Mangfoldighed og differentiering

| efteruddannelsesregi giver de blandede hold anledning til at sla et slag for ngdvendigheden
af differentiering og individuel tilpasning. Det samme kursus, eller det samme efteruddannel-
sesprodukt, giver ikke ngdvendigvis det samme udbytte hos deltagerne. Et forhandskendskab
kendskab til organisationen, kursusdeltagerne, deres arbejdsomrader og deres uddannelses-
maessige baggrund ger det muligt for underviseren at tilpasse sin form og sit materiale, sa det
matcher holdets profil.

Underviserens rolle kan variere fra hold til hold i takt med deltagernes baggrund, fagkultur og
forudseetninger.

Samtidig kunne en reflekteret holdning til det kvalitative indhold, som evalueringer udtryk-
ker, efterfglgende bidrage med at klarleegge forskelligheder i forventninger hos deltagerne pa
disse blandede hold. Fokus pa ngdvendigheden af lgbende differentiering og tilpasning af
kursusmateriale og undervisningsform kan sta i kontrast til ngdvendigheden af lgbende at
gkonomisere, effektivisere og standardisere driften af efteruddannelse. Pointen her er ikke at
opstille et enkelt sort/hvidt scenarie, hvor det ene udgangspunkt altid er rigtigt, og det andet
altid forkert, men at argumentere for at kursisternes baggrund, fagkultur og konkrete, organi-
satoriske ramme far en mere synlig plads i diskussionen af begrebet undervisningskvalitet og i
vurderingen og tolkningen af den informationsveerdi, der reelt ligger i kursusevalueringer.
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