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Forord

Naervaerende forskningsprojekt er finansieret af Ludvig og Sara Elsass Fond, der i efter@ret
2012 inviterede mig til et mgde med henblik pd et eventuelt samarbejde. Spastikerfor-
eningen havde rettet henvendelse til fonden for at indgd et samarbejde om et projekt,
der skulle vise, hvilke forhold der gjorde sig gaeldende for mennesker med cerebral parese
(fremover CP), der var ansat pé& det danske arbejdsmarked. De to parter var iszer interes-
seret i at f& belyst, hvilke erfaringer ledere og kolleger havde i forhold til at arbejde sam-
men med medarbejdere med CP, da dette var et omrade, man vidste meget lidt om. Da
jeg har forsket inden for bade rehabiliterings- og arbejdsmarkedsomradet (fx Mik-Meyer
2004, 2009, 2010a), gjnede jeg med dette projekt en oplagt mulighed for at udvikle min
forskningsinteresse i identitetsprocesser i organisatoriske sammenhaenge (fx Mik-Meyer
2010b, 2011, 2013, Mik-Meyer & Obling 2012, Mik-Meyer & Villadsen 2013).

I lgbet af projektperioden har jeg haft en rigtig god kontakt til fonden, der har vaeret en
bade tillidsfuld og konstruktiv samarbejdspartner. Direkter for Ludvig og Sara Elsass Fond,
Hans Skytte Pedersen, og direktar for Helena Elsass Center, Peder Esben Bilde, skal saledes
begge have en stor tak for indledningsvist at have taget kontakt til mig og for at have vist
projektet en s@ betydelig interesse, som de har. Lige fra mit fgrste mgde med Ludvig og
Sara Elsass Fond i efterdret 2012 og frem til i dag har de deltaget meget engageret i pro-
jektet og dets problemstillinger.

Eftersom forskning i forhold til personer med CP pé& arbejdsmarkedet er sparsom béde
nationalt og internationalt, udviklede jeg et forholdsvist @bent forskningsdesign, der, pri-
maert ved brug af interviews, skulle unders@ge, hvilke erfaringer CP-medarbejdere, og iszer
deres ledere og kolleger, havde i forhold til henholdsvis at vaere ansat i en dansk virksom-
hed og have en medarbejder eller kollega med CP. Da det forekom urealistisk, at der ville
vaere mere end én CP-medarbejder ansat i en virksomhed, kom designet til at inkludere
13 virksomheder, da Fonden og jeg ansd det for vigtigt, at antallet af CP-medarbejdere
- og dermed virksomheder - var forholdsvist stort. Da b&de CP-medarbejderen, dennes
leder(e) og kolleger skulle interviewes, kunne jeg se frem til et ret stort datasaet. Hvis ikke
jeg havde haft stor erfaring med at arbejde med store datasaet, havde jeg nok ikke kastet
mig ud i en undersggelse, hvor der skulle interviewes op mod 80 personer (interviews,
der efterfglgende skulle transskriberes og bearbejdes systematisk). Min erfaring bevirkede
dog, at projektets design ikke skraeemte mig; tvaertimod gjnede jeg en sjaelden mulighed for
at indsamle og analysere en stor maengde data, som jeg ville kunne arbejde videre med,
0gsd efter at undersggelsen var afsluttet.
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Et projekt, hvor der skal udferes s mange interviews som i dette tilfaelde, kraever i sagens
natur, at der ansaettes personer, der kan hjzelpe til med det store arbejde, der er i forbin-
delse med rekruttering, planlaegning samt gennemfarelse af interviews, arrangering af
transskriptioner samt kodning og bearbejdning af mange hundrede siders transskriberet
tekst. Jeg vil i den forbindelse derfor gerne takke projektets forskningsassistent, Rasmus
Kolding, for hans systematik i forhold til at organisere dataindsamlingen, for udfgrelsen af
mange af projektets interviews samt for at have gennemfgrt det store kodningsarbejde,
som interviewene resulterede i. Rasmus har isaer bidraget til kapitlerne 4, 5 og 9. Et stykke
inde i projektperioden fik projektet endnu en akademisk medarbejder, Charlotte Bossen
Nielsen; ogsa hun skal have stor tak for sit grundige arbejde med analysetemaerne (pro-
jektets koder) og for sit sproglige overskud i den afsluttende fase, hvor hun tdlmodigt har
laest korrektur. Charlotte har isaer bidraget til kapitlerne 6, 7 og 8. Endelig skal projektets
studentermedhjeelper, Maria Thorup Buchard, ogsa have tak for effektivt at have lgst de
mange forskellige opgaver - store som smd - som fglger med et projekt som dette. Maria
har bidraget til kapitel 3. Jeg har som forskningsleder og bevillingsansvarlig deltaget aktivt
i alle processer i projektet; ikke mindst i forhold til udarbejdelsen af projektets analyser, der
tager afszet i min hidtidige forskning i graenseforholdet mellem afvigelse og normalitet,
kroppens betydning i interaktionen med andre, og organisationssociologi. Jeg padtager mig
derfor naturligvis alene ansvaret for projektets analyser.

Projektet kunne i sagens natur ikke vaere blevet gennemfert, hvis ikke personer med CP,
deres ledere og kolleger havde indvilliget i at lade sig interviewe om deres arbejdsliv. Ogsd
de skal have en meget stor tak. En saerlig tak gér til de to arbejdspladser, der i en samlet
periode pd seks uger desuden indvilligede i at have mig pd besag pd daglig basis.

Jeg vil ogsd gerne takke Institut for Organisation, CBS; min arbejdsplads, hvor bdde vi-
denskabeligt og administrativt personale har haft en vigtig rolle i forhold til at diskutere
projektet med mig og ikke mindst l@se de administrative opgaver, som projektet ogsd har
genereret.

Kgbenhavn, april 2014
Nanna Mik-Meyer
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Kapitel 1

Forskning i handicap og beskaeftigelse

Vi vil i dette indledningskapitel redeggre for de vigtigste forskningsomréder, der har in-
spireret og vaeret fundamentet for naervaerende undersggelse. Der findes en efterhdn-
den omfattende samfundsvidenskabelig handicapforskning, herunder en raekke beskaef-
tigelses-, arbejdsmarkeds- og organisationsstudier. Der findes imidlertid forblgffende f&
studier, som ser p& arbejdsmarkedsforhold, ndr handicapgruppen er personer med CP.
Vores undersggelse traekker derfor ogsd pd studier af andre handicapgrupper i et arbejds-
markedsperspektiv. Den internationale forskning pd omrédet er, i forhold til den danske,
mere eksplicit politiseret (Bengtsson & Stigaard 2011: 37) og inkluderer dermed ogsa flere
kritiske studier. Vores studium laegger sig i forlaeengelse af denne mere kritiske forsknings-
tradition pd handicapomrddet.
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Krop eller kontekst? Handicapforskning internationalt

I deninternationale handicapforskning er debatten praeget af to hovedpositioner, som op-
stiller hver sin model til at forst& handicap. P& den ene side stér en medicinsk handicapmo-
del, hvor handicap betragtes som lig med en individuel lidelse eller funktionsnedsaettelse i
kroppen. Ud fra denne model forklares samfundsmaessige problemstillinger primaert med
reference til det enkelte individs lidelser - det vil sige, at hvis en person med handicap er
arbejdslgs, sa vil det typisk forklares med manglende arbejdsevne (Berthoud 2008: 144).
Den medicinske model er i sin rene form gdet af mode inden for handicapforskningen,
men dens antagelser ligger dog implicit i flere studier p&d omrddet.

I modsaetning til den medicinske model sté&r den sdkaldt sociale model for handicap (Oli-
ver 2004). I den sociale model betragtes et handicap ikke som et problem, der er fast
forankret i det enkelte menneske, men snarere som et resultat af samspillet mellem en
funktionsnedsaettelse og omgivende faktorer, saerligt det fysiske og sociale milje. Sdledes
definerer WHO handicap (disability) pé felgende méde:

Handicap er ikke kun et helbredsproblem. Det er et komplekst faanomen, der afspejler inter-
aktionen mellem fysiske aspekter ved den enkelte persons krop og aspekter ved det samfund,
han eller hun lever i. For at overvinde disse begransninger for mennesker med handicap
kraever det, at milipmaessige og sociale barrierer fjernes (WHO 2014 - egen oversaettelse).

Et handicap opstdr ifelge denne model séledes farst, ndr funktionsnedsaettelsen bliver
en begrensning i mgdet med omverdenen; det vil sige i arbejdslivet, i hjemmet eller i
andre sammenhange. Den sociale model indfanger dermed den dagsorden, som han-
dicappolitiske bevaegelser gennem tiden har fremfert; nemlig, at samfundet i hgjere grad
md tilpasses mennesker med funktionsnedsaettelse end omvendt (Barnes 2000). Intro-
duktionen af den sociale model i handicapforskningen felger desuden en bredere trend
inden for sundhedsforskning, hvor der i stigende grad szettes spgrgsmélstegn ved indivi-
dualistiske, medicinske modeller (Bengtsson & Stigaard 2011). For eksempel tog forskning
i omsorgs- og behandlingspraksis i forhold til demens en tilsvarende drejning i 1990erne:
Fra at forskningen havde fokuseret pd den enkelte zeldres svaekkede hjerne som drsag til
demens, begyndte forskningen at fokusere p&d omgivelsernes indvirkning pé& aldre men-
neskers kognitive svaekkelse og generelle velbefindende (Kitwood 1997). Denne drejning,
hvor sundhedsforskningen tager et samfundskritisk perspektiv, har szerligt praeget britiske
handicapstudier (Bengtsson & Stigaard 2011: 201-202).

Forskellen mellem den medicinske og den sociale handicapmodel er en forskel i analytisk fokus.
Eftersom den medicinske model har individet som udgangspunkt, vil forhold, der vedrarer dette
(her selve funktionsnedsaettelsen), ofte vaere det ubetingede fokuspunkt i analysen. Den sociale
model fokuserer omvendt p& konteksten for funktionsnedsaettelsen. Inden for beskaeftigelses-
omradet drejer det sig fx om politikker for personer med handicap, organisationskulturer, inter-
aktion mellem akterer i organisationer, kulturelle forhold og s@ videre. Den medicinske model og
den sociale model er dog begge blevet kritiseret for at simplificere spargsmalet om handicap:
Den medicinske model er blevet kritiseret for at reducere handicap til et spgrgsmdl om fysiske,
psykiske og kognitive funktioner og er séledes en model, der antages at negligere de sociale
aspekter af det at have et handicap (Hughes & Paterson 1997). Den sociale model er omvendt
blevet kritiseret for at overfokusere p& konteksten og er séledes en model, der ikke antages at
kunne forklare szerlig meget om handicap som sédan (Gray 2009: 319). P& trods af denne kritik
har den sociale model domineret den internationale handicapforskning de seneste drtier.

'Hvad er nu det for én?’



International forskning har séledes - ud fra den sociale model - analyseret en raekke pro-
blematikker vedrgrende handicap og beskaeftigelse. En del studier fokuserer pd bredere,
samfundsmaessige barrierer for inklusion (Patrick 2012), som fx hvordan de manglende ef-
fekter af politiske tiltag praeger dette omréde (Hoque & Noon 2004), hvordan efterspargs-
len pé& fleksibel arbejdskraft pévirker arbejdstagere med handicap (Jolly 2000), hvordan
deltidsarbejde kan &dbne muligheder for medarbejdere med handicap (Schur 2003), eller
hvordan normer om kroppen ekskluderer personer med handicap fra arbejdsstyrken pd
grund af deres anderledes krop (Hall & Wilton 2011). Andre studier fokuserer pd diskrimi-
nation i organisationer (Robert & Harlan 2006); herunder hvordan manglende statte kan
fare til eksklusion (Naraine & Lindsay 2011) og stigmatisering (Hyde 1996) af medarbejde-
re med handicap, hvordan medarbejdere med handicap oftere bliver udsat for dérlig eller
uhensigtsmaessig behandling (Fevre et al. 2013), og hvordan forskellige organisationskul-
turer kan fare til inklusion eller eksklusion af medarbejdere med handicap (Spataro 2005,
Samant et al. 2009). Analyserne i denne undersggelse bidrager til dette forskningsomrdde
ved at stille skarpt pd den anderledes krops betydning i organisationer - med szerligt fokus
pé CP.

Dansk handicapforskning

De seneste dr har danske studier af handicap i store traek centreret sig om de danske
handicappolitikker, sociale ydelser, beskaftigelse og social integration. Det er kort sagt
studier, der forholder sig til velfeerdssamfundet og dets udvikling (Bengtsson & Stigaard
2011: 37, Damgaard et al. 2013, Kjeldsen et al. 2013). Nedenfor fglger en kort gennem-
gang af den vigtigste danske forskning vedrgrende handicap (isaer cerebral parese) og
beskaeftigelse, men for interesserede laesere findes en mere detaljeret oversigt over dansk
handicapforskning i Bengtsson & Stigaard (2011: 35-97).

En stor del af de danske studier af handicap og beskaeftigelse anvender kvantitative me-
toder s@som surveys og registerundersggelser til at kortlaegge objektive forhold om perso-
ner med funktionsbegraensninger. For eksempel viser data fra 2012, at 19,1% af personer
med handicap i beskaeftigelse var ansat pd seerlige vilkdr (Kjeldsen et al. 2013: 92). Den
dominerende ansaettelsesform er fleksjob med 82,9 %; kun 3,8% er ansat i aftalebaserede
ské&nejobs, og 1,6% er ansat i lgntilskudsstillinger (fartidspensionister) (ibid.). Denne nylige
undersggelse viste 0gsd, at personer med mobilitets-, kommmunikations- eller sansehan-
dicap i hgjere grad benytter sig af hjeelpemidler pd arbejdspladsen end personer, der har
psykiske lidelser (ibid.: 100). Andre studier har desuden estimeret, at 750.000 danskere
mellem 16 og 64 &r selv vurderer, at de har en fysisk funktionsnedsaettelse (Damgaard et
al. 2013: 10).

Dansk samfundsvidenskabelig forskning i cerebral parese er naesten udelukkende baseret
pd kvantitative metoder, og en meget stor del af denne forskning fokuserer pd bgrn med
CP og deres foraeldre (Bengtsson & Stigaard 2011: 51-53). Der fgres i Danmark et register
over stort set alle barn, der fades med CP, hvilket giver mulighed for at udfere omfattende
registerundersggelser p& denne (lille) gruppe i samfundet. Det er sdledes pdvist, at perso-
ner med CP (fadt mellem 1965 og 1978 i @stdanmark) generelt har kortere uddannelse
og lavere beskzeftigelsesgrad end resten af befolkningen (Michelsen et al. 2005: 513) og
derved ogsé er en gruppe med markant lavere indkomst end gennemsnittet (ibid.: 515).
[ samme undersggelse er det tilsvarende kortlagt, at denne gruppe borgere hyppigere
bor med forzeldre eller i botilbud, og at langt faerre bor med en samlever og/eller har

1) Fra 1950-1994 blev der kun registreret barn med CP, som var fadt gst for Lillebaelt, men fra og med 1995
"Hvad er nu det for én?’ blev registret udvidet til at omfatte barn med CP fadt i hele landet.



biologiske bgrn end gennemsnittet i befolkningen (Michelsen et al. 2006: 645-646). Vi har
ikke kendskab til dansk kvalitativ forskning vedragrende voksne med CP, hvorfor naervae-
rende forskning forhabentlig kommer til at udgere et bidrag til forskningen pd omrédet.

Barrierer for inklusion

Et saerligt forskningsfelt handler om de barrierer, der eksisterer for inklusion af personer
med handicap i samfundet. Inden for denne forskningstradition skelner man analytisk
mellem ydre og indre barrierer, det vil sige henholdsvis barrierer, der eksisterer ude i sam-
fundet (holdninger pd arbejdspladser, diskrimination, m.m.) og barrierer, som ligger hos
det enkelte individ (lavt selvveerd, manglende ressourcer, m.m.) (Damgaard et al. 2013:
10). Formdlet er typisk at afggre samspillet mellem indre barrierer, ydre barrierer og eks-
klusion. Dette forskningsomréde laegger sig op ad den fgromtalte sociale model for han-
dicap, da handicappet her opfattes som relationelt og dynamisk; et produkt af samspil-
let mellem fysiske begraensninger hos den enkelte og den sociale og samfundsmaessige
kontekst (ibid.). Denne type forskning peger ikke overraskende pd, at en del personer med
funktionsnedsaettelse i Danmark oplever, at de bliver madt af barrierer i samfundet, der
besvaerligger deres deltagelse i daglige faellesskaber (Damgaard et al. 2013: 10).

En del danske arbejdsmarkedsstudier fokuserer pd diskrimination pd arbejdsmarkedet,
ndr det drejer sig om handicappede. Disse studier viser fx, at synlige funktionsnedsaet-
telser for@rsager en starre risiko for at opleve diskrimination pd arbejdspladsen, under ud-
dannelsen eller i sundhedssystemet, det vil sige i de sd@kaldte institutionaliserede rammer
(Kjeldsen et al. 2013: 20, 123). Disse studier finder, at det oftest er fra arbejdsgivere, kol-
leger eller fra offentligt ansatte i sundheds- og uddannelsessystemerne, at personer med
funktionsnedsaettelse oplever diskrimination (ibid.: 132). Omvendt viser studier ogsd, at
kendskab til handicap og tidligere erfaringer med at arbejde sanmen med en person med
en funktionsnedszettelse er med til at nedbryde negative indstillinger til at arbejde med
s@danne personer (Damgaard et al. 2013: 134).

Forskning i dynamikkerne omkring handicap og beskaeftigelse forsgger desuden at an-
skueliggere forholdet mellem beskaeftigelsesgrad og andre sociale omstaendigheder, fx
fritids- og foreningsliv, hos personer med funktionsnedsaettelse. Det fremgdr fx af flere
undersggelser, at personer med funktionsnedsaettelse er begraensede i fritidslivet (Bengt-
son & Stigaard 2011: 45, 46). Det viser sig dog ogsé, at mennesker med funktionsnedsaet-
telse deltager pd lige fod med personer uden funktionsnedsaettelse i institutionaliserede
aktiviteter og feellesskaber, sdsom foreningsliv eller arbejde, men ikke ”ndr det drejer sig
om hverdagslige aktiviteter, hvor selvvalgte faellesskaber er en praemis for at vaere en del
af aktiviteten” (Damgaard et al. 2013: 17, 75, 76). For de personer med funktionsnedsaet-
telse, der har en hgj grad af social aktivitet, er der en @get sandsynlighed for, at de ogsd
vil deltage i andre sociale aktiviteter, herunder beskaeftigelse (ibid.: 11). Desvaerre viser
den omvendte dynamik sig ogsé at veere gaeldende: Nemlig, at manglende deltagelse i
samfundslivet kan vaere med til at forvaerre og udvikle funktionsnedsaettelse og derved
medfare yderligere eksklusion i samfundet, omend de eksakte drsagssammenhange har
vist sig svaere at kortlaegge praecist (ibid.: 10, 12).
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Vores forskningsudgangspunkt

Naervaerende undersggelses analyser er som sagt inspirerede af den sociale model for
handicap. Vitager séledes udgangspunkt i WHO’s definition af handicap, der anskuer han-
dicap som et resultat af interaktion mellem krop og samfund. I vores forstdelse opstdr et
handicap, nér en funktionsbegraensning pavirker personen i mgdet med omgivelserne, og
det er sdledes ikke betinget af en specifik diagnose (Kjeldsen et al. 2013: 28). Det er cen-
tralt for flere af vores undersggelses analyser, at et handicap kan f& mange forskellige be-
tydninger, afhaengigt af konteksten. Fokus pa konteksten er med til at vise, at et handicap
ikke er et statisk eller entydigt faenomen, dog uden at vi derved negligerer funktionsned-
saettelsens reelle fysiske og kognitive betingelser (jf. Oliver 1986 i Dewsbury et al. 2004).

P& trods af, at denne undersggelses analyser laegger sig op ad den sociale model, s& bar
anvendelsen af denne kvalificeres. Det er centralt for vores analyser, at kroppen med funk-
tionsnedsaettelse - og den anderledeshed den repraesenterer - i sig selv er en del af den
kontekst, der former handicappet pé forskellige mdder. Vores undersegelse er derfor ikke
kun analyser af konteksten omkring kroppen - den indeholder i lige s& hgj grad analyser
af kroppen i sig selv. Hvor en del studier, som naevnt, fokuserer pd konkrete barrierer og
endog mobning og chikane (Foster 2007, Fevre et al. 2013), s& anskueligger denne un-
dersggelses analyser nogle mere subtile processer, der kan vaere med til at marginalisere
personer med en anderledes krop. Derved udger naervaerende forskning forhdbentlig et
dansk bidrag til kritisk handicapforskning.
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Kapitel 2

CP i Danmark og forskningsmetode

Nar det drejer sig om personer med CP, s@ skal handicap forstds meget bredt. Cerebral
parese er en medfedt eller tidligt opstdet hjerneskade, der i varierende grad haemmer
en raekke motoriske og/eller kognitive funktioner. En person med CP kan have sveert ved
fadeindtag og at kontrollere basale bevaegelser, men en person med CP kan ogsé@ vaere
stort set updvirket af sit handicap, og hvor handicappet derfor kun er synligt pd grund af,
at personen fx slaeber pd den ene fod. Ud over disse forskellige former for bevaegelseshan-
dicap, s@ kan CP medfere talebesvaer, epilepsi, synsproblemer samt kognitive begraens-
ninger (Michelsen 2006: 9,11) i forhold til fx retnings- og stedsans og i forhold til at kunne
skabe overblik og traeffe beslutninger (Spastikerforeningen 2008). Né&r man kategoriserer
en persons fysiske og psykiske begransninger, m& man ngdvendigvis vurdere begraens-
ningen i lyset af den opgave/de handlinger, personen skal udfgre (Lancet 1999). I det lys
er det derfor tvivisomt, om CP bar forstds som et handicap, eller om CP ikke naermere skal
ses som en eventuel drsag til flere forskellige handicap.

Ifalge Spastikerforeningen er der i Danmark ca. 10.000 personer med CP, heraf 6.500-
7.000 over 18 ar. Det er pd nuveaerende tidspunkt usikkert, hvor mange af disse personer,
der er i beskaeftigelse, men en tidligere registerbaseret undersggelse fra 1999 viser, at
29% af personer med CP i aldersgruppen 1-35 &r var i beskaeftigelse mod 82% i kontrol-
gruppen (Michelsen et al. 2005: 513).

'Hvad er nu det for én?’



Med handicap pa job - den juridiske ramme

Personer med handicap har - som alle andre borgere - ret og pligt til beskaeftigelsestilbud,
hvis de er ledige. Den ledige har p& den ene side ret til tilbud fra jobcentre, men har pd den
anden side ogsa pligt til at tage imod tilbud, som det fremgdr af loven om aktiv beskaefti-
gelse § 2, kap. 7a, 16 og 17. Ud over disse generelle forhold, der galder alle borgere i Dan-
mark, eksisterer der fem kompenserende ordninger, der skal kompensere personer med
handicap pd arbejdsmarkedet: Personlig assistance, hjselpemidler, lantilskud til nyuddan-
nede, mentorordningen og fortrinsret til jobsamtaler. Den sidstnaevnte ordning gaelder
kun ved ans@gning til offentlige stillinger?. Disse fem ordninger kan benyttes enkeltvis eller
i kombination. Herudover findes der forskellige anszettelsesformer som fleksjob, beskyt-
tet beskaeftigelse og skénejob. Vi vil dog kun fokusere pd fleksjob, personlig assistance
og hjeelpemidler, da det er disse tre ordninger, der har vaeret hyppigst anvendt blandt
deltagerne i vores undersggelse. I dette projekt var ni CP-medarbejdere ansat i fleksjob,
fire ansat pa ordinaere vilkdr og én i skdnejob. Tre virksomheder benyttede sig af personlig
assistance-ordningen, én havde benyttet ordningen tidligere, og én virksomhed var i gang
med at ans@ge om ordningen. En af vores deltagere havde desuden en handicaphjzelper
med pd arbejde, som ikke hjalp med arbejdsopgaver, men til gengzeld assisterede ved
frokost, toiletbesag mv.

Deltagernes anseettelsesforhold

Personer med nedsat arbejdsevne kan blive visiteret til fleks- og skdnejobsordninger, hvor
timetallet er tilpasset den enkeltes ydeevne, og arbejdsgiver fér tilskud fra den ansattes
bopaelskommune. Man kan blive visiteret til skdnejob, hvis man er fgrtidspensioneret og
under 64 ér.

Personer, der ikke er fgrtidspensioneret, kan benytte sig af fleksjobordningen. De ni perso-
ner, der i vores undersggelse var ansat i en fleksjobordning, var ansat fer 1. januar 2013
og hgrer dermed ind under den gamle fleksjobordning. For denne gruppe geelder det, at
arbejdsgiver udbetaler fuld lgn til CP-medarbejderen. Halvdelen eller to tredjedele af den
mindste overenskomstmaessige lgn refunderes efterfalgende af fleksjobberens bopaels-
kommune?. Ud over lgnrefusion giver fleksjob ogsé arbejdspladsen ret til at s@ge refusion
for sygedagpenge fra farste sygedag mod 30. sygedag for ansatte pé ordinzere vilkdr.

En af undersagelsens fire deltagere, der er ansat p& ordinaere vilkér, er omfattet af en sa-
kaldt § 56-aftale, der ligeledes giver ret til refusion fra farste sygedag pé& grund af kroniske
sygdomme (Lov om sygedagpenge § 56).

Personlig assistance

En personlig assistent udfarer praktiske arbejdsfunktioner, som medarbejderen ikke selv
kan udfare (Specialfunktionen Job og Handicap 2013: 4,1). Virksomheder modtager tilskud
til aflenning af den personlige assistent, som enten kan vaere en person, der ansaettes til
denne opgave, eller en kollega, der indtraeder som assisterende hjzelp. Den personlige as-
sistent skal kun hjzelpe i arbejdsrelaterede funktioner, hvor personen med handicap ikke
selv kan varetage opgaven pé grund af sin funktionsnedsaettelse. Der kan ydes personlig
assistance i op til 20 timer pr. uge, men hvis en medarbejder har et meget betydeligt
handicap, kan der, efter en konkret vurdering, bevilges assistance op til fuld tid (Lov om
kompensation til handicappede i erhverv mv., §7, stk. 3).

2) Ordningerne er forankrede i Lov om kompensation mv. og/eller i lov om aktiv beskaeftigelsesindsats.

3) Fleksjobbere ansat efter 1. januar 2013 herer ind under den nye fleksjobreform, hvor arbejdsgiver

kun betaler lgn for de timer, der arbejdes, og kommunen udbetaler et ménedligt belgb til den ansatte,

hvorfor lenindtaegten bliver delvist modregnet. "Hvad er nu det for én?’
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Hjaelpemidler og fysisk indretning

Jobcenteret kan give en person i ansaettelse gkonomisk statte til hjselpemidler, saerlige
arbejdsredskaber og mindre arbejdspladsindretninger, som er afggrende for vedkommen-
des mulighed for at udfere sit arbejde®. De fleste af CP-deltagerne i denne undersggelse
bruger fysiske hjaelpemidler, men disse hjaelpemidler er dog finansieret forskelligt: Ud over
den kommunale finansiering har flere af virksomhederne valgt selv at betale for hjzelpe-
midler og arbejdspladsindretning. Ydermere har CP-medarbejderne i nogle tilfselde selv
fremskaffet de ngdvendige hjaelpemidler som fx tilgeengelighedssoftware.

Undersggelsens data

Unders@gelsens dataseaet inkluderer 81 interviews fordelt pd deltagere med CP, deres
ledere og kolleger. Vi besggte 13 virksomheder og har interviewet 14 personer med CP
(fire kvinder, ti maend), 19 ledere (syv kvinder, 12 mand) og 43 kolleger (18 kvinder, 25
maend)°. P& hovedparten af virksomhederne lavede vi fire-seks interviews, men i to virk-
somheder udferte vi lidt laengere feltbesag, hvor vi i tre uger fulgte to CP-medarbejdere i
deres daglige arbejde. P& disse to virksomheder fik vi adgang til at lave op mod 15 inter-
views i alt hvert sted, og her blev deltagerne med CP interviewet flere gange. Blandt de
i alt 62 kolleger og ledere havde lidt over en tredjedel lange uddannelser, lige s mange
havde mellemlange uddannelser, knap en femtedel havde korte uddannelser, og resten
havde ingen formel uddannelse. Hos de 14 CP-medarbejdere var denne fordeling forskudt
i retning af lav uddannelse, saledes at en tredjedel havde mellemlang uddannelse (fem),
og to tredjedele havde henholdsvis lang (tre), kort (tre) og ingen uddannelse (tre).

Generelt er der stor spredning i typen af virksomheder, hvor interviewene blev foretaget.
Fem af virksomhederne er offentlige og otte er ikke-offentlige - sidstnaevnte kategoriserer
vi som private, selvom de ikke ngdvendigvis er privatejede. De offentlige arbejdspladser
(0) kalder vi 01, 02, 03, 04 og 05, og de private virksomheder (P) kalder vi P1, P2, P3, P4,
P5, P6, P7 og P8. Starrelserne pé arbejdspladserne sével som deres arbejdsomrdder vari-
erer bredt fra fx en privat fond med 25 ansatte til en mellemstor kommune med 5.000
ansatte. Virksomhederne er fordelt over hele Danmark. De deltagende CP-medarbejdere
arbejdede inden for IT (fem), service (tre), social- og psykiatriomrddet (tre), teknisk doku-
mentation (to) og kommunikation (én).

Rekrutteringsprocessen

For at rekruttere deltagere til unders@gelsen valgte vi at bruge flere forskellige metoder til
at finde frem til virksomheder, der havde en CP-medarbejder ansat. Eftersom Spastikerfor-
eningen er den primaere interesseorganisation for personer med CP, var det oplagt at an-
vende denne forening som indgang til at kontakte potentielle deltagere. Vi valgte séledes
at laegge et opslag ud pd bdde foreningens hjemmeside og facebook-gruppe, hvorfra vi
inviterede deltagere til at kontakte os. Endvidere kontaktede vi formandene for en raekke
handicapidraetsforeninger ud fra en forestilling om, at der blandt deres medlemmer matte
vaere personer, der matchede vores kriterier. Derudover kontaktede vi kommunale jobcen-
tres eksperter i de handicapkompenserende ordninger. Denne metode viste sig dog kun
at give begraenset udbytte, da jobcentrene fortrinsvis har kontakt med personer, som stér
uden job. Endelig kontaktede vi de deltagere, som vi allerede havde rekrutteret, for at fd
kontakt til potentielle deltagere i deres netvaerk (ogsd kaldet 'sneboldsmetoden’).

4) Se Specialfunktionen Job og Handicap 2013: 6,1 og Lov om aktiv beskaeftigelsesindsats:

§76,5§100 og § 74.

5) Enkelte af de personer, vi interviewede i virksomhederne, var svaere at kategorisere som enten leder

eller kollega. For eksempel interviewede vi kolleger, som havde opgavefordelingsansvar over for deres
14 "Hvad er nu det for én?’ kollega med CP, men som ikke havde personaleledelsesansvar.



Et vigtigt mal med rekrutteringsstrategien var at sikre en deltagergruppe, der fremviste en
vis kompleksitet i forhold til funktionsnedsaettelsens pdvirkning af personens arbejdsfor-
hold. Man kunne fx forestille sig, at handicapidraetsorganisationernes medlemmer i min-
dre grad er pdvirket af fysiske funktionsnedsaettelser, og at man her - antageligvis - kun vil
finde personer med CP med f¢& eller begraensede funktionsnedsaettelser. Hvis vi kun havde
anvendt en enkelt rekrutteringsmetode, havde vi derfor risikeret at ekskludere grupper
af mulige deltagere, som & inden for vores mélgruppe. Vores gnske om at f@ s@ mange
forskellige typer af funktionsnedsaettelser repraesenteret i undersggelsen som muligt af-
spejler et gnske om at f& et s& komplekst materiale som muligt. Det afspejler séledes ikke
et ideal om repraesentativitet, der under alle omstaendigheder aldrig vil kunne indfries i en
kvalitativ interviewundersggelse (Justesen & Mik-Meyer 2012).

Da undersggelsens formdl blandt andet er at afdaekke, hvilke kollegiale forhold, der gar
sig gaeldende for CP-medarbejdere pé arbejdsmarkedet, har vi bevidst valgt personer, der
har kontakt til kolleger pa daglig basis. Vi har fx fravalgt personer med CP, som er hjem-
mearbejdende (typisk selvstaendige) eller som er ansat i smd virksomheder. Af etiske hen-
syn har vi ferst taget kontakt til CP-medarbejderen, hvorefter vedkommmende har spurgt
kolleger og ledere, om de ville deltage i undersggelsen ved at lade sig interviewe. Denne
metode har dog formentlig bevirket, at vii mindre grad har interviewet eventuelle kolleger
eller ledere, som har haft konflikter med den pdgaeldende CP-medarbejder. I praksis har
bade kolleger og ledere dog vist sig ogsa at fortzelle om problematiske og vanskelige for-
hold, der knytter sig til at have en kollega med CP.

Vores undersggelse rummer dog et andet og mere vaesentligt (indirekte) udvaelgelsespro-
blem: i og med at vi har rekrutteret deltagere med CP, der har et arbejde og har formdet
at fastholde dette over noget tid, s antager vi at have rekrutteret en relativt privilegeret
gruppe blandt personer med CP (arbejdsmaessigt betragtet). I lgbet af rekrutteringspro-
cessen fik vi saledes kendskab til flere potentielle deltagere med CP, for hvem det ikke var
muligt at fastholde deres arbejde. De og deres kollegers erfaringer kan af gode grunde ikke
indfanges i en undersggelse som denne.

Dertil har vi fravalgt personer med sékaldt "usynlig CP’, hvor handicappet ikke har nogen
synlig dimension. Saledes havde vi kontakt til en person med CP, hvis kolleger var uvidende
om hans handicap, og derfor var det i sagens natur formdlslgst at inkludere ham som
deltager i undersggelsen.

I modsaetning til andre undersggelser, der peger pd, hvorfor personer med handicap
ikke er i arbejde (Bengtsson 2008, 2013), s@ fokuserer denne undersggelse netop pé de
personer med CP, som er i arbejde. Det betyder ikke, at interviewmaterialet er renset for
omstaendigheder, der kan ggre et ansaettelsesforhold vanskeligt, men blot, at de vaerste
tilfeelde er blevet "naturligt’ frasorterede i og med, at alle vores deltagende CP-medarbej-
dere fortsat er i arbejde.

Det kvalitative interview

Naervaerende undersggelse baserer sig primaert pé interview. En interviewundersggelse
giver viden om, hvordan personer - i erindringens lys - beskriver forskellige haendelser. In-
terviewundersggelser kan dermed ikke sige noget om, hvad der faktisk er sket, ligesom vi
heller ikke har kunnet ’kravle ind i hovedet’ pd vores interviewpersoner. Et interviewmate-
riale giver med andre ord adgang til erindrede beskrivelser og ikke faktiske oplevelser af en

'Hvad er nu det for én?’
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haendelse. Vi har tilstraebt en stor dbenhed i interviewsituationen for netop at give plads
til fortaellinger, som faldt uden for vores interviewguides temaer, og som var vigtige for
den interviewede (denne interviewform kaldes ogsé ”det semistrukturerede interview”, jf.
Kvale 1996). Alle interview har vi gennemfgrt med afsaet i en interviewguide for at sikre, at
samtalen bergrer en raekke foruddefinerede (brede) emner, som vi, gennem litteraturstu-
dier og pilottest med eksperter og personer med CP, fandt relevante. Vi har efterstrabt en
sensitivitet i interviewsituationen med henblik pd at undgd, at vores forskningsinteresser
overskygger interviewpersonernes egne fortzellinger. I de to virksomheder, hvor vi fulgte
deltagerne i en laengere periode, var der szerligt mulighed for at spgrge ind til omstaendig-
heder, som intervieweren var blevet opmaerksom pé i lgbet af feltbesgget.

Hjerneskade eller hofteskade? De deltagende CP-medarbejdere

Som tidligere naevnt, sd@ kan CP antage en raekke forskellige former. Pa trods af, at denne
undersggelse beskaeftiger sig med en - arbejdsmaessigt betragtet - forholdsvis privilege-
ret gruppe blandt mennesker med CP, sd har denne omstaendighed ikke udelukket del-
tagere med svaere funktionsnedsaettelser. Blandt de deltagende CP-medarbejdere er der
personer med svaere lammelser i ben og/eller arme, for hvem karestol, stokke eller rollator
er ngdvendige hjaelpemidler for at kunne begd sig i hverdagen. Det modsatte yderpunkt
er ligeledes repraesenteret i undersggelsen, da den ogsd inkluderer CP-medarbejdere, hvor
en fx let skelen og traekken pd det ene ben er de eneste synlige tegn pé funktionsnedsaet-
telse. I sidstnaevnte tilfelde kan man derfor ved ferste gjekast med lethed forveksle hjer-
neskaden med fx en hofteskade. Der er ogsa stor forskel pd, hvordan deltagernes tale er
pdvirket af spasticitet i ansigtsmuskulaturen. Nogle var fuldstaendig updévirkede og derfor
umulige at identificere som havende CP ved en telefonsamtale, eksempelvis. Modsat var
andres tale pdvirket i sd hgj en grad, at flere ord var sveert forstéelige, hvilket stillede store
krav til koncentrationen hos intervieweren i interviewsituationen. Hovedparten af de delta-
gende CP-medarbejdere var dog fuldt forstéelige, men ofte pavirkede i deres artikulation.

Kognitivt har det vaeret lidt svaerere for os at vurdere, hvordan deltagerne var pévirkede,
eftersom en kognitiv funktionsnedsaettelse i sagens natur hverken kan ses eller hgres.
Flere deltagere berettede selv om specifikke kognitive problemer (fx problemer med at
afstandsbedemme og generelt at kunne orientere sig). Enkelte deltagere opfattede kogni-
tive begransninger som deres stgrste handicap, mens andre ikke berettede om kognitive
vanskeligheder overhovedet. Kolleger og ledere talte ofte om saerlige psykiske eller per-
sonlighedsmaessige forhold hos CP-medarbejderne, men var generelt usikre pd, hvorvidt
disse egenskaber skulle tilskrives handicappet eller snarere skyldes fx sociale omstaendig-
heder (denne problemstilling analyserer vi i kapitel 3).

Samlet set repraesenterer CP-medarbejderne i vores undersggelse en bred vifte af forskel-
lige funktionsnedsaettelser, som CP kan medfgre, hvad enten disse er fysiske, talemaessige
eller kognitive.

Kodning - analysernes udgangspunkt

Vi har til denne undersggelse valgt at kode interviewene i analyseprogrammet NVivo 10.
Kodning i NVivo betyder, at man opdeler materialet i stgrre eller mindre tekststykker, som
man grupperer med andre tekststykker med lignende temaer. Fordelen ved denne me-
tode er, at nar et tema som fx 'rummelighed’ skal analyseres, s@ kan man umiddelbart
hente alle de tekstpassager frem, hvor der tales om rummelighed. Helt centralt for denne
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metode stdr selve kodningsarbejdet, det vil sige hvordan man veelger at kode sit mate-
riale, da dette valg vil stille nogle bestemte krav for de analyser, man fglgeligt kan lave.

Tildenne undersggelse har vores afszet vaeret inspireret af en mere konstruktivistisk udlaeg-
ning af en sdkaldt grounded theory-tilgang (jf. Charmaz 2006), hvor man i farste omgang
ikke formulerer specifikke hypoteser om materialet (pd forhdnd, inden kodningen), men i
stedet tilstraeber en meget dben laesning af materialet, der dog vil vaere pavirket af under-
sggelsens design og interviewguidens fokus og temaer. Ligesom vi stillede dbne spargs-
mal i selve interviewet, er hensigten i kodningsarbejdet ogsd at bevare en stor ébenhed, sd
tematikker, der matte falde uden for undersggelsens og interviewguidens prioriterede te-
maer, ogsé kan indfanges. Vores interviewguide afspejler naturligvis bestemte formodnin-
ger om, hvilke problemstillinger, der vil vaere gaeldende pé de udforskede arbejdspladser.

I et forsgg p& at undgé, at interviewguiden blev for styrende for analysen, valgte vi i for-
ste kodningsarbejde kun at bruge interviewpersonernes egne begreber i kodningen. Rent
praktisk blev interviewene opdelt i en raekke forskellige koder, der kun bestod af inter-
viewpersonernes egne begreber. For hvert interview blev koderne efterfglgende grupperet
tematisk, og efter at de farste 24 interviews var kodet pd denne mdde (otte interviews
fra hver deltagergruppe - leder, CP-medarbejdere, kolleger), s@ grupperede vi koderne p&
tvaers af interviewene. Resultatet er 37 koder, som vi har anvendt i resten af kodningsar-
bejdet, og som materialet blev kodet direkte efter. Nogle af disse koder kunne vi rimeligvis
have udviklet uden at kode grounded. Eksempelvis er temaet ’ansaettelsesforlgb’ frem-
treedende i flere af interviewene, og dette afspejler netop, at vi spgrger deltagerne om
dette. Andre - og stgrsteparten af koderne - er dog mindre oplagte; fx temaerne "accep-
tere handicappet’, som opstod, da flere af CP-medarbejderne brugte dette eller lignende
udtryk om deres forhold til egne funktionsnedsaettelser, eller 'omsorg’, som iszer kolleger
og ledere talte en hel del om, selvom vi ikke spurgte til en omsorgsrelation. Den méde, vi
har gennemfart kodningsarbejdet pd, sikrer med andre ord, at centrale temaer bliver fun-
det, og vi har sd efterfglgende valgt at arbejde grundigt med nogle af disse (typisk grundet
omfang og/eller forskningsinteresse).

Ud over selve kodningen giver NVivo ogsa mulighed for at tildele specifikke attributter til
hver interviewperson, som man derefter kan lave s@gninger efter i materialets koder. De
primaere attributter, vi valgte, var ’rolle’, hvilket vil sige, at vi tildelte hvert interview vaer-
dierne a) 'CP’er’, ’leder’ eller ’kollega’ samt b) 'virksomhed’ (navnet pd& den virksomhed,
som interviewet var blevet foretaget i). Denne teknik muligger, at vi kan lave udtraek fra
materialet om, hvad fx alle kolleger siger om et givent emne, eller som samler alle udsagn
om et emne fra alle personer i en virksomhed, som dermed kan fungere som afsaet for en
case-analyse af et givent faenomen.

Vi har desuden arbejdet med hele interviews eller la&engere interviewsekvenser, nér vi har
lavet vores analyser, for at sikre analyser, der ogsé er kontekstsensitive. Analysearbejdet
er desuden blevet stimuleret i diskussioner gennem hele dataindsamlingsprocessen, da
det er oplagt at tale om alle de iagttagelser, man ger sig, nér man kommer tilbage pd kon-
toret med interviews fra en arbejdsplads. Dertil har vi noteret indtrykkene fra de enkelte
interviews og arbejdspladsbesgg ned undervejs, som vi pd senere tidspunkter systematisk
har undersggt i stgrre materiale; enten gennem en virksomhedscase eller ved at samle en
raekke koder, der omhandler det givne forhold.

'Hvad er nu det for én?’
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Systematisk laesning af koderne

I vores systematiske arbejde med koderne har vi fulgt denne model:

Kreativ/teoretisk funderet laesning af koden: Hvad er overraskende i koden?
Hvad diskuteres ofte? mv.

Bruttoliste over de mest fremtraedende temaer og mgnstre i koden

Diskussion i teamet om bruttolisten

Teoretisk funderet udveelgelse af de mest fremtraedende (og interessante) temaer
(fra bruttoliste til prioriteret liste)

Koden genlaeses med fokus pd de prioriterede temaer, fx barneretorik i omsorgskoden

Steder i koden, hvor temaet optraeder, markeres (og underopdeles, fx roller mv.)

Markerede citater og tekststykker traekkes ud af koden til brug i analysearbejdet

Skrivearbejde pdbegyndes

Som modellen viser, starter vi med at foretage en kreativ og teoretisk funderet laesning af
det padgeeldende kodeudtraek. T praksis betyder det, at vi tilstraeber en grounded laesning af
koden, hvor vi med sd stor sensitivitet som muligt laeser koden pé& dens egne praemisser, sd
at sige. @velsen bestér derfor i at fralaegge sig forudindtagede ideer og forestillinger om,
hvilke temaer, der er centrale i koden og i stedet forholde sig nysgerrigt til hvilke tematik-
ker og m@nstre, der er de mest fremtraedende i koden, ndr man laeser den i sin helhed.

Et eksempel pd denne fremgangsmdde ses i arbejdet med omsorgskoden: P& baggrund
af interviewene og feltbes@gene sd vi, at der blandt undersggelsens deltagere var en ud-
praeget tendens til at tale om, hvordan man i dagligdagen ’passede pd den handicap-
pede’ (ogsd selv om vi, som sagt, ikke spurgte til en omsorgsrelation). Denne observation
bet@d, at omsorg blev et tema, som vi eksplicit kodede efter. Efterfglgende, da vi s@ skulle
i gang med at laese omsorgskoden i dens fulde laengde - det vil sige at laese alle citater,
der var blevet kodet som ’omsorg’ - forsggte vi at laegge forudindtagede ideer fra os og
laese koden med henblik pd at indfange dominerende tematikker, overraskende koblinger
mv. Herefter udarbejdede vi en bruttoliste bestdende af temaer, der var dominerende i
omsorgskoden, fx barneretorik, spontan omsorg, omsorgsroller og rolleskift, forestillinger
om den gode medarbejder, den gode virksomhed og lignende. Denne bruttoliste blev sd
diskuteret i vores forskningsteam, s& vi kunne gennemfare en teoretisk funderet reduktion,
hvor vi valgte de mest fremtraedende og - for unders@gelsen - mest interessante temaer
til en prioriteret liste. Med afsaet i den prioriterede temaliste og med det naert forestdende
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analysearbejde for gje, genlaeste vi koden med henblik pé at finde alle de steder i koden,
hvor de prioriterede temaer optradte. Efterhdnden som vi fandt disse passager og citater i
koden, markerede vi dem med forskellige farver. Eksempelvis blev de steder i omsorgsko-
den, hvor temaet ’barneretorik’ optrédte, markeret med henholdsvis rad for *eksplicit bar-
neretorik’ og bld for ’implicit barneretorik’.

Denne markering i teksten, en art nyt kodningsarbejde, blev i mange tilfaelde det direkte
afsaet for analysearbejdet. T nogle tilfaelde ledte markeringerne til, at vi gik tilbage i in-
terviewmaterialet for at kunne gennemfere en mere kontekst-sensitiv analyse af det pd-
gaeldende faenomen (hvor interviewets ramme blev mere direkte teenkt ind i analysen).
nogle tilfaelde gennemfarte vi ogsé analyser, der ikke tog udgangspunkt i koderne, men
som i stedet tog udgangspunkt i en gruppering af interviews (fx alle interviews fra en virk-
somhed eller flere interviews med én person). Selve arbejdet med interviewene fulgte dog
samme model som arbejdet med koderne.

Etik

En undersggelses resultater vil ngdvendigvis veere resultatet af en reducerende proces,
hvor bestemte forhold gares til genstand for analyse - og andre udelades. Vi har i naervae-
rende undersggelse forsggt at vaere meget tydelige i forhold til, hvordan vi har designet
undersggelsen og dermed hvilke forhold, vi har fokuseret pd, og hvordan vi har arbejdet
med dataanalyserne. Denne gennemsigtighed i vores fremgangsmade har vi valgt, da vi
gnsker, at vores laesere skal kunne gd i direkte dialog med os om, hvordan vi har valgt at
gribe opgaven an. Vores laesere er forhdbentlig bade deltagere i undersggelsen og perso-
ner, der ikke har deltaget, men som mdtte finde undersggelsens tematik interessant.

Vi har valgt at anonymisere bé&de personer og virksomheder, da vi gnsker at kunne analy-
sere bade hensigtsmaessige og uhensigtsmaessige forhold vedrgrende personer med han-
dicap pd arbejdsmarkedet.

Inden vi har teendt diktafonen i interviewsituationen, har vi forklaret vores interviewper-
soner (igen), at de deltager anonymt, og at dette er et gnske fra vores side, da vi gerne
vil have, at de taler sé& frit som muligt. Vi har understreget, at de formentlig vil kunne
genkende sig selv visse steder i undersggelsen, men at vi vil &ndre pd vaesentlige kontek-
stuelle forhold, hvis vi vurderer, at en given analyse vil kunne skade enkeltpersoner eller
virksomheder. I de tilfaelde, hvor vi saledes analyserer mere kritisable forhold, og hvor
der matte vaere en fare for genkendelse pd individniveau, har vi fx aendret pd alder, ken
eller andre forhold, der har slgret hvem der talte og som ikke har veeret vigtige for selve
analysen. Det har med andre ord veeret helt centralt for vores praesentation af analyser, at
de involverede parter ikke kan genkendes af andre, hvis der er tale om kritisable forhold.
I séddanne tilfzelde har vi ogsé valgt at give interviewpersonerne et andet navn end deres
vanlige pseudonym (ndr det er tilfzeldet, er det anfert i en fodnote) og valgt kun at identi-
ficere arbejdspladsen med 'O’ eller 'P’.

Vi har desuden i et mindre omfang aendret talesprog til skriftsprog, sa det fremlagte mate-
riale ikke giver indtryk af, at de deltagende personer fx er mindre begavede, hvilket ofte er
en konsekvens af at formidle talesprog ucensureret i en skriftlig fremstillingsform.

'Hvad er nu det for én?’
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Kapitel 3

Nar funktionsbegraensninger bliver til handicap

Dette farste analysekapitel handler om, hvordan et handicap kan tillaegges mange forskel-
lige betydninger, afhaengigt af, hvem man sperger. Vi undersgger sdledes, hvilken betyd-
ning to CP-medarbejderes funktionsbegraensninger tillaegges af dem selv, deres kolleger
og ledere pd to forskellige arbejdspladser. Vi vil i kapitlets ferste analyse se pd, hvordan
Lars’ funktionsbegraensning kan blive til en handicap- eller personlighedsforteelling, af-
haengigt af, hvem vi taler med, og hvilken arbejdsrelation de har til Lars. T kapitlets anden
analyse vil vi se pd, hvordan Mikkels funktionsbegraensning pd samme mdde bliver til hen-
holdsvis en fordel-, ulempe- eller vilkarsfortaelling®. Begge analyser stiller skarpt pa den
proces, hvor en funktionsnedsaettelse bliver til et handicap; hvilket betyder, at handicap
mé forstds som et relativt faanomen.

Er det handicappet eller personligheden?

[ farste halvdel af kapitlet skal vi, som sagt, made Lars, der, i det omfang han beskriver sig selv
som seerlig, gar det med anknytning til det, som vi kalder en personlighedsfortzelling: Det er min
personlighed, der ggr mig szerlig. Nér Lars’ kolleger og ledere beskriver hans situation, traekker de
bade pd personlighedsfortzellingen, men ogsd pd en handicapfortzelling, som indebaerer, at det
er Lars’ funktionsbegraensning, der ggr ham og hans situation saerlig. Blandt kolleger og ledere
pd Lars’ arbejdsplads varierer det meget, hvor stor en betydning, de tilleegger handicappet, nér
det holdes op imod ethvert menneskes szerlige personlighed. Denne forskel p&, hvordan handi-
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cap forstds, ses ogsé@ pé& undersggelsens gvrige deltagende arbejdspladser, hvor forskellen dog
har den begraensning, at personlighedsfortaellingen oftest anvendes af CP-medarbejderne selv,
ligesom i Lars' tilfelde, nér de bekriver deres saerlige situation pa arbejdspladsen.

"Jeg har maske sveert ved at overskue tingene en gang i mellem, men det bunder i,
at jeg er sa perfektionistisk”

Et centralt manster i vores interviewmateriale er, at det saerlige ved CP-medarbejderen
enten forklares med reference til handicappet (handicapfortzelling) eller til personlighe-
den (personlighedsfortzelling), og at sidstnaevnte typisk er den foretrukne for CP-medar-
bejderne. Det er klart, at denne sondring - handicap eller personlighed - er analytisk, da
personligheden mé& antages at vaere formet af handicappet, og at man i praksis derfor vil
have sveert ved at adskille de to. Nér vi alligevel opererer med begreberne handicap eller
personlighed, er det fordi, at det er en sondring, der giver mening for vores interviewperso-
ner, og som ofte aktualiseres i talen om, hvordan handicappet pévirker arbejdssituationen.

I Lars’ tilfaelde er der ikke "noget saerligt” ved ham, som han siger, og han fortzeller, at der
ikke tages ”szerlige hensyn” eller bliver "passet pd ham” (p& en atypisk made, vel at maer-
ke). Ikke desto mindre fortaeller han at have ”svaert ved at overskue tingene en gang i mel-
lem”, men at dette primaert skyldes hans personlighed og ikke har saerlig meget med hans
handicap at gare. @nsket om ikke at forstds med fokus pd en mulig funktionsnedsaettelse
ser vi i fglgende citat, hvor intervieweren spgrger til, om Lars’ CP p@virker ham kognitivt:

Interviewer: Er der sG 0gsd forskel pd det, man siger, med, at spastikere ogsd kan have kog-
nitivt svaert ved at overskue ting og sd videre. Der siger du sd, dit er rent motorisk. S& du har
ikke nogen, hvad skal man sige...?

Lars: Jeg har méaske ogsd sveert ved at overskue tingene en gang i mellem, men det bunder
nok allermest i, at jeg er s@ perfektionistisk, som jeg er, ikke? Virker tingene ikke farste gang,
jamen s@ bliver jeg bare vred og sur pd mig selv. Altsé, jeg téler ikke at lave fejl.

Selvom intervieweren séledes sparger til hans funktionsbegraensning, sé laegger Lars i sit
svar vaegt pa det perfektionistiske aspekt ved sin personlighed og drejer dermed samtalen
hen pa sin perfektionisme fremfor pd handicappet. I en anden sammenhaeng naevner
han, at ”ndr tingene falder ned over mig p& en gang, har jeg svaert ved det”, og at han
godt kan ”gé lidt kold”, men ogsd i dette tilfaelde knyttes fortaellingen til hans personlig-
hed fremfor til de begraensninger, som CP kan medfare. S& selvom Lars ogsd i fraklippede
passager forteeller, at CP (for andre) kan have den virkning, at man kan have sveert ved at
overskue for mange input p&d samme tid, s& vaelger han for sit eget vedkommende forkla-
ringer, der altovervejende handler om hans personlighed.

Adspurgt, om han arbejder i samme tempo som sine kolleger, svarer Lars, at han ser sig
selv som ligeveerdig, men at han udmaerker sig ved en seerlig hgj arbejdsmoral og laver
noget "hele tiden”:

Jeg faler, jeg har samme tempo som mine kolleger. Jeg fér tit at vide: "Hold op, hvor du ar-
bejder hurtigt’, og sd videre og sd videre, men altsg, ja, der skal ske noget. Men s kan jeg,
det vil du ogsd opleve, sd kan jeg ogsd virke traet pd et tidspunkt og sé sidde og lave ikke
noget. Ser det ud til. Men man laver jo hele tiden noget, fordi sé overvejer jeg ting eller et
eller andet, ikke?

6) Da analyserne i dette kapitel kun traekker pd interviews fra to arbejdspladser, har interviewpersonerne,
der optraeder i dette kapitel, féet andre pseudonymer end dem, vi har brugt i undersggelsens gvrige kapit-
ler. Af samme grund er arbejdspladserne i dette kapitel heller ikke identificeret med nummer. "Hvad er nu det for én?’
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Lars har altsé "samme tempo” som sine kolleger, men er ogsé vidende om, at hans kol-
leger ser hans arbejdstempo som atypisk. Om denne vurdering skyldes, at kollegerne rent
faktisk mener, at Lars arbejder hurtigere end normalen, eller om han mdles pd andre pa-
rametre end dem selv, kan vi af gode grunde ikke vide noget om. Han ser desuden sig selv
som en person, der “har brug for mere ro” og er ”inde i sddan en asocial periode”, hvilket
han primaert forklarer med henvisning til sin personlighed, men ogsé til handicappet:

Jeg deltager ikke i s mange sociale arrangementer lige i gjeblikket. Det er nok mere noget
personligt. [...] Jeg er faktisk ikke god til seerlig mange mennesker ad gangen. Det er jeg stdet
lidt af pd, sa typisk melder jeg fra. [...] Jeg har et eller andet sted faktisk fGet den indstilling,
at jeg er pa arbejde, og der skal laves noget, men sa gdr jeg hjem. Sé er det det. Altsd, s ved
jeg godt, man siger, at ’jamen du er otte timer pd arbejde om dagen’. Ja, det kan godt veere,
men det er mdske 0gsd... Jeg ved ikke, om jeg kan skyde skylden pa mit handicap, i og med
jeg har brug for mere ro, ndr jeg s kommer hjem...?

Samlet set viser interviewet med Lars, at han karakteriserer sig selv som en perfektioni-
stisk type med en hgj arbejdsmoral, der er meget fokuseret pd sin jobfunktion, men som
ikke er s@ socialt aktiv pd arbejdspladsen. Den underliggende fortalling kan indfanges
med hans egne ord, ndr han siger: ”Jeg er bare den, jeg er”. Tesen synes her at veere, at
alle mennesker - 0ogsé personer med handicap - har deres smd sserheder, men at disse
ikke ngdvendigvis behaver at have noget at ggre med handicappet.

m

"Man skal leere mig lidt bedre at kende for at se: ‘Okay, ham kan jeg godt lide
I den felgende analyse vil vi stille skarpt pd, hvilken betydning Lars tror, at hans handicap
far for andre.

Lars har arbejdet pd samme arbejdsplads i 15 &r og er derfor “kendt i huset”. Hans szerlige
historik gar, at det er et "trygt” sted at arbejde, som han siger. Han betoner ogsd det rare
i, at han ikke behgver at "bevise” noget. Herunder svarer han pé&, om han har overvejet at
skifte job:

Det har nok ogsd et eller andet at gare med, at den der gode gamle... nu ved man, hvad man
har, man ved ikke, hvad man féar. Jeg skal ikke bevise noget her. Det skal jeg et nyt sted. [...]
Jeg har ikke noget imod at bevise... men her er der jo trygt, ikke? [...] Altsd, s& er det mdske
endnu sveerere at overbevise en chef det nye sted om... [...] S det jeg taenker, det er, at hvis
jeg skal et andet sted hen, sd skal jeg nok sege jobbet via en bekendt, som taler godt for mig
og ser mig pa en anden [mdde], eller, ja, ikke den der, ikke det der ferstehdndsindtryk... man
skal nok laere mig lidt bedre at kende, for at se: ’Okay, ham kan jeg godt lide’, ikke? Fordi jeg
er ikke... selvom jeg madske ikke udstréler det hele tiden, s@ ved jeg jo godt, hvad jeg kan, ikke?

Citatet her viser en stor t@ven over for hvilken betydning handicappet vil have for en ny arbejds-
situation og for personer, der ikke kender ham. Dette er et genkendeligt tegn i mange af vores
interviews med CP-deltagere. Det, at Lars, med egne ord, skal laeres "lidt bedre at kende” og
hypotetisk set ville sege jobbet via en bekendt, illustrerer, at han er opmaerksom pé, at hans han-
dicap fér en anden betydning end den, han selv tillaegger det. Han ved ”jo godt, hvad” han kan.

Lars har vaeret ansat i samme virksomhed i mange ér, hvilket ifalge ham selv béde er
positivt og negativt:

Interviewer: Hvis nu du skulle naevne, farst fem gode ting ved denne her arbejdsplads og derefter
fem ddrlige ting, hvad ville du sé sige? Hvad er vaerd at fremhaeve? Eller hvad kunne vaere bedre?
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Lars: Hmm... fem gode ting... Den ferste, der lige falder mig ind, det er, at folk kender mig.

Interviewer: Hvorfor er det en god ting? Hvorfor er det godt, at folk kender dig?

Lars: Ja, hvorfor er det godt? [ler] [pause] Jeg kan godt lide, ndr jeg har nogle relationer til
dem, jeg hjeelper, og dem jeg taler med. Selvfglgelig bliver der udskiftet en hel masse om
dret, men... Det taenker jeg bare. [...] Det kan veere, at jeg springer lidt i det og siger den dér-
lige ting: Det er faktisk ogsd, at folk kender mig.

Interviewer: Okay...? [lidt overrasket]

Lars: Ja, pé en eller anden mdde, ikke? For sé... Nu ved de, at jeg laver tingene, som du ogsd
har hart. Det kan jo ogsd vaere en ulempe, fordi jeg laver jo bare tingene, naesten uanset hvad
jeg siger i telefonen til brugerne, fordi jeg ved, at de skal bruge det. Det er jo ikke for sjov, de
ringer. Og sé har folk lidt den der med, at ’nd, men han laver det jo alligevel, uanset hvordan
jeg skaber mig i telefonen, eller taler til ham, for det er han jo forpligtet til’. Og det er jeg jo i
0g med, at jeg sidder et sted som her, og det er jeg udmeaerket ogsd godt klar over, men det
kan vaere mindst lige sé frustrerende: Du skal bare lave det’, ikke? ’Ja, det skal jeg nok, men
det bliver i mit tempo’. Ikke? S& den der med, at man skal skifte job regelmaessigt, den kan
Jjeg godt nikke genkendende til. Den er jeg bare ikke sé god til at holde selv.

Interviewer: Ja. Hvorfor er det godt at skifte job, tror du, regelmaessigt?

Lars: Ja, nu lyder det meget groft, men sé far man nye kolleger. En gang i mellem at slette
ens historik. De nye kolleger kender dig ikke, det kan jo ogsd veere godt... og skidt, ikke? Sa
kan du vaere den, du skal veere, ikke? For de har dannet sig et indtryk af 'né, nu er han sur, og
nu er han glad, og nu er han dit, og nu er han dat’.

Interviewer: Hvad er det for et indtryk, de har dannet af dig, tror du?

Lars: Generelt fér jeg positive tilbagemeldinger, s det ma jo vaere et godt indtryk, ikke? [pau-
se] Ja, jeg harer engang i mellem en... Ja, noget negativt, ikke? Og det haefter jeg mig altsd
meget ved, fordi... Igen, mdske lidt den der med: 'Der er ikke nogen, der skal komme her.’...
Men jeg ved det jo godt, ndr jeg gdr kold, ikke?

Vi ser sdledes, hvordan Lars’ historik pé& arbejdspladsen er en fordel, da den lange ansaet-
telse giver tryghed og ro, men at det ogsé er en ulempe, fordi den kan fare til en fastlést
opfattelse af ham blandt kolleger og ledere. I interviewet er han generelt meget opmaerk-
som p& andres fortolkninger af hans humer (*ham den sure”) og pd, hvordan han fremstér
for kollegerne:

Altsé, jeg har jo hert lidt af hvert, og det er ikke noget, jeg har bidt maerke i, men mange
gange veelger jeg bare at overhgre det og sd ga videre. [...] I og med at jeg overharer det og
bare gér videre, sd tror folk automatisk, at jeg er sur. [...] Og jeg kan jo ogsé hare, at folk nogle
gange siger: ’Er han sur i dag?’ [...] Jeg kan jo godt se det, men jeg bliver bare sur over, at
Jjeg bliver antastet som sur, fordi som udgangspunkt vil jeg mene, at jeg ikke er sur generelt,
ikke? [...] Jeg er ogs@ meget fokuseret til tider. [...] Og sd kan jeg godt udadtil vaere lidt sur.

Forskellen pd Lars’ egen vurdering af hgj arbejdsmoral ("meget fokuseret”) og om han
deltager, nér kollegerne "laver sjov”, som vi vil se i nedenstdende citat, kan bevirke, at han
bliver lidt "irriteret”:

Interviewer: Snakker dine kolleger om det samme? Har de 0gsd felelsen af, ’Puha vi skal lobe
hurtigt nu’?

Lars: Der er travit. De tager det pd en anden mdde. Altsd, selvfalgelig lober de steerkt, ingen
tvivl om det, men de... Jeg ved ikke, om de kan hdndtere det bedre, det er jo ogsd forskelligt
fra person til person, hvordan man héndterer det, ikke? Men det, der godt kan irritere mig,
hvis vi skal ind pd sddan noget, det er, at jeg synes, at jeg knokler og knokler for at fd ros for
det, men det er ikke, altsa... Maske fdr jeg ikke helt den anerkendelse i forhold til det tempo,
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jeg arbejder i. Der kan jeg godt blive lidt irriteret pd mine kolleger, som bare render rundt og
laver sjov og sd siger, at de har travlt, ikke? Men hvornar er travlt travit?

Der synes ikke at herske nogen tvivl om, hvordan Lars opfatter sig selv og gerne vil opfat-
tes af andre: Som en person, der har sine saerheder ligesom alle andre mennesker, men at
han tilfaeldigvis ogsd har et handicap, der dog ikke spiller (vaesentligt) ind pd hans arbejds-
situation.

"Hvorfor kan jeg ikke arbejde pa almindelige vilkar? Jeg havde nok opdaget det, hvis
jeg ikke kunne”

I den kommende analyse skal vi se pé, hvordan han forholder sig til den saerstatus, som
man i mange tilfaelde tilleegges, ndr man har et handicap - uagtet om man @nsker det
eller ej. Seerlige ordninger, eller bare det at have en ”szerstatus” grundet sit handicap,
beskriver han ikke positivt, da han ikke ser sit handicap som havende nogen vaesentlig
indflydelse pa sin arbejdssituation.

Vi starter med et interviewuddrag, der viser, hvordan han kun modvilligt vil tage en handi-
capidentitet pd sig. Dette ses saerligt omkring spgrgsmél om saerordninger:

Lars: Jeg ville jo bare have, at jeg ikke skulle have nogen saerkontrakt, sé der stod, at ’han kan
ikke, og han skal ikke.’...

Interviewer: Hvorfor er det vigtigt for dig?

Lars: Jamen, fordi, hvorfor kan jeg ikke arbejde pé almindelige vilkdr? Jeg havde nok opdaget
det, hvis jeg ikke kunne. Jeg kan jo aldrig spd@ om fremtiden, men jeg har géet i normal skole.

Interviewer: Ja, det hele karer normalt...?
Begge: S& hvorfor ikke?

Lars: Hvorfor skal jeg have serrettigheder?

Interviewer: Ja, sd du ville veere ked af, hvis man pludselig synes, at du skulle have nogle
seerlige vilkér?

Lars: Ja, jeg ville mdske ogsd vaere nervgs for, hvad gér folk og taenker, og sd videre, og sé@
videre. Altsd, nej jeg skal klare mig pd lige fod. [...]

Interviewer: Okay. Det er vigtigt?

Lars: Ja. Jeg ved ikke, hvordan jeg skal forklare det anderledes.

Han synes, at det er fint med szerlige ordninger for andre, der har brug for det, men bare
ikke for ham:

Interviewer: Men hvis du tager udgangspunkt i din helt egen situation, sd er den jo sddan, at
fordi dit handicap ikke begraenser dig i dit arbejde, sé vil du ikke have dit handicap til at spille
ind i nogle beslutninger omkring dit arbejde. Er det ikke sddan, jeg skal forstd det?

Lars: Jo, det er en meget kort og rigtig praecist beskrevet, ja.

Interviewer: Men det betyder ikke, at hvis andre var handicappede og udferte deres arbejde
voldsomt langsommere, at man sd ikke skulle tage nogen szerlige hensyn. Altsd, ikke til dig,
men for nogle andre.
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Lars: Ja. Jeg synes det er fint med seerlige hensyn, bare ikke for mig. [griner] Hvordan kan jeg
sd tillade mig at sige det?

Interviewer: Det er vel fordi... Ja, hvorfor kan du tillade dig at sige det? [griner lidt] Ja, det er
pd en mdde logisk nok...?

Lars: Okay.

Interviewer: Er det ikke?

Lars: Det synes jeg ikke lige nu. Det kan godt veere, jeg synes det i aften.

Interviewer: Men det er vel fordi... Hvordan kigger du pd dig selv?

Lars: Jamen, jeg kigger jo pé mig selv pd en ligevaerdig mdde. Ligesom pd& mine kolleger, Jens
eller Per.

Seerordninger er med andre ord fine, men de er bare ikke relevante for Lars, hvilket under-
stetter kapitlets gvrige analyser af, at det ikke skyldes hans handicap, at han muligvis er
lidt saerlig. Der findes med andre ord mennesker med et rigtigt handicap, der har brug for
saerordninger, men denne kategori vil han helst ikke inkluderes i. Denne modvilje mod en
handicapidentitet fremgdr ogsd, nér der i interviewet bliver talt om en eventuel szerstatus:
"Hvis jeg fandt ud af, at s@dan noget [at have en szerstatus pd arbejdspladsen] skete, sd
ville jeg sige mit job op!” Den anderledeshed han til dels accepterer (meget hgj arbejds-
moral, hgjt arbejdstempo, lidt asocial, lidt sur (i andres gjne), lidt svaert ved at overskue
ting ind i mellem, mv.), og som fylder en del i interviewet med Lars, knytter han séledes
primaert til sin personlighed og kun meget vagt til sit handicap.

Ledere og kollegers fortaellinger
I dette afsnit vil vi inddrage beskrivelser af Lars fra hans to ledere samt inkludere nogle af
Lars’ kollegers udsagn for at vise, hvordan handicap fortolkes forskelligt af omgivelserne.

Lars’ leder, Nikolaj, beskriver ham som “klart én af de bedste”, hvilket han understatter ved
at pointere, at det ogsd er derfor, at de har brugt mange penge pé at ”lade ham udvikle”
og lade ham komme pd kurser. ”"Her bliver han betragtet som en ligemand, ogsé selvom
[han ikke altid] agerer som ligemand”, fortaeller Nikolaj. Nikolaj henviser til beskrivelser af
Lars som en fyr, der ikke "henvender sig s& meget til andre”, at ”han bliver mere bekymret
end gennemsnittet”, og at han har en ”selvudslettende” tankegang, hvilket refererer til
lavt selvvaerd og selvkritik. Men, som Nikolaj ogsd fortzeller, er deres arbejdsplads et sted,
der er "besat af ngrder”, hvilket muligvis medfarer, at Lars ikke skiller sig s& meget ud.
Igennem interviewet med Nicolaj er det tydeligt, at han traekker pd personlighedsfortael-
lingen fremfor en handicapfortaelling:

Nikolaj: Ja, nej, jeg ved ikke sG meget generelt om hans handicap. Jeg vil sige lige med Lars’
tilfaelde, der synes jeg, at det er interessant, hvor meget der er hans handicap, og hvor meget
reelt er hans opvaekst, hans mentalitet, hans psyke, alle mulige andre [ting]...

Interviewer: Som du afkobler handicappet?

Nikolaj: Ja, hvor jeg taenker: 'Det er ikke’... Altsd, én ting er handicappet, der méske kan vaere med
til, at han hurtigere bliver stresset, men noget andet er hans selvudslettende tankegang. Det kan
godt vaere, at der er noget, der er koblet til hans handicap, men jeg tror ogsé, at der er noget, der
kommer nogle andre steder fra. Og er det generelt for handicappede, at de har dérligt selvvaerd?
Eller er det specifikt, hvis man har en speciel opvaekst, at man sé fér et dérligt selvvaerd? Fordi
han er dygtig. Men han bruger det ikke, og han bliver naermest graedefaerdig, nér jeg siger det,
0g jeg synes, at han bliver meget rert. ‘Du skal ikke tro pd, hvis nogle andre siger noget andet, for
det er du?” Og det er han. Han kan bare ikke klare sG meget, og det er s det, han haefter sig ved.
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Jonas, en anden af Lars’ ledere, beskriver ogsd Lars som en "fglsom gut [...], der nemt bliver
deprimeret”. Jonas forteeller, at Lars er ’dygtig” og understreger ligeledes dette med, at han
er blevet sendt pd kurser, der har kostet mange penge. Men det, at Lars er "langsommere”
og "nervegs”, forklares af Jonas som vaerende pé grund af noget "kognitivt”, det vil sige no-
get, der har med hans handicap at ggre. Ndr intervieweren spgrger “hvor meget er person-
lighed, hvor meget er specialist-identitet, og hvor meget er handicap?”, sé& svarer Jonas, "at
der er rigtig meget, der handler om handicap”, og han betoner i sit svar de fysiske sider af
Lars’ handicap sGsom at veere langsom, have talebesvaer og bevaege sig anderledes.

[ udtalelserne fra Per, der er kollega til Lars, ser vi tilsvarende, hvordan det sammme handi-
cap tillaegges meget forskellig betydning:

Jamen, altsd, jeg synes faktisk ikke, at det [handicappet] viser sig. Det skal forstds pé den
mdde, at alle mennesker har jo forskellig mentalitet, ikke? Og det eneste jeg kan laegge maer-
ke til, som jeg maske kan tilskrive det [handicappet], det er, at hvis han er for hdrdt presset,
ikke, s er hans lunte maske kortere. Men det kunne lige s& godt veere et personlighedstraek.
Sé det har ikke ngdvendigvis noget med det at gare. Og sé snakker jeg lidt med Nikolaj om
det, som siger: "Ja, nogle gange er han sddan lidt mere traet end andre gange’, men jeg vil
sige, at det er meget, meget lidt. Det er det altsd. Fordi han er utrolig skarp, ndr vi... Altsé, selv
hvis der er noget af det, som han mdske sa ikke lige kan knaekke, sé snart vi far det belyst,
og vi far snakket om det, og jeg siger: Jamen kan du ikke se, at det er sédan her?’ [knips] En
gang skal han have det at vide, og sd kerer det. SG han er en af de mere kvikke, jeg arbejder
sammen med, vil jeg sige. S@ der er ikke noget [galt] der i hvert fald [og peger pé hovedet].

Det ses i citatet, hvordan Per er i tvivl om, hvorvidt specifikke personlige traek, sésom "kort
lunte”, skal tilskrives handicappet eller personligheden. Per fokuserer pé, at Lars er ”én af
de mere kvikke”, ligesom Nikolaj, der ogsé vurderer ham til at vaere ”én af de bedste”. Hos
Nicolai og Per er handicappet ikke en szerlig relevant fortolkningsramme at bringe i spil,
ndr Lars’ arbejdssituation skal diskuteres. N@r der i interviewet tales videre om skillelinjen
mellem, hvad der er personlighed, og hvad der er handicap, uddyber Per:

Altsé, nogle gange, hvis han har vaeret presset, og der har vaeret nogle ting, hvor han ikke kan
fa det til at virke, som han gerne vil, ikke? Jamen, s@ kommer han nogle gange derud, hvor
han siger: "Okay’. SG banker han lige i bordet en gang eller flytter pd keyboardet eller gor et
eller andet, ikke? Hvor jeg kan maerke, at der er han altsa virkelig frustreret. Men igen altsd,
om det sd er et udslag af, at hans buffer af energi mdske er lidt lavere, fordi han méske skal
bruge mere energi, netop fordi at han er spastisk lammet, end vi ger... Eller om det bare er
hans temperament, fordi der er mange andre, der ogsé ger sddan. Men jeg kunne forestille
mig... Altsd, det er jo bare min egen tolkning af det. Jeg kunne forestille mig, at netop fordi
man har sddan en type handicap, jamen, sé vil den der samlede energimangde [vare la-
vere], fordi det jo er besveerligt for ham at gd for eksempel, altsé, nogle af de motoriske ting,
dér skal han koncentrere sig mere. Og jeg ved sgu ogsé godt, at hvis jeg har et job, hvor jeg
virkelig har skullet koncentrere mig i fem timer, sé er jeg altsé bare flad bagefter. Og det vil
vaere det samme for ham. S@ der vil jeg sige, at ja, handicappet kunne spille ind, fordi selv-
felgelig hvis han skal koncentrere sig ekstra meget om noget motorisk, s@ er det klart, at s@
tapper det pa en anden made end for os andre, som bare flytter musen uden problemer. Sé
der vil jeg sige, det er klart. Men det er jo logisk, altsé.

Vi ser, hvordan Per veksler mellem de to fortzellinger - handicap og personlighed — nér han
skal forklare Lars’ lidt iltre temperament. Peder, der ogsd er kollega til Lars, fortzeller, at i
Lars’ jobfunktion "er det jo primaert hovedet, det handler om”, og at det er ”fint nok. [...] S&
er resten jo relativt ligegyldigt”. I en anden kollegas gjne (Stefan) fylder handicappet heller
ikke noget saerligt. Han genkender selv traetheden fra sit eget arbejde:

Interviewer: Oplever du, at han kan veere traet i hovedet p& en anden mdde
[end jer andre]?
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Stefan: Ja. Alts@, er der noget kryptisk, der skal laves, eller noget, hvor der skal taenkes meget,
sa skal det helst veere tidligt pd dagen. Sddan har vi det nok alle sammen, men Lars har det
s@ i udpraeget grad.

Interviewer: Ja. Og hvad sker der sd, hvis han skal lave noget senere, hvor han er traet, hvad sd?

Stefan: Sa bliver han lidt knotten nogle gange. [begge griner] Det har da kostet et par kugle-
penne farhen. Hvor man skal dukke sig eller et eller andet.

Interviewer: Er det en reaktion, som du ligesom tilskriver hans szerlige situation, eller taenker
du:'Det er bare ham?’

Stefan: Det er ham, Lars, han har temperament, og nogle gange sa trigger det, vinkelret. Hvis
man ser det pd en kurve, og det kender jeg ogsé godt fra mig selv, lige pludselig sé er det
bare for meget, og sé gider man ikke mere. Hvis man har siddet og keempet med noget en
hel dag, og nu tror man, at nu virker det, og s er man tilbage, hvor man startede, sd er det
lidt surt. Og dér reagerer Lars méske lidt voldsommere end os andre, men han falder ned
igen, sé...

Ifalge denne kollega er der sdledes ikke noget synderligt anderledes ved Lars’ tempera-
ment, andet end at det méske er lidt voldsommere end andres. Og som Stefan siger: "Det
er ham”, underforstéet at temperamentet ikke er p& grund af Lars’ handicap, men snarere
pd grund af hans personlighed.

Analysen skulle gerne have tydeliggjort, hvordan betydningen af et handicap ikke kun af-
hanger af, hvem vi sparger, og hvordan vi sparger til handicappet, men ogsd af den gvrige
kontekst, hvori handicappet diskuteres. Vi har stillet skarpt pd en vigtig sondring mellem,
hvad der ses som handicap, og hvad der ses som personlighed; en sondring, der ofte traek-
kes frem, nér man taler med og om en CP-medarbejder. Handicapfortaellingen beskrives
ofte som uhensigtsmaessig af CP-deltagerne i projektet. Ligesom mange af vores gvrige
interviewpersoner med CP kan Lars godt se, at han kan vaere begraenset af sit handicap i
arbejdssituationer, men at forklare disse begraensninger med (for stort) fokus pd handi-
cappet er, ifelge ham, problematisk. Det lader til, at en lidt besvaerlig personlighed er en
mere acceptabel personbeskrivelse for Lars, fremfor at han bliver fortolket med megen
inddragelse af sit handicap.

Handicap som fordel, ulempe eller vilkar?

[ kapitlets anden del skal vi se pd samme problemstilling, dog vil denne analyses primaere
afsaet vaere kolleger og lederes vurdering af handicappet. Igen skal vi se, hvordan kontek-
stuelle forhold fér betydning for, hvordan handicap fortolkes, og at selve begraensningerne
- de konkrete fysiske og psykiske betingelser - farst bliver til et handicap i m@det med en
kontekst (som belyst i kapitel 2). Mikkel, der har CP, er ansat pd fjerde ar som byggetekni-
ker i en fleksjobordning og arbejder 25 timer om ugen. Vi skal i analysen se, hvordan Mik-
kels begraensninger giver udslag i forskellige opfattelser af, hvad hans handicap betyder
for arbejdet, afhaengigt af hvem i virksomheden, vi interviewer, og hvilken arbejdsrelation
de har til Mikkel. Analysens fokus er sdledes, hvordan de samme begraensninger giver an-
ledning til meget forskellige fortaellinger.

Handicap som fordel: Rummelighedsidealer, gode opgaver og personaleopdragelse

I dette afsnit vil vi se naermere pé& de forskellige forteellinger, der belyser Mikkels handicap
som en fordel. Af vores interviewmateriale fremgdr det blandt andet, at Mikkels CP er en
fordel i forhold til den type arbejdsplads, som hans virksomhed straeber efter at vaere: En
rummelig arbejdsplads, som lederen (Ove) fortzeller. Han fortaeller, at de ikke har ”en de-
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cideret handicappolitik”, men at man snarere har nogle gnsker og mélsaetninger omkring
mangfoldighed og virksomhedens sociale, samfundsmaessige ansvar: "I vores CSR-strate-
gi og alle de der ting, der star jo direkte, at det her er noget af det, vi gar”. Ove fortsaetter
med at fortzelle, at de i virksomheden arbejder pd at gere deres ”rdderum bredere og
starre, til at have plads til flere og flere [...] som har et eller andet handicap eller har nedsat
arbejdsevne pé en eller anden mdde”.

Derudover fortzeller Ove, at denne type medarbejder ”bidrager ikke bare arbejdsmaessigt
men 0gsé socialt” og tilmed giver ”et godt billede pd, hvordan samfundet ser ud, og hvor-
dan vi [virksomheden] vil agere i vores samfund”. Dette gnske om, at arbejdspladser bgr
afspejle befolkningssammensaetningen, viser sig ikke blot pd lederniveau (Ove); Birthe, kol-
lega til Mikkel, fremhaever ogsd det "dejlige” ved en bred sammensaetning. Hun fortzeller:

P4 en eller anden mdde er man sddan lidt glad for, at der er plads til det. [...] I det hele taget
sa er det jo altid dejligt pd en arbejdsplads, [...] at det er sadan lidt bredt. Nogle gange kan
vi nok naesten synes, at det er for lidt sGdan et sted som her... at man taenker, at hvis man
kigger pa det danske samfund, sGé mangler vi mdske nogle indvandrere. Altsd, pd den mdde...
Man har jo altid godt af at se, at den [medarbejdersammensaetningen] afspejler samfundet
pé en eller anden made, synes jeg.

Mikkels CP er med andre ord en fordel i forhold til virksomhedens mangfoldighedsgnske og
behov for at vaere (og fremstd som) en ansvarlig og rummelig virksomhed.

Udover at virksomheden far refusion af Mikkels lgn fra kommmunen, s& er der sommetider
0gsd krav i udbudsmaterialet fra kunder i den offentlige sektor om, at ”hvis vi skal have
et job hos dem, s& skal vi ogs@ have et antal medarbejdere af forskellige typer, og sddan
nogle ting. Det kan bade vaere elever, og det kan ogsa vaere fleksjobbere eller hvad ved jeg”
(Ove). Mikkels CP er sdaledes ogsd en forretningsmaessig og gkonomisk fordel: Dels udgar
han en mindre lgnudgift, og dels er hans tilstedevaerelse i firmaet med til at sikre, at virk-
somheden fdr nogle szerlige (gode) opgaver.

Endelig fremhaever leder og medarbejdere de sociale fordele, der er forbundet med at
have en kollega med et handicap. Man har ”jo altid godt af at komme taettere... Nar man
ikke selv har sddan noget handicap i familien og egentlig ikke kender til det... Jeg tror altid,
man laerer noget pd den made. [...] Det er jo ligesom om, at man bliver lidt mere dben over
for mange ting, ndr de kommer taettere pd”, som en kollega (Birthe) fortzeller. Ogsé lede-
ren har haft personlig fordel af Mikkels ansaettelse: ”Jeg har ogsd udviklet mig som leder,
fordi Mikkel kom ind med det handicap”, som Ove fortaeller i sit interview.

Handicap som ulempe: "Problemet med Mikkel er, at han gerne vil mere, end han
maske kan klare”

Ud over forteellingerne om Mikkels CP som en fordel, sé rummer vores materiale fra denne
virksomhed ogsa historier, hvor Mikkels CP beskrives som en ulempe. Birthe forteeller i sit
interview om, hvordan Mikkels funktionsbegraensninger har vaeret en ulempe for arbejdet.
Hun husker eksempelvis tilbage pé tiden omkring Mikkels anseettelse, hvor hun var lidt
bekymret for, om han rent fysisk nu ogsd kunne magte arbejdet, og hvorvidt de havde
forudset de problemer, der kunne opstd, nér man ansaetter en person med CP. Derudover
har Mikkels szerlige mdde at tale pé& ogsé givet anledning til bekymringer:
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Han skal jo ogsé@ snakke med kunder, og sé& taenker man lidt... altsé, ofte sé& er det nogen,
der kender ham, men hvis det er nogen, der ikke kender ham [...] s& kan jeqg ikke lade vaere
med at taenke lidt: "Hvordan mon de opfatter telefonsamtalen?’ For man kan jo godt hare
det. Og jeg kender faktisk [...] en anden, som har noget spastisk, hvor det er mindre end
med Mikkel, men hvor det netop er i sproget. Fgrste gang jeg kan huske, at jeg madte ham,
det var nytdrsaften. Sé stod han og snakkede oppe i kakkenet. Jeg taenkte: "Hold da op, der
er godt nok én, der har f&et sig rigeligt der’, altsd, sédan det der sngvlende snak og sddan,
ikke? Det kan jeg sommetider godt taenke: Hvad taenker folk egentlig [i telefonsamtaler],
hvor man ikke kan se det? Men jeg ved ikke, om det nogensinde har veeret et problem.

En anden kollega (Rune) fokuserer en del pé& problemer, ndr han fortaeller om Mikkels fy-
siske begraensninger i en arbejdssammenhaeng, hvor det "gér lidt langsommere jo, det
ger det jo, lidt mere omstaendeligt, og han tager lidt laengere tid om [det hele]”, som
han siger. Det langsomme arbejdstempo praeger ogsé computerarbejdet, ifglge Rune, der
ydermere opfatter Mikkel som kognitivt begraenset:

Interviewer: Du sagde ogsd, at der var bdde noget med det fysiske og noget med det oppe i
hovedet...?

Rune: Det mentale.

Interviewer: Det mentale...?

Rune: Ja, men det er sédan en fornemmelse, man fér, sGdan: "Hvor dygtig er han?’ Sddan ni-
veauet af hans faglige kunnen inden for denne branche, ikke? Der vil jeg tro, at vi ligger i den
lavere ende. Det er bare sddan en fornemmelse, jeg har. Ogsé hvor meget han sddan forstar
og kan holde inde i hovedet og overskue og sddan noget.

Han fortsaetter med at uddybe, at "hvis der er for meget at se til mentalt, simpelthen, sd
kan han ikke overskue det, det vil sige skille sagerne fra hinanden”, hvilket ofte resulterer i,
at Rune md hjaelpe med "at rede trddene ud”, s& der "ikke gér koks i den”. Hermed forsg-
ger Rune at undgd, at kunderne ringer utilfredse tilbage, fordi Mikkel ”slet ikke har kunnet
overskue det”. Rune fortzeller, at han holder hédnden under Mikkel, dels fordi ”sadan er jeg”
men ogsd for at undgd, at Mikkels CP far betydning for arbejdsresultaterne. Dette seerlige
ansvar har dog, ifelge Rune, haft sine konsekvenser, da Mikkels arbejdsvanskeligheder har
”skubbet til” Runes stress i et sddant omfang, at han blev syg af at have for meget arbejde:

Jeg kunne maerke, at jeg begyndte at fd problemer med mit hjerte, med stress, og jeg gik til
laege, sé langt var det ude, og han tilbad mig en méned hjemme og sddan noget, sé det var
derude, hvor jeg var lige ved at vaelte. Og der blev jeg simpelthen nadt til at tage en beslut-
ning om at sige, nu kan jeg ikke hjselpe Mikkel mere. [...] Jeg var nadt til at f& noget vaek; nogle
bekymringer vaek og noget ansvar vaek. S& da Mikkel han henvendte sig, som han plejer at
gore, med Rune, kan du ikke...’ [...] tog jeg altsd en beslutning, at nu mé Ove tage sig af det.

Rune mener, at problemet primaert skyldes, at Mikkel gerne vil padtage sig mere, end han
maske kan klare:

Fordi han mdske ikke helt vil acceptere, at han har nogle begraensninger, fornemmer jeg.
Men vi kan bare se, at ndr han fér de der sager der, sé kokser det. [...] Ove, han har kommet
nogle gange til mig og siger: "Jeg har givet Mikkel denne her sag her’, og hvor jeg sé sidder
og siger, at det tror jeg er for meget. Jamen Mikkel ville gerne selv’. [...] Han vil gerne lidt
mere, lidt flere udfordringer og sddan noget, ikke? Og det er jo naturligt nok, jo, sé hverda-
gen ikke bliver s@ ensformig, men der sker jo sa det, at det kokser, og vi harer fra kunden,
at Mikkel kommer ud og er en lille smule forvirret og har ikke overblik over det.
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Ifalge denne kollega har Mikkels begraensninger, som der ledelsesmaessigt ikke er blevet
taget nok hgjde for, medfert, at kollegaen er blevet s stresset, at en sygemelding kom pé
tale. Set fra denne kollegas perspektiv er der sdledes ingen tvivl om, at Mikkels CP har vae-
ret et starre handicap, end virksomheden har forudset, og saledes en ulempe for arbejdet.

Handicap som vilkar: "Sadan ma det jo veere”

Det szerlige ved denne sidste lille delanalyse, der har fokus pé& CP som et vilkdr, er, at alle
interviewpersonerne fra virksomheden bidrager med det, vi kalder for vilkdrsforteellinger
i deres interviews. Leder og kolleger fortzeller fx, at Mikkel er lidt laengere tid om at lase
opgaverne, og at hans begraensninger kraever, at han fdr noget seerligt arbejdsudstyr mv.
Det er dog iseer i interviewet med Mikkel, at vi finder den mest tydelige vilkérsforteelling,
ndr han fortzeller om sin saerlige arbejdssituation:

Jeg udfarer tingene langsommere end andre, og jeg har sveert ved at overskue, hvis tingene
bliver for komplekse. Jeg kan ikke administrere, hvis jeg fér lange, mundtlige beskeder og sd
ikke har mulighed for at skrive det ned. Sd forsvinder det hele.

Om det motoriske fortzeller han, at det "har selvfglgelig ogsd indflydelse” og resulterer i
et langsommere arbejdstempo, samt at han sommetider mé gere tingere om, for at det
bliver gjort rigtigt: ”Ja, det er selvfglgelig traels, men sddan er det”, som han siger. Han for-
sgger dog at handtere sine begraensninger selv ved hjzelp af diverse hjaelpeprogrammer,
der frit kan downloades pd internettet, og som han ikke behgver at involvere andre i. Disse
fortaellinger fremhaever Mikkels begraensninger som blot et arbejdsvilkér, som han séledes
seger at lgse sd godt, han kan pé& egen hdnd, uden at belemre andre.

Nar begraensninger bliver til handicap - kontekst og position

Med udgangspunkt i kapitlets sidste case med Mikkel ser vi sdledes, hvordan de samme
begraensninger mgdes og fortolkes forskelligt, afhaengigt af, hvilken situation de udspiller
sig i (kontekst), og hvem vi taler med (position). Mikkels begraensninger fgrer saledes bdde
til fordels-, ulempe- og vilkarsfortaellinger. I forhold til, hvilken vaerdi Mikkel har i virksom-
heden, er der forskellige beskrivelser: Selv mener Mikkel, at hans veerdi ligger i det arbejde,
han udferer, og at hans handicap ikke er relevant i den sammenhaeng: ”Jeg er ansat som
byggetekniker, og jeg er ikke ansat som handicappet”. Dette synspunkt nuanceres dog
noget i interviewene med hans kolleger: Birthe peger farst og fremmest pé& Mikkels sociale
kompetencer, ndr hun skal begrunde, hvorfor Mikkel stadig er ansat.

Mikkels anden kollega, Rune, laagger ogsé op til, at Mikkels vaerdi ligger andetsteds end i
fagligheden og det produktionsmaessige:

Sé her i firmaet regner vi ham ikke for en byggetekniker ligesom alle os andre, det gor vi ikke.
[...]1Han er her, fordivisynes, at det er godt at have ham, og han passer godt ind, men han laver
ikke noget. Han laver ikke det, der svarer til en byggetekniker. Han producerer ikke det samme
som en byggetekniker, ikke engang en halv byggetekniker. [...] Men han skal jo veere et sted,
og han er her, og han passer godt ind, og vi passer pd ham. Men sddan rent produktionsmaes-
sigt [...] med hvor meget han laver og séddan noget. [...] Det vil tage mig omkring en time, det,
som han bruger fire timer pd. S& han laver jo en lille smule, men det er ikke [meget].

Lederen, Ove, fortzeller i sit interview, at Mikkel “udfylder helt klart den rolle, han har”, men
han kommer ikke naermere ind pé&, hvad der ligger i denne rolle. Oves udtalelser om de
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forretningsmaessige fordele ved at have Mikkel ansat ger dog, at man kan fé& det indtryk,
at Mikkels vaerdi - fra et ledelsesmaessigt perspektiv - findes i hans handicap snarere end i
hans arbejde som byggetekniker.

Sammenfatning

Vores interviews fra begge virksomheder viser, at selvom CP-medarbejdernes funktions-
begraensninger er stabile, sa giver de samme funktionsbegraensninger anledning til meget
forskellige fortolkninger: Begraensningerne kan blive til handicapfortzellinger eller person-
lighedsfortzellinger, ligesom de kan blive til forretningsmaessige fordele, arbejdsmaessige
ulemper eller blot et vilkér, der skal h&dndteres bedst muligt. Kapitlets analyser viser sd-
ledes, at det er tvingende ngdvendigt at inddrage konteksten - arbejdspladsens lokale
rammer - og de forskellige positioner, folk taler fra, for at opnd en forstéelse af, hvilken
betydning konkrete funktionsbegraensninger far i en arbejdssammenhaeng.

'Hvad er nu det for én?’

31



Kapitel 4

Graenser for rummelighed og forskellighed

Nar talen om rummelighed, enshed og forskellighed fdr sit eget kapitel i denne under-
segelse, sé skyldes det, at disse begreber - samt beslaegtede begreber som fx ”at skabe
rum” - ofte er fremtraedende i ledere og kollegers refleksioner over handicappedes vilkdr
pd arbejdsmarkedet. For ledernes vedkommende reflekterer hovedparten sdledes over,
hvordan de skal navigere i et arbejdsfeellesskab, hvor rummelighed er blot ét ud af en
raekke, ofte modsatrettede, krav. Bo, der er leder i P1, har arbejdet aktivt for at inkludere
medarbejdere i fleksjob pé sin arbejdsplads, som fortaellingen herunder viser:

Jeg vil da ogsd tro, at hvis jeg ikke havde taget konsekvensen df, at vi var blevet private [og
fyret to medarbejdere], og at det kostede mere at have fleksjobbere, og at der var to, som
objektivt set burde gé pé fertidspension [...] sd tror jeg, at der var andre, der havde brokket
sig skonomisk. ’Er det ikke lige en tand for slemt, at vi bliver taesket rundt i manegen for at
tiene penge hjem til det her sted, nér der er andre, der gér... der reelt fér lon uden reelt at
lave noget?’ Og den havde ikke holdt, det tror jeg ikke, at den havde. S& pd den mdde, sé vil
jeg sige, at dengang [inden de blev private], der var det mere den der med, om det nu ikke
blev besveerligt, og kostede det ikke bare mere arbejde for os andre? Ikke at der var nogen,
der sagde det hgjt, men jeg var helt klar over, at der var nogle, der gik med de tanker. Og der
kom lige sGdan en bemaerkning hist og pist, s jeg havde den fornemmelse... 54 jeg vil sige,
at det ville vaere umuligt for mig at starte op med fire fleksjobs pd en gang. Altsd, det ville
vaere helt... Vi starter med én og fér nogle erfaringer, og det kan sgu godt lade sig gere, og
det er faktisk meget rart. Og typisk er det jo ogsd, nu er det Helene, som var multiallergiker,
og hun rgg ind i sédan en slags servicejob, hvor hun tog noget telefon og lavede noget kaffe
til os alle sammen og s@rgede for, at tekekkenet var ryddet. Og det var nogle ting, som folk
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oplevede som, ’hold da op, mand, pludselig er der rent i kekkenet, og der star kaffe fremme,
man kan bare gé ned og heelde op’, ikke? Og ens telefontjans, den rag lige vaek to gange om
ugen, ikke? S&, ogsé det der med, stille og roligt at f& indarbejdet, at folk har nogle gode op-
levelser med det. Det tror jeg var vigtigt, for at jeg kunne fortsaette den stil. [griner] Det tror
jeg er nadvendigt.

Bo sammenkaeder her bdde len og gkonomi, medarbejdernes velvillighed, forskellene
mellem at veere en offentlig eller privat arbejdsplads, fleksjobberens arbejdskraft samt
sine egne ledelsesmaessige handlinger som relevante, nér talen drejer sig om rummelig-
hed. Lederes tale om rummelighed er sdledes ikke kun relevante, fordi lederne ngdvendig-
vis har en szerlig rolle i forhold til at skabe rummelighed for CP-medarbejderne, men tale
om dette emne er ogsa relevant, fordi det giver os indblik i ledernes forstdelse af, hvordan
man integrerer medarbejdere med szerlige behov - og hvor kompleks den gvelse er. Kapit-
lets fgrste analyse kommer derfor til at belyse nogle feellestraek ved det, man kunne kalde
for en moderne ledelsesdiskurs, fx den méde, hvorpd nutidens ledere betragter rumme-
lighed som et parameter for succesfuld personaleledelse (Ely & Thomas 2001), ligesom
analysen vil se naeermere pd de forskellige problemstillinger, der kan vaere forbundet med
at tilstreebe en rummelig og mangfoldig arbejdsplads.

Ud over den méde, som lederne forholder sig til rummelighed og mangfoldighed pé, sa
optraeder der i materialet ogsé en anden fortzelling om enshed. Med fortzellingen om
enshed mener vi udsagn, hvori interviewpersonen understreger, at forskellen mellem CP-
medarbejderne og medarbejderne uden handicap pd den ene eller anden méde er betyd-
ningslas. For en del af interviewpersonerne kom denne fortzelling til udtryk i en naesten
kategorisk afvisning af, at deres kollegas handicap skulle have nogen som helst indflydelse
pd fx deres arbejde og sociale relationer. Alligevel er det i interviewmaterialet tydeligt, at
ndr der tales om enshed, s& ma undersggelsens deltagere samtidig forholde sig til den
praktiske og synlige anderledeshed, som CP-kollegaen ogsé repraesenterer (se 0gsd ka-
pitlerne 7, 8 og 9). I anden del af kapitlet vil vi saledes laegge et kritisk blik pa fortaellingen
om, at alle er ens, da denne fortzelling - i interviewmaterialet - rent faktisk lader til at have
den effekt, at CP-medarbejderen fremstdr som mere anderledes end medarbejdere uden
handicap. Det centrale i dette kapitel er derfor ikke, at der er en staerk fortaelling om ens-
hed i interviewmaterialet, men snarere hvad denne fortzelling (ogsd) udtrykker: Nemlig, at
kolleger og ledere mé forholde sig til det anderledes ved CP-medarbejderen.

Personalepolitik og rummelighed

Hovedparten af undersggelsens deltagende virksomheder har nedskrevne politikker, der
pa forskellig vis saetter rummelighed og mangfoldighed som centrale vaerdier. Oftest
er disse politikker formuleret p& et organisatorisk hgjt niveau, fx i den kommune, som
arbejdspladsen er en del af, eller i den koncern, der ejer virksomheden. I ingen af virk-
somhederne er mangfoldighedsensket rettet specifikt mod medarbejdere med handicap,
men bliver snarere defineret bredt som rummelighed over for fx indvandrere, seksuelle
minoriteter, mv. I enkelte tilfaelde har virksomhederne personalepolitikker, der omhandler
mangfoldighed mere specifikt, fx @nsket om flere kvinder blandt virksomhedens ledere.
Oftest omtales personer med handicap dog under de mere overordnede personalepolitik-
ker og/eller CSR-strategier, hvori rummelighed over for personer med handicap figurerer
som blot ét ud af flere parametre for medarbejder- og samfundsansvar. Bade i det skrift-
lige materiale om virksomhedernes personalepolitikker, som vi har haft adgang til, og i
flere lederinterviews, er det med andre ord meget tydeligt, at handicap ikke har nogen
saerstatus som parameter for rummelighed. Virksomhederne gnsker maske nok at vaere
”en rummelig arbejdsplads”, som Mogens, leder i P2, fortzeller, dog "uden at det er mere
pindet ud end det”. En anden leder konstaterer tilsvarende, at ”det er ikke fordi, vi har et
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eller andet hgjere mal med at integrere handicappede. Det kunne vi méske godt have haft,
men det har vi ikke” (Dorthe, leder i O1). Et par af virksomhederne har dog mere specifikt
formulerede politikker, som retter sig mod personer med handicap og nedsat arbejdsevne.

[ det fglgende afsnit skal vi se, hvordan tre ledere omtaler politikker om mangfoldighed,
rummelighed og handicap. Farst giver vi ordet til Elisabeth, der er leder i 02:

Jeg tror ogsd, at det handler meget om indstilling. Og vi fik at vide, som afdeling, pé et tids-
punkt - og det her havde intet at gare med anseettelsen af Louise, det var formentlig forst
efter, at hun var blevet ansat - at man skulle taenke pé social ansvarlighed og ansatte folk,
handicappede og sddan noget i afdelingerne. Men fordi man fdr en henstilling, hvis det bare
er noget, der sddan flyder, at det er paent at gare, sd tror jeg ikke, at folk gaor det. Men altsd,
hvis der er en kvote, og det er sikkert ikke saerlig rart for dem, der er handicappede at vide:
’Jamen, vi ansaetter dig, fordi vi skal have fem procent ansat, som er handicappede’, eller...
Men altsé, jeg tror, at man er ngdt til at gare noget, og der er de der muligheder [saerordnin-
ger], som vi alts@ har brugt i forhold til Louise, tror jeg, vigtige.

[ citatet herover peger Elisabeth pd, at der mangler en drsagssammenhang mellem hen-
sigtserklaeringer p& det overordnede ledelsesniveau og den ansaettelsespraksis, som le-
derne generelt anvender i organisationen. Hun efterlyser desuden en mere konkret og
handlingspdlaeggende personalepolitik, fx en kvote, for at pdvirke lederne i virksomheden.
De muligheder, som Elisabeth omtaler i citatet (her fleksjob og tilskud til oprettelsen af
en hjemmearbejdsplads), anser hun séledes som mere vaesentlige betingelser for rum-
melighed end de generelle henstillinger fra virksomhedens topledelse. Herunder skal vi se,
hvordan Karen, leder i P3, tilsvarende sdr tvivl om medarbejderpolitikkens betydning for
arbejdspladsens mangfoldighed:

Interviewer: Har I en medarbejderpolitik, hvor der stér noget om handicap?

Karen: Ikke nedskrevet.

Interviewer: Heller ikke pd koncernniveau?

Karen: Ikke hvad jeg ved df, nej.

Interviewer: Men I har en medarbejderpolitik, gdr jeg ud fra...?

Karen: Jah...

Interviewer: [griner] Men du traekker lidt pd det...?

Karen:Jamen, altsé, deterjoikkesddannoget, visddansaetterosnedogskematiserer, vel?Deter

joséadanlidt... Medarbejderpolitikerjonoget medfalelser.Deterogsd meget afhangigtaf, hvem
dererpddeforskelligeposter.Nukgrervidetherprojektmedkommunen, altsé, viharnogle afde-
linger, de @nsker under ingen omstaendigheder at have en praktikant fra kommunen.

Som det fremgdr af citatet, s& samarbejder virksomheden, som Karen er leder i, med den
lokale kommune om lgbende at fa praktikanter med forskellige former for nedsat arbejds-
evne i arbejdspravning; et samarbejde, der i sin tid 0ogsé farte til fastansaettelsen af virksom-
hedens CP-medarbejder. Af citatet fremgdr det ogsd, at medarbejderpolitik, ifalge Karen, er
noget personafhangigt, der er betinget af de enkelte afdelingslederes “fglelser” og indstil-
ling. I det naeste citat fra Erik, der er leder i O3, fortzeller han ligeledes, at det er den enkelte
leders "menneskesyn”, der far starst betydning for mangfoldigheden pé arbejdspladsen:

Erik: Der ligger en personalepolitik, men den omfatter ikke decideret fysiske handicap, det
gor den ikke. Det har mere vaeret sGddan per kulance, eller det vi kalder vaerdibaseret ledelse:
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At vi tager en dialog med de enkelte mennesker omkring, hvad deres behov er, og hvordan vi
som arbejdsgiver ser pé deres behow. [...]

Interviewer: S hvordan pdvirker det den mdde, I arbejder pd?

Erik: Det pdvirker ikke andet, end at det afhaenger af den enkelte leders menneskesyn. Og det
er sddan sagt helt objektivt. Det afhaenger df, hvilket menneskesyn du har.

Bemaerk, at Erik bruger udtrykket ”per kulance”, der er en juridisk betegnelse for imgde-
kommenhed eller hgflighed. P& linje med Karens udlaegning, sa er det med andre ord
den enkelte leders imgdekommenhed - eller menneskesyn, som han siger - der bliver
definerende for den ledelsespraksis, der bliver udgvet, og dermed for, hvor mangfoldig
medarbejdersammensaetningen bliver.

Vi har udvalgt de tre citater/interviewsekvenser, da de viser et centralt mgnster i vores
materiale, nemlig, at mere officielle personalepolitikker kun synes at have ringe indvirk-
ning p&d den mdade, som rummeligheden praktiseres pé i virksomheden. Det skal dog note-
res, at lederne ikke beskriver denne manglende indflydelse som en konsekvens af mangel
pd - eller svagt definerede - personalepolitiske rammer, men snarere som en konsekvens
af et seerligt ledelsesparadigme; per kulance eller "vaerdibaseret ledelse”, som Erik fortael-
ler. Karen, som desuden er chef for flere af mellemlederne i virksomheden, fortalte ogsd
senere i sit interview, at ”der er nogle mennesker, der ikke har lyst til [at have praktikanter],
og det respekterer vi her i huset, da det ellers bliver en dérlig oplevelse”. Respekten for den
enkelte mellemleders praeferencer bliver séledes et vigtigt personalepolitisk argument for
Karen. Bé&de i Karen og Eriks udlaegninger er det med andre ord indlagt i selve personale-
politikken, at rammerne for rummelighed og mangfoldighed er flydende og kan variere fra
afdeling til afdeling.

Selvom virksomhedernes personalepolitikker sdledes ofte opfordrer til rummelighed, s er
det i ledernes beskrivelser ikke noget, der maerkes p& handlingsniveau. Fglgelig bliver det
oplagt at spgrge, hvad - hvis ikke virksomhedernes politikker - der s motiverer lederne til
at arbejde med rummelighed.

Hvorfor rummelighed?

Set i lyset af de arbejdspladser, der deltager i denne undersggelse, samt den vaegt den
moderne ledelsesdiskurs laegger pd@ mangfoldighed som parameter for succesfuld virk-
somhedsledelse (Ely og Thomas 2001), sé kan det naeppe overraske, at rummelighed
overordnet set bliver anset for noget positivt af de interviewede ledere. Herunder ser vi,
hvordan nogle af lederne - Tim, Bo og Kathrine - kobler rummelighed til nogle grundlaeg-
gende karakteristika ved arbejdspladsen, som fx bunder i virksomhedens historie, feelles
kultur eller ejerskabsforhold:

Tim, leder i P4: Vi er jo en gammel virksomhed, og hvis vi sGdan gdr langere tilbage, sé...
Der var det jo en rigtig teknikervirksomhed, men der var jo ogsd mange, der var ufagleerte,
og dem var der 0gsé plads til pé det tidspunkt. Fordi de kunne bidrage lige sé godt som alle
mulige andre. Sa det har veeret... altsé... Jeg tror sddan, at hvis vi gér helt tilbage til redderne
og sa fremad til i dag, sé er det [rummelighed] nok sddan en naturlig del [...] Det tror jeg.

Bo, leder i P1: Altsd, vi har for eksempel haft flere fagbevaegelsesfolk siddende i bestyrelsen,
ikke? Altsd, det m@ der veere en vis forstéelse for. Ellers sa er der noget galt, ikke?

Kathrine, leder i O4: Jeg synes, at vi, i hvert fald som kommunal arbejdsplads,
bar gé foran i forhold til at fa inkluderet flere.
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For nogle, fx Bo, er sammenhasngen forholdsvis konkret ("fagbevaegelsesfolk” i bestyrel-
sen), ligesom hos en anden leder, Torben (O5), der forklarede, at ”vi har selvfglgelig ogsé
som offentlig myndighed en social forpligtigelse”, og som séledes skitserer sammenhaen-
gen mellem rollen som offentlig myndighed og rummelighed som et naermest moralsk
bindende forhold. For andre, fx Tim, er sammenhangen dog mindre hdndgribelig, ligesom
Aske, leder i O5, konstaterer, at ”det er naermest en del af vores DNA”. Fzlles for ledernes
meget forskelligartede udsagn er, at de i deres fortzellinger laegger en distance mellem
virksomheden og et sé&kaldt konkurrencepraeget arbejdsmarked, og i stedet knytter rum-
melighedsfortzellingerne an til forestillingen om ”den gode arbejdsplads”.

Flere ledere forklarer, som Erik og Tim herunder, at rummelighed og mangfoldighed er
strategisk vaerdifulde for afdelingen eller arbejdspladsen:

Erik, leder i O3: Der er jo en klar signalvaerdi i, set som arbejdsgiver, at vi er rummelige. At vi
0gsa tager os df folk, der har nogle skavanker af enten den ene eller den anden slags. 54 for
mig er der helt klart en... Jeg ser det bestemt ikke som nogen hamning, jeg synes faktisk,
at det er en fordel at have Christian, fordi det salger lidt min afdeling som ogsé vaerende en
rummelig arbejdsplads.

Tim, leder i P4: I samfundet er der simpelthen alle mulige forskellige mennesker og typer, og
derfor synes vi, at samfundet ogsd meget gerne md afspejle den medarbejdersammensaet-
ning, der er herinde.

Tim er leder i en virksomhed med en tydeligt formuleret politik om rummelighed, hvilket
er atypisk i vores materiale. Hans udtalelser md derfor laeses i det lys. Ikke desto mindre
diskuteres rummelighed og mangfoldighed af mange ledere i vores undersggelse p& sam-
me made; nemlig, som forhold, der ikke blot muligger en bestemt veerdi (medarbejde-
rens konkrete bidrag), men som i sig selv kan vaere strategisk veerdifulde (uanset hvordan
mangfoldigheden specifikt tager sig ud). P& sammme mdde understreger Dorthe, leder i 01,
at forskellighed har veerdi pd en paedagogisk arbejdsplads, da de arbejder ”i smd grupper,
hvor behovene er meget forskellige, og derfor kan de voksne, der er her, ogsd vaere meget
forskellige”. Dette fleksibilitetsargument er fremtraedende i flere interviews.

Endelig beskriver flere ledere en mere personlig begrundelse for at arbejde med rumme-
lighed, herunder illustreret gennem tre citater fra ledere, der alle arbejder i private virk-
somheder:

Mogens, P2: Jamen jeg tror, at for mig... Det er médske sddan mere en ledelsesmaessig udvik-
ling, hvor man kan sige, jamen, jo dygtigere jeg bliver som leder til at kunne rumme medar-
bejdere med forskellige personligheder i den samme sektion, jo bedre en leder tror jeg 0gsd,
at jeg bliver. SG pd den mdde kan man sige... man kan jo ikke sige... Jo, jeg vil sige, at det er
en laeringsproces for mig i forhold til at kunne rumme. I det her tilfaelde er det sé et fysisk
handicap, det kunne ogsé veere et psykisk handicap, det kunne vaere folks forskellige person-
ligheder, eller hvad det nu kan veere, sé bibringer det ogsd mig noget. Helt sikkert.

Bo, P1: Jeg har hele tiden haft det sddan, at jeg synes sgu, at arbejdsmarkedet er for lukket.

Allan, P5: Der er jo tilfredsstillelse i, at du starter med séddan nogle mennesker og sé
kan se, at de vokser efterhdnden. Og de ger et fremskridt og vil mere og mere og sddan
noget, ikke? Det er der jo tilfredsstillelse i for mig ogsd, helt bestemt. Det er der.

Hvad enten argumentet er karrieremaessigt (Mogens) eller politisk (Bo), sé& peger lederne
pd deres egne praeferencer, nér de forklarer deres engagement i at skabe et mere rum-
meligt arbejdsmarked. Bemaerk i gvrigt Allans udsagn om, at hans medarbejdere ”vokser”,
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hvilket tilfredsstiller ham. Dette argument er taet beslaegtet med den meget fremtraeden-
de omsorgsdiskurs, som bdade kolleger og ledere anvender, ndr de taler om medarbejdere
med CP (jf. kapitel 6 om omsorg).

Vi ser sdledes, hvordan lederne lader til at vaere personligt engagerede i arbejdet mod en
mere rummelig arbejdsplads, samtidig med at de pdpeger - analogt til kapitlets indled-
ningscitat fra Bo - at der ogsd er en raekke ydre forhold i virksomhederne, der begraenser
deres muligheder for at skabe rummelighed. Sa pé trods af, at der ikke (n@dvendigvis) er
formulerede politikker for mangfoldighed og rummelighed pd de enkelte arbejdspladser,
kan der vaere andre organisatoriske omstaendigheder, som lederne beskriver som begraen-
sende for rummeligheden. Lad os se pd dem herunder.

Graenser for rummelighed

@konomiske forhold kan virke begraensende for fastholdelse af rummelighed og mangfol-
dighed, som Erik, Torben og Tim fortzeller:

Erik, leder i 03: I takt med, at vi bliver mere centraliseret... det er det, der er sket med vores
organisation her i forrige mdned, hvor vi bliver mere centraliseret, mere specialiseret, og hvor
vi skal have effektivitet som det averste... sd bliver det vanskeligere. Fordi mange af opga-
verne bliver jo centreret pd landsplan. Det vil sige, at de der smd, lokale, praktiske ting, som
vi har haft rundt omkring tidligere, dem bliver der jo feerre af. SG& min objektive vurdering af
det her, det er, at indtil 2017, der har vi opgaver til ham [CP-medarbejderen]. Derefter sé er
jeg meget i tvivl om, hvorvidt vi har noget, der kan give hans liv indhold. Det er et problem.

Torben, leder i O5: Altsé, vi er jo en kommunal virksomhed, der er presset pd skonomi, det
er man alle steder, og vi skal effektivisere og lige om lidt, der skal vi jo levere den samme
service 20% billigere. Det er ligesom det paradigme, man star overfor i den offentlige sektor.

Tim, leder i P4: Men som jeg sagde lige far: Krisen kradser stadigvaek nogle gange, og det kan
godt gere ondt. I hvert fald for andre virksomheder. Sé altsd, det gar ogsé ondt pé os, det
her, nogle gange. Men vi har valgt at sige, at vi stadigvaek har denne her personalepolitik og
denne her strategi, som karer. Og derfor er de her. Vi favner dem.

Flere ledere i undersggelsen beskriver pd denne méde, hvordan eksterne vilkér - typisk
gkonomiske forhold - pdvirker deres handlemuligheder for at skabe rummelighed pé ar-
bejdspladsen. Et andet feelles forhold i ledernes forteellinger er, at de beskriver en historisk
forandring i forhold til vilkérene for at drive en rummelig virksomhed, og at disse vilkér er
ringere nu end tidligere. Finanskrisen, som Tim henviser til, bliver sdledes til en del af en
fortaelling om vilkdr for medarbejdere med handicap i hans organisation. Selvom lederne
ofte beskriver en raekke eksterne (gkonomiske) begraensninger, som er i konflikt med rum-
meligheden, s& beskrives begraensningerne ogsd som noget, man som leder eller virksom-
hed kan vaelge at hé&ndtere pé forskellig vis. Hvor det i Tims tilfaelde er en decideret politik,
der sikrer, at medarbejdere med handicap fortsat er ansat, s kan Torben selv vaelge at
ignorere det gkonomiske pres:

Torben, leder i O5: Det paradigme, det leegger jeg ikke ned over Andreas, fordi der har jeg alligevel
sddan en... [..] Andreas har et fysisk handicap, som pé en eller anden mdde giver ham en saerstatus.

Torben og Tim er i gvrigt blandt et ftal af ledere i undersggelsen, der, nar de bliver spurgt
om individuel effektivitet, svarer, at de beskytter medarbejdere med handicap, hvis de fx
skal treeffe beslutninger om fyringer. De fleste andre ledere i vores undersagelse siger deri-
mod, at medarbejdernes individuelle effektivitet - handicap eller ej - ikke ma sté i vejen
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for virksomhedens almindelige drift. Kathrine og Birgitte, der begge er ledere pd offentlige
arbejdspladser, siger fx:

Kathrine, O4: Altsé, der hvor jeg tror, at jeg ville have en graense, det var, hvis jeg kunne
meerke, at opgaverne led under det. Altsd, at vedkommende alligevel ikke helt kunne magte
opgaverne eller arbejde under almindelig travlhed.

Birgitte, 02: Som offentlig virksomhed burde man jo have en eller anden politik om at vaere
inkluderende pd forskellig vis. Men omvendt skal der, hvad skal vi sige, det kraever jo sd 0gsd,
at de jo s@ ogsd skal kunne yde et stykke arbejde, om man s md sige. Det er jo sGdan den
balance, der hele tiden er der.

Disse to ledere peger séledes ogsd pd, at et ideal om rummelighed ikke bgr trumfe ar-
gumenter for virksomhedens drift og derfor ikke gdr forud for medarbejderens evne til at
”magte opgaverne” og "yde et stykke arbejde”. S& selvom disse to ledere ikke refererer til
makrogkonomiske forhold som "finanskrisen”, s& beskriver de stadig en ressourcemaessig
begraensning af rummelighed.

"Forskellige pa forskellige mader”

Altsd, jeg synes jo, at det ger det lidt mere spaendende, jo mere forskellige vi er. P§ en eller
anden mdde. Det synes jeg. Det er ogsd sjovt at have nogle personligheder, der stikker lidt
ud, altsé. Det er ikke bare handicap eller anderledes pd den mdde, men der er jo nogle men-
nesker, der bare sadan er lidt anderledes. Det er da dejligt (Camilla, P4).

I kapitlet har mangfoldighed og rummelighed hidtil vaeret omtalt som ledelsesmaessige
madlsaetninger, som lederne i undersggelsen har forholdt sig til. Vores materiale rummer
imidlertid ogsd en del tale om forskellighed fra kolleger, som dbningscitatet p&d denne
kommende analyse illustrerer. Det er med andre ord ikke kun ledere, der forholder sig til
mangfoldighed pé& arbejdspladsen; ogsd kolleger betoner, at medarbejdere pé& arbejds-
pladsen i praksis (bar) ses som forskellige individer. Denne meget fremtraedende fortael-
ling om, at vi alle er forskellige, er dog paradoksalt nok ogsé en fortzelling, der samtidig
betoner, at det netop er forskelligheden, der gar os ens. I den fglgende analyse vil vi se
naermere pd, hvordan gnsket om at kunne rumme forskellige medarbejdere, der gennem
deres forskellighed bliver ens, pdvirker talen om CP-medarbejderne.

Ledere og kolleger understreger fx, at alle er ”lidt skaeve” pa arbejdspladsen (Finn, kollega
i 01), at medarbejderne med handicap er "forskellige, ligesom vi er forskellige” (Allan,
leder i P5), eller at der er "7mange... meget specielle persontyper i denne her virksomhed”
(William, kollega i P6). Centralt for denne fortzelling er, at forskellighed bliver udlagt som
et karaktertraek for alle medarbejdere pd arbejdspladsen og séledes ogsé geelder for CP-
medarbejderne. Fglgende citater er kendetegnende for denne forskellighedsfortaelling;
farst fra en leder i O5:

Kim: Nu er det omrade, jeg er leder for, meget besat af narder, altsd specialister, der alle har
deres egen made at vaere pé og taenke pd og agere. Sé i forvejen er der rigtig meget psykologi
i, hvordan man kommunikerer. S& derfor taenker jeg ikke over, at det er meget specielt med
Andreas. Jeg taenker over, hvad der er specielt ved ham, ligesom jeg gar ved de andre.

En kollega i en privat virksomhed (P3) understreger tilsvarende, at medarbejderne i virk-
somheden generelt er forskellige:
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Julie: Altsa, hun falder ind sammen med alle hernede, det ger hun, og jeg tror ikke, at det er
af medlidenhed eller sédan noget. Vi har bare et godt sammenhold hernede. Jeg tror, at vi er
et godt team hernede, ogsd netop pd grund af, at vi har mange forskellige hernede. Vi tager
ogsd hajde for de andres behov, hvad de kan og ikke kan, og netop det, tror jeg, gar, at vi er
meget fleksible; bade pa arbejdet og ndr vi holder nogle fester, [...] s der er ikke nogen, der
er mere end andre. S pd den mdde sd tror jeg bare, at vi ser Rita som: ’Jamen, det er bare
Rita’, ikke?

I en anden privat virksomhed (P2) reflekterer en leder over, hvordan medarbejderne
egentlig er forskellige:

Mogens: Fordi, altsd, jeg mener, vi er alle sammen forskellige. Jeg har sgu nok ogsé
mine seregne mader at vaere pd nogle gange. Og det kan man sige, det skal man kunne
rumme som leder - at folk er forskellige pd forskellige mdder, ikke? Sddan er det.

P& alle tre arbejdspladser er det med andre ord tydeligt, at CP-medarbejderen i interview-
situationen beskrives som 'normal’, men kun i lyset af at betone, at de gvrige medarbej-
dere pd arbejdspladsen er en broget flok: CP-medarbejderen beskrives som 'normal’, fx
ndr han sammenlignes med IT-ngrder, der ogsé er 'normale’ pd en saerlig méde. Som
citatet med Mogens yderligere peger pd, sé@ er der nogle, der er forskellige pd en anden
mdde, end vi andre er forskellige pd. Det lader sdledes til, at forskellighed kan gradueres;
man kan vaere forskellige pd samme made, og sa kan man vaere egentlig anderledes fra
alle andre, hvilket vi skal se naermere pé i analysen herunder.

"Hun er jo mere aktiv end jeg”

I andre udgaver af fortzellingen om forskellighed, der saledes ofte er en fortzelling, der
indebzerer, at alle derved er ens, kommer CP-medarbejderen til at optraede som egentlig
anderledes. De folgende medarbejdere, fra tre forskellige private virksomheder, fortzeller,
at CP-kollegaen er ligesom alle andre. Kigger vi naermere p& deres udtalelser, s@ afslarer
disse forteellinger dog ogsé, at CP-kollegaen er egentlig anderledes end andre kolleger.
Forst skal vi hagre en medarbejder i P3, som betoner CP-kollegaens fysiske forméen, ndr
han begrunder, at hun er ligesom alle andre:

Peter: Jeg ser hende ikke som anderledes pd den mdde, jeg ser hende bare som en normal
medarbejder som alle andre, sé... Det er ikke sGddan noget, jeg sddan gér rundt og snakker
om. Altsd, jeg ville faktisk tro, at de [andre kolleger] har haft samme oplevelser som mig, at
hun kan klare sig selv, og det synes vi er rigtig fedt. Hun dyrker jo ogsa alle former for motion,
motionsleb og alt sGdan noget. Hun er jo mere aktiv end jeg... naesten. [...] Hun er meget
selvstaendig.

En medarbejder i en anden privat virksomhed (P7) fremhaever takt og tone, nér hun for-
sgger at nedtone den anderledeshed, der kendetegner hendes CP-kollega, der er sveer at
forstd p& grund af talebesveer:

Lise: Nej, men altsé, det er jo sédan almen dannelse, at jo mere du spgrger ind til... altsd, jo
flere gange du siger: ’Jeg forstod ikke, hvad du sagde’, ’jeg forstod ikke, hvad du sagde’, sd
synes jeg jo, at man udstiller, at han har et handicap, og det synes jeg ikke er paent at gore.
Han er jo ligesom alle os andre. Og det tror jeg ogsa er fordi, at jeg er vokset op med handi-
cap i familien, at det har... at det altid har vaeret meget vigtigt i vores familie, at Cille - min
kusine - ikke var spor anderledes, bare fordi hun var handicappet, og at det er vigtigt, at man
behandler alle mennesker ud fra sammen tilgangsvinkel. Og jeg tror, at det er det, jeg mener
med, at jeg ikke synes, man kan tillade sig [at fokusere pd handicappet]. Det er lidt at pege
fingre ad noget, som nogen ikke kan gare for.

'Hvad er nu det for én?’
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Til sidst giver vi ordet til Christoffer (P2), der kaeder gnsket om enshed - at behandle CP-
kollegaen som alle andre - sammen med saerbehandling:

Christoffer: Jeg ser ikke det der med, at jeg lige giver ham en hénd for at statte ham og alt
det der, som om at jeg... at han fér saerbehandling. Det ville jeg jo ogsé gare med en gammel
dame, hvis det var det, ikke ogs@? SG i bund og grund sd er jeg jo egentlig bare glad for, at
Jjeg sagde til ham, at jeg kunne holde det... at han ikke har fdet seerbehandling, og at der ikke
har veeret behov for seerbehandling. [...] Jeg er egentlig bare blevet positivt overrasket over,
at jeg egentlig kan behandle ham som alle andre kolleger uden at have ddrlig samvittighed
over noget som helst.

Den centrale problemstilling, som citaterne belyser, er, at nér ensheden - kolleger imellem
- bliver understreget, s& indeholder det en indirekte anerkendelse af, at kollegaen med
handicap netop skiller sig ud. Lises fortaelling om sin kusine, der "ikke var spor anderledes,
bare fordi hun var handicappet”, viser, at det netop er fordi kusinen var anderledes, at der
i familien blev udviklet strategier for at nedtone, at hun var anderledes. Christoffer er over-
rasket over, at seerbehandling af CP-kollegaen ikke var nedvendig, pd trods af, at han dog
"giver ham en hdnd for at stgtte ham og alt det der”. Ligesom Mogens beskriver kollegaen
Christoffer den 'normale’ medarbejder p& to méder: Som en medarbejder, der er ligesom
"alle andre kolleger”, og som en medarbejder, der er normal, nér han associeres med “en
gammel dame” og hendes forventelige behov for hjzelp. Peter udtrykker tilsvarende en vis
benovelse over, at hans kollega netop er i stand til at gere almindelige, dagligdags ting
som at dyrke motion og vaere "selvstaendig”, hvilket man mé formode, at han ikke ville
have naevnt, hvis han omtalte en kollega uden handicap. Det ville simpelthen vaere me-
ningslgst at omtale det almindelige som noget seerligt, hvis ikke udgangspunktet var, at
han stod over for noget anderledes. Der er med andre ord forskel pd, om en person med
et handicap eller andre ggr noget sé& almindeligt som at motionere.

Saerbehandling og fortzellinger om enshed

Hvis den dominerende fortzelling p& arbejdspladserne er, at alle medarbejdere i udgangs-
punktet er ens og skal behandles sddan, s rejser det spargsmalet om, hvordan saerord-
ninger, som CP-medarbejderne benytter sig af, indgdr i denne fortzelling. Det vaesentlige
er, at idealet om enshed netop bliver brugt af medarbejdere og ledere til at argumentere
for indfgrelsen af saerordninger, og derved bliver det tydeligt, at CP-kollegaen er anderle-
des: Der skal szerordninger til, for at CP-kollegaen kan forlade positionen som anderledes
og blive indlemmet i den inkluderende kategori "forskellig” p& arbejdspladsen. Lad os se,
hvordan en leder i P2 betragter forholdet mellem at ”behandle ens” og "behandle ander-
ledes”:

Mogens: Min tilgang det er jo, at jeg ikke behandler Jesper anderledes end alle de andre
- og det gor jeg jo sd alligevel. Men som udgangspunkt sd vil jeg helst ikke behandle ham
anderledes end alle de andre. Eller omvendt kan man jo sige, at den mdde jeg behandler
folk ens pé, det er jo sddan set det, at jeg behandler dem forskelligt, fordi at hver isser har
nogle behov, og Jesper, han har jo nogle szerlige behov, som jeg ledelsesmaessigt prever at
understatte. Og det er ogsa det, som Jesper faktisk giver udtryk for, at han gerne vil. Han er
meget bevidst om sin sygdom, og hvad den betyder for ham. Men ndr det sé er sagt, sé vil
han egentlig gerne gé& ganske almindeligt p& arbejde ligesom alle mulige andre. Han har
bare nogle seerlige vilkér. Jesper har jo provet at veere pd... i et almindeligt job pd en almin-
delig arbejdsplads, og det var sG mere, end han kunne magte, og der kan man jo sd sige, at
her der er opgaven, at Jespers arbejdsdag bliver s almindelig som overhovedet muligt, og
det synes jeg, vi arbejder pa.
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En medarbejder i O5 beskriver tilsvarende, hvordan enshed netop bgr udmentes i saerord-
ninger, som bgr vaere tilgaengelige for kolleger i en seerlig situation som hans CP-kollega:

Interviewer: Du naevnte meget det der med at veaere pé lige fod. Det virker som om du synes,
at det er vigtigt?

Pelle: Jamen, jeg synes, at alle skal behandles lige.

Interviewer: S& man kan sige, at sGdan nogle seerordninger... Det er jo nogle gange sddan
noget, man prever at udtaenke politisk, hvor man laver saerordninger til bestemte gruppetr...

Pelle: Jo, men jo, for at folk kan behandles lige.

Interviewer: Ja. For at opné lighed.

Pelle: Ja. Har folk behov for et tastatur i u-form eller et eller andet, whatever, s@ skal folk
have det, for s& kan de det samme som alle andre. Sé har de i hvert fald muligheden for at
kunne det.

En anden medarbejder (i O4) anerkender ligeledes, at hendes CP-kollega har nogle szerlige
behov, der md afhjzelpes:

Sally: Det eneste, jeg sddan taenkte, var, *hvordan i alverden kommer han ud til borgersam-
taler?’, men sd karer han jo i taxa. S@ det kan jo sagtens fungere.

Interviewer: Hvad taenker du egentlig om det?

Sally: Om hvad?

Interviewer: At man karer i taxa til borgersamtaler?

Sally: Det, jamen, det er jo sddan, det er. Vi skal jo bes@ge vores borgere, sG om han ligger og
futter benzin af i vores biler eller tager en taxa, det er jo fuldstaendig lige meget i min verden,
ikke? Sddan er det jo.

Selvom idealet om enshed fremtraeder mindre direkte i det sidste interviewuddrag, sd lig-
ger det stadig i udsagnet "vi skal jo bes@ge vores borgere”, hvori Sally netop sidestiller sin
egen rolle som medarbejder med sin kollegas. Igen er det et ideal om enshed, der er ho-
vedargumentet for introduktionen af en saerordning (kere i taxa). Mest tydeligt er det dog,
ndr Mogens siger, at ”den mdde jeg behandler folk ens pé, det er jo séddan set det, at jeg
behandler dem forskelligt”. Denne form for enhedsfortzelling viser, at CP-medarbejderen
erien sarlig situation pd grund af sit handicap, og ydermere bliver han eller hun genstand
for en kollegial og ledelsesmaessig praksis, der er drevet af et ideal om en ”almindelig
arbejdsdag” for alle (pd trods af, at det - ifalge Mogens - netop var et ”almindeligt job”,
som var problematisk for Jesper at varetage). For at leve op til idealet om en ”almindelig
arbejdsdag”, sé lader det til at vaere ngdvendigt at introducere en raekke saerordninger.
”Almindelig” - eller for den sags skyld "ens” - kan gradbgjes fra den almindelighed, som
man finder pd en “almindelig” arbejdsplads, til den almindelighed, som er betinget af, at
medarbejderen med handicap bliver behandlet anderledes.
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Sammenfatning

I kapitlet har vi stillet skarpt p& en raekke forhold: For det farste, at lederne - med en en-
kelt undtagelse - ikke beskriver personalepolitikker som afgerende for rummeligheden pé
arbejdspladsen. De traekker p& en lang raekke forskellige argumenter, nér de skal forklare,
hvad der motiverer rummelighed; argumenter, der ofte placerer deres personlige praefe-
rencer i centrum. For det andet har vi belyst, hvordan lederne typisk inddrager driftsmaes-
sige og/eller gkonomiske forhold, ndr de taler om graenser for rummelighed. En optimistisk
tolkning af ledernes udsagn om rummelighed er, at de har meget vide rammer for, hvilken
slags forskellighed, de kan tolerere, ndr blot den praktiske udferelse af opgaverne bliver
varetaget tilfredsstillende. En mere dyster laesning er, at rummelighed kun lader sig indfri
inden for rammen af et ledelsesparadigme, der laegger stor vaegt pd blandt andet effek-
tivitet, og som med tiden mdske bliver intensiveret yderligere, og som i givet fald vil levne
mindre plads til medarbejdere med handicap.

I kapitlet har vi ogsé interesseret os for den dominerende fortzelling om enshed, som vi
har fundet i vores interviewmateriale. P& trods af, at der er en staerk fortzelling pd arbejds-
pladserne om, at "vi er alle sammen forskellige” (Mogens) - og dermed ens - sd findes der
0gsé en fortzelling, der viser, at forskelligheden ikke altid kan rumme CP-medarbejdernes
anderledeshed. Det synes i det hele taget at vaere vanskeligt for ledere og medarbejdere
at tale om enshed, uden at forskelligheden eller anderledesheden ved deres CP-kollega
traeder frem. Gradbgjningen af, hvad der er 'normalt’ pd arbejdspladserne, viser os, at CP-
medarbejderen bliver fremstillet som en szerlig medarbejder, der er anderledes end alle
andre medarbejderes forskellige mdder at vaere medarbejder pd. Det er naerliggende at
konkludere, at fortzellingen om enshed kun er meningsfuld, fordi det samtidig bliver aner-
kendt, at medarbejderen med handicap rent faktisk er en anderledes kollega. Fortzellingen
om enshed er maske netop staerk, fordi den forklarer mgdet med en anderledes kollega (jf.
kapitel 8 om at handtere det fremmedartede).
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Kapitel 5

En hand eller en stok?
Den praktiske handtering af handicap

Alle CP-medarbejderne mader, i hgjere eller lavere grad, nogle praktiske problemer i deres
arbejdsliv p& grund af deres funktionsnedszettelse. I interviewmaterialet er der séledes
en raekke beskrivelser af, hvordan de og deres kolleger og ledere h&ndterer de praktiske
problemer, handicappet kan give anledning til. Selvom der er stor forskel pd, hvordan un-
dersggelsens CP-medarbejdere er pavirkede af deres handicap, sé er der faellestraek ved
de méder, de aktuelle problemer hé&ndteres pd. Ndr vi i dette kapitel bruger ordene hdnd-
tering og lgsning, s& er det dog med det forbehold, at en hdndtering eller lgsning ikke
ngdvendigvis er god (endsige optimal), da lgsningerne i nogle tilfaelde vil lede til andre
problemer. At hdndtere handicappet skal derfor forstds bredt som de forskellige tiltag og
strategier, deltagerne i undersggelsen vaelger, ndr de forsgger at l@se et problem, der er
opstdet som fglge af handicappet. Det kan dreje sig om problemer, der er permanente el-
ler opstér ad hoc, og hvis lgsning kan vaere afhangig af kollegers assistance eller ej.

Ofte veelger béde kolleger og CP-medarbejdere en ad hoc-h&ndtering, ogsé selvom begge
parter beskriver denne type hdndtering som problematisk. En medarbejder i P1 peger net-
op p¢, hvordan ad hoc-hdndteringer er forbundet med tvivl om, hvordan man som kollega
skal reagere pd de problemer, som er forbundet med handicappet:
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Figur a

Aage: Det var sddan lidt en balance i starten. Isaer det med, om man skulle tilbyde hjelp.
Hvorndr var det en overskridelse af en personlig graense, og hvorndr var det bare almindelig
heflighed? Og det kan jeg godt stadigvaek vaere i tvivl om.

Interviewer: Ja. I hvilke situationer kan du veere i tvivl om det?

Aage: Hvis han lige er kommet for sent til et made, og han kommer ind ad deren og skal ind
og finde sig en plads, s@ er der méske en stol et sted. Tager man den ud for ham, eller gor
man ikke? [...] Vil han synes, at det er at pdkalde sig ungdig opmaerksomhed, fordi det har
han da ikke brug for? Han har taget stole ud masser af gange, s@ hvad skal jeg springe rundt
og traekke stole ud for? S& den der graense, den synes jeg da nok er til forhandling indimel-
lem. [...] Jeg taenker ogsd, om det nogle gange holder mig tilbage fra at veere almindeligt
heflig i en situation, hvor jeg bare fuldstaendig ignorerer, at han har et handicap og egentlig
godt kunne bruge noget hjelp.

Det kan, som Aage ggr opmaerksom pd, altsé veere vanskeligt at vurdere, hvad den rigtige
handling er, ndr ens kollega har CP. Aage gnsker ikke, at kollegaen pdkalder sig "ungdig
opmaerksomhed”, men samtidig risikerer han ogsé, at han derved ikke ses som ”alminde-
ligt heflig”, som han siger.

Afhaengig af kolleger eller gj?

Problemer, som opstér som felge af handicappet, kan blive forsggt lgst ved, at medarbej-
dere (og i nogle tilfzelde ledere) traeder til og hjzelper, eller de kan blive forsggt l@st ved, at
CP-kollegaen selv lgser sit problem. Nér den fysisk besvaerede Christian fx skal hente mad
fra frokostbuffeten, s@ ”stdr der jo ti, der vil hjselpe ham hver dag” (Ruth, kollega i 03). Man
kunne dog ogsd forestille sig, at Christian havde en lille vogn til at kere sin tallerken pé
(eller at han selv bar den, men brugte lsengere tid pd det), hvorved l@sningen var mindre
afhaengig af kollegerne. Interviewmaterialet rummer lgsninger, der varierer fra de helt
uafhaengige af kollegerne over til dem, som i nogen grad er afhaengige, heraf til dem, hvor
kollegerne er fuldstaendig afggrende for, at problemet bliver lgst, jf. figur a.

Kollega-afhaengig Kollega-uafhaengig

ya AN
N 7

Nar handlingerne ligger i den kollega-afhaengige side af kontinuummet, gges tilbgjelighe-
den til, at relationen mellem CP-medarbejderen og dennes kolleger og leder(e) bliver ulige.
Det er formentlig dette forhold, der bevirker, at hovedparten af vores interviewpersoner
foretraekker lgsninger, der ikke ggr CP-medarbejderen mere afhangig af kollegerne end
hgjst nadvendigt.

Ad hoc eller permanent?

Sidelgbende med dette kontinuum, sé ser vi ogsd i materialet et andet mgnster; nemlig,
hvorvidt en lgsning pd et problem opstér ad hoc eller er permanent. Ad hoc-lgsningerne er
de hé&ndteringer, hvor der ikke foreligger en form for aftale, som understgtter handlingen,
men hvor lgsningen opstdr i situationen. Typisk er det de situationer, hvor CP-medarbej-
deren spgrger om hjzelp til mindre praktiske problemer, hver gang der er behov herfor.
De permanente lgsninger er derimod kendetegnet ved, at man pé arbejdspladsen har en
mere eller mindre fast aftale eller har valgt nogle strukturelt funderede lgsninger, som skal
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sikre, at problemet bliver lgst. Christians kollegers villighed til at hjselpe ham i kantinen er
sdledes en ad hoc-hdndtering. Man kunne dog ogsd forestille sig, at Christians kolleger
havde aftalt pé& skift at hjaelpe Christian, og sdledes havde lgsningen pé dette problem fdet
en mere permanent karakter. Tilpasning af arbejdspladsens fysiske rammer samt faste
hjaelpemidler har vi ogsé kategoriseret som permanente lgsninger, jf. figur b.

Ad hoc-héndteringer Permanente lgsninger

ya AN
N 7

Nogle handlinger befinder sig midt i kontinuummet, fx ndr en leder (Erik, O3) forteeller:
”Jeg siger til Ruth: ’Du skal bare hjzelpe alt det, du kan. N&r Christian har brug for hjzelp, s&
skal du hjeelpe ham’. Og det er sédan set den ordre, der ligger til hende, og det ggr hun”.
Her foreligger der séledes en fast mundtlig aftale, men eftersom hjaelpen varierer fra gang
til gang, s@ kan denne lgsning placeres i midten af kontinuummet.

Typer af handteringer — de to kontinuummer kombineret

Hvis vi kombinerer de to kontinuummer, sé& kan vi kategorisere de mulige lgsninger, som
kolleger, ledere og CP-medarbejdere veelger, i forhold til, om de er 1) uafhaengige af kolle-
ger og ad hoc, 2) afhaengige af kolleger og ad hoc, 3) afhaengige af kolleger og permanen-
te eller 4) uafhangige af kolleger og permanente. Denne opdeling er naturligvis analytisk.
Ikke desto mindre vil de fleste lgsninger p&, hvordan man i praksis forsager at héndtere et
problem, der er forarsaget af et handicap, kunne placeres i én af de fire kategorier.

Kollega-uafhaangig og ad hoc

Inden for dette felt finder vi lasninger, hvor CP-medarbejderen selv kompenserer for sin
funktionsnedsaettelse. En meget udbredt mdde, hvorpd CP-medarbejderne kompenserer,
er ved at arbejde flere timer end pdkraevet eller eventuelt at holde faerre pauser, som cita-
tet med Anders, der er ansat i P7, illustrerer:

Jeg gdr meget op i, at det jeg laver, det skal fandeme ogsé veere i orden, fordi jeg godt ved,
at jeg arbejder langsomt. Sd der skal ikke vaere nogen, der kan komme og sige ’det her er ikke
i orden’. S& jeg prever at kompensere for mit manglende arbejdstempo i kvaliteten af mine
feerdige dfleveringer.

Anders’ kolleger fortzeller, at "han er her 24-7 indimellem” (Mark), og at ”han er meget
villig til at please, [...] han har tydeligvis siddet til meget sent om aftenen og arbejdet p&
nogle ting” (Lise). Selvom vi naturligvis ikke kan afgare, hvorvidt CP-medarbejderne rent
faktisk arbejder flere timer, end de er ansat til, s& vurderer kolleger og ledere p& halvdelen
af arbejdspladserne, der indgdr i undersggelsen, at dette er tilfaeldet.

En anden form for ad hoc-kompensation er de smd, praktiske strategier, som CP-medar-
bejderne vaelger til at afhjeelpe mindre problemer i hverdagen. Daniel, der er CP-medarbej-
der pd O1, forteeller, at hans strategi har givet ham et utilsigtet image:

Daniel: Det er jo lidt sjovt, at jeg er kendt for at drikke meget kaffe herude, fordi jeg altid
sidder med en kaffekop. Det kan godt veere rigtigt, at det er lidt oftere end andre, men jeg
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halder heller ikke s meget kaffe op, som de andre ger. Fordi, hvis jeg halder helt op, sé
spilder jeg. Jeg haelder en kvart eller en halv kop op. Fordi jeg kan godt géd med en hel kop,
men det gér meget langsomt. Jeg gdr meget krampagtigt. Sé vil jeg hellere tage en halv kop
0g ga lidt med den.

Interviewer: Du kunne ogsd bare sparge, om der er nogen, der vil tage en hel kop for dig.

Daniel: Ja, det kunne jeg ogsd, men det ger jeg ikke. Det er i hvert tilfaelde meget sjeeldent,
at jeg gor det.

Interviewer: Er det noget, du taenker over? Hvorfor du ikke ger det, eller hvorfor du har valgt
det?

Daniel: Jamen, jeg vil da klare mig selv. Det er derfor.

I modsaetning til en kollega-afhaengig ad hoc-hé&ndtering, sé& har Daniel valgt en strategi,
som er helt uafhangig af hans kolleger og tilsyneladende ogsd ukendt for dem. Nér Daniel
siger, at han vil "klare sig selv”, s& er det forbundet med et gnske om at veere uafhaengig
af sine kolleger.

Kollega-afhaengig og ad hoc

Lasninger, der befinder sig i dette felt, er nogle af de mest udbredte i vores interviewma-
teriale. Der optraeder b&de generelle hensyn, som kolleger og ledere tager til CP-medar-
bejderen, og det man kan kalde for almindelig praktisk hjzelp. En leder (Knud) og en CP-
medarbejder (Jesper) i to private virksomheder fortzeller:

Knud, P6: Jeg hjelper ham ikke med noget som sddan, medmindre han siger til. Men det er
der ogsé andre, der gar. Det er ikke vigtigt, hvad de [CP-medarbejdere] sparger om, men ndr
de spgrger om hjeelp, sé har de behov for hjeelp. I enkelte tilfaelde har vi haft nogle receptio-
ner og fester, og der fdr vi sédan en velkomstdrink imens. Der er der nogle af pigerne, der har
holdt hans glas og serget for, at han ogsé fér en drink. Han stdr og ryster pé sine hander,
0g sd har han svaert ved at holde glasset, hvis der ikke lige er nogle borde, han kan sté ved.

Jesper, P2: Jeg kan jo godt sige til, om det sd er til Joan eller en eller anden eller en tredje:
’Jeg har brug for hjaelp her’. Og sd fér jeg den. Altsé, der er ikke nogle af de der meget firkan-
tede kasser, eller ’det tager din mentor sig af’ og sGdan og sddan, det er der ikke. Det er som
om, at det er en del af en hverdag. Og jeg kan huske, at Joan sagde pa et tidspunkt: Jamen,
det er jo blevet en naturlig del at give en hjaelpende hand - ikke bare for mig - men for alle’.

Begge eksempler er typiske for hdndteringer, der er kollega-afhaengige og ad hoc. I det
farste citat ser vi, hvordan der ikke er nogle faste aftaler, der styrer, hvad man ggr, og i
det andet citat vaegrer Jesper sig ved det, han kalder "firkantede kasser”, det vil sige mere
permanente lgsninger. Den praktiske hjeelp kan dog nemt lede til en mere omsorgsprae-
get aktivitet (som vi skal se naermere pé i kapitel 6), og som beskrives som problematisk
af bdde CP-medarbejderen samt dennes kolleger og leder(e). I citatet med Knud er det
netop ”pigerne”, der hjeelper Frederik, og han antyder derved méske, at den almindelige,
praktiske hjeelp ogsa kan forstds som en form for kvindelig omsorgshandling. Uanset om
lasningen pé& problemet er omsorgsorienteret eller ej, s@ er resultatet en klart asymmetrisk
relation mellem CP-medarbejderne og deres kolleger.

Kollega-afhaangig og permanent

De handlinger, der befinder sig i dette felt, kan variere ret meget i deres form. En af de
mest vidtgdende former er personlig assistance-ordningen: Den personlige assistent er
en kollega (eller en hjzelper, ansat til formalet), der skal lgse specifikke opgaver, som CP-
medarbejderen ikke kan lgse p& grund af sit handicap. Kommmunen godtggr efterfalgende
virksomheden for de timer, som hjaelpen er blevet visiteret til. Her er den almindelige,
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kollegiale hjzelp altsé blevet kommunalt visiteret og formaliseret til en kompenserende
ordning. Der er dog forskel pd, hvor formaliseret hjaelpen er i praksis, som Rita, der er CP-
medarbejder i P3, fortaeller:

Jeg er blevet bevilliget ti timers personlig assistance om ugen, men jeqg laegger jo ikke maerke
til, at jeg har en assistance i hverdagen, fordi at det er en kollega, der ger det for mig. Det er
jo ikke en bestemt, jeg gdr til. Det kan lige sé godt vaere én af de andre, hvis det lige er dem,
der er i naerheden.

P& trods af, at afsaettet for hjeelpen er kommunal visitation, sé& er det uklart, praacist hvor-
dan de ti timers personlig assistance bliver udgvet. Ikke desto mindre kan personlig as-
sistance sagtens organiseres som i tilfaeldet med Rita, der fér l@st sine problemer i hver-
dagen. Et par af de virksomheder, der deltager i vores undersggelse, har uden kommunal
indblanding oprettet lignende aftaler, der er kollega-afhaengige og permanente, som en
leder (Mogens) i P2 forteeller:

Jeg har haft en snak med Joan og Jesper om det, sddan at Joan ved, at det fra min side er
OK, at hun bruger noget ekstra tid pd Jesper, og at Jesper ved, at det er OK, at han kommer
og bruger noget af Joans tid. Det er ikke noget med: ’Ej, nu kommer jeg og er til besvaer igen’.
Det er faktisk OK. Det er faktisk en del af de vilkdr, som Jesper er ansat under. Han md spise
en lille del af Joans tid.

[ Mogens’ forstdelse er denne aftale altsd med til at fjerne felelsen af at veere "til besveer”,
som er en problemstilling, flere af CP-medarbejderne fortaeller om i deres interviews, og
som de ogsé vaegrer sig ved.

Kollega-uafthaengig og permanent

Inden for dette felt finder vi alle de permanente l@sninger, hvor kolleger pé arbejdspladsen
ikke spiller en rolle for at afhjzelpe problemet. De fleste lgsninger drejer sig om hjaelpemid-
ler og arbejdspladstilpasning, fx ramper og automatiske dare, der lgser en karestolsbru-
gers problem med at komme rundt. Det kan ogsd dreje sig om diverse softwareprogram-
mer, der kan gge tilgaengeligheden ved computeren. Jacob, som har CP og arbejder i P4,
forteeller, hvordan han selv har sgrget for de relevante digitale hjselpemidler:

Jeg er lidt farveblind, og det kan jo godt veere lidt skidt, ndr man sidder og skal se, om det er
en blé eller rad streg, der stér dér pd skaermen. S@ taenkte jeg, at det mad jeg sgu gere et eller
andet ved, det her. Det gdr ikke, at jeg ikke kan kende forskel péa det. S@ jeg har selv fundet
nogle hjaelpeprogrammer pd nettet, som jeg kan bruge, hvor der s@ stdr, hvilken farve, det
er, jeg peger pd. Jeg er meget opmaerksom pa selv at preve at finde nogle ting, der kan gere
hverdagen lettere for mig selv, hvor jeg tror, at mange af de hjelpeprogrammer, jeg har pé
min computer, det er nogle, jeqg tilfeeldigvis har fundet frit tilgeengelige pd nettet, som ingen
andre [kolleger] har. Og jeg kan heldigvis frit installere dem pd min computer, s@ der er ingen,
der bliver involveret i det, og jeg tror, at ingen ved af det. Og det er jo ikke fordi, at jeg vil skjule
noget, men jeg taenker: Hvorfor involvere andre i noget, de ikke skal bruge.

Bemaerk, hvordan Jacob tilleegger det vaerdi, at han ikke er ngdt til at involvere sine kol-
leger i processen med at finde digitale hjeelpemidler. I de fleste tilfaelde kraever et hjzel-
pemiddel eller en fysisk tilpasning af arbejdspladsen dog ledernes involvering, enten fordi
lederen skal bevillige penge til lesningen, eller fordi arbejdspladsen skal skrive under pé&
ansggningen til kommunen. Pointen er imidlertid, at ndr permanente, kollega-uafhaengige
l@sninger forst er etablerede, sé kraever de ikke yderligere involvering af kolleger og ledere.
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Figur c

Et problem, der knytter sig til fysiske hjaelpemidler, er, at handicappet kan blive ret synligt
i forbindelse med brugen af dem. Saledes forklarer Bent, der er CP-medarbejder i P1, hvor-
dan han har afvist et fysisk hjaelpemiddel:

Vi har ogsd snakket om, at vi skulle have en siddeelevator. SG kan man saette sig pé et saede,
og sd karer den bare op. Jeg ved ikke... Jeg synes, at der er et eller andet uveerdigt ved at
skulle sidde der og blomstre pd sddan et saede. Der er jeg nok lidt maerkelig, selvom det nok
maske ville vaere fornuftigt, sé traeder det pg et eller andet inde i mig, at jeg skal sidde der
og blomstre. [...] Jeg har valgt at sige, at de der trapper ikke er vaerre, end at jeg sagtens kan
tage dem hver dag. Det kan jeg sagtens. Men ndr jeg lige har vaeret en time til spinning og sd
en halv times transport, s@ ldrene lige nér at syre til, s kommer man herned, og sd skal man
lige op ad trapperne. Sé kan jeg godt maerke, at jeg har ben.

Dette hjzelpemiddel er forbundet med en ret synlig markering - ”sidde der og blomstre”
- af Bents handicap, hvorfor han har fravalgt denne lgsning. Eksemplet er ikke valgt, fordi
det er specielt typisk, at fysiske hjeelpemidler bliver fravalgt af deltagerne med CP. Eksem-
plet er derimod valgt, fordi det illustrerer en typisk problemstilling; nemlig, at Bent vaelger
at kompensere fremfor at synliggere sit handicap (yderligere). Figur c giver et overblik over,
hvordan man kan kategorisere forskellige typer af l@sninger:

Permanente lgsninger
N

Personlig assistance-ordningen Fysisk indretning og hjzelpemidler
Faste aftaler om hjaelp

Kollega-afhaengig Kollega-uafhaengig
Almindelig praktisk hjzelp Kompensation
Omsorg

WV
Ad hoc-hénteringer

Her opererer vi med meget generelle kategorier, der naturligvis ikke kan indfange alle de
handlinger, der optraeder i interviewmaterialet. En anden meget udbredt handtering er
fx "generelle hensyn”, som ndr en kollega laegger et made i et lokale, der er nemt til-
gaengeligt i karestol. Et sddant hensyn kan - men behgver ikke - vaere mere eller mindre
bundet i en fast (eventuelt implicit) aftale og kan derfor bé&de vaere permanent og ad hoc.
De lgsninger, der vaelges, afhaenger naturligvis af problemets karakter; saledes vil proble-
mer, der opstdr pludseligt, i ferste omgang kraeve en ad hoc-lgsning. Ikke desto mindre
er det tankevaekkende, at langt de fleste interviewpersoner beskriver handlinger, der kan
kategoriseres som kompensation, praktisk hjaelp og omsorg, og som séledes er ad hoc-
hdndteringer og ikke permanente lgsninger).
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"Han har virkelig pragvet farst”

[ interviewene fra ni af virksomhederne er det et fremtraedende tema, at CP-medarbej-
deren i forskellige situationer ikke bryder sig om at modtage for meget hjzlp. Kollegerne
siger blandt andet, at CP-medarbejderen "vil virkelig selv” (Ruth, 03), "gerne vil alt selv,
hvis han kan komme af sted med det” (Aage, P1), at “der ikke er nogen af os andre, der
skal synes, at han er en belastning” (Lise, P7), og at ”han er meget opmaerksom pd, at der
ikke er nogen, der skal hjeelpe ham” (Sanne, O4). En leder fortzeller, at CP-medarbejderen
"helst ikke vil vaere til besvaer” (Erik, O3), mens en anden leder tilsvarende siger, at ”jeg er
sikker pd, han har pravet, virkelig prevet, farst, inden han kommer og spgrger om hjzelp”
(Connie, P7). CP-medarbejderne forteeller ligeledes:

Bent, P1: Som person har jeg altid vaeret meget staedig. Jeg er ikke saerlig god til at tage imod
hjzlp. [...] Jeg er tit for staedig.

Louise, O2: Jeg har heller ikke noget imod, at folk de hjzlper. Jeg er ikke den der type, der
vil selv. Jeg kan godt lide, at folk lige tilbyder: ’Skal jeg lige hjeelpe med det?’ Sd kan jeg sige:
'Nej, jeg har styr pd det nu’, eller ’ja, det mé du gerne’. Jeg har egentlig nemmere ved, at de
sparger mig, end at jeg selv skal til at sige: ’Kunne du ikke lige hjeelpe mig?’

Selvom Bent og Louise i udgangspunktet har forskellige holdninger til at modtage hjaelp,
sd beretter de begge om problemer i forbindelse med at blive hjulpet. For Bent er hjzelp i
det hele taget problematisk, mens Louise finder det svaert at skulle ggre opmaerksom pd,
at hun har behov for hjzelp. Det problematiske ved at ggre opmaerksom pd, at man har
behov for hjeelp, ser vi i mange af interviewene med CP-medarbejderne. Christian, der er
ansat i O3, forteeller:

Da vi var til idreetsdag, sé havde vi vaeret inde og kleede om og skal sé ga relativt langt over til
festen, og vi skal have vores sportstasker med. Jeg falges med en ung pige, og jeg gdr jo bare
med min taske omme pé ryggen, og jeg begynder efter et par hundrede meter at puste. Sé
kigger hun sadan lidt irriteret pd mig og siger: ’Hvorfor Gbner du ikke munden, Christian? Jeg
taenker squ da ikke over, at det er hardt for dig at gé med den taske. Giv mig den’. Jamen...’
"Jamen, Christian, du ved da, at vi gerne vil hjeelpe dig’. Det er jo nok mest mig, der skal vaere
bedre til at taenke: "Hov, hvis jeg ger det her, s bruger jeg energi, som er dum at bruge, fordi
det kraever jo ikke ret meget af mine kolleger at gare det’. Og det skal man jo ogsd laere som
handicappet, at turde sige: ’Jeg stdr egentlig midt i noget, som ikke er hensigtsmaessigt at
gore. Vil du ikke godt?’ 54 vil folk jo gerne gere det. Det er jo sjaeldent, at der er nogen, der
ikke gider. Det mgder man jo aldrig.

Igen ser vi altsé tendensen til, at CP-medarbejderen finder det problematisk at skulle spar-
ge om hjzelp. Citatet afslgrer desuden en holdning om, at man som CP-medarbejder - og
kollega generelt - er forpligtet til selv at ggre opmaerksom pd sine behov. Denne holdning,
som optraeder i over en tredjedel af interviewene (hos alle deltagergrupper), stdr i kontrast
til gnsket om, at man ikke vil vaere til besvaer, som mange CP-medarbejdere 0gsd beretter
om. Philip, der er CP-medarbejder i O4, forteeller:

Philip: Ressourcemaessigt set, sd ville det vaere smartere, hvis jeg havde et kontor taettere pa
indgangen.

Interviewer: Synes du, at du selv eller en leder skal gare opmaerksom pd sédan nogle ting?
Philip: Det skal jeg selv.

Interviewer: Det skal du selv?

Philip: Ja. Jeg ville anske, at jeg ikke skulle det, og jeg bryder mig ikke om det. Der er jeg stadig sédan
lidt barnlig, i gésegjne, og jeg har stadig lidt sveert ved at tage den op. Det er noget, jeg skal lzere.
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En kollega i O2 forteeller tilsvarende, at hun forventer, at mennesker med saerlige behov
generelt selv skal gere opmaerksom pd disse:

Ditte: Men jeg taenker ogsd, at de selv ligesom siger: ’Jeg er en Asperger. Jeg har sveert ved
sociale sammenhaenge. Jeg har sveert ved at aflaese jeres kropssprog. Sé hvis I vil sige noget
til mig, sé er I nadt til at sige det lige ud af posen. Jeg tdler for eksempel ikke stress’, eller
hvad det nu kan veere. 5@ ved du, hvordan du skal behandle de mennesker. Og der gér jo ikke
skdr af dem, taenker jeg. [...] Det fratager jo mig ansvaret for, hvorfor de gér og har det skidt
og ddrligt. Og jeg vil da gerne tage det hensyn, og der taenker jeg ogsd, at de handicappede
kunne sige: ’Jeg kan altsé ikke lige falge med. Det gér lidt for hurtigt, det her’. Men det er sé
sveert uden at stemple sig selv [grinende].

Citatet med Ditte indeholder en central modseetning; nemlig, at medarbejderen med seer-
lige behov selv bgr gare opmaerksom pad disse, samtidig med, at hun forstdr, at det kan
vaere problematisk at ggre opmaerksom pd egne, saerlige behov og derved tydeliggere det
asymmetriske i relationen. Ogsd ledere fortzeller, at medarbejdere med szerlige behov har
pligt til selv at "dbne op”, som Karen, der er leder i P3, fortzeller:

Det meste af det kan man jo ikke se. Hvis nogen, fx en ny medarbejder, har et spargsmdl,
sd kan vi jo ikke se det pG dem. Men hvis de har nogle ting, der generer dem, sé ser vi det jo
pa et tidspunkt, ndr det gor ondt pd dem. [...] Men, som jeg ogsé siger, s@ md man ogs@ selv
rébe vagt i geveer eller sige: *Jeg har squ lige noget her, jeg skal have styr pd&’. Jeg mener jo i
ovrigt, at man har pligt som medarbejder til at dbne op pad den méde.

Der er mange citater som disse i vores interviewmateriale, og de kan maske forklare, hvor-
for de fleste lgsninger - med undtagelse af fysiske hjselpemidler og tilpasninger - er ad
hoc-lgsninger. Hvis CP-medarbejderne finder det problematisk at spgrge om hjzelp, og hol-
dingen pé& arbejdspladserne generelt er, at man som medarbejder selv md tage ansvar og
bede om hjaelp, s@ er det ikke overraskende, at CP-medarbejderne ofte vaelger at kompen-
sere for handicappet fremfor at sgge nogle mere permanente lgsninger. Bemaerk yderli-
gere, at Karen siger, at man ferst ser det, “ndr det ggr ondt p&d dem”. Ligesom da Christian
blev hjulpet med sin taske pé idraetsdagen, sé& kan denne tilbageholdenhed skabe nogle
situationer, hvor CP-medarbejderen bliver positioneret i rollen som endnu mere hjzelpelas
- 0og mdske ogsd omsorgskraevende. Hermed dabnes op for, at de kollega-afhaengige ad
hoc-lgsninger bliver mest oplagt for alle - ogsé selvom de i nogle tilfaelde skaber nye (og
maske vaerre) problemer for CP-medarbejderne.

Der er naturligvis ogsé CP-deltagere i undersagelsen, for hvem det er mindre problematisk
at modtage hjzelp. Sdledes fortzeller Frederik, der er ansat i P6, hvordan felelsen af ubeha-
get ved at spgrge om hjzelp er ham velkendt, men at han har overvundet den med tiden:

Frederik: Hvis jeg ikke lige kan baere tallerkenen ned med mad pd - der ikke lige var plads til
at stille den eller fa et glas meelk eller en kop kaffe op til bordet, sa sparger jeg: ’Kan du lige
tage den med for mig’ eller et eller andet i den stil.

Interviewer: Generer det dig, ndr du skal...

Frederik: [afbryder] Nej, det gor det ikke i dag. Jeg tror, da jeg var yngre, [...] hvis det var det
glas meelk, jamen, s@ drak jeg bare ikke det glas. S ignorerede jeg det, og sd@ métte jeg drikke
et glas vand, ndr jeg kom hjem. Sé gik jeg uden om de der sma ting, bevidst eller ubevidst.

Frederik er altsé gdet fra primaert at sege lgsninger, der gjorde ham uafhaengig af kolleger

til at acceptere afhangigheden af sine kolleger. Ikke desto mindre er det for hovedparten
af undersggelsens CP-medarbejdere problematisk at modtage og spgrge om hjzelp.
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Hjzelpens dilemma

Hvis hensigten med ikke at ville veere til besveaer og frasige sig hjeelp er, at man derved
fremstdr som mere selvstaendig, samtidig med, at man faktisk ofte har brug for hjzelp og
dermed er tvunget ind i en position som hjzlpelas, s kan man argumentere for, at CP-
medarbejderne er fanget i det, man kan kalde for ’hjzelpens dilemma’. Ida, der arbejder i
04 og er kollega til en CP-medarbejder, giver dette billede af hjeelpens dilemma:

Ida: Nogle gange tror jeg, at han ville vaere mere normal, hvis han ikke taenkte sé meget over
det at vaere normal.

Interviewer: Hvad mener du med det? Han kunne vaere mere normal, hvis ikke han taenkte sé
meget over det?

Ida: Ja, for eksempel hvis man falder, s kunne man sige: ’Ah, sé giv mig da lige en hdnd, s
jeg kan komme op at std igen’. Det ville vi andre jo sige, hvis vi var snublet.

[ en privat virksomhed (P7) fortzeller kollegaen Lise tilsvarende, hvordan hun forgaeves
fors@gte at vaere hjzelpsom over for sin kollega, der ogsd vaegrer sig ved hjzelpen:

Bjarke og jeg sagde: "Jamen, vi kan bare lige folge dig derover’, fordi Anders havde et eller
andet computerveerk, han skulle have med og kunne ikke have det hele. Og der sagde han:
’Nej, det skal I ikke, altsd, jeg har en hjeelper’. Jeg oplever, at han har det sddan, at vi ikke
pd nogen mdde skal vaere bebyrdede af, at han er vores kollega. Fordi hvis det var en anden
kollega, tror jeg, at han taenker, sé var vi ikke gédet med derover, hvis personen havde meget
at slaebe pé. Det var vi jo, hvis personen havde mere at slaebe pé, end personen kunne baere.
Sé havde vi selvfelgelig hjulpet en kollega.

En medarbejder med et handicap kommer med andre ord ikke nedvendigvis til at frem-
std mere 'normal’, blot fordi man frasiger sig hjaelp og derved signalerer selvstaendighed.
Tvaertimod kan man risikere, at den saerlige situation, som handicappet er skyld i, bliver
mere tydeliggjort. Dilemmaet bestdr i, at uanset om man frasiger sig hjeelp eller ej, s& er
man fanget i en relation, som i en raekke tilfaelde pr. automatik er asymmetrisk. Anders og
Philip kommer netop til at fremstd som anderledes - kolleger, der ikke vil hjzelpes - fordi
de frasiger sig en hjzelp, som en ’normal’ kollega ville have taget imod. Hvis de imidlertid
accepterer deres kollegers (ekstra) assistance, bliver det dog ogsé tydeliggjort, at deres re-
lation til de 'normale’ kolleger er asymmetrisk. Enten mé& man altsé acceptere den asym-
metriske relation og tage imod hjselpen og derved blive positioneret som hjeelpelgs, eller
0ogs@ mé& man frasige sig hjeelp og derved fremst&d som unormal. Den meget udbredte
straeben efter selvstaendighed og - som mange siger - @nsket om at klare sig selv resul-
terer maske derfor i, at det asymmetriske i kollegarelationen kommer til at treede endnu
tydeligere frem, end hvis CP-medarbejderen havde bedt om hjzelp.
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Sammenfatning

De omstaendigheder, der bevirker, at lasningerne ofte er ad hoc-hé&ndteringer, resulte-
rer i en raekke dilemmaer, som CP-medarbejderne bliver fanget i. Den tilbageholdenhed
med at bede om hjaelp, som vi fandt i mange interviews med bdde CP-medarbejdere
og kolleger, bevirker, at lgsningerne pd& problemerne bliver kompensationshéndteringer
(kollega-uafhangige og ad hoc) eller hjaelpehéndteringer (kollega-afhaengige og ad hoc).
Dilemmaet er, at ad hoc-lgsninger, uagtet om de er kollega-afhaengige eller ej, skaber
situationer, hvor det bliver saerlig tydeligt, at CP-medarbejderen skiller sig ud fra sine kol-
leger, hvilket er det modsatte af intentionen med ad hoc-l@sninger.

Et andet, beslaegtet, problem er, at ad hoc-hjzelp fra kolleger ofte bevirker, at relationen
mellem kolleger og CP-medarbejdere far karakter af en omsorgsrelation, hvorved asym-
metrien mellem dem bliver yderligere markeret. Som vi skal se i det fglgende kapitel, s&
er der i materialet en meget fremtraadende omsorgsretorik og tilegnelse af omsorgsroller,
som en del CP-medarbejdere finder problematisk. Denne problematiske relation findes kun
i mindre grad i forbindelse med de - desvaerre knap s@ udbredte - permanente lgsninger.
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Kapitel 6

Omsorg pa arbejdspladsen: Foraeldre-barn-relationer

Det var ikke noget, som man ville kunne forvente i forhold til en almindelig kollega: En sd
ongoing opmarksomhed, altsd, naesten som man ville veere i forhold til et lille barn, altsé,
det er pd det niveau, jeg snakker. [...] Det var meget udtalt (Birgitte, leder i 02).

Omsorg er et centralt tema i vores interviewmateriale: I stort set alle interviews dukker
tale om omsorg op, ndr kolleger, ledere og CP-medarbejdere fortzeller om handicap og
arbejde. Iszer ledere og kolleger taler om, hvordan der i hverdagen pd arbejdspladsen ydes
en sarlig omsorg over for CP-medarbejderen, og indimellem er ogsé& CP-medarbejderen
opmarksom pd den saerstatus, som han eller hun har.

Nar vi bruger begrebet "omsorg”, s& henviser vi til al tale, der vedrgrer “at tage hensyn”,
"at passe pd”, "at stgtte”, "at beskytte” m.m., og som er en dominerende mdde at tale
om CP-medarbejdere i undersggelsen pd. I vores kodearbejde fandt vi omsorgstale i 12
af de 13 deltagende virksomheder, og ’omsorgskoden’ kom séledes til at fylde 37 sider.
Omsorgsfortaellingerne opstod typisk spontant fra interviewpersonerne og blev sdledes
ikke til p& vores initiativ’. Noget tyder med andre ord pd&, at omsorg er en central del af det
at arbejde sammen med mennesker med CP.
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Inden vi indleder den egentlige analyse af omsorgstemaet, med saerlig opmaerksomhed
rettet mod den omsorg, der placerer CP-medarbejderen i en barnerolle (som i dbningsci-
tatet), vil vi illustrere, hvordan omsorg beskrives, ndr den primaert drejer sig om at hjzelpe
i den situation, man befinder sig i:

Emine, kollega i O4: Sé det at jeg skal hjeelpe ham med at holde balancen eller tage noget
mad fra buffeten, det er helt fint, for det kunne jo ogsd veere én af mine andre kolleger, der
lige havde noget med foden.

Mark, kollega i P7: Jeg er opmaerksom pé, at hvis vi sidder til mader og sédan noget, hvis det
traekker ud, om han lige skal have en tdr at drikke eller et eller andet, ikke? Men det er faktisk
hele afdelingen, der lige byder ind med, om han lige har sit sugergr med og sit glas, hvis ikke
hjselperen er med til madet, ikke? [...] Altsé, hvis der er nogen, der lige sender bolsjekrukken
rundt til et made eller et eller andet, jamen, sidder Anders der? Jamen, sd@ skal han selvfalge-
lig ogsé tilbydes et bolsje, eller hvad det matte vaere.

Erik, leder i O3: Vi indkaldte til et mgde sammen med kommunen, og hvor de sendte nogle
folk oppefra, der kom faktisk tre folk her fra den afdeling for at kigge lidt pé: Er der nogle
hjelpemidler, som vil kunne hjaelpe Christian? [...] Og der tog vi alle Christians arbejdsopga-
ver op, og sd kiggede vi pd dem sammen med ham og siger: "Hvad er det s for nogle, du ikke
skal lave mere?’

Eller som en CP-medarbejder (Eva, P5) selv fortzeller:

Jeg fér lov til at sidde lidt mere, hvis det er det, jeg har brug for. [...] Sé kan Allan finde pd at
komme ned til mig og sige: "Har du overhovedet fdet en kop te?’ 'Nej, det har jeg ikke.” ’Fint,
sa stiller jeg mig her, s@ gér du lige op og far en kop te og sidder stille og roligt’.

Citaterne viser, hvordan ledere og kolleger i mange tilfaelde beskriver sig selv som ind-
tagende en stgttende og hjzelpende rolle i forhold til CP-medarbejderen med fokus pé
vedkommendes pleje ("tér at drikke”, "kop te” eller "mad fra buffeten”) eller arbejdsgang
("hjeelpemidler” og ”arbejdsopgaver”), og at CP-medarbejderen ofte er klar over denne
omsorg (”Jeg fdr lov at sidde lidt mere”). Citaterne er desuden udvalgt, da de illustrerer to
meget gennemgdende tendenser i omsorgskoden: For det farste, at der i virksomhederne
er en staerk fortaelling om, at man (selvfalgelig) hjzelper til, statter og giver en hand til CP-
medarbejderen. For det andet, sd lader det til, at denne type omsorg opstdr naturligt og
utvungent hos ledere og kolleger; den synes at udspringe fra et gnske om at hjzelpe til,
s@dan som to kollegers udsagn herunder vidner om:

Ruth, O3: For ndr man er en hjselpsom sjael, s@ er det sveert at lade veere.

Brian, P4: Vi har omsorg for ham. Vi vil gerne hjeelpe ham og sddan noget.

Som vi ser i de praesenterede citater, s& gér denne type omsorg fint i spaend med de so-
ciale normer og interaktionsmader, der saedvanligvis er pd en arbejdsplads. Det rolleskift,
man kan observere, sker fra en gaengs kollega/kollega- eller leder/medarbejder-relation
til en relation, hvor kollegaen eller lederen indtager en mere hjzelpende rolle. Vores inter-
viewmateriale peger pd, at CP-medarbejderen typisk placeres i rollen som den, der har
behov for hjeelp, hvilket ngdvendigvis er konsekvensen af kolleger og lederes valg om at
hjaelpe den - i deres gjne - hjaelpetraengende kollega eller medarbejder. Umiddelbart sy-
nes denne nye rollekonstellation at vaere forholdsvis uproblematisk, da hjzelpen i disse in-
terviewuddrag ikke ledsages af normative forventninger om, hvordan CP-medarbejderen i
gvrigt skal opfare sig. I disse fortaellinger ser det med andre ord ud til, at CP-medarbejde-
ren altovervejende ses som en medarbejder, der har et naturligt behov for hjzelp.

7) Vi havde ingen spargsmdl i vores interviewguides, hvor vi spurgte til en omsorgsrelation. De spgrgsmal,
der kom teettest pd, var spergsmdl, der vedrerte CP-medarbejderens szerlige rolle pa arbejdspladsen. "Hvad er nu det for én?’
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Hvad denne analyse dog ikke viser er, at selvom ca. halvdelen af fortzellingerne i vores
omsorgskode lader til at harmonere med de sociale normer, som almindeligvis er pd en
arbejdsplads (fx at man giver en ekstra hdnd til kolleger, der métte have behov herfor),
sd@ afviger den anden halvdel af fortzellingerne om omsorg fra det, som de fleste ville
betragte som normal kutyme pé en arbejdsplads. Der er i vores materiale séledes mange
eksempler pd, at omsorgen medfarer en markant anderledes méde at tale om (og til -
genfortalt i interviews) en CP-medarbejder p&. Omsorgen fér sdledes i mange tilfaelde en
staerkt asymmetrisk karakter, hvor typiske rollepar pd en arbejdsplads som leder/medar-
bejder eller kollega/kollega andres til andre typiske rollepar, som vi kender fra barneinsti-
tutioner eller i hjemmet, ndr vi interagerer med vores bgrn: En voksen/barn-relation.

[ naervaerende kapitel vil vi stille skarpt pd, hvad der sker, ndr almindeligt geeldende normer
for social og relationel adfzerd pé en arbejdsplads i stort omfang bliver sat ud af spillet, nar
det angdr CP-medarbejdere. Vi har valgt at fokusere pd to af de mest tydelige og igjnefal-
dende tendenser i materialet, nar fokus er pd den problematiske omsorg: Barneretorik og
(dertil knyttede) rolleskift. Fzelles for begge manstre er, at de i interviewmaterialet findes
i 12 af de 13 deltagende virksomheder og pd tvaers af personniveauer (kollega, leder og
CP-medarbejder).

Barneretorik: "Han er s3 lille og sgd..."

Overskriften pd denne analyse - ”Han er sd lille og sgd” - illustrerer essensen i den kom-
mende analyse: At omsorg over for CP-medarbejdere ofte ledsages af en udtalt barnere-
torik og barnligggrelse af vedkommende. Med barneretorik henviser vi til den méde, ledere
og kolleger taler om CP-medarbejderne pé&, og som i sit udtryk og form er lig den mdde,
som man ville tale til et lille barn pa. I og for sig er barneretorik ikke i sig selv et maerk-
veerdigt faenomen. Barneretorik bliver dog mystisk og problematisk, nar den anvendes af
voksne mennesker over for andre voksne mennesker (se ogsé Mik-Meyer 1999 for tilsva-
rende analyse af interaktionsformen pd et aktiveringsprojekt). I interviewmaterialet har
vi eksempler pd barneretorik, hvor ’barnet’ (CP-medarbejderen) er flere &r aeldre end ’den
voksne’ (en yngre kollega eller leder). Herunder ser vi fx, hvordan en medarbejder (i P3) i
begyndelsen af 20erne (Peter) omtaler sin ti ar seldre CP-kollega (Rita):

Men hvis Rita, sédan, ikke kan overskue i sit hoved, hvor hun lige skal sidde henne, sé kan hun
godt fele sig lidt udenfor. Men der er vi flinke nok til at sige: ‘Okay Rita, kom herhen og sid
sammen med os. S@ kan du hygge dig her’.

Citatet er et eksempel pd barneretorikken: Hvis man ikke vidste, at Rita er en voksen kvinde,
s@ kunne beskrivelsen af hende give indtryk af, at der er tale om en lille pige i bgrnehaveal-
deren. Udover, at ’bgrnene’ i vores analyse er voksne mennesker, sé@ er det ogsd kendeteg-
nende ved barneretorikken i denne undersggelse, at den naesten udelukkende knytter sig til
beskrivelser af CP-medarbejdere. Selvom vores interviewmateriale rummer tale om andre
kolleger og ledere, er denne tale stort set aldrig ledsaget af en barnliggarende beskrivelse af
disse. Der var enkelte undtagelser, hvor omsorgskoden rummede eksempler pé, at medar-
bejdere uden CP i et vist omfang kunne siges at blive omtalt i et omsorgssprog:

Mogens, leder i P2: Og s kan man sige, s har Joan jo en sarlig opgave i den sammenhang.
[...] Og den opgave lafter hun rigtig, rigtig fint. Altsd, hun har stor empati i det hele taget, og
det smitter selvfalgelig ogsa af pa Jesper. [...] Og Christoffer, som du madte der, er ogsd et
sedt og omsorgsfuldt menneske. Han er ikke... Han er ryger, det er jo et stort minus, men da
Jesper 0gsé ryger, s@ er det et stort plus. [griner] SG de gdr ned og ryger en smag engang
imellem, og det synes jeg bare er rigtig, rigtig fint, at de gor det. [griner]
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Her ser vi, hvordan en leder (Mogens) - helt atypisk - omtaler medarbejdere uden CP (Joan
og Christoffer) p& en - i en arbejdssammenhaeng - lidt atypisk mé&de ("hun har stor em-
pati”, og han er et ”sgdt og omsorgsfuldt menneske”). Denne beskrivelse af to medarbej-
dere, der heller ikke kan siges at kendetegne en udpraeget barneretorik, var dog de eneste
to eksempler, hvor folk uden CP blev omtalt i et saerligt omsorgssprog.

Blandt de 12 virksomheder, som er repraesenteret i vores omsorgskode, viser interview-
materialet, at ingen af CP-deltagerne i disse virksomheder undgdr at blive omtalt som
barn i interviewene med deres ledere og kolleger. Det er med andre ord altovervejende
CP-medarbejdere, der omtales i et szerligt sprog. Man ”passer pé& hinanden”, som Simon,
kollega i O2, fortzeller lettere ironisk: Vi passer jo pd hinanden, og vi passer specielt godt
pd dig, Louise, for du sidder jo i kgrestol”. Simon synes selv, at al den ”"passen p&” er pro-
blematisk, men forteeller dog, at det er omgangsformen pé& hans arbejdsplads. I forhold
til, hvordan barneretorikken bruges og kommer til udtryk, kan vi i interviewmaterialet se
en klar tendens til, at barneretorikken enten er meget direkte og tydelig i sit udtryk, eller
modsat, at den er langt mere indirekte, subtil og diskret i sin form.

Vade skjorter og "Bjgrneunge”

Det mest kendetegnende for den tydelige barneretorik er, at der i sproget ikke hersker no-
gen tvivl om, at CP-medarbejderen beskrives eller omtales som et barn eller et hjzelpelast
individ: Ruth, der arbejder i O3 og er kollega til Christian, der har CP, fortzeller:

"Christian, hvorfor gér du nu rundt efter den bakke der, for du ved jo godt, at du er helt ade-
lagt, nér du kommer tilbage’, sd siger jeg: *Sé lad veere, du skal ikke gare det. Det er ikke dig,
der skal gare det’. ’Nej, men jeg vil jo gerne hjeelpe’. ’Ja, men det kan jo ikke nytte noget, at du
er helt adelagt, ndr du kommer hjem hver dag, fordi du giver dig til noget, som du ikke skal.
For du ikke kan holde til det’. Og den har han... Tidligere kunne han ikke sige nej til noget. Det
kan han godt i dag. Og det har han féet det bedre af. Det synes jeg.

Vi forstar herfra, at Christian skal hjeelpes til at saette graenser for, hvad han kan magte, og det
ser kollegaen Ruth som en helt oplagt opgave at hjzelpe ham med. Hun serger for, at han ikke
bliver "gdelagt” senere pd dagen. Derudover illustrerer citatet ogsé et andet centralt traek i ma-
terialet: At en omsorgsfuld tone typisk ogsd ledsages af en art opdragelse af CP-medarbejderen.
Christian skal laere at sige nej, s han kan fd det bedre (ifelge Ruth). Senere iinterviewet med Ruth
fortaeller hun om dengang Christian skulle til et arrangement i firmaet: Om Christian fortaeller
hun, at han generelt bruger rigtig meget energi pd at bevaege sig rundt og derfor ogsé sveder
en hel del. Ruth husker dagen for arrangementet som en varm sommerdag, og hun fortzeller i
interviewet, at Christian, inden de skulle til arrangementet, svedte ”sé det drev af ham”:

Og sa siger han: *Jamen det kan jeg da ikke ga til jubileeum i’. Sé siger jeg: 'Nej, jeg kan godt
se, at det ikke er spor behageligt for dig’, siger jeg sd. ’Kan du nd at komme hjem og skifte,
sd synes jeg, at du skal gere det. Du ma gerne. Ker bare’, siger jeg s@. ‘Og sd synes jeg, at du
skal gore noget andet: Sé synes jeg, at du skal vente med at tage den her nye skjorte pé, til
du er kommet tilbage her. Fordi det du kommer til at svede df, er at stige ind og ud af din
bil, og nu skal du hjem, og du er bange for ikke at né det, og du skal op og ned ad trapper og
ting og sager, og det er det, du kommer til at svede af. Vent med at tage den skjorte pé, til du
kommer hertil’. N&, men det havde han ikke lige taenkt pé... S@ siger jeg til ham - han har et
problem med at knappe skjorter, og det kan hans fingre... Hans motorik er ikke til det, sd jeg
siger til ham: ’"Har du én, der sé kan hjaelpe dig? For ellers vil jeg godt knappe den skjorte der’.
Ej, jamen han havde snakket med én. Altsé, det var simpelthen fordi, at jeg synes, han skulle
hjeelpes, og jeg ved, at han ville vaere ked df, hvis ikke han sé ordentlig ud [til arrangementet].
[...] Og naeste gang han skulle af sted, der var det s@, at jeg sagde: ’Husk at du skal ferst tage
din nye skjorte pd lige inden, du skal af sted’. Jamen det vidste han godt.
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Her ser vi, hvordan Ruth laerer Christian, en voksen mand i fyrrerne, hvordan han skal klaede
sig pd og i det hele taget gebaerde sig. Isaer den sidste bemaerkning om, at hun ved en se-
nere anledning igen fortaeller ham, hvorndr han skal tage sin skorte pd, demonstrerer den
opdragende tendens, vi kan spore i interviewmaterialet, ndr ledere og kolleger beskriver
den omsorg de giver til medarbejdere/kolleger med CP. Senere i interviewet reflekterer
Ruth over disse omsorgshandlinger over for Christian, isaer historien om de vade skjorter,
og hvor hun fortzeller, at der nok ”er lidt mor over det, hvis man kan sige det sé&dan. [...]
Altsé, jeg er sikker pé&, at det havde hans mor ogsd sagt, da han tog af sted, at han skulle
gere saddan og s&dan. 'Mor siger”, som hun grinende fortzeller.

[ en anden virksomhed (O4) er barneretorikken sd@ tydelig, at den ikke kun optraeder i kolle-
ger og lederes egne beskrivelser af omsorgshandlinger over for CP-medarbejderen, men ogsé
genfortaelles i interviews, hvor man har observeret, hvordan andre kolleger opfarer sig ander-
ledes over for CP-medarbejderen. En jaevnaldrende kollega til CP-medarbejderen fortzeller, at
nogle af hendes andre kolleger opfarer sig, som var Philip “decideret deres lille sgn”. Denne
oplevelse bekrzeftes af én af disse kolleger, Ida, som anerkender barnliggerelsen af Philip:

Vi har det der moderinstinkt, ikke? Han skal lige beskyttes lidt. [...] Fordi han er sé lille og sad.
[griner] Jeg ved squ ikke hvorfor, vi har det der moderinstinkt, der lige beskytter...

Det er med andre ord naturligt at handle pa sit ”moderinstinkt” over for CP-kollegaen og
beskytte Philip, der er sd "lille og sgd”. I et andet interview tilkendegiver kollegaen Carina,
at han er deres "keeledaegge”, og at de har et “omsorgsgen” for ham:

Altsd, man kan godt kalde ham kaeledaeggen, ikke ogs@? Fordi vi er alle sammen kvinder (ler),
som alle sammen har barn, som har det her omsorgsgen, som jo méske ikke altid bliver brugt
til fulde derhjemme, og som jo sG md benyttes her [pd arbejdspladsen]. Og det har Philip nok
lidt veeret udsat for.

P& denne arbejdsplads gar flere kolleger brug af saerlige kaelenavne i forhold til deres CP-
kollega. Udover, at han er deres "sgn”, er "lille og sed” og "kaeledaegge”, fremgdr det ogsé
i andre interviews, at han er "lille Philip” og "Bjgrneunge”.

[ entredje virksomhed (P6) fé&r barneretorikken ogsé stor plads i interviewet. Her er der tale
om en CP-medarbejder (Frederik), der beskrives af kollegaen, Patrick, som ”en ubeskyttet
fugleunge”: ”Jeg fglte mere, at han var sddan en ubeskyttet fugleunge, ogsé fordi han nu
sad med sit handicap og sddan”. Beskrivelsen af Frederik som en “ubeskyttet fugleunge”
gdr fint i trdd med kaelenavnet "Bjgrneunge” fra far: I begge tilfeelde bruger man billedet
af smadyr til at beskrive CP-medarbejderen, og i begge tilfaelde far man som lytter det
indtryk, at der her er tale om en medarbejder, der - pd niveau med en lille bjgrneunge eller
en fugleunge - ikke kan klare sig selv, og som derfor skal passes pd og beskyttes.

Atter andre eksempler pé den tydelige barneretorik i materialet ses i tre andre virksomhe-
der i undersggelsen:

Brian, kollega i P4: Altsd, jeg har altid holdt hdnden over ham eller under ham for at hjeelpe
ham, ndr han har taget for meget ind og ikke kan overskue det leengere og sddan noget. [...]
Rent socialt, sd fungerer han godt sammen med os alle sammen, ikke? [...] Han har jo sit
vaesen med sig. Det har han. Han er en sgd og rar dreng, og det ger jo ogsd, at vi har omsorg
for ham. Vi vil gerne hjselpe ham og sddan noget.
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Kim, leder i O5: Trygheden betyder rigtig meget. Han kender medarbejderne, han kender sine
kolleger, han kender sine opgaver, og den tryghed betyder meget. Vi har vaeret igennem en
stor organisationsforandring, og den utryghed stressede ham rigtig meget. Det var sddan,
at han naermest graed af utryghed. [...] Jamen, jeg mdtte jo berolige ham med det, som jeg
kunne. Altséd, sige at hans opgaver jo ikke var pévirkede af det, og det kan jo godt vere, at
der var en masse tumult omkring ham og vrede og bekymrede mennesker, men han skulle
altsé ikke vaere bekymret.

Pernille, kollega i P8: En gang imellem tager jeg fat i ham og siger, at han altsd skal huske at
holde noget ferie... 'Og ndr du skal pd ferie, sa lad veere at tage...” Nogle gange sd rejser han
til Spanien med sin kone. ’Har du arbejde med?’ Ja, det har han jo. Og jeg siger: 'Men du skal
altsé ogsd huske at holde fri. Du skal huske at lave noget andet’. [...] SG det keemper jeg lidt
med. [...] Man kan jo ikke g@re andet end at vaere der hele tiden. Og hvis man sé kan se, at nu
kokser det - jamen, sG ma jeg jo hive i ham igen, ligegyldigt om han vil det eller ej.

Igen ser vi, hvordan omsorgen er sveer at adskille fra en opdragende situation: CP-med-
arbejderen skal blive bedre til at lade vaere med at tage for meget ind, skal laere ikke at
bekymre sig sé meget og skal huske at holde fri fra arbejde - ”ligegyldigt om han vil det el-
ler ej”. Ydermere, sd illustrerer citaterne endnu en gang, at omsorgen ogsé implicerer me-
get barnlige beskrivelser af CP-medarbejderen ("sed og rar dreng”) og ofte ogsd beskrives

med ord og vendinger med en staerk barnlig tilknytning ("kokser”, "graede af utryghed”,
“tumult”).

Materialet rummer ogsé eksempler pd en mere indirekte barneretorik. Det kendetegnende
ved denne form for barneretorik er, at den er langt mere diskret, og at den derfor er van-
skeligere at tolke pd en mere entydig mdde. Det drejer sig om udtalelser som disse:

Dennis, kollega i O5: Jeg har ogsd indtryk af, at han bliver spurgt om... eller nsermest bliver
sendt hjem en gang imellem. Ej, han bliver ikke sendt hjem, men i hvert fald: ‘Nu skal du lige
sgrge for at passe pd dig selv’.

Lise, kollega i P7: Jeg pakker méske tingene en lille smule mere ind i forhold til ham, end
jeg ger ved sGé mange andre. Men det er mdske fordi, at jeg oplever, at han tager det meget
neert, hvis jeg siger noget. [...] S& der er médske lidt mere nursing her, end der er hos mange
andre kolleger.

Lotte, kollega i P8: Vi er blevet bedre til at vaere opmaerksomme pd, at vi skal huske at be-
skytte de folk, vi har, og hjzelpe dem. Ogsa hvis de ikke lige selv maerker det i tide.

Tim, leder i P4: Og fdr han det skidt eller vil tidligt hjem, jamen sa skal han ikke lige pludselig til
at kare rigtig, rigtig mange kilometer. [...] Jeg skal vaere sikker pd, at han ikke overbelaster sig
selv, s@ han ikke bliver syg eller uarbejdsdygtig af det her. S@... Men han er helt med paé den.

Fzelles for badde den tydelige og den indirekte barneretorik er dog, at der sker noget seaerligt
i relationen mellem CP-medarbejderen og kollegaen eller lederen: Fra kollega/kollega- el-
ler leder/medarbejder-relationen sker der med barneretorikken et rolleskift, hvor parterne
forlader deres arbejdsmaessige roller og i stedet - i mange tilfzelde - indtraeder i en rol-
lekonstellation, der kan minde om en foraeldre/barn-relation.

Rollepar foraeldre/barn

Som naevnt i kapitlets introduktion, s@ viser vores interviewmateriale en grundlseggende
tendens til, at de sociale normer, der almindeligvis er gaeldende p& arbejdspladser, ofte
lader til at opheare i relationen med CP-medarbejderen. Fra at befinde sig i vante arbejds-
maessige roller som kolleger, medarbejdere og ledere, sé& tegner vores materiale et billede
af, at omsorgen over for CP-medarbejderen i mange tilfaelde medfarer en rollemaessig
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skaevvridning, der bevirker, at kollegaen eller lederen ser det som en naturlig opgave at
opdrage pd CP-medarbejderen - og felge lidt med i dennes personlige udvikling. Herunder
skal vi se, hvordan en leder ser det som sin opgave at sgrge for, at hendes medarbejder
"blomstrer”, ogsd selvom det betyder, at hun skal give mere "opmaerksomhed” og ”"nurse”
mere. Vi skal desuden lytte til en kollega, der fortzeller, at han skal hjzelpe sin CP-kollega
med at holde arbejdsindsatsen pé et rimeligt niveau (20 timer), sé han kan laere at undga
at falde i et ”sort hul”:

Karen, leder i P3: SGdan en som Rita, hun blomstrer jo helt op. Hun har jo en rigtig god dag-
ligdag, nér ting fungerer. Og det betyder da meget. [...] Jamen, det er lidt mere omsorg, hvis
man skal sige det, ikke? Lidt mere opmaerksomhed koster det typisk [...] Man er lidt mere pé
og skal ikke nurse dem, men alligevel vaere lidt mere opmarksom pd dem, ikke?

Lasse, kollega i P1: Ja, hvis man slap ham af sted, s kunne han sagtens [arbejde 80 timer
om ugen]. Men det ville haevne sig bagefter, altsé, sé ville han gé ned i et sort hul, altsé. [...]
Det tror jeg 0gsé, at han har laert nu. At de der 20 timer, de er ikke for sjov. Der er en mening
med dem.

En anden kollega (Joan, P2) fortzeller, hvordan hun hjzelper sin CP-kollega med at ”pakke
sammen” og fortaeller ham, at han ”skal gé& hjem”, ogsd selvom han "godt lige vil gare et

"

eller andet faerdigt”, men som hun siger: ”Sé siger jeg til ham, at ’det ndr du i morgen””.

Vores interviewmateriale viser, at det altovervejende er kolleger og ledere, der anvender
forzeldrerollen, ndr de taler om CP-medarbejderne (ogsd madélt i forhold til antallet af in-
terviews med de tre respektive grupper). Der er selvfglgelig ogsé enkelte eksempler p&
det modsatte, det vil sige hvor CP-medarbejderen pé eget initiativ indtraeder i barnerol-
len, som fortalt herunder af fire CP-medarbejdere; to ansat pé& offentlige arbejdspladser
(Louise, 02 og Christian, 0O3) og to ansat i private virksomheder (Jesper, P2 og Eva, P5):

Louise: S& kommer der lige pludselig sddan en lille en som mig, der er i kerestol. [...] Jeg far
det da ind imellem sddan: ‘De passer ogsé rigtig meget pd dig, og de er meget overvagende,
ndr du er dernede’.

Christian: Der er folk, der gar og holder lidt gje med mig, om jeg nu trives, helt uden at de
bliver bedt om det, men de kan simpelthen ikke lade vaere.

Jesper: Jeg ved ikke, om det er for freekt at sige, men jeg tror lidt, at jeg bliver opfattet som
en guldklump. Og det vil sige, at der bliver passet rigtig, rigtig, rigtig godt pd mig. [...] Der er et
netvaerk rundt om mig, som er enormt glade for, at jeg er her, og jeg har ogsé en betydning
for dem, ligesom de har for mig. Stor betydning har de for mig.

Eva: Og lige i gjeblikket, jamen, sé hvis der ikke lige er s meget [at lave], jamen sé kan det
vaere, at han [lederen] lader mig skippe af sted lidt fer tid...

Det var dog mere almindeligt, at CP-medarbejderne udtrykte sig kritisk om den barnerolle,
som o0gsd de bemaerkede, at de havde fdet pé& arbejdspladsen. Den sidste analyse vil der-
for se naermere pé den kritik, som medarbejderne fremfarer.

Omesorg i et kritisk perspektiv:
"Lad veere med at vaere mor for mig. Du har dine egne bgrn”

I vores interviewmateriale er der flere eksempler pé&, at bdde CP-medarbejderne, kolleger

og ledere er kritiske over for den omsorg, der bevirker, at CP-medarbejderen ses som et
barn. To CP-medarbejdere fortzeller:

'Hvad er nu det for én?’



Jacob, P4: I starten var det [omsorgen] [...] helt fint, fordi alting var nyt, og jeg var sérbar. Det er
mdske det forkerte ord, men... jeg var ikke s selvstaendig, som jeg er nu [...] og s er man mdske
ikke lige sé vagen til at sige til eller fra, som jeg er nu, ndr tingene er blevet lidt mere rutinepraegede.

Philip, O4: Jeg har hdft situationer, hvor jeg har spurgt om hjelp til et eller andet, og sé har
de hjulpet alt for meget - af godhed. Men der tror jeg, at det var der mdske lidt of i starten,
men jeg tror, at jeg signalerede ret hurtigt, altsé... [at det vil jeg ikke have]. [...] Nér jeg tager
min telefon pd arbejdet, s mener jeg, at jeg er lige s kompetent, ud fra den erfaring jeg nu
har. Og det er meget vigtigt for mig at signalere dette til dem uden at sige det direkte. Det
tror jeg, at de fornemmede ret hurtigt.

Philip fortaeller ogsd i et andet interview, at han reagerer meget konsekvent, hvis omsor-
gen bliver for meget: "Men det kan ogsd veere, fordi at jeg meget tydeligt signalerer for
dem, at ’hvis I ggr det. Det kan I lige vove pé. Sé skal I nok f& at vide...”. Denne holdning
har hans kolleger ogsé registreret. De forteeller:

Mike: Han har jo en personlighed og en mdde at hdndtere sin situation pd, og han er ekstremt
sensitiv over for, hvorndr begynder vi at pylre.

Carina: Jeg har nogle gange lidt pd fornemmelsen, at han faktisk godt kan blive sur, hvis man
bliver, sddan, lidt over-pylret. [griner] Man siger ’Philip, nu skal jeg nok’. Altsd, nogle gange
sd er han glad, hvis man siger ’skal jeg ikke lige hjzelpe dig’ eller et eller andet, hvis vi er pd
vej ned ad trapperne. [...] Sa siger han nogle gange ja: ’Jo, det mé du egentlig godt’, og andre
gange sd er det saddan: 'Nej, jeg klarer det selv’.

En tredje kollega (Marie) fortaeller, hvordan hun "er blevet irettesat” af ham: S& siger han
”lad vaere. Lad vaere med at vaere mor for mig. Du har dine egne barn”. Dette beskriver hun
som positivt og ”fint”, at han pd den méde kan sige fra over for barnerollen:

Men jeg synes ogsd@, at han tackler det enormt fint ved ligesom ikke at ville have det, fordi
han er meget bevidst om, at han skal kunne klare sig selv. S& han skal ikke have alt for mange
madre, der render rundt i haelene pd ham og ger alt for meget for ham. Det gider han ikke.
[griner] [...] Altsé, han er en voksen mand, og han kan klare sig selv. [...] Han skaber en rigtig
god, et rigtig godt ligeveerd ved at sige: Det her, det er mig, og du gdr ikke ind over denne her
graense. Du er mor til nogle andre. Du er ikke min mor, sé lad vaere med det’. [...] Jeg kan godt
forstd, at han har behov for det. Og det skaber ogsé det der ligevaerd.

I vores interviewmateriale er der flere eksempler pé kolleger - som eksemplet med Carina
herover - der forholder sig kritisk til den foreeldre/barn-relation, der kan vaere meget do-
minerende. Herunder fortzeller Emine, hvordan hun opfatter denne szerlige kontaktform:

Jeg har 0gsé hart nogle samtaler, hvor folk, nér de taler med ham... [de taler] som om at det
er et barn, de sidder overfor, ikke? [...] Og det har jeg bemaerket og har undret mig lidt over. For
man kender jo sine kolleger efterhdnden, og man ved, hvordan de plejer at beskrive ting og se
pd ting og vurdere ting. Men ndr de sd sidder med denne her kollega, som har barrierer, og de
ikke siger de samme ting, som de plejer at sige, eller agerer p& samme mdde, som de plejer at
agere, s begynder man at undre sig. For hvad er det, der gdr galt, dér? Det er ligesom, ndr de
taler med deres egne barn i telefonen. [...] Det stader jeg naermest pé dagligt.

Emine fortsaetter med at uddybe sit synspunkt og fortzeller, at barnliggerelsen af denne
CP-kollega i hendes gjne er forkert, da han arbejder ”pd lige vilkar”, hvorfor der ifglge hen-
de ikke skal vaere "forskel pd dialogen”. Dette synspunkt bekraeftes ogsd af hendes leder,
Anette, der i sit interview giver udtryk for, at retorikken omkring Philip til tider godt kan
vaere ”lidt for personlig”. En anden kollega fortzeller om en (anden) alvorlig og uhensigts-
maessig konsekvens af barnligggrelsen af CP-kollegaen:
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Ida: Der er nok heller ingen tvivl om, at ndr man har den der moderrolle, at sé skal der mere
til fra ham, for at jeg ville kunne f& den respekt for ham, som jeg har for en leder...

Interviewer: SG det, at han har vakt jeres moderinstinkt, det begraenser lidt, hvordan du ville
kunne se ham i en lederrolle?

Ida: Ja, det tror jeg.

P& to andre arbejdspladser findes der ogsd i kollegagruppen rester, der er klar over, at
omsorgen kan lede til en asymmetri, og at det er problematisk:

Lise, kollega i P7: Det er nogle gange sddan: *Jamen, vi skal ogsé vaere sade’ og selvfalgelig
skal man ogsé vaere sgde ved alle kolleger, det er slet ikke det. Men 'vi skal vaere ekstra sade
ved Anders’ og sddan noget, og der har jeg det sddan lidt: Nej, det skal vi ikke, for han indgér
pd lige... Altsé, igen sé synes jeg jo, at han er pd lige fod med os andre.

Ditte, kollega i O2: Det er et eller andet vi perciperer ved hende, og for mig har det vaeret
sddan mit moderinstinkt, tror jeg. Ja, det har det. Hun har sldet mig over fingrene mange
gange.

Vi haridenne sidste lille analyse valgt at praesentere mange citatuddrag fra bdde CP-med-
arbejdere, kolleger og ledere for at vise, at det ikke kun er det analytiske blik, der bevirker,
at denne skavvridning af roller fremstar som staerkt problematisk (ogsd selvom forael-
dre/barn-relationen i de fleste tilfelde formentlig udspringer af de bedste intentioner). I
mange af vores interviews - som vores praesenterede citater vidner om - har vi fundet en
kritisk stillingtagen til denne forzeldre-barn-relation, der tilsyneladende ofte bliver oplagt,
ndr medarbejderen har CP. Denne kritiske stillingtagen hos kolleger, ledere og CP-medar-
bejdere bekraefter dels, at vi har at ggre med en central problemstilling (den er synlig for
de fleste) og dels, at rigtig mange kan se, at denne interaktionsform er problematisk, da
den udfordrer en gaengs forestilling om, hvordan man opfarer sig over for hinanden, og
hvad man kan tillade sig i en arbejdsmaessig kontekst.

'Hvad er nu det for én?’



Sammenfatning

[ dette kapitel har vi stillet skarpt pd den staerke omsorgstendens, der viste sig i vores ma-
teriale. Seerligt har vi kigget naermere pa den udpraegede barneretorik, der i stort omfang
bruges om (og over for) CP-medarbejderne. Her viste vores analyse blandt andet, at bar-
neretorikken kan vaere béde tydelig og indirekte i sit udtryk, og at den kan komme fra bé&de
kolleger, ledere og CP-medarbejderne selv.

Uanset form og udtryk, s& er barneretorikken i denne undersggelse kendetegnet ved en
asymmetri, der i flere interviews problematiseres. Der er sdledes mange kolleger og lede-
re, der forteeller, at rolleskiftet fra leder/medarbejder eller kollega/kollega til en foraeldre/
barn-relation skaber en interaktionsform, der p& mange mdder udfordrer det ligeveerd
og den respekt, som alle interviewpersoner fremhaever som vigtig i kontakten med CP-
kollegaen.

Vi fandt dog ogsé tale om omsorg, der ikke umiddelbart synes at udfordre ambitionen
om ligeveerd og respekt pd arbejdspladsen. Denne type omsorg synes at materialisere
sig i en anden kontaktform, hvor lederen eller medarbejderen fik en hjaelpende rolle over
for den - i nogle sammenhange - hjzelpelgse CP-kollega. Den primaere forskel mellem
en foraeldre/barn-relation og hjaelper/hjeelpelgs-relationen ligger i positioneringen af CP-
medarbejderen: At vedkommende i foraeldre/barn-relationen bliver en person, der skal
opdrages og nurses, hvorimod medarbejderen i hjzelper/hjzelpelgs-relationen bliver en
person, der fortsat mades som et voksent menneske, som blot har behov for ekstra hjzelp
(i nogle situationer) i hverdagen.

'Hvad er nu det for én?’
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Kapitel 7

Tvivl og skepsis:
Konsekvenser af handicappets synlighed

Dette kapitel vil fokusere pd det forhold, at vores deltagere med CP alle har et synligt han-
dicap. Dette forhold viser sig at have stor indflydelse pd, hvordan deres ledere og kolleger
meder dem, genfortalt i interviews. Farst skal vi se, hvordan ledere og medarbejdere taler
om deres CP-kollega, og derefter vil analysen omhandle forskellige konsekvenser af han-
dicappets synlighed; herunder skift af roller og kompenserende strategier.

"Jeg tror, man bliver sadan lidt... '"Hvad er nu det for noget?"”

Citatet herover stammer fra Camilla, der arbejder i P4 og er kollega til Jacob med CP. Ci-
tatet illustrerer en generel tendens i vores interviews med kolleger og ledere; nemlig, at
CP-medarbejdere skaber en usikkerhed, der i det samlede interviewmateriale kan vise sig
at handle om flere forhold, som fx hvordan man opfarer sig omkring CP-medarbejderne
(Ruth, O3) men iszer ogsé handicappets omfang og betydning for arbejdet: Om CP-med-
arbejderne overhovedet kan lgfte deres arbejdsopgaver (Peter, P3), eller om de kognitivt
“fungerer ordentligt” (Steffen, P7).

'Hvad er nu det for én?’



Generelt viser materialet en tendens til, at kolleger og ledere forholder sig til de funkti-
onsnedszettelser, der kan hares og ses. Lise, der er medarbejder i P7, fortzeller fx, at det i
starten var "utrolig sveert at forst&”, hvad hendes CP-kollega sagde. Ligesom Svend, leder

i en anden privat virksomhed (P8), fortzeller, at for hans vedkommende ”sd var det nok
sproget, der var den starste barriere. Det skulle man lige vaenne sig til”:

Iseer i situationer, hvor han er presset eller bliver stresset, s@ er han ikke nem at forsté. [...]
Men det har jeg jo leert. Sd jeg har faktisk mattet oversaette Pavans sprog over for leeger og
i forbindelse med familizere sygdomme og luftfartsselskaber og sddan nogle ting, fordi de
ikke forstod ham.

[ andre interviews beretter bé&de ledere og kolleger om, hvordan man kan "hare, at der er
noget” (Brian, kollega i P4), eller at man i flere tilfaelde ma bede om at f& gentaget, hvad
der blev sagt. Ruth, en medarbejder i 03, fortzeller, hvordan hendes kollegas talefaerdighe-
der faktisk er blevet vaerre med drene:

Ruth: Og sd synes jeg ogsd, at det har veeret utrolig sveert at forstd, hvad Christian siger.

Interviewer: Altsd, pd grund af hans talevanskeligheder?

Ruth: Ja. Men de [talevanskelighederne] har... De var bedre, da jeg kom, end de er nu. De er
ringere; de er meget ringere nu i forhold til, hvad han plejede for ér tilbage, det synes jeg. Jeg
er i hvert fald ngdt til at sige: "Hvadbehager’ nogle gange. Det er jeg nadt til at gere, hvis jeg
ikke fér fat i, hvad han siger.

I virksomheden P6 er der ogsé opmaerksomhed pd talen, men i dette tilfaelde drejer det sig
ikke om, at CP-medarbejderen har artikulationsproblemer, men snarere at vedkommende
"taler meget hgjt” (Karsten, kollega); faktisk ”ekstremt hgjt”, som en anden kollega, Pa-
trick, siger og tilfgjer: "Det kan han jo ikke gere for, det md jo vaere séddan”. I en anden
privat virksomhed (P2) bliver CP-medarbejderen ogsd beskrevet ud fra sine “snorkelyde”
(Joan, kollega), der i dette tilfaelde dbenbart ledsages af dyb koncentration.

Ud over beskrivelser, der fremhasver den anderledes tale (eller snorken), som kendetegner
nogle af CP-deltagerne i undersggelsen, s& rummer interviewmaterialet ogsé mange be-
skrivelser af andre szerlige lyde, der knytter sig til handicappet. Det kan dreje sig om lydene
fra en rollator eller kgrestol, eller lyde som herunder, hvor Ruth (03) fortzeller, hvordan de
i afdelingen kan here, nér Christian kommer géende:

Vived altid, ndr Christian kommer, for vi kan here, ndr han kommer gdende. [...] Han gér imod
[og rammer gulvet med fodderne]. Han kan ikke lgfte [fedderne]. Og sé ndr det er pé gulv, sé
piber hans sko. Han slider ogsd sine sko meget, fordi han ikke lofter sine fodder. Altsé, han
gdr... Alts@, han gdr ikke som os andre, vel? Han kommer p& den mdde der, sé man kan hore
ham. Men det er meget rart at vide. Det er ligesom nér chefen kommer, ikke? [griner]

Tilsvarende fortaeller Simon, der er kollega i 02, hvordan han pd arbejdspladsen “kan hare,
at der er noget letmetal, der kommer rullende”, nér Louise, hans CP-kollega, naermer sig
i sin kerestol. Ogsd i interviewene fra en tredje offentlig arbejdsplads (O4) tales der om
CP-medarbejderen ud fra "de der krykker” (Luma, kollega), der gar, som lederen, Abdel,
grinende siger: "Han ikke kan komme snigende”. Andre beskrivelser i interviewmaterialet
knytter sig til andre facetter af handicappets synlighed, fx det at formulere sig ”i en lidt
stgrre omvej” (Dennis, O5) eller at have svaert ved ”at styre sin ansigtsmimik nogle gange”
(Simon, 02).

'Hvad er nu det for én?’



66

N@r vi bruger sé@ meget plads pd at genfortzelle, hvordan ledere og kolleger beskriver den
fysiske anderledeshed, der kendetegner CP, s& skyldes det, at beskrivelserne ogsd ofte
drejer sig om en usikkerhed. Den anderledes krop adbner for ”en anden verden”, som Per-
nille, kollega i P8, siger om sit farste mgde med sin handicappede kollega:

Det var jo en steerkt handicappet fyr i en kerestol... og et kejtet hdndtryk. [...] Masser af hu-
mor. Men det var selvfelgelig en meget anden verden for mig.

Tvivl og skepsis: Konsekvenser af handicappets synlighed

[ interviewene med ledere og medarbejdere viser det sig, at CP-kollegaens anderledes
bevaegelser og tale ofte ogsé ledsages af en negativ fortaelling. Materialet rummer séle-
des en raekke eksempler pé, at denne gruppe medarbejdere instinktivt mades med tvivl,
skepsis og undren om deres faglige kvalifikationer og kognitive evner. Erik, der er leder i
03, forteeller, hvordan han i mgdet med Christian, som har CP, instinktivt tvivlede p& hans
mentale evner:

Og for at vaere helt erlig og oprigtig, ferste gang man ser den mdde, de gér pd, og den méde...
Hjernen fungerer jo. Du skal bare have ro til at kunne tale med ham. Og det vil sige, at man
har nogle hurtige opfattelser... Du ved godt, at i lebet af otte sekunder, ndr du meder en ny
person, s& har du dannet dig et indtryk af, hvordan personen er. Det er farstegangsindtryk-
ket, og ferstegangsindtrykket for mig og Christian det var, at jeg taenkte: Her var en person,
som havde nogle problemer bédde fysisk men ogsé psykisk, fordi han taler ikke sé hurtigt, og
det ger, at man hurtigt stempler ham som vaerende uintelligent, hvilket slet ikke er tilfaeldet.

Denne kobling mellem fysiske problemer, fx langsom tale eller bevaegelse, og lavere intel-
ligens knytter sig isaer til "farsteh&ndsindtrykket”. Erik fortsaetter med at uddybe:

Jamen, lige dengang jeg sd@ ham for ferste gang, s@ taenkte jeg: Det her det kommer da al-
drig til at gé godt. Det var sddan helt tilbage, og hvad er nu det for én? Ogsd fordi at han jo
talte lidt langsomt, sd jeg troede faktisk, at han var lidt uintelligent, hvilket han slet, slet ikke
er. SG min oplevelse... Det er jo ogsd det, at ndr man nogle gange skal snakke om, hvordan
er det, man oplever tingene, sd skal man huske at tage spejlet op foran sig selv. S@ jeg er
jo personligt blevet udfordret pé, at de der tyve sekunder man lige ser folk forste gang, der
skal man altsé en gang imellem overveje, om der ikke er mere inde bag ved end det, du lige
umiddelbart selv har dannet dig et indtryk af. Og det er der oftest.

Eriks beskrivelse indfanger et gennemgdende traek i vores interviewmateriale med ledere og kol-
leger; nemlig, at ferstehdndsindtrykket kan snyde, og at denne gruppe medarbejdere ikke nad-
vendigvis (som man farst tror) viser sig at have kognitive problemer, selvom deres bevaegelser
og krop afviger meget fra normalen. Tendensen til at langsom, sngvlet tale forbindes med mere
grundlaeggende kognitive problemer hos CP-kollegaen, optraeder i flere virksomheder, herunder
i P7, hvor bé&de en kollega (Steffen) og CP-medarbejderen (Anders) naevner forholdet:

Steffen: I forhold til de andre handicappede, som jeg har arbejdet med... Lige sé snart det har
noget med talecentret at gore, sé fér man sddan en ide om, at hvis de ikke kan tale ordent-
ligt, jamen sé fungerer hjernen heller ikke ordentligt, og sé bliver de sat til at lave Excel. Det
har jeg set for. [...] Og det er sédan noget, der ligger i baghovedet pé folk, at hvis de ikke kan
tale, sa kan de squ heller ikke finde ud df...

Anders: Ja, der er mange, der tror, at jeg er mindre begavet pé grund df, at jeg... Jeg skal altid
virkelig tage mig sammen for at vise folk, at de ikke skal hare pd den méde, jeg snakker pé;
de skal hgre pé, hvad det er, jeg siger.

'Hvad er nu det for én?’



Dette perspektiv bliver yderligere uddybet af Bent fra en anden privat virksomhed (P1),
derisit interview fortaeller, at han ogsa har lavet koblingen mellem talevanskeligheder og
intelligens - dette pé trods af, at Bent selv har CP:

Jeg har haft den samme fordom, selvom jeg selv er handicappet, altsd. Det var, da jeg gik p&
den her hgjskole, der madte jeg én, der hed Mads. Han havde sddan en staveplade, og den
eneste mdde han kunne kommunikere pd, det var med albuen, ikke? Albuen ned i den der
staveplade, pegeplade. Altsd, han kunne ikke tale, og han savlede hele tiden, alle de der...
Den klassiske spasser, ikke? Og sd@ en eller anden dag sd sidder jeg og snakker med ham, og
s@ havde vi bare den langste diskussion om buddhisme, som var vildt fed, og det var bare
sadan: ’Fuck mand’, totalt ’veah’, og sé kom jeg til at taenke bagefter: Bent, hvordan er det
lige, du har set pad ham, siden du startede her pd hgjskolen? Der laerte jeg det der med, at det
ikke nedvendigvis har en skid med hinanden at gare. Der fik jeg ddrlig smag i munden. Sé, jo.
Jeg tror, at jeg er heldig i den forstand... ikke heldig, men jeg har min tale i fuld brug og kan
0gsa finde ud af at udtrykke mig. Jeg tror tit, at det er det. Den der med, at hvis du ikke kan
tale ordentligt, sé oplever man dig som en... At hvis der er noget, du ikke kan kontrollere; du
savler, eller du taler meerkeligt, eller du sidder og laver andre ting, ikke? Ja, sé er der ogsé et
eller andet galt heroppe [i hovedet]. Det er lidt maerkeligt, men sddan tror jeg, det er.

Medarbejderen Mark fra P7 husker, ligesom Bent, hvordan han havde "paraderne oppe”,
fordi det for ham var ”ukendt territorium”, men at han fandt ud at, at der ikke var "noget
galt i knolden” p& CP-kollegaen, Anders.

Ud over tvivl om CP-medarbejdernes intelligens og kognitive evner, s@ viser interviewma-
terialet flere eksempler péd, at der pd baggrund af denne medarbejdergruppes anderle-
des bevaegelser ogsd automatisk saettes spgrgsmdlstegn ved deres faglige kundskaber og
evne til at fuldfere deres arbejdsopgaver. Herunder skal vi hare, hvordan medarbejdere fra
tre forskellige arbejdspladser automatisk forholder sig til deres CP-kollegers arbejdsevne.

Ida, O4: Det farste jeg taenkte, det var simpelthen: Hvordan skal han klare alle de ting, ndr vi
skal rykke ud akut, og nér vi skal op og ned ad trapper? Jeg tror, jeg taenkte, at han far sine
udfordringer.

Peter, kollega i P3: Altsé, jeg taenkte sddan... Om det ville gare, at hun mdske ville arbejde
langsommere end os andre eller sédan noget. Og om vi skulle til at bruge meget mere, altsé,
meget mere af min egen tid, s jeg mdske ville komme bagud med mit eget arbejde. Det
taenkte jeg, men ja, Rita har overbevist mig om, at det vist er det stik modsatte; at hun klarer

sig selv, og hun er fuldstaendig selvstandig. Hun kerer bare derud df.

Jeppe, P6: Ja, men nu har Frederik vaeret sGdan meget ligefrem og ében, sé han er nem at
falde i snak med. S@ jeg taenker, at pd det sociale plan har det vaeret meget ligetil. Men jeg
har nok undret mig over nogle ting. Kan han hédndtere et tastatur pd en PC? [...] Ja, det un-
drede jeg mig lidt over. Kan det nu ogsé gd@? Uden at jeg sGdan husker det i detaljer.

Disse eksempler repraesenterer tre forskellige industrier (henholdsvis social-psykiatriomrd-
det, service og IT) og tre forskellige CP-medarbejdere, hvis funktionsnedsaettelser varierer
betragteligt. Feelles for disse udtalelser er dog, at alle tre kolleger automatisk betvivlede,
hvorvidt CP-medarbejderen ville vaere i stand til at udfere sine arbejdsopgaver til fulde pa
grund af det synlige handicap.

Meget tyder séledes pé, at tvivl og skepsis om CP-medarbejderens intelligensniveau, ar-
bejdsevner m.m. i hgj grad knytter sig til det synlige handicap. Hvis denne antagelse er
korrekt, kan man med andre ord sige, at handicappets synlighed svaekker denne medar-
bejdergruppes faglighed og position pé& arbejdspladsen. Denne tese kan forklare, hvorfor
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Louise med CP (02), der har fuldfert en lang videreg&ende universitetsuddannelse, al-
ligevel mades med samme tvivl og skepsis, ndr det drejer sig om vurderingen af hendes
faglige kvalifikationer. Louises leder, Birgitte, fortaeller fx:

Nogle gange synes jeg faktisk, altsd, det er sé sagt lige ud af posen. Altsd, nogle gange synes
jeg faktisk, at jeg har taenkt, at hun virker for traet, altsd, naesten upassende traet, ndr vi sidder
til [mader] eller har veeret til mader og, altsd, man kan se ’nej, hvor ser hun traet ud’. Altsg,
man kan fé ondt af hende, men jeg taenker ogsd, at det svaekker hende i forhold til hendes,
hvad skal man sige, faglige anseelse, altsd, at hun ser sd traet ud. Og det svaekker pé en eller
anden mdde hendes... kan man kalde det, anseelse? Eller... Jeg ved ikke... troveerdighed er
heller ikke det rigtige ord... hendes, ja, jeg ved det ikke, faglighed mdske...?

Ifelge Louises leder sé& bevirker det forhold, at hun ”ser traet ud”, at hun opleves som min-
dre dygtig som fagperson. Kollegaen Simon tilslutter sig ogs@ den betragtning, at hendes
handicaps synlighed kan stjaele fokus og overskygge hendes faglige kundskaber. Han for-
teeller:

Jeg har stor faglig respekt for Louise, sa det fylder rigtig meget. Hvis man ikke, hvad kan
man sige, er i beraring med det, s er det klart, sG ser man hende mere udefra, og sa fylder
hendes handicap mere. Sé det vil jeg ikke udelukke, at der er nogen, der sddan har det med
hele tiden [at taenke]: N ja, men hun er jo handicappet’, 'nd ja, men hun er jo handicappet’,
’hvad kan hun’, ikke? ’Fungerer hun helt [normalt]’?

Igen ser vi, hvordan Louises synlige handicap sandsynligvis medferer tvivl om, hvorvidt hun
"fungerer” normalt, og hvad hun i gvrigt "kan”. Man skal, ifslge Simon, vaere ”i bergring” med
hendes synlige handicap eller kende hende for at f& ”faglig respekt” for hende.

Selv bekraefter Louise, at hendes handicaps synlighed kan vaere styrende for, hvordan hun
mgades og opfattes, og at dette til tider kan have faglige konsekvenser for hendes arbejde.
Hun forteeller:

Interviewer: Hvad med dine kolleger her, opfatter de ogsd dit handicap pd samme mdde,
som du selv opfatter det?

Louise: Det skal jeg ikke kunne sige. Faktisk s kom jeg til at taenke pa lige nu: Da jeg arbej-
dede i barneomrddet, der var det faktisk et rigtig stort problem. Altsé, det var simpelthen...
man skulle meget mere ud, men [handicappet pdvirkede] ogséd den méade folk s& pé én.
Altsd, dels var jeg meget ung pa det tidspunkt, og jeg var ikke seerlig erfaren, sd jeg skulle
hele tiden, jamen, jeg skulle hele tiden retfaerdiggare mig selv. Og foraeldrene der, de... Altsé,
jeg har faktisk oplevet, at der var en forzelder, der ikke ville have, at jeg skulle tale med hen-
des barn, ikke? [...] S der har da veeret sddan nogle fordomme, og det har sd specielt vaeret
pd berneomrddet. Man skal retfaerdiggere sig mere over for foraeldre og sddan, ja, det er min
oplevelse.

Senere i interviewet forteeller hun videre, at hendes handicaps synlighed (og den medfal-
gende tolkning af hendes kompetencer) faktisk har betydet, at hun engang blev decideret
fravalgt til en stilling i en anden virksomhed:

Louise: Jeg har faktisk engang vaeret ude for, at de ringede op og sagde til mig, at jeg ikke
havde fdet jobbet, og jeg ville vide hvorfor. Det var sd fordi, at de mente, at jeg var alt for sérbar
og skrabelig til at tage mig af foraeldre i krise. Og det var sa en skole for udviklingshaemmede.
Og sd for avrigt ogsd pé grund af mine lammelser i ansigtet og i haenderne. 5@ taenkte jeg: Nd!
[griner] Og i avrigt sé syntes de, at det var en rigtig god ide, det der med, at jeg lavede telefon-
rddgivning. Sa var det ligesom implicit, at der var der ikke nogen, der skulle se p& mig, vel? Sé
sadan en tilbagemelding, den sved godt nok lidt. Jeg blev rigtig, rigtig vred og ked af det.
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Interviewer: Var det noget, du fulgte op pé?
Louise: Nej, for jeg bad ham jo om at fa det pa skrift, den forklaring der. Det fik jeg jo aldrig.

Af disse og fraklippede passager i interviewet fremgar det, at Louise - pd trods af sin lange
uddannelse - bliver betvivlet pd sin intelligens og faglighed, og om hvorvidt hun kan ud-
fore et arbejde, som hun er fuldt ud kvalificeret til at besidde. Hendes kandidatdiplom er
med andre ord ikke nok til, at hun har bevist sin intelligens og faglighed. Eksemplet med
Louise viser sdledes, at handicappets synlighed kan vaere sa staerk en faktor, at det fysiske
indtryk kan overskygge de andre kvalifikationer, som CP-medarbejderen har.

Undersggelsens datasaet rummer dog et enkelt afvigende tilfaelde, hvor handicappets
synlighed ikke affgder en automatisk skepsis og tvivl over for CP-medarbejderen, som el-
lers gor sig gaeldende i det @vrige materiale. Denne afvigelse giver dog mening, nér vi ser
naermere pd casen. Den drejer sig om Daniel, der har CP og arbejder i en institution for bgrn
med handicap (01). I denne institution er medarbejdersammensaetningen mere bred end
normalt: "Vi er jo et miks af skaeve folk” og "vi er meget, meget forskellige”, som to kolle-
ger til Daniel (Tom og Finn) siger. P& denne arbejdsplads giver Daniels anderledes krop og
synlige handicap ikke anledning til tvivl og skepsis om hans faglighed, person og kvaliteter
i ovrigt, da han i denne kontekst ikke er synderligt anderledes end de andre medarbejdere;
hvoraf andre end Daniel ogsd har handicaps og funktionsnedsaettelser. Ifglge Daniels le-
der, Dorthe, bliver hans anderledeshed derfor ikke tillagt nogen szerlig betydning:

Altsé, jeg har ikke... Jeg tror egentlig ikke, at barnene har lagt maerke til, at Daniel er ander-
ledes. Og vi, som kolleger, vi er sé vant til at arbejde med barn, der er anderledes, at vi ikke
registrerer det [Daniels handicap] pd samme mdde, som andre mennesker gar. Mennesker,
som for eksempel ikke oplever handicap i deres hverdag. [...] SG pd den made tror jeg, at det
béde har vaeret lettere for os at have en person med et handicap [ansat], og at det ogsd har
varet lettere for Daniel, som en person med et handicap, at vaere i det her miljs. Og det er
Jjo ogsé her, at han synes, han har sine hovedinteresser, og det er jo ogsd her, at han synes,
han passer bedst ind, altsd, det har han i hvert fald givet udtryk for. Jeg tror ikke, at vi synes,
det er sd unormalt. Altsé, her er det jo ikke unormalt, kan man sige... Det er lige for, at det er
mere normalt [at have et handicap], fordi vi har flere med handicap end uden.

I materialet fremgdr det séledes tydeligt, at handicappets synlighed féar en central betydning
for, hvordan CP-medarbejderen mades og forstés af sine omgivelser. Vi kan ydermere se i inter-
viewmaterialet, at handicappets synlighed bevirker, at kolleger og ledere automatisk kommer til
at sé tvivl om denne medarbejdergruppes faglighed, intelligens og evne til at udfere sit arbejde.

Bemaerk i gvrigt, at denne automatik om CP-medarbejderens faglige kunnen primaert op-
traeder i begyndelsen af arbejdsforholdet. I takt med, at medarbejdere og ledere laerer
deres CP-kollega bedre at kende, s@ lader den indledende skepsis til at bortfalde.

Udviskning af det synlige handicap
I over halvdelen af virksomhederne fortzeller flere medarbejdere, at deres CP-kollegas

handicap med tiden bliver mindre synligt, og at andre aspekter af CP-medarbejderens
person falgelig bliver mere fremtraedende.

Eksempelvis fortaeller Mark, medarbejder i P7, at efterhédnden som det synlige handicap og
den anderledes krop blev ”skrzellet af”, s& var CP-kollegaen ”bare” en kollega. Tilsvarende
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forteeller Pernille, der er medarbejder i P8, hvordan hendes kollegas handicap er blevet
“udvisket” i takt med, at tiden er gdet. Medarbejderne Lise, fra P7, og Henriette, fra O5,
nuancerer ydermere udviskningen af handicappets synlighed i fortzellingen om, at handi-
cappet fylder mindre, nér man ”laerer folk at kende”:

Lise, P7: Jeg tror, at jeg taenker mindre over, at Anders er spastiker nu, end jeg gjorde i star-
ten. Fordi Anders er Anders, og jeg ved, hvad Anders kan, og hvad hans kompetencer er, og
i hvilke sammenhaenge jeg kan bruge ham som kollega. S@ det er ikke blevet... Det har ikke
pd den made andret sig, kan man sige, sddan at jeg... Jeg har jo bare lzert Anders bedre at
kende, og det synes jeg i bund og grund ikke er anderledes end at have laert andre kolleger
mere at kende. [...] Altsd, jo mere man leerer folk at kende, jo mere ved man om dem, og jo
mere nuanceret et billede far man af dem.

Henriette, O5: Jeg tror, at det er fordi, man kender ham [Andreas]. Og man ved, hvad han stér
for. Det er jo altid det: Fordommene de blades altid op, ndr man laerer et eksemplar af den
fordom, om man sé@ md sige, [griner] at kende, ikke?

Som illustreret af udtalelserne fra mange af undersggelsens interviewede medarbejdere,
sé& er handicappets synlighed séledes meget fremtraedende i begyndelsen af arbejdsfor-
holdet til CP-kollegaen, men tiden medbvirker til at udviske handicappet og nedtone dets
(negative) betydning i arbejdsrelationen.

P& trods af, at handicappet ofte bliver mindre synligt med tiden, s@ fortzeller medarbejdere
og ledere, at brud med arbejdsrutiner kan betyde, at et - ellers udvisket - handicap igen
kan blive meget synligt:

Simon, kollega i 02: Noget, der springer i gjinene, det er, ndr hun skal flytte sig i nogle ram-
mer, der ikke er indrettet til hende. Vi havde engang nogle meder i en gammel bygning
hos kommunen. De foregik oppe pd tredje sal i sGdan et fint lokale, og der var jo ikke nogen
elevator. Sd der skulle Louise sé hjeelpes op ad den der trappe med rullestolen. [...] Og det er
naesten den eneste mdde, jeg egentlig oplever hendes handicap rigtig tydeligt pa.

Pernille, en medarbejder i P8, forklarer tilsvarende, hvordan et rutinebrud i form af gaester
pd arbejdspladsen ggr hende opmaerksom pé sin kollegas handicap:

Der, hvor man sd bliver opmaerksom pd det [handicappet], det er, nar der kommer folk ude-
fra, som sé har denne her lidt kejtede tilgang. Pludselig siger de nogle ting, sé man taenker:
'Gud, ser de... ser de sddan pd de mennesker?’ Det, synes jeg, er sjovt.

Rita, der er CP-medarbejder i P3, forteeller ogsd, at ndr der kommmer nye medarbejdere til,
i dette tilfaelde praktikanter, sé& opleves hendes handicap som mere synligt og bliver igen
tillagt sterre betydning end ellers:

Interviewer: Bliver der nogle gange taget for meget hensyn?

Rita: Ikke af de faste medarbejdere, nej. [...] Der har veeret i hvert fald to, der har vaeret her-
nede i praktik, der tog hensyn og narmest tog tingene fra mig. Det var jo ikke det, der var
meningen. De skulle kun hjalpe med en enkelt laftefunktion, eller hvad det nu var. Det har
jeg jo sd ogsd pdpeget. Sd gdr jeg til chefen og siger det, hvis jeg synes, at der bliver taget for
meget [hensyn], fordi jeg bryder mig jo ikke om, at de tager den opgave, som jeg er i gang
med, fra mig. Jeg vil jo godt selv udfare den.

Lotte, som er medarbejder i P8, fortzeller tilsvarende, hvordan udefrakommendes ople-
velse af hendes kollega Pavans handicap kan bevirke, at det bliver meget synligt.
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Men som sagt, sd glemmer jeg det fuldstaendig, og sd nogle gange, hvis nogle af mine venner
mader ham eller andre kolleger herfra, sé kan de godt vaere sddan: Hold da op, mand, det er
godt nok vildt. Og sé er jeg sddan: Ja, det er fandeme vildt, ndr man taenker over det; men vi
glemmer det, for han er jo bare en kollega, ikke?

Vi ser med andre ord, at selvom handicappet typisk fér en mindre fremtraedende plads
med tiden, sd bliver det betydningsfuldt igen i forbindelse med de rutinebrud, som en ar-
bejdsdag kan byde pd. I sddanne tilfaelde bliver funktionsnedsaettelsen sat i en ny kontekst
og giver derfor ogsd plads til en ny fortolkning.

"Her, der og alle vegne”
- nedtonende strategier for handicappets synlighed

I interviewmaterialet med CP-medarbejderne fremgér det, at de selv er meget opmaerk-
somme pd& den negative betydning, de antager, at handicappet kan have for deres relation
til kolleger og ledere. Eksempelvis fortzeller Lene, CP-medarbejder, hvordan hun oplever, at
hendes handicap bliver mgdt af andre, og hvordan hun skal bevise sit vaerd:

Altsé, folk de kigger sddan lidt op og ned ad én, og man skal ligesom vaere ekstra skarp eller
ekstra begavet eller ekstra... [sukker] for at komme ud over det farstehdndsindtryk, eller hvad
man skal sige, ikke? [...] S& skal man ligesom farst bevise, at man kan taenke sig om.

Som konsekvens af handicappets synlighed fortzeller flere CP-medarbejdere, at de gar
brug af forskellige strategier for at mindske synligheden ved deres handicap. Her fortzeller
Jacob og Anders om de metoder, de hver isaer tager i brug for at nedtone deres handicap
pd arbejdet:

Jacob, P4: Ja, jeg tror, jeg taler lidt... Hvis jeg ikke koncentrerer mig, sd taler jeg noget mere
snevlet end andre. Isaer ndr jeg snakker i telefon, tror jeg. SG der bruger jeg en del energi pd
at vaere opmaerksom pd, at nu skal jeg lige tale tydeligt, sé de kan forstd, hvad jeg siger. Men
det er ikke sa tit, at jeg oplever, at folk overhovedet ikke kan forstd, hvad jeg siger. Men det er
jeg hele tiden opmaerksom pd - iszer i telefonen. Sa det bruger jeg ekstra krudt pa.

Anders, P7: Jeg plejer at sige, at ’s@ kan du bare ringe’, eller ’jeg ringer til dig’, bare lige for at
gore dem opmaerksomme p@, at hvis vi skal snakke i telefon sammen, sd skal de lige veere lidt
mere drvdgne over den mdde, jeq taler pd. Netop fordi jeg gerne vil undgd de der lidt pinlige
og lidt... de der akavede situationer. Jeg synes selv, at jeg prever s@ meget som muligt at
tage ansvar for mit handicap, i og med at jeg godt ved, at jeg godt kan vaere hamrende svaer
at forstd i en telefon. Jeg tror ogsé selv pd, at jo mere jeg er arlig omkring tingene, jo mere
afslappet tror jeg ogsd, at folk de tager det. I og med at jeg selv tager ansvar, og at jeg godt
ved, hvordan tingene hanger sammen.

Andre strategier, sésom at "lgfte fadderne” (Jesper, CP-medarbejder i P2) eller ”szette sig
ned”, s handicappet bliver mindre synligt (Aske, leder i O5), bliver ogsd brugt til at deempe
den negative betydning af handicappet.

Ud over disse praktiske strategier, hvor CP-medarbejderen aktivt forsgger at normalisere det
fysiske handicap, s& rummer interviewmaterialet ogsé@ andre strategier for, hvordan den an-
derledes krop kan traede i baggrunden. Den mest igjnefaldende af disse er, nér CP-medar-
bejdere bruger deres personlighed til at nedtone det synlige handicap. Ved at patage sig en
meget ekstrovert og udadgd@ende personlighed ser vi, hvordan CP-medarbejdere kan aflede
ledere og kollegers opmaerksomhed fra den handicappede krop. Fire CP-medarbejdere blev
af kolleger séledes beskrevet som meget ekstroverte, hvilket ogsd stemte overens med vores
egen opfattelse af personerne. Det szerligt tankevaekkende er, at tre af disse ekstroverte CP-
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medarbejdere samtidig var de deltagere med CP fra vores undersggelse, der havde de svaere-
ste fysiske begraensninger og mest udtalte talevanskeligheder. At vaere ekstrovert kom til ud-
tryk gennem udsagn som, at CP-medarbejderen var en "rigtig humarbombe” (Erik, leder i O3),
”aldrig oversd en social invitation” (Ruth, kollega i 03) eller, som Steffen, leder i P7, sagde: ”"Han
er ekstremt ekstrovert. Han er her, der og alle vegne”. Mike, som er medarbejder i O4, fortzeller:

For mig der hanger det jo meget godt sammen med, at han siger: 'Der er en masse ting, som
jeg ikke kan. Derfor md jeg haevde mig pé nogle andre omrdder’. Og én af mdderne at haevde
sig pé, det er jo ved at veere den der sociale [person], ikke? Ved at man lytter til, hvad han
siger, og man griner ad hans jokes, sé bliver man afledt fra at kigge pd hans ikke-sseedvanlige

gang.

Lise, der er medarbejder i P7, forteeller pd samme mdde, at hendes CP-kollegas udad-
vendthed kan saette fokus p& noget andet end hans anderledes krop:

Han [Anders] siger: ’Altsd, du méd gerne kalde mig spastiker, fordi det er det, jeg er’. Altsg,
du ved, han kan jo heller ikke skjule det, kan man sige. Sé derfor er det som om, at han ogsd
saetter en are i at gare lidt grin med sig selv. Mdske ogsd for at vi andre faler os mere tilpas,
det ved jeg ikke. S& han er bare saddan en type, der joker om sig selv.

Flere kolleger fortzeller sdledes, hvordan CP-medarbejdere bruger humor og en generel
ekstrovert personlighed i et forseg pd at aflede omgivelsernes opmaerksomhed fra han-
dicappet (se 0ogsd kapitel 9 om jokes som strategi for at l@se akavede situationer). Den
modsatrettede historie - at en introvert personlighed omvendt ger handicappet mere syn-
ligt - er ogsé repraesenteret i vores interviewmateriale. Jacob, som er CP-medarbejder i
P4, beskriver selv, at hans egen tilbageholdenhed med at vaere dben om sit handicap kan
skabe nogle akavede situationer:

Nogle, de legger meget maerke til det [handicappet], og andre, de laegger ikke s& meget
meerke til det. Det er min oplevelse af det. For jeg har ikke veeret god til at sige: ‘NG, jeg
hedder Jacob, og jeg har et handicap, og det betyder sédan og sddan, men det har ingen
betydning’. Det har jeg virkelig ikke veeret seerlig god til, ndr jeg mader nye mennesker. S
der har nogle gange veeret nogle episoder, hvor folk virkelig skulle tage sig sammen til at
sperge: "Hvad er det lige, du fejler?” Og ja, det er selvfalgelig ogsa sveert for dem, om de skal
kommentere pé det eller bare lade vaere. Men det er ogsa sveaert for mig.

Enkelte af undersggelsens deltagere fortzeller p&d en meget direkte facon, som Ida (O4)
herunder, at en introvert personlighed formentlig ville betyde, at man "ville tage mere
afstand” fra CP-kollegaen:

Han er sé smilende, han er sé udadvendt, og han gdr lige i hjerterne. Han kommer toffende
ind og laegger sig over mit skrivebord, fordi jeg ikke lige havde nogle stole i naerheden, og sé
l& han der, for at han kunne se min skaerm. Altsd, hele den her... Havde han veeret introvert,
havde han veret stille, s ville han mdske umiddelbart have set mere lukket ud, og sé tror
jeg ogsé, at man ville have taget mere afstand fra ham, desveerre.

Denne ekstroverte afledningsstrategi havde dog, ifalge nogle medarbejdere, den ulempe,
at den kunne svaekke det faglige syn pd CP-kollegaen, da strategien kunne betyde at "re-
spekten” for kollegaen blev svaekket, som Ida fortalte senere i interviewet.

Ib, der er kollega pé samme arbejdsplads, bruger klovnerollen til at beskrive CP-kollegaen:
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Hvis man bliver lidt en klovn i det sociale rum, fordi man spiller lidt klovn, og fordi man skaber
et rum omkring sit handicap pd den mdde, sé er man jo ngdt til at adskille sig fra klovnen, nér
man sd seetter sig ind ved bordet og skal vaere faglig.

Endelig fortaeller Ruth, der arbejder i O3, hvordan hendes CP-kollegas prioritering af det
sociale faktisk ggr arbejdsgangen mere vanskelig:

Som de siger: "Jamen Christian, han har altid tid til at snakke’. Han har altid tid til at snakke,
og hvis han har lidt travit og er kommet lidt for langt bagud, s@... Han skal veere der. Han skal
lukke porten op pd et bestemt klokkesleet. [...] SG hjeelper det jo ikke noget, at han stér her
og pladrer, hvis han ikke er faerdig med sin opgave. Fordi jeg kan jo godt gé ud og gere det
feerdigt for ham, men det er jo ikke meningen. Han har oceaner df tid til at gore det der. Og
det er lidt svaert nogle gange, hvor vi andre... Det er jo altsé ikke fordi... Vi sidder her og har
pokkers travlt.

Den ekstroverte strategi om at nedtone handicappets negative betydning med sin person-
lighed lader til at have den tilsigtede effekt med at skubbe handicappet lidt i baggrunden,
men spargsmdélet er dog, om den nye medarbejderrolle - ’humgrbomben” eller “klovnen”
- pé sigt er en mindre problematisk rolle at f&. Spgrgsmalet er, om den ekstroverte person-
lighed ikke blot bliver en anden méde at vaere unormal pd i en arbejdskontekst.

Sammenfatning

I dette kapitel har vi stillet skarpt p& det forhold, at medarbejdere og lederes beskrivelser af
CP-kollegerne i udpraeget grad fokuserer pa det synlige anderledes ved handicappet, som
fx anderledes lyde, bevaegelser og tale. Dette fokus kan medfare, at CP-medarbejdernes
arbejdsindsats automatisk betvivles og mgdes med skepsis. Deres anderledes lyde, bevae-
gelser og tale kan med andre ord medfare, at der automatisk stilles spargsmélstegn ved
deres intelligens, faglige kunnen og hvorvidt de kan udfere de arbejdsopgaver, de er ansat
til at lgse. Noget kunne séledes tyde pd, at det synlige handicap svaekker CP-medarbejde-
rens faglige position pé& arbejdspladsen; dette pd trods af uddannelsesbaggrund og faglige
kvalifikationer, som casen med Louise viste. Denne tese understgttes i Daniels case, hvor vi
viste, at han - som den eneste deltager i undersggelsen med CP - ikke automatisk mades
med skepsis og tvivl. Daniel arbejder imidlertid pd en arbejdsplads for handicappede barn,
hvor det at vaere anderledes derfor er det normale.

Vihar derudover bergrt en anden central problemstilling: Nemlig, at betydning af et synligt
handicap som CP lader til at have stgrst effekt i begyndelsen af et arbejdsforhold, og at
betydningen af handicappet faktisk udviskes efterhdnden; med undtagelse af situationer
med rutinebrud, som kan bevirke, at handicappet igen far stor effekt for interaktionen
med ledere og kolleger.

Endelig har vi rettet fokus pd de strategier, som CP-medarbejdere kan veelge for at ned-
tone eller aflede opmaerksomheden fra handicappets (negative) betydning. Her sa vi, at
isaer en ekstrovert personlighed kan skubbe handicappet lidt i baggrunden, selvom dette
dog ikke ngdvendigvis er ensbetydende med, at CP-medarbejderen beskrives som normal
af den grund. Den ekstremt udadvendte personlighed er méske blot en anden mdde at
vaere anderledes pd. Meget tyder sdledes p@, at kompenserende og afledende strategier
sjaeldent lykkes til fulde, hvis formalet for CP-medarbejderne er at fremstd som helt almin-
delige i kolleger og lederes gjne. Dette vil vi se naermere pa i det falgende kapitel.
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Kapitel 8

At handtere det fremmede: Transvestitter,
homoseksuelle, blondiner og indvandrere

Jeg plejer at sige, at det at have et handicap, det er som at vaere kendt, bare uden alle for-
delene. Forstdet pd den made, at jeg vaekker opsigt, nér jeg gdr i bybilledet. Eller bare jeg
gér her, eller bare jeg gér rundt i byen, bare jeg gdr pd stationen. Og nogle dage sé generer
det ikke, at folk sddan lige vender sig om og kigger pé én: 'Gud, hvad er det, der kommer der
og larmer lidt eller gér anderledes?’ Mens andre dage, der generer det. Og det er derfor. El-
ler er man for traet og har haft en lang dag som i dag, s har man bare ikke overskud til de
der stirrende blikke. Og andre dage, s& ser man slet ikke de stirrende blikke. Fordi man har
overskud til det, og fordi man ikke er traet. Og det er det, jeg siger, at det er derfor, at billedet
med at vaere kendt [er rigtigt], bare uden alle fordelene. Det er et meget rammende billede.
Fordi at det der med at vaere kendt, forestiller jeg mig uden at vaere det, det er noget med at
have bevdgenhed, uanset om du gider eller ej og i alle taenkelige situationer. Og det er den
virkelighed, som vi har; os, der har et synligt handicap i hvert fald (Philip, O4).

Naervaerende kapitels analyse handler om, hvordan CP-medarbejderne opfattes af de kol-
leger og ledere, som de arbejder sammen med. Citatet med Philip fanger denne medar-
bejdergruppes saerstatus som fundamentalt anderledes end alle andre. Vi er som ken-
disser, som han siger: Altid genstand for andre personers stirrende blikke - 0gs@ selvom
gnsket blandt ledere og kolleger mdtte vaere et andet, som vi skal se nedenfor. Som vi
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sd naermere pé i kapitel 4, rummer interviewmaterialet mange fortzellinger, der betoner
et staerkt gnske om at vaere ens eller i det mindste at minimere den forskellighed, der
kendetegner CP-medarbejdere i forhold til de andre medarbejdere pd arbejdspladsen. In-
terviewmaterialet rummer imidlertid ogsd en modsatrettet tendens; nemlig, at der i hg;j
grad associeres til andre typer af marginalgrupper, nér man taler om CP-medarbejderen.
Af undersggelsens i alt 59 interviews med ledere og kolleger ser vi, at ca. halvdelen (28) af
lederne og kollegerne ggr sig denne slags associationer. Disse 28 interviews stammer fra
12 af de 13 deltagende virksomheder, hvilket illustrerer, at associationer til marginalgrup-
per er ganske almindelige, nér man taler med ledere og kolleger om CP-medarbejdere. I
dette kapitel vil vi fokusere pa denne tendens.

Som vi skal se i kapitlet, knytter nogle af disse associationer sig til andre marginalgrup-
per med funktionsbegraensninger (Aspergers, multihandicappede, blinde, hgrehaemmede,
mv.), der i et eller andet omfang kan have lighedstraek med de funktionsbegraensninger,
som CP-medarbejdere typisk fremviser, eller som i det mindste afstedkommer, at arbejds-
pladserne skal tage saerlige hensyn til denne medarbejdergruppe pé grund af de specifikke
funktionelle udfordringer. Denne type associationer forekommer umiddelbart oplagte, da
de relaterer sig direkte til konkrete funktionsbegrasnsninger, set i lyset af den arbejdssitua-
tion, som CP-medarbejderne befinder sig i.

Undersggelsen rummer imidlertid ogsd helt andre og mere overraskende associationer til
marginalgrupper, der derimod ikke er kendetegnede ved funktionsnedsaettelser overhove-
det, fx homoseksuelle, transvestitter, blondiner, indvandrere, mv. Skal man forstd rationa-
let bag disse associationer, sa ligger det ligefor at antage, at interviewpersonerne ser lig-
hedstraek mellem disse marginaliserede grupper og CP-medarbejderne; lighedstraek, der
udelukkende knytter sig til deres generelle fremmedartethed eller anderledeshed. Disse
associationer til marginalgrupper bliver derfor kun meningsfulde, hvis det netop er det
fremmmedartede ved CP-medarbejderen, der ligger til grund for associationen, praecis som
kapitlets indledningscitat med Philip peger pé.

Den fglgende analyse af ledere og kollegers opfattelse af CP-medarbejderne (sammen-
holdt med andre typer af marginalgrupper) underbygger, hvad der gér igen i mange af
vores analyser; nemlig, at det lader til at vaere vanskeligt for CP-medarbejderne at blive
opfattet pd lige fod med de andre medarbejdere og kolleger i virksomheden - ogsd i de til-
faelde, hvor CP-medarbejderen i arbejdsudferelsen ikke adskiller sig markant fra de andre
medarbejdere p& arbejdspladsen.

[ dette kapitel har vi valgt at praesentere citater fra vores interviewpersoner samt lidt laen-
gere samtaleuddrag fra vores interviews for at vise, hvordan et spgrgsmal om fx medar-
bejderens indtryk af CP-kollegaen ubesvaeret glider over til en laengere tale om fx trans-
vestitter, blondiner, indvandrere eller homoseksuelle. Visse steder i analysen har vi valgt
at inkludere interviewerens spgrgsmdl i dets fulde laengde for at give svarene en kontekst.
Som det fremgar af passagerne, er det ikke intervieweren, der etablerer koblingen mellem
spastisk lammelse og diverse marginalgrupper, men derimod de interviewede ledere og
medarbejdere, der automatisk kommer til at associere til marginalgrupper, ndr de skal
tale om deres kollega med CP.
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Hvad teenker ledere og medarbejdere p3,
nar de taler om kolleger med CP?

[ interviewene associerer ledere og kolleger béde til personer, der - lig CP-medarbejdere
- har en eller anden form for diagnose (Aspergers syndrom, autisme), handicap og funkti-
onsnedsaettelser (multihandicappede, andre med CP, multiallergikere, blinde, hgrehaem-
mede, talebesveaerede, ordblinde, retarderede) eller som er sygdomsramte (psykisk syge,
lammede, kraeftramte, forbraendte og folk med epilepsi, hjernebladninger, sgvnapng, ude-
finerbare diagnoser og braekkede lemmer). Derudover associerer de interviewede ledere
og kolleger 0gsd til personer, der har anden etnisk baggrund end dansk, homoseksuelle,
berusede mennesker, bgrn, transvestitter, redhdrede, gamle damer, kriminelle, gravide
kvinder, blondiner, sorgramte, kvinder i mandefag, spritbilister, tyskere og indere med ddr-
ligt engelsk, folk i kagrestol, indvandrere, marginalgrupper generelt og folk, der ikke er gode
til deres arbejde. Farst skal vi se pd de associationer, hvor personer med andre og/eller
lignende typer af funktionsnedsaettelse bringes ind i samtalen. Herefter ser vi p& marginal-
gruppe-associationer, hvor det er selve fremmedartetheden eller anderledesheden, der
betinger marginaliseringen.

"mon

"Fagligt svage" "beruset’, "sgvnapng” og "Aspergers”

[ interviewmaterialet er der adskillige eksempler pé, at ledere og kolleger associerer til per-
soner med fysiske og mentale handicap eller diagnoser. Ledere og kolleger refererer flere
gange til andre medarbejdere, der i lighed med CP-medarbejderen er ansat pa saerlige vilkar
pd grund af en diagnose, eller som har andre ligheder i varetagelsen af det konkrete arbejde,
fx behovet for szerlige tekniske hjaelpemidler eller en szerlig hensyntagen fra de almindelige
medarbejdere. Det er sdledes associationer, hvis afseet mé& antages at vaere CP-medarbej-
deres funktionsbegraensninger. For eksempel traekker ledere og kolleger paralleller mellem
CP-medarbejderen og andre medarbejdere pd arbejdspladsen (fx “fagligt svage kolleger”,
Sanne, O4, og ”indiske kolleger” med sprogproblemer, Lise, P7) eller ogsé fokuserer de pa
en funktionsbegraensning eller et bevaegelsesmanster, der - i deres gjne - minder om dem,
som deres kollega har (fx personer, der bruger "kgrestol”, Ditte, 02, ”stokke”, Carina, O4 el-
ler er "berusede”, Camilla, P4 og Ole, O1). Vi ser ogs@, at de interviewede ledere og kolleger
traekker p& personlige erfaringer med andre marginalgrupper, som de er stgdt pé i deres
arbejdsliv (andre med CP, Poul, O5, "folk med sevnapng”, Joan, P2).

Sanne, der arbejder i 04, fortaeller fx, hvordan hun sammenligner "besvaeret” ved at have
en kollega med CP med det besveer, som en fagligt svag kollega ville medfgre: "Men det
svarer jo til, at man har en kollega, der ikke er seerlig fagligt dygtig og kommer og sparger
hele tiden. De findes jo ogsé [griner]. Og det kan vaere ligesd tidskraevende”. Eller som
Aske, Lise og Bo forteeller:

Aske, O5: Yes. Og jeg tror ogsd, uden at vide det, at s@ er han én af dem som... Det kan godt
vere, at han har nogle sygedage, ligesom alle andre har, men mit indtryk er, at dér ligger
han ikke hgijt, fordi jeg tror, at han skal ind og levere varen, og dér ader han nogle ting. Om
det kan vaere simpelthen smertefuldt, det tager han med, for det er en del af det.

Lise, P7: Der er ikke nogen forskel pd ham og sG mange andre danske kolleger, som jeg har
med at gare. Han er vaesentligt hurtigere end mange af vores indiske kolleger. S& der er ikke...
Hastigheden af hans arbejde, det har jeg ikke noget at saette pd overhovedet.

Bo, P1: Altsd, Bent er lige sa lansom som alle andre inden for sin begraensede kapacitet, ikke?
Der er han lige sé lensom som alle andre.
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Her traekkes der séledes paralleller mellem CP-medarbejderne og andre medarbejdere,
der har sygedage (Aske), er effektive (Lise) eller er lansomme (Bo). Denne type associatio-
ner bidrager i et vist omfang til at 'normalisere’ CP-medarbejderne, i og med at de anses
for at yde lige s& meget som de andre pa arbejdspladsen.

Ud over associationer om faglighed og arbejdsindsats rummer interviewmaterialet, som
sagt, ogsé associationer, hvor de interviewede ledere eller kolleger kommer til at taenke
pd@ personer, der ogsd er funktionsbegraensede. Ditte, der er medarbejder i 02, fortael-
ler fx om sin bedstemor undervejs i interviewet: "Min gamle bedstemor var bundet til en
karestol det sidste ér, hun levede. Det kunne hun da ikke lide, men hun brokkede sig ikke,
for hun kunne godt se, at det var den eneste mdde, hun kunne komme rundt pd”. Denne
association kommer af, at Dittes kollega, Louise, der har CP, ogsé sidder i karestol. Til trods
for, at gamle bedstemadre ikke umiddelbart synes at have noget at gere med Louise, som
er i 30’erne, sa bliver associationen meningsfuld, da begge sidder i karestol.

I andre interviews associeres der ligeledes til funktionsbegraensninger; fx hvordan CP-
medarbejderens "kryk-stokke” henleder de interviewede kollegers tanker pd andre med
gangbesveer, eller som ”har braekket benet eller et eller andet” (Carina og Luma, medar-
bejdere i O4).

En anden - meget igjnefaldende - association til det fysiske og bevaegelsesmgnstre, som
hyppigt optrddte i interviewene, var forbindelsen mellem CP-medarbejdere og berusede
mennesker. Det viste sig i interviewene, at flere ledere og kolleger forbinder CP-medar-
bejdernes saerlige gangart med fuldskab. Blandt andet fortzeller Camilla, medarbejder i
P4, hvordan hendes CP-kollegas anderledes tale bevirker, at hun ikke kan ”lade vaere med
at taenke lidt: "Hvordan mon de opfatter [telefon]samtalen’, for man kan jo godt hgre
det”. Parallellen til fuldskab opstar, da Camilla felgelig forteeller, hvordan hun selv engang
madte en anden person med CP og taenkte: "Hold da op, der er godt nok én, der har fdet
sig rigeligt, der. Altsd, sddan med det der sngvlende snak og sadan, ikke ogsa?”

Vanskeligheden ved at skelne mellem CP og steerk beruselse er ogsd noget, der blev om-
talt i interviewene fra en specialinstitution, hvor Daniel (med CP) arbejder (01). Han har
flere gange oplevet sit handicap blive forvekslet med fuldskab, hvilket hans kolleger ogsé
beretter om i deres interviews. Blandt andet fortaeller kollegaen Ole, at folk "ringede [...]
ind, da de troede, han var beruset. Og han havde med de her bgrn at gare, og det var uhel-
digt”. Han fortzeller ogsé, at de har oplevet et par episoder, hvor der kom en patruljevogn,
der havde fulgt efter Daniel inde fra byen og ud til institutionen:

Politiet de kom herud, og de fulgte efter ham, og de havde ogsé troet, at han var beruset. Det
var s@ pa grund af hans handicap, at han gik sddan lidt... hvad kan man sige... anderledes
end de fleste. [...] Han har en lidt anderledes kerestil, end flertallet mdske har. [...] Jamen, lidt
mere ujaevn eller lidt mere... Og sd synes jeg ikke, at han altid kan orientere sig. Han kerer lidt
mere usikkert. Det er i hvert fald min vurdering af det. S& det kan ogsd veere, at hvis man ka-
rer lidt usikkert i trafikken, eller du ved hvordan... s kan det godt veere... Hvis der karer politi
bag ved ham, sd kan det ogsd veere, at man taenker: 'Vi skal lige vinke ham ind’.

Associationerne til andre marginalgrupper kan, som sagt, ogsa veere foranlediget af, at lede-
ren eller kollegaen har en personlig erfaring fra en anden arbejdssituation. Joan, en kollega
i P2, fortaeller fx om sin CP-kollega Jespers tunge vejrtraekning, der leder hendes tanker hen
pd en tidligere kollega, der havde s@vnapng, og hvis vejrtraekning minder hende om Jespers:
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Interviewer: Det er fordi, at Jesper selv fortalte, at han pé et tidspunkt havde siddet og kon-
centreret sig sd meget under et kursus, og sé sagde han, at sG kan han godt komme til at lave
sddan en snorkelyd.

Joan: N ja. Ja, det kan han godt.
Intervieweren: Og s havde underviseren sagt: 'Nd, nu er Jesper vist faldet i sevn’.

Joan: NG, ja. Det ved jeg ikke, om det er fordi, at han er koncentreret sé meget, men det er
rigtig nok, at han traekker vejret lidt tungt nogle gange, sédan lidt [imiterer snorkelyde], ikke?
Altsd, hvor man sadan... [griner] Ja. Men det er jo fint nok. Altsd, der er den selvironi, jo, den
er ogsd god, ikke?

Interviewer: Hvordan?

Joan: Jamen, han ved, at han... Altsd, det kan godt veere, at han bemaerker det, men han er
jo ikke sddan, s han bliver ked af det. Han snakker jo om det bagefter, ikke? Det er jo ikke...
Han er jo Gben om det, ikke? Og han siger: "Jeg ved godt, at jeg ger det’. Eller man vender sig
om og siger: ’Jeg skal lige se, om du sover’, ikke? Altsd, der er ikke noget ondt i det, og der er
ikke noget... Jeg har haft en kollega med sevnapng, som sad nogle gange til mgderne... og
hvor man lige sddan skulle skubbe lidt til ham, ikke? Og sd sagde han: 'Du m@ godt vaekke
mig, hvis jeg snorker’, ikke? [griner] Og det er ikke rart at have sddan nogle handicap. Man ger
det jo ikke med vilje, altsd... SGdan er det bare. Han havde det sddan med: *Jeg saetter mig
lige her ved dig, Joan’. ’Ja, gor du det’. Og s@ lukkede han gjnene, og sddan er det. [griner]
Ja, men det gar Jesper ikke.

Tilsvarende associerer Lise, der er medarbejder i P7, pd grund af sin CP-kollegas talebesvaer
bade til et familiemedlem med CP og til indiske kolleger med dérlige engelsk-kundskaber:

Interviewer: Hvad var dit ferstehdndsindtryk [af din kollega med CPJ?

Lise: Jamen, jeg tror, at sédan mit farstehdndsindtryk er, at nér jeg... Jeg tror, at jeg har hort
inden, at han var spastiker, og s@ har jeg jo tenkt: ‘Det er lige godt meget godt klaret’, fordi
i forhold til min kusine, som jo ogsé er det, og hun er multihandicappet og har ikke sprog og
kan ikke pG nogen made fungere i forhold til arbejde eller noget som helst. Hun har slet ikke
noget motorik, der kan bruges til noget i hvert fald. Sé taenkte jeg sd lidt: 'Sé det ..., da jeg sd
madte ham og kunne se, at han var velfungerende. [...]

Interviewer: Tror du, at din opfattelse... Du siger det der med, at du kendte til spastisk lam-
melse, og at det er en del af din familie. Tror du, at din opfattelse er den samme som dine

andre kollegers?

Lise: Nej, altsé jeg har to andre kolleger, som ogsd har arbejdet meget sammen med ham,
og de har lidt svaerere ved det. Og de har ogsa lidt sveerere ved for eksempel at blive ved
med at sige: ’Undskyld, jeg fangede ikke, hvad det var, du sagde’. De er mere haammede,
oplever jeg, i deres tilgang til ham og gér lidt mere pd listefedder og er meget mere: °Uh, vi
ma endelig ikke sige eller gare noget, der méske kunne gare ham ked af det eller fornaerme
ham’, end jeg er. Hvis jeg ikke forstdr, hvad han siger, sd siger jeg til ham, at jeg ikke forstér,
hvad han siger.

Interviewer: Er det pd grund af din baggrund, tror du, eller hvad?

Lise: Ja, det kan ogsé godt veere fordi, at jeg har arbejdet lidt mere sammen med ham, eller
at jeg mdske er en lidt mere direkte type end de to andre, der sidder i det team, jeg sidder i.
Sé... Men [pause] jo, det kan godt have noget med min familiebaggrund at gere.

Interviewer: Tror du, at han selv opfanger den forskel, der er, pd den méde, at du er mere
direkte til ham?

Lise: Det ved jeg simpelthen ikke. Det ved jeg ikke. Pas.

Interviewer: Er det noget, som du har snakket med dem [kollegerneJom, eller er det bare...?



Lise: Ja. Jeg har snakket en del med nogle af de andre kolleger i afdelingen, som engang
imellem ogséd har haft noget med ham at gere, og de er alle sammen séadan: ’Ej, jeg kan sim-
pelthen ikke forstd, at du kan forstd, hvad han siger’. Men det har ogsé noget med traening
[at gare]. Det er ligesom at... fuldstaendig... i bund og grund, som jeg sagde far, er det ikke
anderledes end at arbejde sammen med andre kolleger, primeaert vores indiske kolleger, der
ikke er sd staerke i sproget. Det kommer med gvelsen i at forstd sammenhangen [mellem or-
dene] fremfor de enkelte ord og ikke lade sig forvirre af, at han holder nogle lidt lange pauser
nogle gange eller falder over ordene, eller hvad det nu kan vaere. S@ det er helt sikkert, at jeg
p& mange méder har lidt nemmere ved at have med ham at gare end nogle af de andre, jeg
arbejder sammen med, som ikke har sé meget med ham at gare, som jeg har.

Interviewmaterialet rummer med andre ord rigtig mange eksempler pd, hvordan CP-
medarbejdernes handicap bearbejdes ved at ledere og kolleger traekker pd erfaringer med
andre, som har tilsvarende eller andre funktionsnedsaettelser. Denne type associationer
har sdledes det til feelles, at det er CP-medarbejdernes funktionsbegraensning, der er det
ubestridte centrum, nér tankerne ledes hen pd andre marginalgrupper pé arbejdspladsen
(eller i samfundet).

Der er imidlertid ogsé& mange associationer til marginalgrupper i vores interviewmateriale,
hvor det pd& overraskende vis viser sig, at den pdgaeldende marginalgruppe ikke har en
funktionsbegraensning. Det drejer sig med andre ord om helt almindelige mennesker, der
hverken er begraensede fysisk eller kognitivt. Deres anormalitet kan dreje sig om seksuel
orientering, hudfarve, harfarve eller andre kendetegn, der ikke pd nogen made kan siges
at have negativ effekt pd at udfere et arbejde.

Marginalgruppeassociationer:
Transvestitter, homoseksuelle, blondiner og indvandrere

I interviewmaterialet associeres der til “redhdrede” (Lise, P7, Luma, O4 og Mogens, P2),
"kriminelle” (Peter, P3), "transvestitter” (Aage, P1), ’homoseksuelle” (Aske, O5 og Camilla,
P4), folk med anden etnisk baggrund og "indvandrere” (Abdel, O4, Camilla, P4 og Poul, O5),
blondiner (Julie, P3), m.m., der alle har det til feelles, at det udelukkende er CP-kollegaens
fremmedartethed eller anderledeshed, der muligger, at de interviewede kommer til at as-
sociere til disse marginalgrupper.

Feelles for disse marginalgruppe-associationer er ydermere, at de produceres ubesvaeret
af ledere og kolleger. Samtalen kan sdledes - uden at den interviewede fgler noget behov
for at forklare sig - glide fra fx et spgrgsmal om, hvordan en medarbejders indtryk af CP-
kollegaen har forandret sig, til at den interviewede begynder at tale om transvestitter:

Interviewer: Nej. Jeq tror, at vi har veeret lidt inde pé det, men du sagde, at dit indtryk aen-
drede sig inden for de farste par uger eller den farste tid, hvor I arbejdede sammen...?

Aage: Ja. Altsé, i starten der skulle man lige finde ud af, hvad det her var for noget, hvad beted
det, og sé kan man sige, at ens made, eller mit made med Bent som handicappet, havde [jeg]
mest fokus i mit hoved i starten pé, at han var handicappet, ikke? Og pd mine egne anstrengelser
for at abstrahere fra det, ikke? At sige: Det er Bent, jeg snakker med, men ikke en handicappet. S&-
dan synes jeg tit, at det kan vaere. Altsé, hvis jeg mader noget, der er unormalt, s har jeg meget
travit med ligesom at overbevise mig selv om, at... Hvordan skal man formulere det...? Egentlig
rager det mig ikke, jeg er komplet ligeglad, men jeg er meget opmaerksom pé, at den, jeg sé op-
fatter som unormal, ikke opfatter, at jeg synes, at vedkommende er unormal, ikke? Selvom jeg er
ligeglad, altsd. Det er det samme som at made en transvestit, som man skal snakke med: Bare
at sidde og fokusere pé, at det ikke er det, det handler om, det er dét [noget andet], det handler
om, ikke? Og selvom at man er ligeglad med, at vedkommende er transvestit. Man snakker bare
om et eller andet, ikke? Men... Jeg ved ikke, om det giver nogen mening.
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Denne kollegas handicap fa&r med andre ord sd stor betydning for Aage (P1) i begyndelsen
af arbejdsforholdet, at han, som han siger, matte gere en aktiv indsats for at abstrahere
fra det. Da det ikke kan vaere CP-medarbejderens specifikke funktionsbegraensninger, der
muligger associationen til transvestitter, peger associationen pd et andet forhold, som
Philip ogsé pegede pd i indledningscitatet: Nemlig, at et handicap som CP vaekker opsigt;
man er under konstant bevégenhed. I citatet med Aage ser vi sdledes, hvordan han finder
det sveert at hdndtere det fremmedartede hos sin CP-kollega p& samme made, som han
ville finde det svaert at sidde over for en transvestit og gennemfere en afslappet samtale.
Aage haevder, at han er ’komplet ligeglad med, at vedkommmende er transvestit”, men md
samtidig erkende, at han ikke kan gennemfgre en samtale med hverken en transvestit el-
ler sin CP-kollega, uden at han ma@ arbejde koncentreret for at f& det til at se ud som om,
han opfatter det, han reelt forstér som pétraengende unormalt, som noget helt alminde-
ligt. Han ser sig i hvert fald ikke i stand til at "glemme” eller ”se bort fra” anderledesheden.

Lad os nu bringe endnu et eksempel pé& en medarbejder, der ogsé mé arbejde aktivt pa
ikke at se pd CP-kollegaen som anderledes. Denne medarbejder (P3) associerer blandt
andet til blondiner, nér hun svarer pd, hvordan hun ville introducere CP-kollegaen over for
sit team. Forud for sp@rgsmalet har hun talt om, hvor vigtigt det er, at der er ”plads til alle”
pd arbejdsmarkedet:

Interviewer: Hvis du fik en ny elev i morgen, som sd skulle vaere en del af dit lille team, hvor-
dan ville du sd introducere Rita?

Julie: Ikke pd anden mdde end at sige: 'Det er Rita, altsd, og hun er ogsé fast medarbejder
hernede’, ikke? *Fuldtids’. Jeg vil ikke gé ind og sige, at Rita, hun har et handicap eller noget
som helst med det samme, overhovedet ikke. Det ville jeg ikke g@re, og det har jeg heller ikke
gjort med nogle af mine andre medarbejdere overhovedet, og de snakker heller ikke om det
[handicappet]. De tager Rita, som hun er, ligesom hun er en normal medarbejder, ikke? Altsé,
ligesom alle de andre, pé lige fod med alle de andre. Sé det er ikke noget man gdr rundt med
skilt pa ryggen [griner] og sé et stempel, overhovedet ikke. Det gar vi ikke.

Interviewer: Nej, og jeg ved godt, at det kan lyde som et dumt spargsmdl, men nu har jeg
heller aldrig prevet at veere leder pd den mdde, sé hvis du kan forklare mig, hvorfor det ville
veere forkert at sige?

Julie: Jamen, altsé, ligesom om, jamen, at det ville vaere lige sé forkert for mig at sige: Jamen
hende dér, hun er dum’ eller ’hende dér, hun er en blondine’ eller et eller andet. Altsad, sé er
hun ligesom stemplet, Rita, og vi stempler ikke folk, altsd, det gar vi bare ikke. Altsé, Rita hun
er Rita, og min elev han er Peter-elev, ikke? Og jeg er jeg. Altsé, jeg ville aldrig gé hen og sige:
'Rita, hun har et handicap. Hende dér, hun kan ikke lofte, og hende dér, hun kan ikke det’. Alt-
s@, s@ er man stemplet, altsd, og det er hun ikke. Sé derfor ville jeg ikke gé hen og sige: "Hun
kan ikke det og det og det og det’, fordi det kan hun, sé for mig har hun ikke noget handicap.

Ligesom Aage, s@ @nsker Julie ikke at “stemple” CP-medarbejderen: "Hun er Rita [...], og
jeg ville aldrig gd hen og sige: "Rita, hun har et handicap’. Rita, forstdr vi, er en helt nor-
mal medarbejder, fortzeller Julie, men afslgrer dog ogsd med associationerne til dumme
medarbejdere og blondiner, at Rita méske alligevel ikke er helt sé normal, som Julie ville
gnske, at hun sd hende som.

En anden leder associerer til homoseksualitet, hvilket ogsd ved farste indtryk kan fore-
komme overraskende, eftersom homoseksualitet ikke implicerer en funktionsbegraens-
ning. Aske, der er leder i O5, sammenligner sin CP-medarbejders handicap med sin gode
vens homoseksualitet:
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Interviewer: S hvordan vil du vurdere, at hans handicap spiller ind pé hans arbejdssituation?

Aske: Altsé, nu i dag der taenker jeg ikke over det. Det gjorde jeg til at starte med, det skal
jeg eerligt indremme, og det var mere et spgrgsmal om, er der noget, kan man sige, op-
maerksomhed [jeg skal give ham], er der noget, jeg skal gare? Men han er jo ogsé fantastisk
god til selv at sende et signal om, at han sddan set bare er en medarbejder pé lige fod med
alle andre. Og han gar ikke noget ud af det og gar ikke noget, kan man sige, issue ud df sit
handicap. Og ikke fordi jeg pd nogen made skal sammenligne det, men jeg kender godt lidt
til det fra en god ven. Det, at han er gift med en mand, det ger han heller ikke til et issue,
det er bare sddan, det er. Og det er lidt den samme, han [medarbejderen med CP] har, det
er bare sddan, det er.

S& selvom at en bestemt seksuel tilbgjelighed ikke har nogen indflydelse pd evnen til at
varetage diverse arbejdsfunktioner (modsat CP, der typisk medfarer forskellige funktions-
begransninger), sé& forekommer det alligevel meningsfuldt for denne leder at associere
til sin ven, der er homoseksuel. Senere i interviewet traekker Aske igen paralleller mellem
CP-medarbejderen og den homoseksuelle ven i besvarelsen af et spgrgsmél om CP-med-
arbejderens faglige styrke:

Interviewer: Vi mader egentlig ikke sG meget af den der “det er synd for mig” [hos inter-
viewpersoner med CP], de holdninger ville nok heller ikke overleve pé arbejdsmarkedet, vel?
Men derfor kan man ogsd nogle gange naesten fd indtryk af, at de [medarbejdere med CP]
gdr meget langt, altsd, at de er virkelig... Fordi der skal bare ikke vaere noget [at komme efter].
Hvad skal man sige: De vil gerne veere den optimale medarbejder i en eller anden forstand,
ikke?

Aske: Men altsé, og igen, man skal ikke sammenligne. Men jeg har jo set min ven laegge krop
til [...] Det, at han er homo... Han har altid overkompenseret. Man skulle ikke kunne saette en
finger pé hans job. Han skulle levere 110 procent, fordi det var ikke dér, man skulle kunne
saette en finger. Sa det at overpraestere, ndr du har nogle ting, der gor dig anderledes, hvor
folks perception i forhold til dig kan gare nogle ting, der leverer du bare 110 procent, og det
vanner man sig til, siger han [vennen]. Det er bare en del af det. [...] Og det er et vilkér, og
sddan er det bare. Sé den del kan jeg sagtens relatere til, at det er sddan, det er.

En bestemt seksuel tilbgjelighed bliver saledes et helt naturligt omdrejningspunkt for sam-
talen, fordi omdrejningspunktet ma veere, at denne leder - ligesom mange af undersggel-
sens andre ledere og medarbejdere - reelt opfatter CP som indbegrebet af noget generelt
fremmedartet. CP-medarbejdernes og homoseksuelles fzelles stésted er sdledes deres
anormalitet; det, der ggr, som Philip fortzeller, at folk ikke kan lade vaere med at stirre. Det
er dermed det anormale, der kobler associationen til medarbejderen med CP, selvom det
anormale reelt er knyttet til vidt forskellige forhold (specifikke funktionsbegraensninger
over for seksuelle praeferencer).

Det sidste eksempel p& en normalgruppe i samfundet, der viser den fremmedartethed,
der knytter sig til CP-medarbejderne, og som mange ledere og medarbejdere naevner i in-
terviewene, er indvandrere. En leder (Abdel, O4) traekker paralleller mellem CP-medarbej-
deren og sin egen oplevede anderledeshed som indvandrer med anden etnisk herkomst:

Interviewer: Tror du, at man pé& en mdde forventer, at de [folk med CP] skal veere lidt ekstra
dygtige?

Abdel: Det skal man ogsé nogle gange. Altsé, der svarer jeg ogsd ud fra min egen etniske
baggrund, ikke? Hvis jeg fortolkede de nederlag, jeg mader, fordi at der er racisme, sG kom-
mer jeg ikke videre. Jeg har madt mange racister mdske, men jeg er blevet, tro mig, jeg kan
ikke se, at de er racister, og det er fordi, at jeg ikke legger meget vaegt péd det, ikke? Altsd, da
jeg arbejdede pé universitetet, sd har jeg ogsd haft... Der var ogsé nogle udleendinge, der var
meget f& dengang, og de sagde til mig: 'De [andre studerende] er racister, og de vil ikke veere
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i gruppe med os’, og sé videre. Og jeg sagde til dem: 'Det kan godt veere, at jeg er naiv, eller
at jeg er dum, men jeg kan ikke se det, fordi vi arbejder sammen i grupper, og jeg er ligeglad
med det, fordi jeg har fokus p&d min faglighed, ikke? Og det er det, jeg mener, vi skal styrke.
De folk, som mangler noget, de skal kigge fokuseret pd deres faglighed, ikke? Nogen gange
kraever det af mig, at jeg skal vaere dygtigere end andre.

Interviewer: Ja, ja.

Abdel: Det har jeg ogsd hert fra nogle medarbejdere, som kommer og siger det til mig.

Interviewer: Altsd om dig eller...?

Abdel: Sd siger de til mig: "Husk, at fordi du ikke er paredansk, sd skal du veere lidt mere...’
Jamen, det er rigtigt.

Interviewer: Det er da ogsd lidt hdrdt, synes jeg...?

Abdel: Men det er hardt. Men jeg tog det ikke sé hdrdt, fordi jeg godt vidste det. Fordi jeg
vidste det godt fra starten, ikke? Jeg har ikke spillet pG min egen baggrund, at ’jeg vil have et
job, fordi jeg er udlaending, hjaelp mig’.

Her bliver et spargsmal om @gede forventninger til CP-medarbejdere til en snak om, hvor-
dan man skal vaere dygtigere end andre, hvis man ikke er ”paeredansk”. Igen ser vi sdledes,
hvordan en marginalgruppe, her danskere med anden etnisk herkomst, som ingen umid-
delbar relation har til CP-medarbejdere og denne gruppes funktionsbegraensninger, bliver
mobiliseret i interviewet ud fra en fortzelling om det at vaere anderledes.

Sammenfatning

I dette kapitel har vi set naermere pad den mangfoldighed af marginalgrupper, der bringes
i spil af ledere og medarbejdere, ndr de taler om kolleger med CP. Analysen har vist, at
medarbejdere og ledere meget nemt associerer til andre marginalgrupper, ndr de skal
formulere sig om deres syn pd CP-kollegaen.

En del af disse associationer virker umiddelbart indlysende, da de grupper, der sammen-
lignes med og associeres til, er grupper med forskellige typer af funktionsbegraensninger,
der kan minde om CP-medarbejderes funktionsbegraensninger - i det mindste i den for-
stand, at funktionsnedsaettelsen ngdvendigger, at ledere og kolleger forholder sig aktivt
til den. Man kunne kalde denne type associationer faglige og saglige, da ledere og med-
arbejdere her forholder sig til de konkrete problemer, der er forbundet med selve den
faglige eller indholdsmaessige del af CP-kollegernes opgavevaretagelse pé arbejdspladsen
og sammenligner med andre grupper, der 0gsd kraever saerlige hensyn afhaengigt af ’pro-
blemets’ karakter.

En anden del af associationerne er derimod mere overraskende, da der her sammenlignes
med marginalgrupper (transvestitter, homoseksuelle, indvandrere, blondiner, m.m.), hvis for-
skellighed fra ’de normale’ intet har med funktionsnedsaettelse at gare. Det fzelles for disse
grupper og CP-medarbejderne forekommer derfor at vaere selve det fremmedartede som sé-
dan. At mange ledere og medarbejdere finder det naturligt at gribe til den type associationer
antyder, at deres mentale arbejde i forhold til at hadndtere CP-kollegaen ikke er afsluttet med
en forstdelse og accept af dennes funktionsnedszettelse og etableringen af ngdvendige prak-
tiske foranstaltninger til at afhjzelpe den konkrete CP-medarbejders specifikke begraensninger.
Selve CP-medarbejderens anderledeshed eller fremmedartethed kraever tilsyneladende en
anden type mental bearbejdning, hvis insisteren ikke bar undervurderes.
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CP-medarbejderen Philip, som citeres i kapitlets indledning, fanger meget fint med sine
iagttagelser, at de 'normale’ i bybilledet og andre steder ikke kan holde gjnene for sig selv,
men lader deres blikke indfange af den anderledes krop, han baerer rundt pd. De 'normale’
vil helst ikke vide af denne interesse, da det ikke er foreneligt med deres egen selvforsta-
else - som Aage formulerede dette dilemma:

Egentlig rager det mig ikke, jeg er komplet ligeglad, men jeg er meget opmaerksom pé, at
den, jeg sé& opfatter som unormal, ikke opfatter, at jeg synes, at vedkommmende er unor-
mal, ikke? Selvom jeg er ligeglad, altsd. Det er det samme som at mg@de en transvestit,
som man skal snakke med: Bare at sidde og fokusere pd, at det ikke er det, det handler
om, det er det [noget andet], det handler om, ikke? Og selvom at man er ligeglad med,
at vedkommende er transvestit. Man snakker bare om et eller andet, ikke? Men... Jeg ved
ikke, om det giver nogen mening.

Eller nar Julie forteeller, at hendes CP-medarbejder er en helt normal medarbejder, sam-
tidig med, at hun ikke kan lade vaere med at associere til dumme medarbejdere og blon-
diner. Analysen af de mange referencer til marginalgrupper tyder saledes pé&, at man ikke
skal undervurdere betydningen af handicappets insisterende synlighed, da flere af vores
deltagende medarbejdere med CP i stort omfang udfgrer arbejdsopgaverne pa lige fod
med deres kolleger. Ikke desto mindre tyder ledere og kollegers associationer pd, at de
ikke kan undslippe at se og identificere CP-medarbejderen som radikalt anderledes end
deres ’normale’ kolleger.
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Kapitel g

At kunne joke og have en "sund indstilling” til humor

CP-medarbejdere mader som andre ansatte en raekke krav og forventninger til, hvordan
man som medarbejder skal opfare sig i den virksomhed, man er ansat i. Ud over at de
- lig alle andre medarbejdere - er underlagt, hvad man kan kalde almindelige krav som
faglighed, effektivitet og kvalitet, viser vores interviewmateriale, at CP-medarbejdernes
anderledeshed skaber nogle szerlige forventninger fra kolleger og ledere - og dermed ogsé
sarlige arbejdsvilkér for CP-medarbejderen. Vi vil i dette kapitel derfor se naermere pé& de
uskrevne krav og forventninger, der stilles til CP-medarbejderen. Det drejer sig om arbejds-
pladsens uformelle krav om at kunne joke og grine af sig selv og sin (anderledes) situation.
Det er forventninger, der ikke ngdvendigvis udtrykkes konkret, men - som vi skal se i inter-
viewene med kolleger og ledere - alligevel forventes at blive indfriet.

33 interviews fra 11 af de 13 deltagende virksomheder, fortzeller ledere og medarbejdere
sdledes, at de gerne ser CP-kollegaen joke med sit handicap. Derimod var der kun ganske
fd CP-medarbejdere, der i interviewsituationen talte om brugen af jokes og humor. Kol-
leger til CP-medarbejderne beskriver i mange interview, hvordan jokes og en humoristisk
vaeremade omkring handicappet - blandt andet gennem brug af ordet ”spasser” - for
dem medfgrer, at akavede situationer bliver mindre akavede.

'Hvad er nu det for én?’



Forskning i humor og jokes peger tilsvarende pd, at jokes kan vaere med til at gare en
akavet situation mere hdndterbar - for nogle af parterne vel at maerke (Albrecht 1999,
Mik-Meyer 2007). Forskningen peger dog 0ogsd pd, at jokes, humor og latter ikke ngdven-
digvis afspejler, at folk reelt morer sig eller har det godt i situationen, eller at den aka-
vede situation faktisk bliver mindre akavet (ibid.). Da mange af vores analyser peger p4,
at CP-medarbejderens anderledeshed ofte fgrer til akavede situationer, er det derfor ikke
s@ overraskende, at medarbejdere og ledere i interviewene ofte taler om, hvor "befriende”
det er, ndr CP-medarbejderen kan joke om sit handicap. Spgrgsmélet er imidlertid, hvor
befriende CP-medarbejderen synes denne szrlige omgangsform er, og hvorvidt jokes og
humor faktisk lgser den akavede situation, eller om de blot leder til en anden akavet si-
tuation.

"En meget sund indstilling”

Jokes om CP-medarbejderes handicap tager sig meget forskellige ud pa de forskellige ar-
bejdspladser. En kollega til en CP-medarbejder fortaeller fx, at ”han siger jo tit 'jamen, jeg
er jo hjerneskadet for fanden’ [...], hvis han sparger om ting, hvor han lige har féet det at
vide et par dage far” (Sally, O4). En kollega fra en anden arbejdsplads (P3) siger, at "hvis
jeg skal drille hende, kan jeg godt sige: 'N@, har du veeltet kaffekanden i dag?” (Peter), og
en kollega fra en tredje arbejdsplads fortaeller: "Hvis han spilder kaffen, og det ger han
jeevnligt, du ved, ud over det hele, sé siger jeg: Ej, Daniel, han skal ikke skaenke op til mig’,
og det er jo kunigas” (Tom, O1).

Som naevnt indledningsvist, sd@ handler en seerlig variant af at joke om at bruge ordet
”spasser” i en jokende jargon pd arbejdspladserne. En kollega fortzeller fx, at "n@r han [CP-
medarbejderen] skal bruge musen, sé siger han ’arh, spasser’, hvis han ikke kan ramme”
(Lotte, P8), mens en anden kollega (Mark, P7) siger:

Ndr der er den [jokende] tone, s@ er han jo faktisk rigtig god til at skaere en skaev figur af sig
selv: ’Ah, det er ogsé@ ham spasseren dér’.

Det umiddelbare faellestraek ved denne form for jokes og brug af ”spasser”-begrebet er,
at beskrivelserne samstemmende refererer til CP-medarbejderens handicap gennem iro-
niske kommentarer og spargsmal. N&r en medarbejder sdledes forteeller, at ”jeqg siger:
"Hvordan er det da, du gar? Har du ikke snart laert at gé& ordentligt?” (Ruth, O3), sa sparger
denne kollega naeppe, fordi hun forventer, at hendes CP-kollega skal forbedre sin gang-
funktion. Jokes og ironi muligger med andre ord, at man kan tale om et problem og samti-
dig distancere sig fra det. Det er sdledes kendetegnende for denne type jokende bemaerk-
ninger, at de - pé& trods af den ironiske distancering til handicappet - samtidig benaevner
de begraensninger, som handicappet medfarer.

Jokes og humor er p&d den made dobbelttydige, idet at de refererer til forskellen mellem
normaladfaerd (at ”gé ordentligt” eller ramme med musen) og den faktiske virkelighed,
hvor handicappets begraensninger traeder frem. Det er netop denne forskel mellem nor-
malen og handicappets udtryk, som jokes om handicappet stiller skarpt pé (jf. Albrecht
1999:72). Dermed kan man sige, at jokens funktion bliver at pdtale forskellen mellem kol-
leger med og uden handicap og dermed l@sne op for de akavede situationer, som opstar i
kglvandet af, at man ikke kan tale dbent og direkte om den; antageligvis ville det ikke falde
i god jord, hvis kolleger padpegede en sddan forskel p& en ikke-jokende made.
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Nar kollegerne i unders@gelsen fortaeller om, at der pd arbejdspladsen kan jokes med han-
dicappet, bliver det oftest forbundet med en folelse af lettelse, herunder genfortalt af to
kolleger:

Lotte, P8: Han er meget selvironisk, og det er ogsé enormt befriende, faktisk. Jeg kan huske,
at det i starten ger, at man selv lynhurtigt fér et afslappet forhold til det [handicappet].

Marie, O4: Det er fedt, at han ogsd har den indgang til det [handicappet], at han ogsé fortael-
ler om det. At det ikke bliver sGdan: ’Det er ikke noget, vi snakker om’ og ’det er ikke noget’.
Det der med, at han har ironi og humor og bruger det i forhold til sit handicap, sé man kan
rdbe lidt efter ham, og at det ikke bliver sédan noget, man ikke snakker om.

Troels, der er kollega i P1, uddyber, hvordan det er rart i akavede situationer, at CP-kollega-
en kan grine af sig selv, fx hvis vedkommende ”skvatter”:

Han er god til at have humgaret omkring det, der foregér, hvis han fx skvatter eller et eller
andet. Det kan der jo vaere mange drsager til, men han er god til at have en god facade, og
han er god til at grine ad det, hvilket gor det nemmere for os andre at tackle det. S undgdr
man de der akavede situationer, hvor man ikke rigtig ved, hvad man skal sige; man ved ikke,
om man skal vaere medlidende omkring det, eller om man mé grine ad det, eller om man
ikke m@. De der lidt akavede ting, ndr han sd selv fdr sagt det og selv kan grine ad det, sd er
det ogsd okay, at man selv griner, og ndr man sé giver ham en hdnd til at komme op igen,
s@ kan man sige: ‘Det var squ 0gsd noget skidt’. SG kan man grine lidt ad det, og sG kan man
fortseette sin arbejdsdag, eller hvad det nu er, man er i gang med. Det synes jeg er en meget
sund indstilling, han har til det. Det er meget prisveerdigt pa en eller anden mdde. [griner]

Den generelle fortzelling blandt kollegerne i undersggelsen er, at humor og jokes er "befri-
ende” og hjzelper dem "tackle akavede situationer” og fa et afslappet forhold” til handi-
cappet. Hvis udgangspunktet séledes er, at man som CP-medarbejder qua sin anderlede-
shed skaber nogle lidt akavede situationer, s lader det altsé til, at kollegerne gnsker, at
der lgsnes op for disse med humor og jokes, sé kollegerne (igen?) kan fele sig godt tilpas
i det anderledes’ selskab. Denne forventning til at kunne joke med og vaere selvironisk
om sin situation bliver naturligvis ikke formuleret som et eksplicit krav i interviewene men
kommer til udtryk i udsagn sdsom ”Jeg kunne godt have brugt, [at han kunne] kalde en
skovl for en skovl” (William, P6). Med Troels’ kommmentar om, at det at joke bevidner om en
”sund indstilling”, kan man heraf aflede, at der sé vil vaere tale om en mindre sund indstil-
ling, hvis man omvendt ikke kan (eller vil) joke om sit handicap.

Hvor kollegerne i undersggelsen forbinder jokes og humor med lettelse og frigerelse fra
akavede situationer, sd@ er CP-medarbejdernes udsagn mere ambivalente. Mens nogle af
CP-medarbejdere umiddelbart beskriver humor og jokes i positive vendinger, afslgrer an-
dre dog, at det at joke om handicappet ikke ngdvendigvis er uproblematisk. Rita, der er
CP-medarbejder i P3, forteeller:

Rita: Men jeg vil sG ogsa sige, at efter jeg har fdet mere ro pé, ikke, sé kan jeg bedre magte alle de der
ting der [humoren omkring handicappet], end jeg har kunnet tidligere.

Interviewer: Hvordan kan du bedre magte det?

Rita: Jamen, det er fordi, at i forbindelse med at jeg har haft problemer derhjemme, sé har
psyken vaeret meget langt nede. Og sd@ har jeg ikke kunnet tdle lige s& meget pd samme

made og har ikke kunnet finde ud af, hvordan jeg skal agere pé det her [refererer tilbage til
en fraklippet passage om at have overskud til at joke].
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Interviewer: I forhold til at joke?

Rita: Ja, at joke, ja, blandt andet. 'Mener de nu det her’, eller ’er det her alvor, eller er det bare
for sjov’? Men efter at jeg har fdet ro pd, sd kan jeg jo godt se det nu. Og det er jo ogsa fedt,
at vi kan joke med hinanden en gang imellem. Altsd, jeg kunne jo sagtens finde svagheder i
dem eller sige noget igen. Det er jo ikke noget problem.

Jacob, der er CP-medarbejder i P4, beretter om en lignende episode:

Der har vaeret en uheldig bemarkning med, han [en kollega] syntes, at jeg var langsom. Og
i og med at jeg godt ved, at jeg er langsommere end andre, sd ger den jo lidt ondt. S& p& en
god dag kan jeg bare taenke, at jeg ger det bedste, jeg kan, og at det er fint, men pd en dérlig
dag sd teenker jeg: *Jamen, det har han skisme ogsd ret i, det er bare for ddrligt’. [...] Sé gider
jeg ikke gare noget mere ud af det, ud fra den filosofi at det heller ikke skal vaere séddan for
andre, at de oplever: ’Ah, nu kommer Jacob, og nu skal jeg passe pé, hvad jeq siger’. Fordi der
er meget forskel pd, hvordan jargonen er rundt omkring, og det skal jeg jo ogsa lige vaenne
mig til. Sa kan det ikke nytte noget, at jeg seetter himmel og jord i bevaegelse pé grund af en
bemeaerkning, han ikke lige havde taenkt over. Hvor de taenker: *Jamen, det gor vi da hver dag.
Det var da ikke kun, fordi han [Jacob] kom. Det siger vi da til alle’.

Her ser vi an anden form for dobbelttydighed ved jokes: De kan bdde forstds som alvorlige
eller ”bare for sjov”. Det lader til, at det iszer er denne dobbelttydighed, som netop ggr det
sveert eller problematisk for CP-medarbejderne at skulle forholde sig til dem: Det kan béde
veere "fedt” at joke, men den kan ogsd gere "lidt ondt”, som Jacob beretter om.

Interviewene med CP-medarbejderne viser 0ogsd, at de - om end noget modstraebende -
har accepteret forventningen om, at handicappet skal vaere genstand for sjov og jokes fra
kollegerne. Her synes logikken at veaere, at hvis man bliver ked af en bemaerkning, s@ er det
ikke umiddelbart bemaerkningen, der er problemet, men CP-medarbejderens egen (over)
folsomhed.

CP-medarbejderne fortzeller ligeledes, at jargonen pd arbejdspladsen er et forhold, som
de skal "magte” pd linje med andre krav som fx effektivitet og hgj faglighed. Ligesom vi
i kapitel 5 s&, at CP-medarbejderne forsgger at undgd situationer, hvor de praktisk er til
besveer, s@ viser denne analyse tilsvarende, at CP-medarbejderne ikke gnsker at veere til
socialt besvaer, og at de derfor ikke ”saetter himmel og jord i bevaegelse” (Jacob) over en
joke eller 'sjov’ kommentar.

Hvad er en spasser?

Begreberne ”spasser” og "spastiker” optraeder ogsé i vores interviewmateriale. I den fal-
gende analyse skal vi se naeermere pd, hvordan disse begreber - pé linje med jokes og iro-
niske udsagn - ogsd anvendes med henblik pd at lgsne op for akavede situationer. Blandt
undersggelsens CP-medarbejdere er der dog ikke enighed om, hvorvidt brugen af disse
termer er passende eller e] (dette til trods for, at fx Spastikerforeningen anvender ordet
"spastiker”). Louise, der er CP-medarbejder i 02, forklarer herunder, hvorfor hun ikke me-
ner, at man ber bruge ordet ”spastiker”:

Louise: Det er primaert fordi, at jeg oplever det som en meget stigmatiseret betegnelse. Kort
fortalt.

Interviewer: Stigmatiserende i den...?
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Louise: Jamen, altsé, at man bliver set pd som én, der overhovedet ikke kan styre sine bevee-
gelser og overhovedet ikke kan tale ordentligt og sédan noget. Og er dum, ikke? Altsé, at man
er... ikke dum, men at man er tilbagestdende, rent kognitivt.

Det omvendte synspunkt, at ”spastiker” er en helt legitim betegnelse for en person med CP,
er ogsd repraesenteret i undersggelsen, som hos Pavan, der er CP-medarbejder i P8:

Jeg ved godt, at nogle er strengere end mig og siger: 'Nej, du kan ikke kalde mig spastiker’.
Jeg synes bare, at det er at gemme pd noget, som du egentlig ikke kan gare for. Jeg kan ikke
gore for, at jeg er spastiker, og derfor kan jeg lige s godt sige: ‘Okay, nu er jeg her. Jeg skal
have min hverdag til at fungere, og hvorfor skal jeg sé gé op i sédan nogle nonsens ting med
hvem, der kalder mig hvad?’ S det er jeg meget cool med.

Dette sidste synspunkt er langt det mest udbredte blandt undersggelsens CP-deltagere.
Kun to personer udtrykte sdledes direkte modstand mod ordet ’spastiker’, som de opfat-
ter som et ”skaeldsord” (Louise, O2) eller forbinder med ”dérlige oplevelser i skolen og
mobning” (Frederik, P6). Ydermere fortalte en enkelt deltager, at han foretrak ”cerebral
parese” (Daniel, O1) fremfor udtrykket ”spastiker”. For andre var ordet mindre ladet og
betegnede udelukkende ”et fysisk handicap skréstreg et psykisk handicap [...] Det er jo
det, det hedder” (Christian, 03), og - som Jacob i P4 sagde - sé skal den betegnelse, man
bruger, "vaere én, som folk ligesom kan forstd, uden at man skal komme med den store
doktorafhandling hver gang”. Brugen af ordet spastiker kan dermed béde forstds som
stigmatiserende og som en genvej til at forklare sit handicap.

Nar vi ser pd deltagernes brug af ordet ’spasser’, viser det sig, at ordet ogsd kan antage
flere betydninger, alt efter af hvem og hvordan det bliver sagt. For nogle CP-medarbejdere
er spasser-begrebet et negativt ord, der ”bliver brugt nedladende” (Daniel, O1) og forbindes
med at vaere "helt skudt i hovedet” (Louise, 02). Eller som Christian (03) udtrykker det, sd
er en ”spasser jo primaert en klovn”. I de tilfelde, hvor ordet 'spasser’ anvendes pd arbejds-
pladserne, forteeller CP-deltagerne, hvordan ordet kan indgé i en humoristisk jargon, der ikke
adskiller sig fra den ovenfor beskrevne brug af jokes og ironi. Her viser spasser-betegnelsen
sig dog at have andre betydninger end den nedladende. Anders, der er CP-medarbejder i P7,
forteeller, hvordan han har det "meget afslappet” med ”spasserbetegnelsen”. Han uddyber:

Det er jeg jo. Det kan jeg jo ikke lobe fra. Jeg bruger ogséa nogle gange selv betegnelsen “at
veere en spasser’. Jeg har det fint nok med, at dem, jeg kender, ogsé bruger den der spas-
serbetegnelse. Der, hvor jeg synes, at det er uheldigt, og hvor det gar ondt, det er, nér det er
nogen, som jeg ikke kender [der bruger betegnelsen], hvor man bare hgrer det sddan ude i
byen. Ellers sa er jeg meget loose omkring det. Men det er jo meget individuelt.

Tilsvarende fortaeller Pavan, at ”spasser” er en del af den daglige tone pé arbejdspladsen:

Jeg bliver tit kaldt spasser, og det har jeg det fint med, for det er kaerligt ment. Jeg plejer selv
at sige, at jeg er spasser. Det kommer jeg ikke udenom. [...] Jeg har det med at veere meget
sort i min humor, sd jeg plejer altid at kalde min hjzelper for ’spasser-passer’.

Ordet ’spasser’ lader séledes til at have forskellige betydninger, afhaengigt af, om det bru-
ges "keerligt” til at beskrive den anderledeshed, der kendetegner CP-deltagerne, eller om
det fx bliver sagt af personer, man ikke kender “ude i byen” (Pavan).

Derudover beretter CP-deltagerne, at spasser-begrebet primaert anvendes af dem selv og
ikke af kolleger eller ledere. Bent, der er CP-medarbejder i P1, fortzeller endog, hvordan
hans eget brug af ”spasser” om sig selv faktisk kan skabe akavede situationer:
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Afhaengigt af, hvilket humer jeg er i, s kalder jeg det [CP] 0gsa forskellige ting selv. Hvis jeg
vil veere lidt provokerende over for folk, sa kalder jeg mig selv for spasser. SG& kommer folk
til at se helt meerkelige ud i hovedet. Men jeg har fundet ud df, at det er ikke szerlig paent at
gare, og folk bliver som regel ret betuttede over det. Nogle bliver endda stadt pd mine vegne,
sd jeg er holdt lidt op med det.

Netop pd grund af ordets dobbelte betydning kan brugen af ’spasser’ nemt mistolkes og
kan derfor medvirke til at skabe akavede situationer, som Bents citat illustrerer. Mike, der
er kollega i O4, forteeller, hvordan jargonen pé& arbejdspladsen har andret sig som falge af
ansaettelsen af CP-kollegaen:

Og hvis vidummede os, s kunne man sagtens sige ved en eller anden social lejlighed: ’0g sd
gjorde du sddan og sddan. Din spasser’, ikke? Og sd bliver der grinet. Hvor nogle begynder at
sige: "Hvad ville der ske, hvis vi kom til at sige sddan, nu ndr vi faktisk har en kollega, der har
en spastisk lammelse?’ [...] Folk taenker sig om en ekstra gang.

Tkke desto mindre beretter mange medarbejdere til CP-kolleger om, at brugen af ’spasser’
er en gnskveerdig mdde at joke pd. Torsten og William, der er kolleger p& henholdsvis en
offentlig (O5) og en privat arbejdsplads (P6), fortzeller ogsé, hvordan dbenhed - og humor
- omkring et handicap kan udggre forskellen mellem det akavede og det mindre akavede:

Torsten: Altsé, jeg kender fx en mand, der har en vissen hénd. Han gér og skjuler den hele
tiden, og han naevner det aldrig. S6dan en person har man et sveert forhold til, fordi man sd
ikke ved, hvordan man skal stille sig, hvad man md sige, og hvad man ikke mé sige. Sddan er
det ikke med Andreas. Altsd, han gér som en spasser. ’Jeg er en spasser’ [siger han].

William: [som svar pd spergsmal om ferstehdndsindtrykket af Frederik eendrede sig i lobet af
den farste tid] Det eneste var nok mig selv og mit grimme sprog. Hvor jeg ellers havde brugt
sadan i fleng at kalde nogen for en spasser, altsd, det var jo et ord, der ligesom... blev pillet
ud af mit ordforrdd [efter jeg blev ansat], fordi det bare var ikke god stil at bruge det ord, og
jeg har heller ikke rigtig hart ham selv bruge det. [...] Der kunne jeg mdske godt have brugt,
at han mdske selv havde veeret lidt mere dben om at kalde en skovl for en skovl og en spade
for en spade, men det er som om, at det er blevet tabu at bruge ordet spasser.

Her ser vi igen en forventning om, at man som CP-medarbejder skal “kalde en spade for
en spade” og dermed vaere mere direkte omkring sit handicap. I modsaetning til denne
opfarsel, som kolleger beskriver som gnskvaerdig, stdr akavede situationer, hvor man fér
et ”sveert forhold” til hinanden, isaer hvis det anderledes ved CP-medarbejderen er "tabu”.
Den’gode’ CP-medarbejder synes séledes at vaere en person, der kan sige ’spasser’ om sig
selv. Spgrgsmalet er dog, hvorvidt denne form for selvironi reelt set bidrager til at ggre aka-
vede situationer mindre akavede, eller om CP-medarbejderes brug af spasser-betegnelsen
om sig selv snarere skal forstés som resultatet af en forventning om, at man bgr joke med
sit handicap.
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Sammenfatning

Flere af naervaerende undersggelses analyser har peget pd, at det at have et handicap kan
skabe grobund for akavede situationer pd en arbejdsplads. For eksempel analyserede vi i
kapitel 6 arbejdspladsens omsorgsroller, i kapitel 7 handicappets synlige dimensioner og
i kapitel 8 hvor anderledes en CP-medarbejder er i mange kolleger og lederes gjne. I alle
tre kapitler fokuserede vi sdledes pd forhold, der har potentialet til at skabe akavede situa-
tioner for CP-medarbejderne. I dette kapitel har vi vist, hvordan humor, jokes og brugen
af ordene ’spastiker’ og ’spasser’ bliver en szerligt fremtreedende méde at magde akavede
situationer pd. Det lader til, at de ikke-handicappede medarbejdere har en forventning
om, at CP-kollegaen skal bidrage til denne interaktionsform. Jokes, humor og selvironi om
det at vaere handicappet kan séledes ses som et uformelt krav og en praksis til at h&dndtere
akavede situationer. Desvaerre peger vores analyser ogsd pd, at dette uformelle krav ska-
ber andre - og méske - stgrre problemer for medarbejdere med handicap.

'Hvad er nu det for én?’



'Hvad er nu det for én?’ o1



92

Kapitel 10

Sammenfatning

Naervaerende undersggelse adskiller sig fra meget dansk forskning om handicap og ar-
bejdsmarked i og med, at den seger at afdaekke, hvilke erfaringer kolleger og ledere pé&
danske virksomheder har med at have en kollega med CP. Ud over at interviewe ledere og
kolleger har vi selvfalgelig ogsé interviewet CP-medarbejderne selv for at kunne perspekti-
vere ledere og kollegers beretninger. Eftersom vi har veaeret saerligt interesserede i, hvordan
konteksten, det vil sige forhold der ikke direkte udspringer af den handicappedes situation,
virker ind pd beskrivelser af et handicaps betydning for arbejdslivet, laegger vi os op ad den
sdkaldte sociale model for handicap (Oliver 2004). Inden for beskaeftigelsesomrddet dre-
jer det sig fx om politikker for personer med handicap, organisationskulturer, interaktion
mellem aktgrer i organisationer, dominerende opfattelser af handicap, kulturelle forhold
og sd videre. Undersggelsen laegger sig dermed inden for WHO’s definition af handicap,
hvor handicap ses som resultatet af interaktionen mellem krop og samfund. Det centrale
for flere af vores analyser er, at et handicap kan f& mange forskellige betydninger, afhaen-
gigt af konteksten.

Unders@gelsens datasaet inkluderer interviews med 76 personer fordelt p& deltagere med
CP, deres ledere og kolleger. Vores data stammer fra besgg pd 13 virksomheder. Vi har in-
terviewet 14 personer med CP (fire kvinder, ti mand), 19 ledere (syv kvinder, 12 maend) og
43 kolleger (18 kvinder, 25 mand). P& hovedparten af virksomhederne lavede vi fire-seks
interviews, men i to af virksomhederne udfarte vi lidt laengere feltbesag, hvor vi i tre uger
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fulgte to CP-medarbejdere i deres daglige arbejde. Generelt er der stor spredning i typen
af virksomheder, hvor interviewene blev foretaget: Fem af virksomhederne er offentlige og
otte er private. Starrelserne pd arbejdspladserne sével som deres arbejdsomréder varierer
bredt fra fx en privat fond med 25 ansatte til en mellemstor kommune med 5.000 ansatte.
Geografisk er de deltagende virksomheder fordelt over hele Danmark. De deltagende CP-
medarbejdere arbejder inden for IT (fem), service (tre), social- og psykiatriomrédet (tre),
teknisk dokumentation (to) og kommunikation (en).

Vi indleder vores analytiske kapitler (kapitel 3) med en analyse af, hvordan betydningen
af en funktionsnedsaettelse som CP md ses som et kontekstuelt forhold. Vi tager i dette
kapitel afseet i interviews fra to specifikke virksomheder. Som analysen viser, varierer be-
skrivelserne af den enkelte medarbejders handicap betragteligt, afhsengigt af, hvem vi
sperger (position) og hvilke forhold, der i @vrigt ger sig gaeldende (kontekst). Vi viser sd-
ledes, at selvom CP-medarbejdernes funktionsbegraensninger er stabile, sé giver de an-
ledning til meget forskellige fortolkninger. Begraensningerne kan blive til handicapfortael-
linger eller personlighedsfortaellinger, ligesom de kan blive til forretningsmaessige fordele,
arbejdsmaessige ulemper eller blot et vilkér, der skal h&ndteres bedst muligt. Dette fgrste
analysekapitels formdl er séledes at vise, at det er ngdvendigt at inddrage konteksten -
arbejdspladsens lokale rammer - og de forskellige positioner, folk taler fra, for at opnd en
forst@else af, hvilken betydning konkrete funktionsbegraensninger férien arbejdssammen-
haeng. Hermed muligger analyserne en vigtig erkendelse: Selve funktionsbegraensningen
er ikke ngdvendigvis afgerende for, om en CP-medarbejder kan f& et godt arbejdsliv eller
ej. Det afggrende er derimod, hvordan man tilrettelaegger arbejdet, sé funktionsbegraens-
ningen fdr sa lille betydning som muligt for det arbejde, der skal udfgres. Analysen i dette
kapitel retter ogsd fokus p& et andet vigtigt forhold; nemlig, at mange CP-medarbejdere
vagrer sig ved en handicapfortolkning, hvis deres arbejdsudferelse adskiller sig fra, hvor-
dan en 'normal’ medarbejder udfgrer sit arbejde. I sédanne tilfaelde foretraekker de - som
Lars i analysen - en personlighedsfortzelling, der forklarer forskellen med henvisning til
saerlige personlighedstraek og ikke tilstedevaerelsen af et handicap. Denne vaegren sig ved
handicapfortolkningen indikerer (som mange af undersggelsens andre analyser i gvrigt
viser), at det at have et handicap konnoterer en raekke (andre) problemer end funktions-
problemer, som man som CP-medarbejder gerne vil undgd ved i stedet at gere forskellen
pd arbejdsudferelsen til et person-forhold.

Herefter falger en analyse (kapitel 4), der stiller skarpt p& beretninger om rummelighed.
Vi viser, hvordan lederne ikke ser personalepolitikker som afggrende for, om en arbejds-
plads i praksis er rummelig eller ej. Deres arbejde med rummelighed lader primaert til at
vaere motiveret af personlige praeferencer, og de har meget vide rammer for, hvilken slags
forskellighed de kan tolerere, ndr blot den praktiske udfgrelse af arbejdsopgaverne bliver
varetaget tilfredsstillende. I analysen interesserer vi os ogsé for fortzellinger om enshed.
P& trods af at der er en steerk fortzelling pd arbejdspladserne om, at 'vi er alle sammen
forskellige’ (og dermed ens), s& findes der ogsd en fortaelling, der viser, at forskelligheden
ikke altid kan rumme CP-medarbejdernes anderledeshed. Det synes i det hele taget at
vaere vanskeligt for ledere og medarbejdere at tale om enshed, uden at forskelligheden
eller anderledesheden ved deres CP-kollega traeder frem. Fortzellingen om enshed bliver
derfor kun meningsfuld, fordi det samtidig bliver anerkendt, at medarbejderen med CP
rent faktisk er en anderledes medarbejder.

I den naeste analyse (kapitel 5) ser vi pa den praktiske hadndtering af handicappet. Vi vi-
ser, hvordan de problemer, der falger med funktionsbegraensningerne, bdde kan lgses ved
permanente lgsninger eller ad hoc-hdndteringer og ved at inddrage kollegers assistance
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eller ej. Vidiskuterer fordele og ulemper ved de forskellige lgsningsmodeller sammenholdt
med, at CP-medarbejderne ofte er tilbageholdende med at bede om hjzelp. Et dilemma,
der knytter sig an til de hyppigt anvendte ad hoc-hdndteringer hos bdde medarbejdere og
deres CP-kolleger, er, at de skaber situationer, hvor det bliver szrlig tydeligt, at CP-med-
arbejderen skiller sig ud fra sine kolleger, hvilket er det modsatte af intentionen med ad
hoc-hé&ndteringerne. Et andet - beslagtet - problem er, at ad hoc-hjzelp fra kolleger ofte
bevirker, at relationen mellem kolleger og CP-medarbejdere far karakter af en omsorgsre-
lation, hvorved asymmetrien mellem dem bliver yderligere markeret.

[ den naeste analyse (kapitel 6) stiller vi skarpt p& den staerke omsorgstendens, der vi-
ste sig i vores interviewmateriale. T analysen har vi kigget naermere pd den udpraegede
barneretorik, der i stort omfang bruges om (og over for) CP-medarbejderne. Barneretorik-
ken kendetegnes ved en asymmetri, der i flere interviews problematiseres af bdde CP-
medarbejderne, deres kolleger og ledere. Mange er sdledes opmaerksomme pd, at denne
talemade skaber en interaktionsform, der pd mange mader udfordrer det ligevaerd og den
respekt, som alle interviewpersoner fremhaever som vigtig i mgdet mellem medarbejdere
og ledere og deres CP-kollega. Interviewmaterialet viser dog ogsé& en omsorg, der ikke
umiddelbart synes at udfordre ambitionen om ligevaerd og respekt pd arbejdspladsen.
Denne type omsorg synes i stedet at materialisere sig i en anden kontaktform, hvor le-
deren eller medarbejderen far en hjzlpende rolle over for den - i nogle sammenhange
- hjeelpelase CP-kollega. I analysen stiller vi derfor skarpt pé&, hvordan den primaere forskel
mellem en forzelder/barn-relation og en hjzelper/hjeelpelgs-relation ligger i positionerin-
gen af CP-medarbejderen: At vedkommende i foraeldre/barn-relationen bliver en person,
der skal opdrages og nurses, hvorimod CP-medarbejderen i hjaelper/hjzelpelgs-relationen
bliver en person, der fortsat mgdes som et voksent menneske, men som blot har behov
for ekstra hjzelp (i nogle situationer) i hverdagen.

Herefter falger en analyse (kapitel 7), hvor vi ser naermere pé det synlige aspekt ved CP;
det vil sige lyde, bevaegelser og tale. Vi viser, hvordan en synlig anderledeshed ofte med-
fgrer, at der automatisk saettes spargsmdlstegn ved CP-medarbejderes intelligens, faglige
kunnen og hvorvidt, de kan udfgre de arbejdsopgaver, de er ansat til at lgse. Analysen
pdviser saledes, at det synlige handicap kan svaekke CP-medarbejderens faglige position
pd arbejdspladsen, uanset hvilken uddannelsesbaggrund og faglige kvalifikationer denne
har. T analysen bergrer vi ogsé en anden central problemstilling: Nemlig, at betydning af
et synligt handicap som CP lader til at veere starst i begyndelsen af et arbejdsforhold, og
at betydningen af handicappet faktisk udviskes efterhdnden. Endelig ser vi naermere p&
de strategier, som CP-medarbejderne anvender for at nedtone eller aflede opmaerksom-
heden fra handicappets (negative) betydning. Ekstroverte CP-medarbejdere kan sdledes
bruge deres frembrusende personlighed til at skubbe handicappet lidt i baggrunden, hvil-
ket analysen imidlertid viser blot kan vaere en anden mdde at vaere anderledes pd. Kapit-
lets analyse péviser sdledes, at kompenserende og afledende strategier sjaeldent lykkes
til fulde, hvis formdlet for CP-medarbejderne er at fremstd som helt almindelige i kolleger
og lederes gjne.

CP-medarbejdernes anderledeshed er det ubetingede fokus i den naeste analyse (kapitel
8) om den mangfoldighed af marginalgrupper, der bringes i spil af ledere og medarbej-
dere, ndr de taler om deres kollega med CP. En del af disse associationer til marginalgrup-
per i samfundet virker umiddelbart indlysende, da de grupper, der sammenlignes med
og associeres til, er grupper med forskellige typer af funktionsbegraensninger, der kan
minde om CP-medarbejderes funktionsbegraensninger. Vi beskriver denne type associa-
tioner som faglige, saglige og sé@ledes oplagte. En anden del af associationerne er derimod

'Hvad er nu det for én?’



mere overraskende, da der her sammenlignes med marginalgrupper, hvis forskellighed fra
'normalgruppen’ intet har med funktionsnedsaettelser at gare (transvestitter, homosek-
suelle, indvandrere, blondiner, m.m.). Det fzelles for disse grupper og CP-medarbejderne
forekommer derfor at veere selve det fremmedartede. At mange ledere og medarbejdere
finder det naturligt at gribe til den type associationer antyder, at deres mentale arbejde
med at hdndtere CP-kollegaen ikke er afsluttet med en forstéelse og accept af dennes
funktionsnedsaettelse og etableringen af ngdvendige praktiske foranstaltninger til at af-
hjeelpe den konkrete CP-medarbejders specifikke begraensninger. Selve CP-medarbejde-
rens anderledeshed eller fremmedartethed kraever tilsyneladende en anden type mental
bearbejdning, hvis insisteren ikke bagr underkendes. Analysen peger séledes pé, at ledere
og kollegers marginalgruppeassociationer indikerer, at de ikke kan undslippe at se og iden-
tificere CP-medarbejderen som radikalt anderledes end ’normalen’.

Vores afsluttende analyse (kapitel 9) ser pa et forhold, som mange af vores analyser pa-
peger: Nemlig, at det at have et handicap kan skabe grobund for akavede situationer pa en
arbejdsplads. Eksempelvis viser analyserne af omsorg, barneretorik og ledere og kollegers
associationer til marginalgrupper, hvor anderledes en CP-medarbejder antages at vaere i
mange kolleger og lederes gjne. I undersggelsens sidste analyse ser vi derfor pd, hvordan
man sgger at 'lgse’ de akavede situationer, som CP-medarbejderen ufrivilligt kan komme
til at skabe, ved hjzelp af humor og jokes. Vi har sat l@se i citationstegn, da analysen ikke vi-
ser, at CP-medarbejderne selvironi og jokes ngdvendigvis l@ser den akavede situation, som
deres anderledeshed har skabt. Analysen viser séledes, at medarbejdere har en forvent-
ning om, at CP-kollegaen kan lave sjov med sin situation; uanset om CP-medarbejderen
bryder sig om at joke med sit handicap eller ej.
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