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slutligen tacka varandra for den roliga tiden vi har haft under genomforandet av studien.



Sammanfattning

Personer med Neuropsykiatriska funktionsnedsattningar (NPF) har simre forutsittningar pé
arbetsmarknaden och i arbetslivet. Statistik visade att arbetslosheten var hogre och
sysselsittningsgraden ldgre bland personer med funktionsnedsittningar. Denna studie belds hur viktigt
det ar att vara inkluderad i samhdllet. Vikten av att inkluderas i samhéllet speglas i FN:s manskliga
rattigheter dir en av konventionerna om rétten till arbete trycker pé detta. Vidare lyfte studien vikten
av att medarbetare far ratt forutsattningar till att utfoéra sitt arbete. FN har dven en konvention for
personer med funktionsnedséattningars rattigheter. For att leva upp till denna och pé sé satt skapa ratt
forutsattningar for medarbetare med funktionsnedsittningar behover samhallet och arbetsgivarna gora
en forandring. Syftet med studien blev darfor att undersoka hur foretag arbetar med att anpassa
arbetsmiljon for medarbetare med NPF. Resultatet visade pa att med ratt anpassningar kan man skapa
forutsittningar for att alla medarbetare ska kunna utfora sitt arbete under ritt forutsittningar. Atta
intervjuer genomfordes med personer insatta i omrédet, for att ta reda pa hur de i sin organisation
arbetar med att skapa forutsiattningar for personer med NPF. Dessa intervjuer transkriberades, kodades
och presenterades i resultatdelen. De viktigaste resultaten som framkom fran studien var att det inte ar
hos individen hindren finns, utan de skapas nir omgivningen inte anpassar sig och inkluderar dessa
manniskor. Vidare visade resultatet vikten av att gora anpassningar. Anpassningar ar avgorande for om
personer kan arbeta eller inte. Dessutom framkom det att anpassningar méste goras pa en individuell
niva eftersom alla ménniskor, 4ven de med samma diagnos, har olika behov och férutsittningar.
Slutligen visade resultatet att anpassningar som gors for personer med NPF oftast gynnar fler personer.
Det ar alltsé anpassningar som ménga har nytta av i arbetet.

Nyckelord: Anpassningar, hinder, Neuropsykiatriska funktionsnedsdttningar, NPF, svdrigheter
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1.0 Inledning

Hjarnfonden (2016) uppskattar att minst 10 procent av den svenska befolkningen har nagon form av
neuropsykiatrisk funktionsnedsattning (NPF). De senaste 15 dren har dessutom antalet diagnostiserade
med nagon form av NPF okat. Enligt Riksforbundet Attention (u.a.) dr de vanligaste neuropsykiatriska
funktionsnedsittningarna ADHD, Autismspektrumtillstdnd, Tourettes syndrom och sprékstérning.
Personer med NPF har ofta svarigheter med att reglera uppmarksamheten, impulskontroll och
aktivitetsreglering, samspela med ménniskor, inlarning och minne, att uttrycka sig i tal och skrift samt
svarigheter med motoriken.

Av NPF foljer en rad negativa konsekvenser. En av de allvarligaste konsekvenserna av NPF ir
utestidngning fran arbetsmarknaden och ddrmed fran egen forsorjning. Enligt SCB:s (2021) statistik fran
2020 ar arbetslosheten hogre och sysselséttningsgraden ldagre bland folk med funktionsnedséittningar
(inrdknat personer med NPF). Andelen som arbetade heltid var dven ligre bland folk med
funktionsnedséattningar jamfort med den totala arbetsfora befolkningen. Medan ungefar 8o procent av
den totala arbetsfore befolkningen arbetar heltid ar det ungefar 70 procent av de arbetsféra med
funktionshinder som arbetar heltid.

Anledningarna till hogre arbetsloshet och ldgre sysselsiattningsgrad hos personer med NPF kan vara
manga. I forskningslitteraturen ndmns arbetsformaga sévil som instillning hos arbetsgivare.
Arbetsloshet innebar en stor kostnad for individen via ett utanférskap som leder till simre psykisk hilsa
for den enskilde (Folkhidlsomyndigheten, 2022). Dessutom blir utanférskap ett samhallsproblem da
folkhélsan blir samre. Sysselséttning ar en betydelsefull del av méanniskors liv (VoBemer et. al., 2018). I
dagens sambhdlle dr en stor del av ménniskans sysselsattning just i form av 16nearbete. Det medfor bade
sociala och ekonomiska fordelar. Att std utanfor arbetsmarknaden kan darfor leda till lagre grad av
livstillfredsstillelse. Givet att arbetslosheten dr hogre bland folk med funktionsnedséttning ar risken for
psykisk ohilsa storre for den gruppen individer.

FN:s minskliga rattigheter, att alla ménniskor har ritt till arbete, speglar hur viktigt det 4r att vara en
del av arbetsmarknaden, inte minst for att vara inkluderad i samhéllet. Denna ratt innebér, enligt
svenska regeringens tolkning, att linder har en skyldighet att vidta &tgarder for att avskaffa
arbetslosheten (Regeringskansliet, 2018). D& det fortfarande finns arbetsloshet indikerar det att
regeringens tolkning av FN:s bestimmelser inte f6ljs. Eftersom arbetslosheten dessutom &r hogre bland
folk med funktionsnedsittning indikerar det pa en strukturell sarbehandling. Utover rétten till arbete
finns det en sirskild konvention (Ds 2008:23) for personer med funktionsnedséttningars rattigheter.
Den konventionen finns for att sdkerstilla att personer med funktionsnedsittningar fir samma
forutsittningar i samhillet som vilken medborgare som helst. Aven denna konvention kan anses inte
foljas da arbetslosheten for folk med funktionsnedséattning ar hogre.

De svarigheter personer med NPF har nar det kommer till att ta sig in i arbetslivet dr inte givet bara en
friga om sjdlva diagnosen eller ens omgivande faktorer. Det kan &ven handla om forestéllningar som
manniskor och arbetsgivare har som stigmatiserar personer med NPF. Stigmatisering ar ett resultat av
en process dir en individ har ett beteende som bryter mot normen och pa si sitt identifieras av
omgivningen som annorlunda (Goffman, 2014). Foljderna kan bli att individen blir férminskad eller till
och med utstott. Stigmatisering av personer med NPF kan skapa en uppfattning i samhaillet om att dessa
inte klarar av att exempelvis skota vissa arbeten dven fast dem kan det. Detta visar att funktionshindrets
faktiska innebord inte givet finns hos individen, utan sa som ordet siger att nagon hindras.
Funktionshindret uppstéar nar omgivningen inte anpassar sig for att skapa forutséttningar for individer
med funktionsnedsittningar (Diskrimineringsombudsmannen, 2023). Detta visar att man ska separera
funktionshinder och funktionsnedsittning frén varandra.

Ett exempel pd hur dessa hinder kan skapas dr anstillbarhet som &r ett aktuellt begrepp inom
arbetsmarknadspolitiken (Jacobsen & Seing, 2013). Anstéllbarhet ar ett begrepp som forklarar en
individs forméga att arbeta, men utan att ta hansyn till individers olika behov av utformning av arbete
och arbetets organisering. Detta ir ett problem eftersom det numera stills hogre krav pa individens
arbetsformiga samt att det har skett en fordndring gillande vilka individer som uppfattas som
arbetsformogna. FOor 30—40 ar sen rackte det att ha ritt arbetslivserfarenhet eller relevant utbildning
for att vara anstillbar, &ven om detta inte garanterade att man fick en plats pa arbetsmarknaden. Viktigt
att lyfta ar att det inte var lattare att vara en person med en diagnos forr. Daremot har begreppet



anstillbarhet en mer diffus betydelse idag da personliga egenskaper, normer och fordomar har en stérre
paverkan gillande vilka som anses vara anstillbara.

Det ar inte bara arbetsloshet och kraven pé att vara anstillbar som ar utmanande for personer med NPF.
Utan aven i arbetslivet, alltsd nar personer med NPF har ett arbete, finns utmaningar. Exempel pa foljer
av att arbete inte anpassas ar sjukskrivningar och uppsédgningar (Attention, 2022). Forskning visar att
det gar att gora anpassningar av arbetsmiljon for att medarbetare med NPF ska ha likvirdiga
forutsiattningar for att kunna verka som produktiva medarbetare och samhéallsmedborgare (Arbetsliv,
2022). En god struktur, rutiner, tita avstimningar och tydligt ledarskap bidrar till en battre arbetsmiljo
for medarbetare generellt, men ar ofta helt avgérande for en medarbetare med NPF. For att man som
arbetsgivare ska kunna gora anpassningar for medarbetare med NPF &r det viktigt att 14ra sig hur dessa
diagnoser fungerar allmént. Forskare och experter ar 6verens om att ingen diagnos ar den andra lik, s
att utreda varje individs behov ar avgorande. Detta kan vara s& simpelt som att ha en fértroendefull och
oppen dialog utan skam och stigma. Pa det sittet far medarbetaren chans att beridtta om sina 6nskemal
dir fokus pa utmaningar kopplat till diagnosen minskar, och fokus istillet blir pd hur man lyfter
individens styrkor.

Att anpassa arbetsmiljon ar inte frivilligt for arbetsgivare, utan det finns uttryckt i lagen. I Sverige har
Arbetsmiljolagen (1977:1160) stiftats dar allmdnna skyldigheter kapitel 3, 3 § sdger att “Arbetsgivaren
skall genom att anpassa arbetsforhéllandena eller vidta annan ldmplig atgdrd ta hansyn till
arbetstagarens sirskilda forutsattningar for arbetet. Vid arbetets planldggning och anordnande skall
beaktas att manniskors forutsdttningar att utfora arbetsuppgifter ar olika”. Arbetsgivarens skyldighet
enligt lag uttrycks som skiliga anpassningar och innefattar enklare &tgirder for att forbattra
arbetssituationen, medan staten star for dyrare anpassningar. Detta motiveras med att den ekonomiska
begransningen inte ska vara ett hinder for att anstélla en person med funktionsnedséttning (Bjarnason,
2016). Viljer arbetsgivaren att inte anpassa arbetsmiljon finns risk att denne bryter mot
arbetsmiljolagens krav pa att anpassa arbete samt 4ven diskrimineringslagen. Enligt
diskrimineringslagen (2008:567) har arbetsgivaren ansvar for att diskriminering inte sker pé
arbetsmarknaden. Ansvaret striacker sig till personer som hos arbetsgivaren antingen ar arbetstagare,
fragar efter eller soker ett arbete, soker eller gor praktik, hyrs eller lanas in for arbete. Det finns enligt 1
kap 8§11 diskrimineringslagen sju diskrimineringsgrunder varav en grund ar funktionsnedséattning.

Att anstilla ndgon med NPF behover varken vara problematiskt eller en borda for organisationen. Det
finns manga fordelar med att anstélla ndgon med NPF (Widell & Mlekov, 2013). Det kan handla om att
ha anstillda som bryter normen, monster och tinker utanfor boxen samt forhgjd kreativitet och 6kad
produktivitet. Andra férdelar med att anstéilla nigon med NPF ar att med ratt forutsiattningar kan dessa
manniskor vara minst lika, eller till och med mer, produktiva som manniskor utan NPF. Det finns
foretag som forstétt detta, till exempel konsultbolag inom IT-branschen som endast anstéller personer
med NPF.

Denna studie belyser hur forutsattningar pa arbetsplatser ser ut for manniskor med NPF utifrén
intervjuer med arbetsgivare och andra kunniga inom omradet arbetsmiljo med fokus pa personer med
NPF. Fréagan &r av vikt da arbetslosheten, enligt SCB:s statistik fran 2021, dr hégre bland ménniskor
med funktionsnedsittning. Arbetsmiljon blir extra viktig da en dalig arbetsmiljo kan leda till sjukdom
som i sin tur kan leda till arbetsloshet och psykisk ohilsa. Vidare dr det av intresse att underscka
eventuella effekter som kommit med anpassningar av arbetsmiljon for att synliggora mojligheter som
kan uppsta vid anstéllning av medarbetare med NPF. Studien dr aven viktig for att generera ny kunskap
om omrédet och lyfta problematiken som finns pa en individ-, organisatorisk- och samhillsniva. Syftet
med studien blir darfor att undersoka hur foretag arbetar med att anpassa arbetsmiljon for medarbetare
med NPF.



2.0 Bakgrund

Eftersom vi anvander oss av termer och begrepp som for lasaren kan vara nya kommer vi i detta avsnitt
ge en kort 6versikt 6ver omradet. Vi inleder med neuropsykiatrisk funktionsnedsattning och fortsatter
sedan att kortfattat beskriva négra av de diagnoser som ingdr i samlingsbegreppet
NPF. Bakgrundsavsnittet presenterar dven ett skifte som skett pd arbetsmarknaden dér nya och hégre
krav for att bli anstélld paverkar manniskors mojligheter till att skaffa ett arbete.

2.1 Neuropsykiatriska funktionsnedsittning (NPF)

Neuropsykiatriska funktionsnedsittning (NPF) ar ett samlingsnamn for flera olika diagnoser. Enligt
Socialstyrelsen (2010) dr dessa funktionstillstdnd biologiskt betingade, medfodda eller tidigt uppkomna
avvikelser i delar av nervsystemet som leder till nedsatt forméga i nagra av hjarnans kognitiva
funktioner. Detta paverkar bland annat formégan att bearbeta samt ta in och forstd information. Alla
manniskor kan glomma bort en fodelsedag eller ha svart att koncentrera sig ndgon gang ibland, men for
personer med NPF kan dessa svérigheter vara patagliga och eventuellt bli ett problem i vardagen. Stod
och anpassningar majliggor individens forutsattningar till utveckling och att fungera i samhallet.

INPFingér diagnoserna ADHD, AST, Tourettes syndrom, intellektuella funktionsnedsattningar, dyslexi
och dyskalkyli, Tourettes syndrom, tics och sprékstérning. De olika diagnoserna &r nérbesliktade och
individen kan ha flera diagnoser (Hjarnfonden, 2017). I detta avsnitt kommer de vanligaste diagnoserna
beskrivas for att skapa den forkunskap som kan behovas for ldsaren.

2.1.1 ADHD

ADHD ir en beskrivning av olika symptom, beteenden och svarigheter i en méanniskas liv (Borg
Skoglund & Nelsson, 2022). Diagnosen stills utifran en neuropsykiatrisk utredning gjord av lakare och
psykologer. I utredningen letas det efter livslanga svarigheter inom frimst omradena ouppmarksamhet
och hyperaktivitet eller impulsivitet (Faraone et al., 2021). Symptomen ska &ven péverka
funktionsformagan negativt i exempelvis arbete. Forskning visar att personer med ADHD har svart att
gora sadant som de inte tycker &r intressant, roligt, meningsfullt eller engagerande. Detta kan forklaras
med att regleringen av dopaminnivan hos manniskor med diagnosen kan se annorlunda ut, jaimfort med
manniskor utan diagnosen (Del Campo et al., 2011). Att dopaminnivan hos méanniskor med ADHD inte
regleras pad samma sitt som manniskor utan ADHD kan forklara varfor dessa har svarare att utfora vissa
uppgifter. Om de dessutom upplever att ndgot annat ar roligare (dvs ger hogre dopaminniva) skapar det
distraktion. Andra svérigheter som ménniskor med diagnosen kan ha ar strukturering, planering och
organisering. Detta kan forklaras genom att manniskor med ADHD kan ha svarare att reglera niva av
noradrenalin vars uppgift ar att dirigera och moderera de exekutiva funktionerna. De exekutiva
funktionerna innebir hjarnans mest komplicerade processer exempelvis att fokusera, planera och
organisera. Enligt Socialstyrelsen (2019) var det r 2017 86 000 personer i Sverige som hade diagnosen
ADHD och av dessa var ca 52 000 vuxna. Enligt American Psychiatric Association (2013) 10per personer
med ADHD hogre risk for arbetsloshet.

2.1.2 AST - autismspektrumtillstand

Termen autismspektrumtillstind (AST) har i DSM-5 ersatt de tidigare diagnoserna Aspergers syndrom
och autistiskt syndrom (American Psychiatric Association, 2013). Diagnosen AST kinnetecknas av
svarigheter i socioemotionell 6msesidighet, avvikelser i icke-verbal kommunikation och en nedsatt
forméga att utveckla, vidmakthalla och forsté sociala relationer. Vidare dr formagan till att vara flexibel
nedsatt samt finns en begransning av variation i intressen och beteenden. Andra svirigheter som
personer med AST kan tampas med ar att organisera och planera vilket kan skapa svarigheter nar det
kommer till att skaffa, men dven att behélla jobb. Dessa ovan ndmnda svérigheter paverkar vardagslivet
iolika grad for olika individer. Enligt Socialstyrelsen (2019) var det ar 2017 ca 30 000 personer i Sverige
med huvuddiagnosen Autism och av dessa var ca 18 000 vuxna. Samsjukligheten ar hog, 70% av de som
diagnostiseras med AST har en samsjuklighet (American Psychiatric Association, 2013).



2.1.3 Tourettes syndrom

Tourettes syndrom ar en utvecklingsrelaterad funktionsnedsittning som leder till en kombination av
olika tics. Tics kan visas i form av upprepade reflexliknande rorelser, dven kallat motoriska tics, men
ocksd vokala tics som kan visas i form av ofrivilliga ljud och ord (Wang et al., 2018). For att
diagnostiseras med Tourettes syndrom ska individen ha en férekomst av minst tvd motoriska tics och
minst ett vokalt tics. Ticsen ska dven férekomma dagligen och ha pagatt i minst ett ars tid dagligen
(American Psychiatric Association, 2013). Ticsen gar inte att kontrollera, det ar alltsa inte ett beteende
personen kan vilja att inte ha. Ofta s blir symptomen vérre vid stress och oro och darfor ar det viktigt
med en forstdende omgivning (Jergensen & Elvén, 2009). Tourettes syndrom ar ett neuropsykiatriskt
tillstdnd och drabbar mindre dn 1% av varldsbefolkningen. I de flesta fall borjar symptomen synas vid
sjudrsaldern, men bade tidigare och senare ar ingen ovanlighet. Av de som drabbas ar pojkar
overrepresenterade. De som blir drabbade av Tourettes syndrom l6per storre risk att d&ven drabbas av
tvAngssyndrom och ADHD. Det som &r en pévisad bidragande faktor till att en person fir diagnosen &r
dels arftlighet, ofta har minst en forélder Tourettes (Wang et al., 2018). Aven miljon kan vara en faktor
som péaverkar, exempelvis rokning under graviditeten, infektioner eller 1dg fodelsevikt (Robertson,
2012). Vissa minniskor med diagnosen mirker knappt av sina tics (American Psychiatric Association,
2013). Diaremot de som upplever svira symptom loper storre risk for att uppleva storre paverkan pa det
vardagliga livet. Exempel pé svarigheter som kan uppsté i och med diagnosen ar social isolering, inre
konflikter, oformaga att arbeta samt dven sdmre livskvalitet.

2.1.4 Sprakstorning

En person med sprékstérning kan ha svart att forstd samt formulera sig i bade tal och skrift, kan ha
bristande ordférrad samt svart att hitta ratt ord (Socialstyrelsen, 2019). De viktigaste diagnostiska
kannetecken pa sprakstorning dr svarigheter i sprakinldrningen och sprakanvindningen pa grund av
brister i forstielse eller produktion av ordforrdd, meningsuppbyggnad och diskurs (American
Psychiatric Association, 2013). Dessa svarigheter kan leda till att personer med sprékstorning har svart
att fa fram det de menar samt kan missuppfatta det andra siager och skriver. Sprékstorning ar i de flesta
fall varaktigt men sprakstorningens tyngdpunkt och symptom kan fériandras over tid. Diagnosen
sprakstorning stills idag om individens resultat pa flera sprakliga omréden ligger 1,5 standardavvikelser
under jamnéarigas resultat (Socialstyrelsen, 2019). Tva tredjedelar av de som diagnostiserats med
sprékstorning som barn har kvar diagnosen i vuxen alder. Sprakstorning &r starkt associerat med andra
neuropsykiatriska funktionsnedséttningar sdsom ADHD och AST (American Psychiatric Association,
2013).

2.2 Skiftet och nya krav pa arbetsmarknaden

Under de senare aren har det skett ett skifte pd arbetsmarknaden, dir instillningen gatt frin gemensamt
ansvar att fi in arbetslosa pa arbetsmarknaden till att bli individens ansvar (McDonald & Marston,
2005). Detta innebar en storre press pa den arbetsldse att ta sig in pa arbetsmarknaden vilket i sin tur
har lett till att samhallet har satt in atgarder for att integrera arbetslosa pa arbetsmarknaden (Ochel,
2005). Trots atgarderna, exempelvis via Arbetsformedlingen, har Sverige fortfarande hog arbetsloshet
bland personer med funktionsnedsattning (SCB:s statistik 2020). Jacobsen & Seing (2013) forklarar
varfor arbetslosheten har okat med ny teknik och globalisering. Overgéngen till kunskap-och
tjanstesamhaille fran industrisamhillet har resulterat i att andelen arbeten som kraver lag utbildning
och som stiller ldgre krav har minskat. Samtidigt stills hogre krav pa flexibilitet, att kunna arbeta i ett
hogt arbetstempo och eget ansvar i arbetslivet. Forfattarna lyfter vidare att det inte endast ar formell
kompetens och utbildning som stills hogre krav pé idag, utan dven personliga egenskaper sdsom social
formaga, till exempel att vara mer utav en entreprenor samt ha god kommunikationsférméaga.

2.2.1 Anstallbarhet

Som niamns i inledningen sé ar anstéllbarhet ett begrepp som forklarar en individs forméaga att arbeta,
utan att ta hansyn till individens forutsattningar till att arbeta. Det stills hoga krav pé individen att
anpassa sig for att kategoriseras som anstéllbar. Inom arbetsmarknaden forviantas det inte bara att ha
tillracklig arbetsformaga, utan dven ritt personliga egenskaper, for att kategoriseras som anstillbar. De



hoga kraven innebar ett hinder for denna malgrupp att kunna bli anstilld. Ett exempel pa detta ar att
personer som har en NPF-diagnos har svarare att fi vissa jobb, sdrskilt hogkvalificerade jobb (Borg
Skoglund & Nelson, 2022). Pilot, brandman och lokféraryrket ar exempel pa sddana jobb dir en diagnos
forsvarar markant. Detta kan leda till att personer avstér fran att genomgé en utredning for att pa sa vis
kunna ha en chans att fa sitt dromyrke. Anstéllbarhet handlar inte enbart om individen utan om en
relation mellan individen, sociala strukturer och sociala normer. Hogre forvantningar frén samhaéllet
stills pa individen att konstant anpassa sig till de forandrade kraven pa arbetsmarknaden genom att till
exempel ha ritt attityd, uppforande och social kompetens. Kontentan av detta ar att arbetslivet inte ar
anpassat efter individen, utan att det dr individen som forvantas anpassa sig efter arbetsgivarens krav,
till och med nér det kommer till personliga egenskaper.

Om man blir kategoriserad som icke anstillbar sd medféljer olika typer av stigman (Jacobsen & Seing,
2013). Ett exempel pa detta ar att individer som kategoriseras som ej anstillbar av samhallet riskerar
att identifiera sig sjilva som funktionshindrade och detta kan paverka individernas psykiska hilsa. Aven
myndigheter bidrar till stigmatiseringen av vilka som anses vara arbetsoférmégna. De individer som ar
langt ifran arbetsmarknaden och &r i behov av hjilp att ta sig tillbaka hamnar hos Arbetsformedlingens
avdelning “Rehabilitering” dir de utredas av specialister. De arbetar med ett system dar individer
funktionshinderkodas for att ta reda pa vilka typer av hjilpinsatser individen &r i behov av.
Arbetsformedlingens arbete med att utreda individens arbetsforutsidttningar gors i relation till
arbetsmarknaden, om individen fir ratt forutsattningar ar den anstéllningsbar. Diaremot sitter
Forsdkringskassans bedomning kippar i hjulet d4 bedomningen maéaste goras mot den reella
arbetsmarknaden. Resultatet blir att Arbetsformedlingen méste hitta ett existerande arbete at individen.
Arbetsgivaren dr med och paverkar betydelsen av begreppet anstillbar eftersom ju hogre krav
arbetsgivaren stiller desto svarare ar det att vara anstillbar. Arbetsgivarens krav varierar i sin tur
beroende pa utbud av arbetskraft pa arbetsmarknaden. Kontentan av detta ar att om arbetsgivare ar
villiga att anpassa arbeten skulle fler individer anses vara arbetsformdgna och anstéllbara, da en storre
andel arbetslosa kan uppfylla kraven for arbete. Om arbeten inte anpassas klassas fler individer som
icke arbetsformogna och ddrmed anses dessa inte anstéllbara.



3.0 Teori

3.1 The social model of disability

For personer med funktionsnedsittningar innebar det en kamp att delta i samhallet (Burchardt, 2004).
The social model of disability ar en teoretisk modell for att forstd dessa hinder och barridrer. Modellen
foresprakas av flertalet organisationer till exempel Pysical Impaired People Against Segregation som
jobbar med fragor rérande personer med funktionsnedséattningar ur ett rattighetsperspektiv. Men den
ar ocksd en modell som ofta anvinds av akademiker i forskning exempelvis Amartya Sen. Modellen ger
ett perspektiv for att forstd de hinder som denna malgrupp far kampa med, samt de bristande rattigheter
som finns i samhillet. Nir samhillet inte kan skapa forutsittningar for personer med
funktionsnedsittningar skapas funktionshinder. Det ar nér ett hinder skapas som det blir ett problem
for individen. Modellen lyfter att hinder och begriansningar skapar utestingning frén samhillet for
denna malgrupp. Dessa manniskor moéter hinder och barridrer for deltagande i samhaéllet som andra
inte gor. Hinder och begransningar som denna grupp méter och som identifieras av The social model of
disability ar till karaktiren sociala, ekonomiska och fysiska.

The social model of disability forkastar idén om att hinder och begransningar for deltagande i samhallet
utgors av egenskaper hos individen (Burchardt, 2004). Istillet lyfter modellen att hindren skapas av
sambhallet. Eftersom de hinder som skapas har en social pragel sitts rattighetsfrigan i centrum. Frégan
om diskriminering ar en central del i The social model of disability (Burchardt, 2004). Modellen lyfter
att samhallet prioriterar att anpassa sig efter behov som personer utan funktionsnedséttningar har, och
lamnar medvetet eller omedvetet en sekundir prioritet a4t anpassningar for personer med
funktionsnedséattningar. Burchardt (2004) skriver att de anpassningar som gors for att moéta behoven
hos personer med funktionsnedsittningar ofta uppfattas som vilgorenhetatgirder som tacksamma
medborgare tar emot. Enligt modellen ar det en mansklig rattighet att f de forutsattningar man behéver
for att kunna delta i samhallet. For att personer med funktionsnedsattningar ska fa dessa forutsattningar
behover hindren upphora. Teoretiker inom modellen betonar att fler demokratiska organisationer for
personer med funktionedsattningar bor fa inflytande i samhéllet da kollektiva dtgirder kravs for att fa
en fordndring av samhillet i denna rattighetsfriga. Genom att ge inflytande till organisationer for
personer med funktionsnedsittningar kan samhillet atgidrda de hinder och barridrer personer med
funktionsnedsittningar moter pa basis av deras synvinkel och behov. Det 4r manniskorna som lever
med funktionsnedsattningar som ar experter pa vilka hinder de lever med och vilken paverkan dessa
hinder har pd dem i samhallet. Det finns ingen ldkare, psykolog, expert eller forskare som kan féra deras
talan.



4.0 Tidigare forskning

I detta avsnitt presenteras tidigare forskning pa omradet NPF i arbetslivet. Detta kommer att ligga till
grund for att analysera och diskutera de resultat som framkommer under bearbetning av data. I detta
avsnitt redogors darfor tidigare forskning som star i relation till studiens syfte.

4.1 Utmaningar pa arbetsmarknaden for personer med NPF

4.1.1 Stigmatisering

I Sverige 4r normen att arbeta. Detta ar centralt for méanniskors delaktighet i samhillet. Att arbeta
medfor sociala formaner sdsom rutiner, socialt sammanhang och en inkomst men &ven tillgéng till
socialforsakringssystemen och mgjlighet till en rimlig pension. Avviker man fran samhillets normer kan
det leda till att samhallet forsoker “dtgarda problemet” och detta kan leda till att en individ kédnner sig
eller blir forminskad av omgivningen (Goffman, 2014). Att avvika frdn normen kan innebira att ha en
funktionsnedséttning eller att inte kunna ta sig in pa arbetsmarknaden. En individ som avviker fran
normen identifieras av omgivningen som annorlunda, foljderna kan sedan bli att individen blir
forminskad eller till och med utst6tt. Denna stdmpel dr det som Goffman (2014) beskriver som ett
stigma. Detta innebér att det 4r kontexten som styr vad som dr norm och vad som da ar normbrytande
och kan skapa stigma. Med detta sagt ar det inte funktionsnedsattningen som skapar hinder for dessa
manniskor och stinger dem ute (Danermark, 2005). Det dr samhallets oférméga att méta dessa
manniskors behov och genom detta skapa hinder for olika ménniskor.

I manga fall har individen inte ndgon mojlighet att styra 6ver om den passar in enligt normerna eller
inte (Goffman, 2014). Man kan exempelvis inte vilja om man har en funktionsnedsattning. Eftersom
NPF ir en dold funktionsnedséattning, det vill sdga att det inte 4r ndgot som automatiskt syns utat, kan
individen utveckla egenskaper som doljer de svarigheter man egentligen har. Detta gor att det 4r mojligt
att man kan dolja svarigheter som gor att man inte passar in i normen. I boken ADHD pa jobbet (2022)
tar flera individer upp att de inte végat beridtta om sina funktionsnedsattningar di de ar riadda for
konsekvenserna. Nar det giller vuxna med NPF &r det inte ovanligt att diagnostisering inte har skett,
men att problematik finns. Dessa individer har d& utvecklat beteenden och rutiner som ska dolja deras
problematik, ofta pd bekostnad av deras méaende. For att undvika att avslgja sin dolda
funktionsnedsittning, ex NPF, viljer medarbetare som har fatt ett jobb att stanna kvar dar for att slippa
avsloja sin funktionsnedséttning for en ny arbetsgivare (Betty, 2012). Detta skapar en begriansning for
personerna att kunna byta arbetsgivare. Aven Von Schrader et. al. (2014) genomforde en studie pa
manniskor med mindre synliga funktionsnedsittningar. I studien framkom att de upplever en radsla att
beritta for sin arbetsgivare om sin funktionsnedsattning. Detta da arbetsgivaren kan ha en negativ
instéllning till att anstilla personer med funktionsnedsattningar som i sin tur kan leda till att personer
med funktionsnedséttning behandlas annorlunda. Forfattarna drar slutsatsen att det finns behov av
utbildning av medarbetare och chefer for att minska risken for att de stereotypiska bilderna och
tankarna av funktionsnedsittningar ska paverka beslutet att anstilla en person med
funktionsnedsittning.

Aven efter anstillning brottas medarbetare med dolda funktionsnedsittningar med ridslan att bli
behandlad annorlunda. I en svenskt studie intervjuades 10 personer med dolda funktionsnedsattningar
om tankar kring att “avsloja” sin funktionsnedséttning i arbetslivet (Norstedt, 2016). Tva av tio personer
hade valt att inte beratta for sin arbetsgivare och forklarar det med att behélla sin integritet och inkomst.
Respondenter som valt att berétta for arbetsgivaren uppger att de blir sarbehandlade pa grund av att
man behover sirskilda anpassningar. De menar dock att bli sarbehandlad inte behéver betyda négot
negativt, utan kan ocksé vara positivt. Det som beskrivs som negativt av nigra respondenter ir att man
blir bemott med medlidande fran kollegor, men det positiva dr att de hinder som finns blir mindre
patagliga om man far mgjlighet till ratt anpassningar.

I en studie av Jans, Kaye och Jones (2012) utfordes fokusgruppsintervjuer med medarbetare som jobbat
minst fem &r pa sin arbetsplats. Det framkom att man &r mer benégen att beratta om sin diagnos for sin
arbetsgivare om man upplever att organisationen #r “funktionshindervinlig”. Andra faktorer som
péaverkade beslutet att beridtta om sin diagnos var om personer var i behov av anpassningar i arbetet
eller inte samt om det var stigmatiserat. Resultatet av studien visade att de flesta som hade dolda
funktionsnedséittningar valde att inte beritta for sin arbetsgivare, pa grund av att man ansag sin diagnos



som privat. Resultatet visade dock att de som faktiskt valde att beratta for sin arbetsgivare upplevde att
stodet fran arbetsgivare samt karriarmojligheter underlattades. Aven i den redan ndmnda studien av
Von Schrader et al. (2014) undersoks anledningar till att medarbetare med dolda
funktionsnedsittningar inte viljer att berdtta om sin diagnos. Arbetsgivarens, men dven kollegors,
attityder och bemoétande ar faktorer som spelar roll i valet att berétta. Ett resultat som framkom av
studien var att en stéttande, engagerad, positiv och inkluderande arbetsgivare var de storsta bidragande
faktorerna till att respondenterna berétta om sin diagnos.

Studien ovan fokuserar pa personer som redan ir i arbetslivet, men i en annan studie gjord av Spirito-
Dalgin och Bellinis (2008) undersoktes hur personer med diagnoser gar till vaga for att bli anstallda.
Fem iscensatta anstillningsintervjuer med personer med funktionsnedsittningar gjordes dar HR-
personer skattade kandidaterna. Under de fyra forsta intervjuerna presenterades tva
funktionsnedséattningar, diagnoserna beskrevs ingdende av tva kandidater och kortfattat av tva andra
kandidater. Funktionsnedsattningarna var diabetes och psykisk funktionsnedsittning. I den femte
intervjun pratade kandidaten inte om sin diagnos alls. Den intervjun som skattades hogst var den som
beskrev sina svérigheter som en foljd av sin diabetes pa ett kortfattat siatt. Den som skattades lagst var
den som berittade om sina svérigheter pa ett ingdende satt till foljd av sin psykiska
funktionsnedsattning. Resultatet av studien var att hur man viljer att framstilla sina svarigheter
péverkar hur rekryteraren skattar kandidaten.

Tourettes syndrom &r som tidigare beskrivet en kombination av olika tics. Da ticsen blir virre under
stress och oro dr det fordelaktigt med en arbetsmiljo dar stress ar begransat. Det dr vidare viktigt att
omgivningen ir insatta i diagnosen och har tdlamod. Att kinna sig trygg pa sin arbetsplats kan bidra till
en minskad risk for stress (American Psychiatric Association, 2013). Ett sitt att skapa trygghet pa
arbetsplatsen ar ett 6ppet klimat dir det ar okej att vara olika. Koprolali dr en variant av tics dir de
verbala yttrandena sker i form av konsord, hot eller andra skéllsord. Da detta kan ses som stétande eller
provocerande kan det uppsté konflikter. Konflikter kan i sin tur utlésa stress som vidare kan bidra till
en Okning av ticsen. Ticsen avtar ofta i vuxen alder men det ar av vikt att minska den psykiska
belastningen for att minska kénslan av stress och oro. En minskning av stress och oro kan i sin tur leda
till att ticsen minskar.

I en studie av Conelea et al. (2013) utférd péd personer med Touretts, framkom att produktivitet och
relationer med kollegor paverkades av personernas tics. Lagre produktivitet var resultatet av franvaro
frdn jobbet, sen ankomst, behov av oplanerade raster som foljd av deras tics. Av respondenterna
framkom dven att andra foljder av tics var att en del hade valt att sluta pa sin arbetsplats, misslyckats
att avancera och undvikit att ga pa jobbintervju. Enligt forfattarna var det en anméarkningsvérd andel av
respondenterna som angav att de bemotts pa ett daligt sdtt och i vissa fall till och med blivit
diskriminerade av ett foretag till f6ljd av sina tics. Studien visar dven pa att graden av tics paverkar hur
man blir behandlad av omgivningen. Anledningen till att detta ar viktigt att lyfta ar for att visa pa hur
normer paverkar individer som inte finns inom ramen for normen. Det forviantas att vi féljer normer
och gor man inte det ar risken att man samre behandlad i arbetslivet och samhallet.

4.2 Individuella utmaningar

D4 studiens syfte ar att undersoka anpassningar som kan goras for personer med NPF &r det viktigt att
studera vilka utmaningar dessa personer kan uppleva i arbetslivet. Arbetsmarknaden idag staller allt
hogre krav pd individens egna ansvar, exempelvis gransdragning mellan arbetsliv och privatliv, detta da
manga delvis arbetar hemifran som en f6ljd av pandemin. Gransdragning, strukturering och planering
utgors av manniskans exekutiva formégor vilket ménga med NPF har svért med, till exempel personer
med ADHD. Detta i och med att diagnosen paverkar reglering av signalsubstanserna dopamin och
noradrenalin (Danielsson, 2022). I en studie utford av Oscarsson. et al. (2022) intervjuas 20 vuxna
diagnostiserade med ADHD som &r ute i arbetslivet. En stor majoritet av respondenterna i studien
berittade om deras upplevelse av att jobba tillsammans med andra. Aterkommande var upplevelsen att
uppfattas som lat, ignorant och inkompetent. Detta till f61jd av de symptom som kommer med diagnosen
ADHD, exempelvis att latt bli distraherad och svéarigheter med minnet. Att inte kunna hélla
koncentrationen, ha svart att organisera och minnessvérigheter ar de vanligaste symtomen orsakade av
diagnosen ADHD (Primich C, 2012). Aven minniskor med AST har svérigheter med att organisera och
planera (American Psychiatric Association, 2013).



I en studie utford av Canela. et al. (2017) intervjuas 32 personer med ADHD som beréttar om sina
tillvagagangssatt for att hantera sina svarigheter i och med diagnosen. Respondenterna berittade for att
hantera svarigheter med struktur, i och med koncentrationssvarigheter och impulsivitet, anviander de
sig av checklistor eller digitala verktyg. Dessa hjalpmedel bidrar till att skapa struktur och hjilper till att
inte glomma bort saker som personerna planerat in. Exempel som ges av respondenterna for att skapa
struktur ar detaljerade checklistor och paminnelseappar. Andra hjidlpsamma strategier som
respondenterna i studien tar upp ar att planera, s man haller koll p& vad som ska handa under veckan.
Rutiner, struktur och att dokumentera ar genomgdende i respondenternas svar. For att hantera den
hyperaktivitet som méanniskor med diagnosen ADHD kan paverkas av, ar det flera respondenter som
namner att sport eller annan fysisk rorelse kan hjilpa till att kunna halla koncentrationen trots
hyperaktivitet. = Respondenterna  har  dven  utvecklat strategier for att  hantera
koncentrationssvarigheterna som de upplever i och med destruktivt stimuli. Exempel pa en siddan
strategi ar att jobba pa natten for att inte bli distraherad av vad andra personer gor eller vad som hander
pé internet. Studien kommer vidare in pa hur respondenterna anvinder nigon substans som har effekt
pé de symptom som folk med ADHD kan uppleva. Substanserna kunde ge en lugnande effekt, hjalpa till
att begransa mangden intryck som respondenterna tog in och bidra till en 6kad koncentrationsformaga.
Exempel pa substanser var exempelvis kaffe, alkohol och kokain.

I studien av Oscarsson (2022) beskrivs olika utmaningar individerna upplever i arbetslivet. De mest
framtraddande utmaningarna var distraherbarhet, glomska, rastloshet, impulsivitet och

otalighet. Aven svarigheter med att reglera kénslor, 6verkanslighet for kritik och misslyckande samt
kinslighet for forandring i humor och atmosfir pd och runt om arbetsplatsen var utmaningar
respondenterna tog upp som foljd av deras ADHD. Alla intervjupersoner beskrev ndgon form av negativ
konsekvens i arbetslivet som drabbat de pa grund av deras ADHD. Exempel som forfattarna tar upp ar
forlorade jobb, arbetsloshet men dven psykisk ohélsa i form av angest, stress och utmattning. Nagot som
aterkom i intervjuerna var hur respondenterna upplevde att monotont och repetitivt arbete paverkade
dem negativt. Sddana arbetsuppgifter kunde leda till att individerna kéanner sig uttrdkade och
understimulerade vilket bidrog till en efterféljande nedstimdhet. Vidare tog respondenterna upp att de
upplevde problem med att fokusera och folja med i diskussioner under méten. En kénsla av stress skapas
dven nar moten inte haller tidsramen.

Maénga av respondenterna beskrev dven att de generellt ar kinsliga for stress och har litt for att kinna
sig overvildigade. Detta relaterades till kdnslan av att inte prestera tillrdckligt bra. For manga var detta
en foljd av diagnosens symptom ouppmarksamhet, att vara lattdistraherad och minnessvarigheter.
Vissa av respondenterna berittar om hur de kompenserar for detta genom att vara allt for noggranna
och att jobba 6vertid, vilket ytterligare tommer de pa energi. Flertalet intervjupersoner berdttade om
hur de blev hirdad av ar av stress i arbetslivet och upprepade &terfall av utmattning. Ménga av
respondenterna beskrev hur deras psykiska hilsa paverkades av deras arbetssituation men dven hur den
psykiska hilsan paverkade deras arbetssituation. Svart att balansera jobb och privatliv var dven néagot
som framkom fran intervjuerna. Vissa av respondenterna har barn med diagnoser (ménga diagnoser ar
arftliga), svarigheter som skapas av detta ar exempelvis att ha ett viktigt mote inbokat men inte veta om
barnet kommer upp ur singen idag eller att alltid vara tillgénglig via telefon ifall nagon skulle ringa fran
skolan.

4.3 Anpassningar

Katz (2003) har upp ett exempel pa forméner som medarbetare kan ta del av pa foretag dar uppgifter
kan krava stor koncentration. Fysisk aktivitet bidrar till utsondring av dopamin och noradrenalin som
bidrar till 6kade exekutiva formégor hos personer med ADHD. Kan man f4 in det i vardagen pé en
arbetsplats? Det kan vara allt fran tillgang till gym, yoga klasser eller dietister, detta for att kompensera
medarbetarnas “highly intensive time on task” som arbetet kriver. En person med ADHD som har
kortare koncentrationsspann kanske ocksé skulle kunna gynnas av denna typ av férmén.

En annan aspekt med de som har begrinsad selektiv uppmirksamhet (koncentrationssvarigheter) ar
distraktion (Karlsson, Classon & Ronnberg, 2016). Det kan handla om att man har svart att ta in
irrelevant information och att filtrera bort intryck fran det som héander i omgivningen. Det kan vara att
en person gar forbi skrivbordet och man har svart att ignorera impulsen att kolla upp. En hiandelserik
arbetsmiljo kan darfor vara en storande faktor som begréansar arbetsformégan. Enkla atgirder for att
motverka distraktion skulle kunna vara att kopa in hoérlurar som ljuddampar aktivt eller passivt, spelar
upp neutrala miljoljud eller vitt brus. Nagot som dven kan hjilpa till med koncentrationen ar att sitta
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vid en avskild arbetsplats, till exempel ett eget rum, fér att minimera sociala kontakter och andra
distraktioner. Det kan ocksa vara en god idé att gora en sak i taget, till exempel schemaligga tid tillagnad
sekundira arbetsuppgifter som att kolla mejlen. Att strukturera upp arbetsuppgifterna sa att parallella
arbetsuppgifter minskar underlittar for en person med begriansad selektiv uppmérksamhet. Kontentan
av detta ar att man maéste individanpassa, for att &ven om tva personer har samma diagnos sa kan de
vara i behov av helt olika anpassningar.

Respondenterna i studien av Oscarsson. et al. (2022) fick fragor om sina upplevda behov kopplat till
arbetsplatsen. Planering, att prioritera, organisera och strukturera var &mnen som var dterkommande.
Otydliga arbetsbeskrivningar och att inte veta vad man ska gora beskrevs av flera intervjupersoner som
nagot som slésade tid och energi. De intervjupersoner som istéllet upplevde att de hade tydliga
arbetsbeskrivningar och rutiner, upplevde att de blomstrade och presterade béttre dn sina kollegor.
Fordelarna av struktur pd jobbet kunde dven for vissa spilla 6ver i privatlivet. Respondenternas
upplevelse av stod fran chefer varierade men méanga av respondenterna beskrev att chefer och
handledare har en stor roll i deras upplevelse av arbetet. Vissa av respondenterna beskrev det som nagot
positivt att arbeta tillsammans med kollegor, det hade en positiv effekt pa exempelvis rutiner samt att
vissa hade en 6verenskommelse gillande uppdelning av uppgifter med kollegor. Andra upplevde ett stod
i att ha kollegor med liknande- eller andra behov. En svensk studie tar upp hur arbetsgivare kan gora
anpassningar for en lyckad anstéllning for personer med funktionsnedsittningar (Molin, 2008). Studien
visar att vara tilldelad en stédperson som ar extra engagerad i personens anstillning, kontinuerligt och
pa lang sikt, okar chanserna att anstéllningen blir framgéngsrik. En sddan person skulle kunna hjilpa
till med struktur, planering, prioritering och annat som individen behover hjialp med pa arbetsplatsen.
Studien tar dven upp att mindre arbetsplatser ar fordelaktigt d& varje individ synas och cheferna har
storre mojlighet att 1ara kinna medarbetare.

For de medarbetare som har svarighet med spréak och kommunikation ar det viktigt att vara tydlig i all
spraklig kommunikation, bade verbal och i text (Karlsson, Classon & Ronnberg (2016). Onddigt
komplicerade meningar stiller hoga krav pa arbetsminnet som kan vara sérskilt utmanande for en
medarbetare med spraksvirigheter. Anpassningar som kan goras ar att utforma dokument,
instruktioner, mejl och annat som kommuniceras, s att budskapet blir tydligt och konkret. Innebérd,
uppmaningar, intentioner, onskemal och slutsatser maste &ven kommuniceras tydligt, bade verbalt och
i skrift. Atgirder som fortydligar presentationen av skriftligt material for en medarbetare med till
exempel svarigheter att forstd budskap, ta in stor méngd text och minnas det, kan vara bra att se 6ver
da det ger medarbetaren béttre forutsatiningar. Hjalpmedel som underlattar skulle kunna vara att fa
texter upplasta och kompletterande bilder som forklarar texten.

4.4 Styrkor och kvaliteter

Maénga av de som deltog i studien av Oscarsson. et al (2022) beskrev att de upplever sig vara valdigt
kreativa vilket exempelvis visade sig i situationer nidr man ska brainstorma samt nir det giller
probleml6sning. For vissa av respondenterna gar detta hand i hand med deras upplevda formaga att
tianka utanfor boxen och komma pa effektiva 16sningar nir andra kollegor fastnar. Andra styrkor som
respondenterna lyfte var formégan att hyperfokusera, rikta allt sitt fokus pa den aktuella uppgiften,
aktiviteten eller den aktuella kunden. Nagra av respondenterna beskrev sin 6verkénslighet som en fordel
da de snabbt kunde kénna av stimningen i ett viktigt mote och att lattare kunna kénna empati for
kunder.

I en studie utférd av Russell. et al. (2013) redovisar forfattarna resultatet av 28 intervjuer med 24 vuxna
personer med diagnosen autism. Studien syftade till att synliggéra de aspekter av autismen som vuxna
med autism anser vara en fordel. Resultatet av rapporten delas upp i tre olika teman. Tema 1: upplevda
olikheter som féngar respondenternas upplevda olikheter med neurotypiska individer. Tema 2: falska
dikotomier som kretsar kring egenskaper respondenterna redogjorde for som bade fordelaktiga men
samtidigt kunde ses som en nackdel pa arbetsplatser, i relationer och i hemmet. Tema 3: ddmpande av
paverkan, detta tema fangar de faktorer som paverkar om respondenterna upplever en egenskap som
en fordel eller nackdel.

Resultatet av studien visade pd formégan att hyperfokusera, uppmiarksamhet pd detaljer och
minnesformaga var de egenskaper som respondenterna oftast ansig var en foérdel. Det som
respondenterna dock nadmner ar att de egenskaper som gynnar dem dven anses kunna hindra deras
framsteg. Ett exempel som forfattarna tar upp ar en intervjuperson som i naturen ansig sin
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hypersensitivitet som en fordel men pa en arbetsplats med mycket folk ansdg vara en nackdel. Manga
av de som deltog i studien tog upp deras formaga att minnas saker, ndgot som forfattarna tar upp ar en
intervjuperson som namner att hen kan komma ihag konversationer ord for ord. Vidare tar forfattarna
upp formégan att lagga marke till detaljer exempelvis farg och former beskrevs. Férmégan att fokusera
pa detaljer anser respondenterna vara en egenskap som bade ar en fordel och samtidigt en nackdel. Pa
en arbetsplats med vixlande arbetsuppgifter eller dar arbetsuppgifterna maste utforas pé en begransad
tid kan gora denna formaga till en nackdel. Dessa situationer skapar en inre stress som kan leda till
somnsvarigheter vilket kan paverkar den psykiska hilsan. Nistan alla intervjupersoner berattar om
formagan att fokusera som en egenskap de besitter. I det sociala samspelet upplever respondenterna att
det kan vara svart att veta nir en ar for 6ppen, att vara oppen ir en férdel men ibland kan det ga for
langt. Nagra av de som deltog i studien tog upp att de upplever att vilken egenskap som anses vara en
fordel eller nackdel bestams av betraktaren.
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5.0 Metod

I denna del av rapporten redovisas hur data har samlats in, vilka urvals- och analysmetoder som har
anviants samt de etiska perspektiven som vi har tagit hansyn till under forskningsprocessen.

5.1 Data

Resultatet av studien har samlats in via semistrukturerade intervjuer. Sammantaget har atta personer
intervjuats. For varje intervju avsattes mellan 30—60 minuter. Respondenterna har valts ut utifran ett
sd kallat malstyrt urval vilket innebér att urvalet baseras pa en enhet med direkt koppling till
forskningsfragan (Bryman, 2018). Vi har googlat efter foretag som arbetar med arbetsmiljoanpassningar
for personer med NPF och darefter mejlat och frigat om négon fran foretaget vill delta i var studie. Vart
urval bestér darfor av en forskare inom omrédet arbetsmiljo, en HR-person fran ett fastighetsbolag, sex
personer som arbetar pa konsultbolag varav fem dr specificerade pa personer med NPF.

5.2 Metod

Studien har genomforts med en kvalitativ forskningsmetod (Hjerm, Lindgren, Nilsson, 2014). For att
kunna vara flexibel men fortfarande hélla en réd trad, genomférdes semistrukturerade intervjuer (som
papekats ovan). Infor intervjuerna skapades en intervjuguide med 6ppna fragor for att mojliggora fria
svar utifrdin respondenternas egna erfarenheter. Fragorna baseras pa teman. Dessa teman var
bakgrundsinfo om individen och om foretaget, anpassningar, ledarskap och inkludering, stigma och
slutfrdga. Denna intervjuguide vigledde oss genom intervjuerna for att hjilpa till med att félja en
relevant ordning och for att kunna hélla oss till temat. Utifran intervjuguiden stélldes uppf6ljningsfragor
till det respondenten berittade. Sju av intervjuerna utfordes digitalt via videoldnk for att kunna se
respondenterna. D4 en av respondenterna inte hade mgjlighet till att ta intervjun via videoldnk
genomfordes en av intervjuerna via telefonsamtal.

En pilotintervju genomfordes med en person som arbetar med arbetsmiljo, vilket dr av vikt for att
sdkerstilla att frigorna gér att besvara (Bryman, 2018). Intervjuerna spelades in och transkriberades.
Det transkriberade materialet listes sedan igenom fler génger for att lira kdnna materialet (Hjerm,
Lindgren, Nilsson, 2014). Efter detta paboérjade vi en tematisk analys genom att koda det transkriberade
materialet. Kodningen skedde digitalt genom att markera och kommentera i dokumentets marginal. Vi
letade efter monster i intervjuerna genom att lasa mening for mening och kodade sddant som var
dterkommande och forsokte sitta ett gemensamt ord for meningen for att pa sé sitt skapa en kod.
Utifran kodningen skapades teman av de koder som handlade om samma dmne. Temana och koderna
skapade en struktur for redovisningen av resultatet. De teman som skapades var samhillet och
arbetsmarknaden, stigma och fordomar, arbetsforméga, anpassningar, exempel pa anpassningar,
mangfald och kommunikation.

Tabellen nedan presenteras ett exempel av kodning fran varje tema.

Innehall Kod Tema
“Vi ar liksom tillbaka i ett matsamhille och det 6kar ju | Forvantningar pa Samhallet och
ocksa kraven pa manniskors produktivitet och individen arbetsmarknaden

forvantansbilden pé en arbetsplats. Och det stiller
stora krav pa oss som jobbar och leva upp till de har

forvantningarna . ..”
“Sa blir det d& att man har en stereotyp bild av autism | Stereotyper Stigma och
och sen traffar man en som inte ar enligt den fordomar

stereotypa bilden, d& riskerar det att leda till att den
har personen drar felaktiga slutsatser.”

“De flesta personerna ar otroligt bra pé att gora en Sjalvmedvetenhet Arbetsformaga
vettig bedomning och dr ganska sjdlvimedvetna om den | av bedomning
hér typen av utmaningar som de har i vardagslivet.”
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“...anpassningar kan vara avgorande for om Anpassningar ar Anpassningar
individen kan jobba eller inte”. avgorande

“. .. tydlig uppdragsbeskrivning, att det tydligt framgar | Tydlighet och Exempel pa
vad man ska gora, vilka arbetsuppgifter man har, hur | struktur anpassningar
teamet ser ut, hur forsta veckan ser det ut, att det finns

liksom tydligt. ”

“... “kdnner du att du har blivit en bittre chef av det Fordelar for Mangfald
hir” och da siger nistan alla ja pa den fragan for att organisationen

man maste bli tydligare i sin kommunikation och man
méste vara rak och ha tydliga instruktioner, och det
gynnar alla.”

“Men det handlar ju mer om att hitta en bra Oppet klimat Kommunikation
kommunikation och ett bra klimat for att stilla fragor

L4

1.

5.3 Etiskt avsnitt

For att sdkerstilla att vi héller en god etik i arbetet har vi foljt de fyra forskningsetiska principerna till
hjidlp som fungerar som vigledning genom studien. De fyra principer ar informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (God forskningssed, 2017). Det ar viktigt
att kdnna till dessa som forskare och desto viktigare att folja dem.

For att sakerstilla att vi foljer principen om informationskravet skickade vi ut ett mejl till
respondenterna om syftet med studien samt att den information som samlas in endast kommer
anvindas for studiens syfte. Information gavs dven om att studien kommer publiceras pa plattformen
Diva, samt att var handledare pd Umea Universitet och véra kurskamrater kommer fé ta del av studien.
For att sdkerstilla att respondenterna har tagit del av denna information frégar vi de vid intervjutillfallet
om de har liast igenom mejlet om de forskningsetiska principerna. Om respondenten svarade nej gick vi
igenom de muntligt. Vidare informerades respondenterna om att det ar frivilligt att delta i studien och
att de kan vilj att avbryta deras deltagande nir som helst, detta for att sdkerstilla att vi foljer
information- och samtyckeskravet. Aven denna information gavs i skriftlig form men kompletterades
muntligt om respondenten uppgav att denne inte list igenom de etiska principerna i mejlet. Mejlet om
de forskningsetiska principerna skickades ut i samband med att intervjufrdgorna skickades ut. Detta for
att sikerstilla att intervjupersonerna kanner sig bekvima med de fragor som ska stéllas under intervjun
och har mojlighet att ta stillning till ifall det dr nagra fragor de inte vill svara pa.

Deltagarna i studien fick dven information infor intervjun om att en inspelning av intervjun kommer
ske, samt att det kommer transkriberas. Inspelningen och transkriberingen anvindas endast for att
besvara studiens syfte, vilket informerades om i mejlet. Allt material raderas sé fort studien &r klar, vilket
ir i linje med principen om konfidentialitetskravet. Dessutom fick deltagarna information om att all
information de delger kommer hanteras konfidentiellt och deras identitet kommer anonymiseras helt i
studien. Detta enligt den fjarde forskningsetiska principen nyttjandekravet. Forskarna kommer efter att
kandidatuppsatsen blivit godkidnd radera alla anteckningar, inspelningar och transkriberingar som
gjorts av alla respondenter. Detta for att sakerstilla att vi inte anvant informationen, som delgivits i
intervjuerna, pa nagot annat satt dn for att svara pa syfte. Det dr inte mojligt att kunna identifiera
deltagarna i studien eftersom forskarna med avsikt har undvikit att ta med namn, platser och annat som
skulle kunna anvindas for att spara individer och organisationer. Nagra fa deltagare uttryckte att
forskarna fick godként att citera och namnge dem, men beslut togs dndé att halla samtliga respondenter
anonyma for att kunna sikerstélla en total anonymitet i studien.
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6.0 Resultat

I denna del redovisas resultaten av intervjuerna. Resultatet redovisas i Gvergripande teman som
uppkommit under kodningen och sorteras i underrubriker i form av koder som dven de framkommit
under kodningen. Temana som vuxit fram ar samhéllet och arbetsmarknaden, stigma och fordomar,
arbetsforméiga, anpassningar, exempel pd anpassningar, mangfald och kommunikation.

6.1 Tema: Samhaillet och arbetsmarknaden

Temat innefattar respondenternas upplevelser av hur laget ser ut pa arbetsmarknaden kopplat till den
studerade malgruppen. Temat innehédller darfor respondenternas tankar kring arbetsgivarnas och
individens roll i sambhéllet och pa arbetsmarknaden. D& sambhillet har en betydande roll i situationen pa
arbetsmarknaden for personer med NPF ar det av vikt att lyfta samhéllets och arbetsgivarens roll i
resultatdelen for att sdtta problematiken i ett storre sammanhang.I dagens samhille finns hoga
forvantningar som individen forvéntas leva upp till. Det ar inte sjalvklart att alla individer i samhillet
har mgjlighet och forutsattningar till att kunna méta samhallets krav. Respondenterna uttrycker att vi
idag lever i en virld som lagger mycket fokus vid att maita produktivitet, vilket bidrar till en
forvantansbild som &r orimlig for vissa.

“Vi ar liksom tillbaka i ett matsamhalle och det 6kar ju ocksa kraven pa ménniskors
produktivitet och forvantansbilden pa en arbetsplats. Och det stéller stora krav pa oss som
jobbar och leva upp till de hér férviantningarna...”

Respondenterna uttrycker att da det stills hogre krav och forvantningar har de enklare jobben fasats ut.
Det ar svért for malgruppen att ta sig in pa arbetsmarknaden direkt via de jobb som stéller hoga krav pa
individen och fastnar istillet i alternativa vigar in pa arbetsmarknaden. Av resultatet framkom att
samhdllet inte dr anpassat for alla.

“...1 ett samhalle dar vi far fler och fler arbetsmiljoer dar det ar svart att hitta de har enkla
jobben... da fastnar man i massa olika praktiker och massa sddana har program och atgéarder
for att komma i sysselsittning. ”

Respondenterna dr eniga om att malgruppen har svart att komma in pa arbetsmarknaden, som
konstaterat. Respondenterna uttrycker att malgruppen péaverkas negativt av att std utanfor
arbetsmarknaden. Det kan leda till psykisk ohilsa och ett utanforskap. Detta ar ett stérre problem &n
bara for individen, vilket respondenterna berattar om. Dessutom dr utanférskapet otroligt kravande for
individen, att inte kdnna att man har en plats i samhallet. Det kréavs att individen har ett starkt psyke,
stottning och andra sammanhang for att klara av att vara utanfor arbetsmarknaden. En av
respondenterna lyfter de forodande konsekvenserna av utanforskap, att man kan bli suicidal. Vilket
innebar en stor fara for individ och sambhille.

“...for det handlar ju om folkhalsa. Verkligen, man blir suicidal till slut nar man inte far vara
med, ndr man inte har en plats. Det kravs ett véildigt starkt psyke for att klara det.”

Det finns hjilp som individer i utanforskap kan f4 ta del av, till exempel hos Arbetsformedlingen och
Forsdkringskassan. Hjdlpen man kan fa kan vara allt fran praktikplats, utbildningsprogram, bidrag eller
arbetsstodjande insatser. Daremot berattar respondenterna om att dessa insatser har forsamrats och
nedprioriterats radikalt och uttrycker en oro 6ver individens framtid.

“Jag ar orolig for hur manniskor med dom hir diagnoserna ska fa kontakt med myndigheter
och insatser pa ratt satt av samhallet for att komma vidare. Risken &r att insatserna kommer
spreta och vi kommer f& en mycket lagre arbetskraftsdeltagande och mycket storre utslag pa
arbetsmarknaden...”

Respondenterna uttrycker att en annan bidragande faktor till att den har malgruppen har svart att
komma in pa arbetsmarknaden kan vara utformningen av jobbannonser. De dr ofta formulerade pé ett
sitt som exkluderar manniskor med NPF. Egenskaper som social kompetens, samarbetsférmaga samt
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forméga att vara strukturerad lyfts ofta som nodviandiga for arbetet. Respondenterna lyfter att
formuleringar ar bra att fundera 6ver da formuleringen kan avskricka vissa individer fran att soka
jobbet. Darfor ar det enligt respondenterna viktigt att ifrdgasatta vilka egenskaper och krav som
egentligen behovs for rollen. Vissa organisationer jobbar redan med detta.

“Till exempel att vi ifrdgasitter, varfor behover hon vara social nir de sitter med just den har
tjansten? DA blir det att personer i vir malgrupp ser den har och blir rddda, for de ser att man
behover alla de hir kraven och det har inte jag, sd d& ska inte jag soka.”

Respondenterna har konstaterat att vi alla fungerar pé olika sitt. Dessutom lyfter dem att vi behéver
olika lang tid p& oss att lara. Av datamaterialet lyfts att nar fordndringar sker behéver méanniskor liras
om. Personer med NPF kan behova stod vid varje forandring, medan andra har verktygen att kunna
hantera forandringen sjilv. Respondenterna lyfter att en samhillsférandring behover ske nar det
kommer till stodinsatser. Idag far individer med NPF stodinsatser under en begransad period, och blir
sedan ldmnade att klara sig sjdlva. Risken blir d4 att individen blir av med arbetet da den hade behovt
langre period av stottning. Ofta hamnar da individerna i systemet igen, utanfor arbetsmarknaden. Ett
livsldngt stod och ett langsiktigt tink behover arbetas fram i stodinsatserna. Respondenterna ar eniga
om att stodet inte far upphora efter en begriansad tid om denna malgrupp ska fi en chans pa
arbetsmarknaden.

“...det viktiga ar att stodet inte upphor. Man séger inte till en ménniska “varségod har har du
ett jobb, lycka till nu”.”

“...det handlar ju om att ménga av personerna som vi jobbar med behéver ju ett livslangt stod,
kanske inte varje dag, men man beh6ver ndgon som man kan ringa nir det nar det skiter sig
liksom...”

Forandringar i arbetslivet sker hela tiden och det ar tydligt i datamaterialet att personer med NPF
behova extra stod. Ur intervjuerna framkommer att 4ven sma forandringar sdsom att byta ut en chef
eller forandring i arbetsuppgifter kan rubba balansen. Det ir ytterligare anledningar till att livslangt stod
ar nodvandigt. Om stédet fungerar och kraven ar rimliga for alla att uppna sa finns det samhallsfordelar
med att inkludera mélgruppen. Resultatet visar pa att respondenterna ser dessa fordelar.

“Jag vet att att man kan ha olika ingangar i det, men jag ser det ndstan mer som en
samhallsinvestering.”

Det finns ddremot méanga arbetsgivare som inte har greppat fordelarna med mangfald och inkludering,
sarskilt inte inkludering av den studerade malgruppen. Tyvirr dterfinns en snedvriden bild hos
arbetsgivarna angdende varfor man ska strdva efter méngfald i organisationen. Alla arbetsgivare
anstiller inte for den goda sakens skull, utan en del gor det av ett egenintresse. Egenintresset skulle
kunna vara att den har malgruppen har en svag arbetsmarknadsposition vilket gor att de kan anstillas
for en lagre 16n. Respondenterna vittnar om att alla arbetsgivare inte anstéller denna malgrupp av ritt
anledning.

“... en del foretag ser ju det hir som ett sitt att rekrytera billig arbetskraft.”

For att skapa mangfald dir dven personer med NPF ar inkluderade sa krivs det att organisationer tinker
annorlunda kring varfor det ar bra med méngfald. Att vara medveten om utmaningar som medfoljer en
medarbetare som ir i behov av sarskilda anpassningar och kunna hantera dessa utmaningar ar négot
som respondenterna uttrycker som viktigt. Respondenterna lyfter dessutom att organisationer, med ratt
instéllning och vilja att fordndras, ar organisationer som lyckas med en inkluderande arbetsplats. Av
resultatet framkom att dessa faktorer dr vad som spelar stor roll for om denna maélgrupp lyckas i
arbetslivet eller inte.

“Oftast sa kraver ju den har malgruppens behov att de behovs en fordndringen i hela
organisationen eller verksamheten for att det ska funka langsiktigt, och kan man inte skapa
forstaelse for det och vara 6ppen med det si dr det ju svart liksom att gora alla de
forandringar.”
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6.2 Tema: Stigma och fordomar

Temat innefattar respondenternas berittelser om hur fordomar och stereotypa forestédllningar som
finns i samhallet paverkar individer med NPF samt deras forutsiattningar pa arbetsmarknaden och som
medarbetare.

6.2.1 Stereotyper

Respondenter uttrycker att vi ménniskor dr snabba med att placera folk runt omkring oss i fack for att
lattare kunna hantera och sortera intryck. Vidare anser de att dessa fack skapar fordomar hos folk.,
bilder av minniskor som inte stimmer. Vi har tidigare konstaterat att alla r olika. Aven fast det finns
drag hos personer med tex ADHD som liknar varandra, s dr alla med ADHD unika. Det dras forhastade
slutsatser som kan péaverka hur manniskor ser pad personer med NPF. Resultatet visar att
respondenterna anser att dessa felaktiga bilder paverkar personer med NPF negativt i samhallet.

“S4 blir det da att man har en stereotyp bild av autism och sen traffar man en som inte ar
enligt den stereotypa bilden, da riskerar det att leda till att den har personen drar felaktiga
slutsatser.”

“Jag kan vl tycka generellt att man ibland raljerar eller visar dilig kunskap, han ar s han har
sdkert ADHD eller han ir sa si och han &r hon ar sa och sa utan och det dr ganska uppenbart
att man har ingen kunskap om vad det innebar ordentligt.”

6.2.2 Kunskap

Respondenterna ar eniga om att kunskap om diagnoser och dess olikheter ar viktigt for att vi ska forsté
varandra och inte dra felaktiga slutsatser. Vidare uttrycker respondenterna att fordomar ar svart att
forhindra pa ett samhallsplan, men att det finns metoder for att minska dem. Genom att prata om det,
utbilda, sprida kunskap och medvetandegora kan man paverka stora gruppers fordomar.
Respondenterna anser att kunskapen kring olikheterna inom diagnoserna har 6kat i samhillet, vilket de
anser dr positivt for malgruppen. Att ha inblick i att alla diagnoser ar olika skapar forstaelse och
forutsattningar att kunna anpassa utifrén de behov som finns hos individen.

“Jag tror att just om man anviander begreppet NPF si tror jag ocksé att dven det borjar bli s&
kéint si att man vet att det finns olika delar. Jag tror att vildigt manga personer ser en skillnad
mellan en ADHD-diagnos och en autism-diagnos till exempel. Jag tror att man tanker
asperger som nagonting annat &n ADD och s alltsé si att det borjar att bli pd en sddan niva
att man faktiskt ser skillnad att kunskapen &r sa pass bred att man faktiskt vet lite grann dem.”

Av resultatet framkom att respondenterna ansag att kunskapen kring NPF i samhallet har 6kat, men att
det fortfarande finns for lite kunskap. Att det finns brist pa kunskap ar problematiskt eftersom det kan
leda till ovisshet kring omradet och bilda uppfattningar som inte stimmer. For personer med NPF ir
just ovisshet kring omradet en faktor som hindrar dem att komma in pa arbetsmarknaden. Okunskapen
hos arbetsgivare kring diagnoser hindrar dem frén att se personer med NPF som en potentiell
medarbetare. Detta ar av vikt att lyfta for att okunskap bidrar till skapandet av stereotyper, som gor att
arbetsgivare inte vigar anstilla personer med NPF.

“S4 att det det finns ju dnda ganska mycket kunskap, men eftersom man bara kanske har
traffat nagra fa sa ar det ju vildigt latt att man drar slutsatsen utifran de individerna, sa det ar
kanske det som vi forsoker bidra med. Att har man traffat en person med autism, da har du ju
faktiskt bara traffat en person och dven om det finns manga likheter, s finns det ju 4nnu fler
skillnader i hur man fungerar.”

Aven om det i datamaterialet framkommer en bild av att kunskapen om NPF blivit bittre framkommer
ocksa att det fortfarande finns fordomar. Respondenterna menar att fordomar kan vara en bidragande
orsak till att personer med NPF har svart att ta sig in pa arbetsmarknaden.
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“Alltsd om man ténker att alla med NPF -den hir personen med autism till exempel- ja men d&
ska man ju inte kunna vara social och prata med andra méanniskor.“

“Tanker man en person med Asperger da tinker man ju ja Sheldon i ndgon TV serie alltsd man
kopplar det till personer eller Rainman eller nat alltsa. Det ar en person med autism som
kommer ihag allting men som inte har nagon forméga till social interaktion alls och Aspergers
sd tinker man pa nigon som ar kanske lite alltsd det kanske ar Sheldon heter han va? Det ar
lite mer Asperger 4t det héllet och s& ADHD 4r ndgon som springer runt och startar foretag
och sen kraschar och sd ADD da gor man inte sa mycket alls s att det finns ju manga
stereotyper kring det.”

6.3 Tema: Arbetsformaga

Temat innehéller respondenternas resonemang kring hur individer med NPF pa basta sitt bedoms i sin
arbetsformaga. Att veta hur man bedomer arbetsférmaga ar avgorande for att kunna skapa en effektiv
anpassningsprocess for bide arbetsgivaren och individen.

6.3.1 Bedomning

Respondenterna jobbar med arbetsmiljéanpassningar for personer med NPF, vilket ocksé betyder att
individernas behov och forutsattningar till arbete ar i fokus for dem. Daremot lyfter respondenterna att
arbetsgivarens behov inte far glommas bort i det hela da de flesta arbetsgivaren har ett vinstintresse.
Darfor lyfter respondenterna att det dr viktigt att arbetssittet fungerar for medarbetarna for att de ska
kunna utfora sitt jobb och méta arbetsgivarnas behov. Ett monster som framkom av resultatet dr att
organisationer strukturerar upp en bedémning av individens arbetsforméga. Detta for att kunna
kartldgga och f& en bild av behov och forutséttningar, for att sedan bedéma vilka anpassningar som
kravs for att ge individen forutsittningar for att kunna utfora arbetet och trivas i rollen.

“...kartlaggning genom utforliga intervjuer med sd manga detaljer som mgjligt, tex bakgrund,
vad man har varit med om tidigare, trauman och tidigare erfarenheter.”

“Vi har 25 olika omraden som vi vill f6rsta hos en person och den de 4dr uppdelade i fysiska
formaga och kognitiva formaga och psykosociala formagor, kunskapsfragor och sa vidare. Och
det handlar ju att fatta beslut, hantera férandringar till och samspela, tolka rutiner, tolkar
instruktioner, ja, och s vidare och sé vidare. Alla de dar sakerna forsoker vi forstd i de motena
som vi har med personen innan vi ska borja jobba med dem.”

Vidare framkom fran datamaterialet att individerna ofta ar sjalvmedvetna nar det kommer till sina egna
behov och bedomningen av sin egen arbetsformiga. Respondenterna beréttar om att individerna sjélva
har skaffat sig forstaelse for sina svagheter och metoder for att hantera dessa. Respondenter lyfter dven
att det kan finnas svarigheter med detta d& undervirdering eller 6vervardering av formagor kan ske. En
avrespondenterna berattar om hur de gor bedomningar utifran individers agerande i fiktiva situationer.

“De flesta personerna ar otroligt bra pa att gora en vettig bedomning och ar ganska
sjalvmedvetna om den hir typen av utmaningar som de har i vardagslivet .. vi manniskor
overvarderar eller undervirderar ofta vara egna forméagor.”

“Men sa att nir vi moter manniskor si fokuserar vi inte s& mycket pa diagnoser eller
forutsattning, utan mer pé att forsta hur den hér personen fungerar i vardagen hur han eller
hon beskriver hur den personen skulle hantera fiktiva situationer utifran sin egen beskrivning.
Hur han eller hon hanterar hindelser eller hanterar kunskap pa olika sitt for att utifran det fa
en forsta bild av vad ar den hir personens utmaningar.”
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6.3.2 Verkligheten ser annorlunda ut

Respondenterna beréttar att man endast kan lyssna pé individens behov utifrdn individens egna
berittelser. Via den informationen kan man sedan dra slutsatser om vilka anpassningar som behdvs,
genom en bedomning av arbetsplatsen. Diaremot lyfter respondenterna att verkligheten ofta ser
annorlunda ut och vidare forklarar att man bara kan forbereda till en viss grians infor arbetsstart. De
uttrycker aven att nir individen sedan kommer ut pa arbetsplatsen ser man vilka anpassningar som
egentligen behdvs. Man far di gora fordandringar i anpassningarna si att de passar individens och
organisationens behov. Vidare lyfter respondenterna att anpassningar ar en lirandeprocess som tar tid
och att det ar svart att hitta ratt anpassningar for individen pa en géng.

“Mycket gir att analysera, bedoma, forbereda, forbattra och anpassa utifrén en bedomning
innan individen kommer till arbetsplatsen, men verkligheten gar inte att forutspa. Man kan
gora ett forsok att moéta individens behov infor, men inte forran individen val ar ute pé
arbetsplatsen kan man pa riktigt se vilka anpassningsatgiarder som faktiskt behover tas.
Misstag sker, det dr en larandeprocess.”

Att vid ett skrivbord férscka komma fram till hur en individ hade agerat ute pa en arbetsplats ar enligt
respondenterna otillrackligt. Vidare lyfter respondenterna att arbetsforméagan maste testas pa plats, ute
i en verklig arbetsmiljo. Detta for att kunna prova pa det riktiga arbetet samt se vilka svarigheter som
kan uppsta. Respondenterna riktar kritik mot det system som finns i dagslidget dar myndigheter har
outsourcat insatser som gor bedomningar av arbetsformaga utifrdn samtal med individen utanfor
kontexten av en verklig arbetssituation. Dessa bedomningar anvinds sedan i kartliggning av passande
arbetsuppgifter och anpassningar som antas passa individens behov.

“...dar kommer verkligheten in s& att det ar ju forst nar vi faktiskt borjar jobba med méanniskan
ute pa den arbetsplatsen vi kan borja pé riktigt gora de anpassningséitgarder som behovs.”

“Och sen jobbar (organisationen) sa att de kollar av arbetsforméga i realtid si de sitter inte och
bedomer vid ett skrivbord. Och det dr ju négot av det korkaste, tror jag, som Sverige har
kommit p&, att man tror att man kan arbetsstddja fran ett skrivbord, utan att folja individen ut
i verkligheten eller finnas pé plats...”

6.4 Tema: Anpassningar

Temat innefattar hur respondenterna diskuterar om anpassningar, hur de arbetar med anpassningar
och i vilket skede anpassningsmdjligheter samt behov av anpassningar bor tas upp, vikten av att anpassa
arbetsmiljon samt att anpassningar faktiskt gynnar alla pa arbetsplatsen. Vikten av att ta upp
anpassningar ir att visa pa varfor anpassningar ska genomforas, att det inte alltid dr s& omfattande
forandringar som behover goras for att anpassa arbetsplatsen och att 4ven smé anpassningar kan vara
avgorande for om individen kan arbeta 6verhuvudtaget.

6.4.1 Att individanpassa

Av resultatet kan vi se att det ar viktigt att kdnna till att individer har olika forutsattningar och darfor
har olika behov av anpassningar. Vi fungerar olika och darfor méste vi individanpassa. Variationen av
personer inom NPF ér lika stor som variationen i den vanliga populationen vilket innebér att det inte
finns nigot universellt sitt att anpassa pa. Vissa av respondenterna uttrycker att organisationer maste
individanpassas eftersom alla har olika férutsattningar till att klara av samma arbetsuppgifter. Precis
som att en apa klarar av att klattra upp i ett trid, sd behover en elefant kanske ett hjalpmedel i form av
en stege for att klara av uppgiften. Medan andra anser att man kan gora en universell arbetsplats dar
alla oavsett diagnos kan arbeta.

“Jag gillar ju den hir bilden som ni ocksa har sett forstar jag, med apan och papegojan och
fisken och elefanten som far samma uppgift for att det ar sa rattvist. Varségod och klattra upp i
tradet, liksom.”
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“...var arbetsmiljo av olika slag ska kunna vara nigonting for alla och i med att man inte har
en fast plats s ar det ju sdllan det behover anpassas . . . det dr ju hela det har som det héar
projektet handlar om att gér man det for ndgon pa nagon ytterlighet s har det sannolikt stor
nytta for andra ocksa.”

Det ar inte for alla en sjdlvklarhet att man har ritt till anpassningar i sin arbetsmiljo. I intervjuerna
framkommer det att anpassningar av arbetsmiljon kan vara skillnaden mellan att kunna arbeta eller
inte. Anpassningar bor genomforas for att individer ska kunna fungera i arbetet under samma
forutsattningar som personer som inte behover anpassningar.

“. .. anpassningar kan vara avgorande for om individen kan jobba eller inte”.

“. .. enkla forandringar i arbetssituationen underlittar en individs forutsattningar att kunna
arbeta, kan vara det som avgor om individen klarar av 2 timmar eller en hel dag”.

Respondenterna for ett resonemang kring anpassningar och att de ska ske sa tidigt som mgjligt.
Anledningen &r att minimera riskerna for foljdproblematik som exempelvis sjukskrivning, utbrandhet
och psykisk ohélsa. Respondenterna foresprakar dven att arbeta preventivt dd manga av f6ljdproblemen
gar att forebygga. En friga vi stiller oss dr om folk hade kunnat tdnka sig berédtta om sina svagheter si
tidigt som redan i rekryteringsprocessen dd man konkurrerar mot andra.

“Jag skulle sdga att det hade varit kanon att gora det sa fort man borjar pa ny anstillning, eller
kanske till och med redan vid anstéllningsintervjun.”

“Jag menar, det ar ju att jobba preventivt snarare dn nir man inser att det 4r ndgon som héller
pa att gd in i viggen och d& borjar man tinka att vi ska borja gora anpassningar till exempel.
D4 kan det ju vara for sent men det ar ju viktigt att gora det d& ocksa. Men det gar ju att
forhindra vissa saker tidigare tanker jag.”

6.4.2 Anpassningar gynnar alla

Respondenterna uttrycker att arbetsmiljoanpassningar kan vara helt avgérande for personer med NPF
nar det kommer till att kunna ha ett sunt och fungerande arbetsliv. Vidare lyfter de att om man har
arbetsplatser som dr anpassade, s kommer det att gynna alla medarbetare. Skalan som personer med
diagnoser finns pa kan majoriteten av manniskorna pa jorden ldggas in p4, de flesta har mer eller mindre
svart for att sitta stilla eller koncentrera sig. Personer som har diagnoser kan dock ha s stora svérigheter
att det ar helt avgorande for de om de far anpassningar eller inte. Med det sagt kan alla pa en arbetsplats
gynnas av anpassningar som sker for folk med NPF trots att det for folk utan diagnos kanske inte ar helt
avgorande. Det finns dven folk i samhaillet som ar odiagnostiserade och dessa manniskor skulle dven de
gynnas av anpassningar. Respondenternas resonemang kring att anpassningar gynnar alla gor att vi
frgar oss; om anpassningar gynnar alla, borde det da heta anpassningar, eller dr det bara s man bor
utforma en arbetsplats? Att anpassningar gynnar alla kan illustreras av nedanstéende citat.

“Ja ja men jag brukar borja med att sdga att anpassningar for NPF ir ju alltsd som
diabeteskost. Det ar ju liksom bra for alla men nédvandigt for personer med NPF.”

“De forandringar som man gor till exempel genom att skapa sig tydligare arbetsuppgifter eller
en backlog eller som ser till att strukturen eller m6tesformerna blir, blir tydligare och mer
organiserade. Det dr ju sant som alla i teamet mér bra av och kanske manga har efterfrigat,
men man har inte kommit till skott med.”

Respondenterna gav manga exempel pd anpassningar som kan genomforas for att personer med NPF
ska ha forutsattningarna att kunna arbeta sa bra som mdgjligt pa en arbetsplats. Dessa anpassningar var
dels flexibilitet i arbetstider, tydlighet och struktur, minskad mangd av information som en person ska
ta till sig, mojlighet till avskiljning och att ha en kontaktperson.
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6.4.3 Arbetstider

Exempel pa anpassning som var aterkommande och som enligt respondenterna underlittar for vissa
personer med NPF var fordandringar i arbetstider. De lyfter att en stor del av samhaillets arbeten borjar
omkring 8 pd morgonen och slutar omkring 17 pa eftermiddagen. Vissa méanniskor dr mycket
morgontrétta och kan ha behov av att borja senare pa dagen. Vissa tappar stor del av sitt fokus pa
eftermiddagen och skulle mé och prestera bittre av att f& borja jobba tidigare och sluta tidigare. Vissa
kan ha behov av forkortad arbetstid for att kunna fungera dven utanfor arbetsplatsen.

“... man kanske kan fa borja tidigare om man tycker det ar viktigt eller sluta senare sa att man
kan vara lite flexibel”.

“. .. forkortade arbetstiden man jobbar kanske inte varje dag man ser till att man far gora sina
arbetsuppgifter i det tempot som man klarar av”.

6.4.4 Tydlighet och struktur

Andra anpassningar som framkom under intervjuerna var sddant som bidrar till tydlighet och struktur.
Da personer med NPF kan ha svart att skapa struktur sjdlva kan det finnas behov av att fa hjidlp med
detta. For att skapa struktur ar det dven viktigt med tydlighet, vad ingdr i min roll och vad forvantas av
mig pé en arbetsdag?

“. .. tydlig uppdragsbeskrivning, att det tydligt framgar vad man ska gora, vilka
arbetsuppgifter man har, hur teamet ser ut, hur forsta veckan ser det ut, att det finns liksom
tydligt. ”

“. .. tydlighet i kommunikation, i vilka forvintningar man har pa en medarbetare, varfér man
ska gora vissa saker pa vilket satt och hur det ska g till. S& att mer tydlighet kring det mesta
det ar jatteviktigt”.

“... planering av raster till tysta rum till tydligare instruktioner till att inte forutsatta att saker
och ting sager sig sjalvt.”

6.4.5 Minska mangden information och intryck

Att begriansa mingden information ar dven en anpassningsdtgiard som har varit genomgiende i
majoriteten av intervjuerna. I exempelvis onboardinprocessen finns det mycket information som kan
plockas bort for att underlatta personers intag av information enligt respondenterna. Det kanske inte ar
helt n6dvandigt att ha med en stor informationsmingd om exempelvis foretagets historia under
onboardingen. Eller si ar det nédviandigt men kanske inte behover vara sddant som ska géas igenom
under de forsta dagarna. Det kan vara nodvéndigt att individanpassa onboardingen for att underlétta
medarbetarnas start i arbetet. Aven att anpassa inlarningsformer pé olika satt kan vara nodvandigt, da
inte alla har 1itt for att ta till sig information genom att enbart ldsa. Att aktivera flera sinnen ar dven
négot som bidrar till ett 6kat larande.

“Det brukar alltid vara en bra idé att 1ata personen praktiskt genomfora saker sjilv, for att det
handlar ju egentligen om till exempel om du har koncentrationssvarigheter och svart att ta in
langre texter eller for mycket information da glémmer man ju bort och da kan det istillet
hjalpa med att faktiskt sjilv fa genomfora. Och sen fundera 6ver hur man presenterar
informationen istillet for att sdga “ldsa igenom allt det hir och sen ska du kunna klara det
hér”. Man far nog vara lite mer flexibel i det.”

“Och sen ocksa att anvinda flera sinnen att jag menar, det kan vara mycket bilder det kan vara
att man lyssnar, det kan ocksa vara att personen sjélv far vara aktiv. Det brukar vara

jatteviktigt att man far prata sjilv s att det blir mer forankrat och inte for mycket information
dar heller.”
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Respondenterna gav dven exempel pa praktisk utformning av arbetsmiljon och praktiska hjalpmedel
som kan anvindas for att underlétta vid koncentration. Brusreducerande horlurar och majligheten att
kunna sitta avskilt framkommer under intervjuerna. Det framkommer dven att alla ar olika och darfor
behovs individanpassningar. Medan vissa behover skdrma av behover andra mer stimulans i sin
omgivning for att kunna fokusera, exempelvis genom att sitta i en stimmig milj6. Som tidigare
framkommit ar det viktigt att anpassa utifrdn individen och dennes behov, dd& en och samma
anpassningsatgird inte fungerar for alla.

“Manga ar hjalpta av att skdrma av, ha horlurar och om det dr majligt kunna sitta i ett eget
rum, och s vidare. Samtidigt s finns det vissa med NPF som nistan behéver att det ar
rorelser och ett bakgrundsbrus, for det kan néstan for vissa hdja dopaminet i hjarnan och gora
att man blir mer fokuserad.”

Att ha en kontaktperson som man kan be om hjélp av, som ger instruktioner och uppgifter for att pa sa
satt ocksd minska intrycken framkommer fran intervjuerna som négot positivt. For vissa med NPF ar
det jobbigt att ha flera kontaktytor, det kan vara svart att veta vilken uppgift som ska prioriteras forst.
Om man da har en kontaktperson kan man diskutera i vilken ordning uppgifter ska prioriteras pa ett
enklare sitt. Det kan dven vara sa att sidant som &r sjalvklart for vissa, som att till exempel fraga om
vart toaletten pa kontoret finns, blir en utmaning for ndgon med NPF. D3 kan det vara skont att veta att
man kan vénda sig till en person med alla typer av fragor.

“Vi har ocksa en roll som vi har infort sa hos vara kunder, s vi utser hos kunden d4 alltid en
person som far rollen work buddy. En work buddy ar en person som var konsult kan fraga om
allting, stort och smatt. Det kan vara om arbetsuppgifter, prioriteringar, hur man l6ser nagot.
Det kan ocksé vara liksom maste jag ga pa det hér fikat eller vad pratade man om egentligen,
eller var finns toaletterna i borjan . . . Det dr inte tdnkt att den hir personen ska kunna svara
pa allt, och det ar inte sa att man sitter ihop, och det ska inte ta s mycket tid. Men just att nar
fragan kommer sa ska man kunna vinda sig till en person.”

6.5 Tema: Mangfald

Detta tema innefattar vad mangfald pa en arbetsplats kan innebéra och vad det finns f6r fordelar med
att ha anstdllda med NPF. Respondenterna har aven lyft vilka styrkor de ser hos medarbetare med NPF.
Maéngfald ar viktigt att lyfta i vart resultat for att visa pa hur det gynnar en organisation att ha en
variation av manniskor och bakgrunder i arbetsgruppen.

6.5.1 Styrkor och fordelar

Respondenterna beriattade om vad de upplevde for styrkor hos personer med NPF. Dessa styrkor anses
kunna bidra pa en arbetsplats. Det som dven podngteras har ar att styrkor ar individuella och att alla
manniskor med NPF har olika styrkor. Bara for att du har ADHD innebir det inte att du automatiskt
har samma styrkor som alla andra med ADHD. De styrkor som aterkommer i intervjuerna handlar om
att vara extremt noggrann, kunna fokusera pa detaljer och att vara mycket lojal for att bara namna négra.

“Och sen sd noggrannhet. Det beror pa vilken diagnos man har, men manga ar vildigt
noggrann och gor det dom har blivit tillsagd att gora. Sa att i ménga jobb dar det beho6vs sé
mycket sikerhet och dar man ska hélla sig till regler helt enkelt. Det vildigt bra for ménga av
vara konsulter ser det valdigt svart pa vitt, sa jag ska gora s& hir och inom siakerhetsyrken s&
ar det valdigt valdigt bra.”

“. .. att man ir noggrann. Man har ofta fokus pa detaljer, ser monster, kan jobba repetitivt,
foljer en struktur, ar vildigt intresserad och liksom fa saker gjorda. Ocksa att man ar oftast
valdigt lojal med uppgiften och teamen. Har man hamnat ritt sa liksom vill man vara dar.
Vildigt arlig i sin kommunikation och det man siger, att liksom inom systemutveckling hittar
man ett fel eller ndgot som inte funkar. Ja, men da sdger man det.”

Respondenterna vittnar om att ledarskapet hos chefer till medarbetare med NPF har férandrats genom
att man tvingats fundera 6ver sitt ledarskap och sitt arbetssétt. Chefer har vittnat om att de har uppfattat
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sig blivit battre chefer, detta d& cheferna framst har blivit tydligare. Att anstdllda medarbetare med NPF
beskrivs dven sprida bra kénsla i gruppen.

43

... “kdnner du att du har blivit en béttre chef av det hiar” och d& séger néstan alla ja pa den
fragan for att man maste bli tydligare i sin kommunikation och man maéste vara rak och ha
tydliga instruktioner, och det gynnar alla.”

Dessutom visar resultatet att medarbetare med NPF kan vara en riktig tillgdng for organisationen.
Respondenterna berittar vad det finns for fordelar med att ha anstillda med NPF i form av att
medarbetaren stannar lange i organisationen, att organisationer fir en storre andel potentiella anstillda
att rekrytera och organisationen far in personer med annan typ av kompetens och sitt att se pa saker
och ting.

“. .. man stannar valdigt lange och ménga har inte haft jobb och haft vildigt svart att fa jobb sa
man &r otroligt tacksam och lojal till det jobbet man faktiskt far, och det ar inget man bara
skamtar bort. Sa att lojala medarbetare dr ndgonting man verkligen far.”

“Anpassningar okar en organisations effektivt 1angsiktigt. Fiarre sjukskrivningar.”
6.6 Tema: Kommunikation

Temat kommunikation innefattar respondenternas upplevelse kring vikten av att forstar att vi alla ar
olika, att kommunicera och ha ett 6ppet klimat dar folk vigar berétta om sina svagheter och styrkor.
Vidare synliggors dven respondenternas upplevelse kring att ha anstillda med NPF. Kommunikation ar
viktigt att lyfta d& organisationer, genom kommunikation, kan skapa ett 6ppet klimat dér det ar okej att
vara olika samt att viga prata om sina olikheter och svagheter individer kan ha.

6.6.1 Forstaelse for att vi ar olika

Respondenter dr 6verens om att kommunikation och forstaelse ar viktiga byggstenar for att kunna skapa
goda forutsattningar pa arbetsplatsen, inte minst for folk med diagnoser. Respondenterna uttrycker att
nir det géller dolda funktionsnedséttningar kan det vara svart att forestilla sig hur de paverkar individer
och darfor ar det valdigt viktigt att kommunicera for att 6ka forstaelsen.

“Att forstd hur en ménniska funkar, i métet med andra méanniskor, att forstd hur manniskor
tar till sig information och ny kunskap, hur manniskan hanterar mycket nya synintryck eller
ljud eller vad det nu ma vara for ndgonting ar ju oerhort svért att sitta sig in i for alla oss.”

DA vi ar sé oerhort olika ar det omgjligt att satta sig in i ndgon annans situation, och respondenterna ar
eniga om att med ett enkelt men 6ppet samtal kan man ta sig l&nga vagar. Enligt respondenterna maste
arbetsgivare vaga visa pa att man inte kan allt men att man vill ldra sig i kommunikation med
medarbetarna.

“Jag siga att man fir borja med att ha ett 6ppet samtal, alltsd mellan chef och medarbetare.”
“...vi pratar ju om utmaningar och vad man beho6ver och vilket behov man har.”

Respondenterna lyfter dven att om man far vara sig sjalv minskar pressen av att behova vara ndgon man
inte dr, man kan istéllet ldgga sin tid och energi pa arbetsuppgifterna. Av intervjuerna visas att ett
accepterande och Oppet klimat kan bidra till 6kad effektivitet d4& man kan fokusera pa sina
arbetsuppgifter.

“att man kan ta bort det har skalet av att behova vara ndgon annan eller vara nagot man inte
ir, utan all energi kan bara ga 4t att gora sina arbetsuppgifter.”
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6.6.2 Oppet klimat

Dessutom uttrycker respondenterna att det inte ricker med att ha samtal medarbetare och chef
sinsemellan, utan det krivs en forandring i hela klimatet pa arbetsplatsen och bra virdegrund i
organisationen. Respondenterna lyfter att arbetsgivare méaste vaga testa att anstélla personer med NPF
for att fa inblick i hur det faktiskt dr. Vidare lyfter de att for att detta ska lyckas behévs 6ppenhet och
goda varderingar inom organisationen.

“Men det handlar ju mer om att hitta en bra kommunikation och ett bra klimat for att stélla
fragori.”

“Det ar ju deras vardegrund som gor att det har gar bra...”

Det framkom i intervjuerna att genom att medvetandegora, normalisera och prata om dmnet hGjer man
forstaelsen for denna malgrupp. Respondenterna uttrycker att forstaelsen sen bidrar till instillningen
att vilja anpassa arbetsmiljon for att skapa en arbetsmiljo dar dven dessa méanniskor kan f& bidra. Med
forstaelse och kunskap kan dven ratt anpassningar genomforas.

“De anpassningar vi gor i vilket da framf6rallt handlar om att dndra séttet hur man pratar och
hur man dr medveten och sa. Vi har ju da infor varje uppdrag som vi startar ett
informationsmote med det narmsta teamet d& vi gar igenom kort vad ar NPF och vad ar d&
specifikt autism, vad ar de vanligaste styrkorna? Vad ar de vanliga utmaningarna? Och sa kan
man boérja prata om det och vad behover vara konsulter.”

“Vi informerar kunden tillsammans med konsulterna om liksom de tre stérsta utmaningarna
som den hir konsulten har. Och bara gor kunden medvetna om det.”

6.6.3 Instdllning till anstallda med NPF

Ur intervjuerna framkom att det inte upplevs som ett problem att ha anstéllda och kollegor med NPF,
utan respondenterna ser det som vilken anstilld som helst. Som tidigare ndmnt anser respondenterna
att alla individer oavsett diagnos har olika styrkor och svagheter.

“Hos oss tycker jag att det funkar bra. Som sagt, vi har ett ging personer anstillda som har
NPF, jag tycker att det ar for jag har inte upplevt att det skulle vara ndgot problem i ndgot
sammanhang egentligen. “

Resultatet visade dock en oenighet kring huruvida man bor prata om svagheter eller inte. Ur
intervjuerna framkom det att man bor se bortom svagheterna och fokusera pa saker medarbetaren redan
ar bra pa och anpassa utifran det. Detta istillet for att diskutera svagheter da fokus d& anses hamna pa
fel grejer.

“Sa att vi forsoker inte trycka sd mycket pa vad de har svart for, utan vi forsoker titta pa vad ar
du bra pa, sen sétter vi dig pa den platsen och sen férsoker vi anpassa arbetet utefter sé att du
kan vara den bista person just dar.”

A andra sidan aterfanns motsatsen i resultatet, nimligen att vissa respondenter anser att man bor prata
om de svagheter man har for att pa si sitt kunna anpassa och minska svérigheterna som svagheten
bidrar till.

“Dar skulle jag vilja att man jobbar mer for 6ppenheten. Att pa var arbetsplats sa utgar vi fran
vetskapen om att alla har ar vildigt bra p4 vissa saker men det finns vissa saker man har
svarare for.”
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6.6.4 Respekt

Eftersom alla individer dr olika ser det olika ut kring hur 6ppen man sjilv dr med sin diagnos. Av
resultatet framkom att inte alla medarbetare med NPF vill att andra ska fora deras talan och prata om
deras svarigheter. Detta ar viktigt att respektera sa att man inte rakar ga 6ver ndgons huvud och beritta
négot som individen inte vill dela med sig av. Det kan forstora fortroendet som medarbetaren har for
den person som berittar om individens svagheter.

“Vissa personer vi jobbar med ar jattedppna och har inga som helst problem att prata om sina
funktionsnedséattningar nastan for mycket. Och andra méanniskor &r valdigt noga med att det
far absolut inte komma ut.”

Det ar dock, enligt respondenterna, viktigt att 1ta individerna fa beritta sjdlva om sina situationer och
inte forutsatta ndgot. Att vara 6dmjuk och acceptera att man som arbetsgivare inte kan allt och visa pa
att man inte har kunskap om allt.

“Jag forstar att jag inte forstar. Kan vi hjilpas at?”

Att individen sjilv ska fa paverka och &dga sin egen arbetssituation dr nagot som av intervjuerna
framkommer som viktigt. Respondenterna lyfter att anpassningsatgarderna bor goras tillsammans med
individen i fréga for att hoja sjalvkdnnedomen och att klara av liknande utmaningar i framtiden. Som
det ser ut i dagslaget far individen, enligt respondenterna, anpassningar pa den befintliga arbetsplatsen
men dessa anpassningar kan forsvinna om medarbetaren byter arbetsplats. Darfor ar det enligt dessa
viktigt att medarbetaren sjilv ar med och far forstéelse for vilka anpassningar som beh6évs samt varfor
vissa anpassning fungerar béttre eller simre.

“...du ar med och gor din egen kartlaggning, du ar med och skapar dina egna strategier. Du
far ett eget upplagg som du kan revidera. . . Det ar viktigt att skapa nagot som vi kan ldgga pa
bordet emellan oss.”

7. .. kartlagga sig sjilv, prova sig sjilv, prova om sig sjdlv, skapa en egen verktygslada, en
sjalvkannedom och strategier for att kunna ta sig vidare."
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~.0 Diskussion

I detta avsnitt diskuteras studiens resultat i férhallande till tidigare forskning samt teori.
Diskussionsavsnitten avslutas med en diskussion om styrkor och svagheter med studien samt férslag
péa vidare forskning.

7.1 Resultatdiskussion

Syftet med studien ar att underscka hur foretag arbetar med att anpassa arbetsmiljon for medarbetare
med NPF.

Av resultatet framkom att anpassningar maste ske for att medarbetare med olika NPF-diagnoser ska
kunna fungera pa arbetsplatsen. Anpassningar som respondenterna lyfte upp, som potentiellt kan
underlitta for medarbetarna var till exempel att tydliggéra uppdragsbeskrivningar och instruktioner,
att vara flexibel samt begrinsa innehéllet i onboardingen. Andra anpassningar som individer ar i behov
av dr att fa hjdlp med att veta i vilken ordning saker ska prioriteras, ha en kontaktperson som individen
kan stilla sina fragor till, fa social dterhdmtning och behovet av att sitta avskilt eller i en brusig milj6 for
att kunna fokusera. Det sistndmnda ar ett exempel pa hur viktiga de individuella behoven ar och vi vill
aterigen lyfta upp hur viktigt det ar att individanpassa, ndgot som dven forskningen siger. De svarigheter
och anpassningar som forskning tar upp ar bland annat planera, strukturera, att begridnsa intryck,
sociala sammanhang och koncentrationssvérigheter (Danielsson, 2022). Nar det kommer till vilka
anpassningar som behdver goras gar resultatet i linje med tidigare forskningen dir det bland annat lyfts
upp att kunna sitta avskilt vid behov, hjilp att prioritera och att kunna sitta sjdlv under lunchen for
social dterhdmtning (Canela. et al. 2017). Enligt resultatet framkom att individer har utvecklat egna
verktyg, tillvigagéngssitt och strategier for att hantera sina svérigheter till f6ljd av sin diagnos, nigot
som &dven forskning lyfter.

Resultatet visar att anpassningar av arbetsmiljon kan vara helt avgorande for om en individ med NPF
kan arbeta eller inte. Enligt FN:s konvention om rattigheter for personer med funktionsnedsittningar
ska personer med funktionsnedsattningar ha samma forutsiattningar i samhaéllet som vilken medborgare
som helst (DS 2008:23). D4 anpassningar kan vara helt avgorande for en individ med NPF bor det vara
en sjalvklarhet att genomfora anpassningar. Dessutom har vi en konvention som séger att arbetsgivare
ar skyldiga att vidta atgirder for att avskaffa arbetslosheten (Regeringskansliet, 2018). Eftersom
anpassningar kan vara avgorande for individens arbetsformaga sa har arbetsgivaren en skyldighet att
anpassa arbetet. Bide FN:s konvention om rittigheter for personer med funktionsnedsittningar samt
resultatet av studien gir i linje med The social model of disability som lagger tyngdpunkten i att
samhéllet skapar hinder for personer med funktionsnedsattningar och att det handlar om méanskliga
rattigheter att dessa personer ska fa forutsiattningar att klara sig i samhaillet, ndgot som ligger pa
samhillets ansvar (Burchardt, 2004).

Utover att anpassa arbetsmiljon behdver man dven arbeta med organisationskulturen. Resultatet visar
att nar det finns ett 6ppet klimat dar man far vara sig sjdlv samt en accepterande och inbjudande miljo
kan personer med NPF sliappa pa pressen att forsoka passa in, vilket ger mer tid och energi till att
prestera pa arbetet. Detta dr i linje med tidigare forskning kring Tourettes om att ett oppet och
accepterande klimat minskade pressen att forsoka passa in och ddrmed ticsen som bland annat kan vara
en reaktion pa stress (American Psychiatric Association, 2013). Vikten av ett 6ppet klimat kan styrkas
idnnu mer genom resultatet frin intervjuerna som sager att ett 6ppet klimat bidrar till att medarbetare
med NPF végar prata om sina svarigheter. Resultatet visar utover det pa vikten av att arbetsgivaren visar
intresse och forstaelse for medarbetare med NPF och att de normaliserar att alla ar olika. Detta for att
medarbetarna ska viga 6ppna sig. Det kopplar vi till resultat av tidigare forskning som visar pa att det
finns en riadsla hos personer med NPF att beritta for sin arbetsgivare om sina svarigheter och diagnos
(Von Schrader et. al., 2014, Borg Skoglund & Nelsson, 2022). Ridslan ar kopplad till tankar om att
behandlas annorlunda pa arbetsplatsen. Enligt forskning var den storsta bidragande faktorn till att
medarbetare vagade 6ppna upp sig kring svarigheter, att arbetsgivaren var engagerad, stéttande, positiv
och inkluderande. I tidigare forskning tar vi upp att det finns ett behov av att utbilda bide medarbetare
och chefer for att minska tankar kring stereotyper (Von Schrader et. al., 2014). Detta visar pé att kunskap
ar viktigt for att skapa en inkluderande milj6. Aven ur intervjuerna framkom att kunskap ar viktigt for
att minska stereotypiska tankar samt fordomar.
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Av resultatet framkom att bedomningar av arbetsforméga, i vissa organisationer, gors utifran fiktiva
situationer. Arbetsformedlingen gor bedomningar pa individens arbetsforméga genom
funktionshinderkodning som namns i bakgrundsavsnittet (Jacobsen & Seing, 2013). I varan studies
resultat framkommer att man bara kan férbereda sig infor en arbetssituation till en viss grians men att
nar verkligheten kommer ser situationerna ofta annorlunda ur. Resultatet riktar dven kritik mot att sitta
pé ett kontor och bedoma individers arbetsforméga, utan att ha en inblick i hur verkligheten ser ut.
Datamaterialet visar att det finns organisationer som gor bedomningar av individens arbetsformaga ute
pé arbetsplatsen tillsammans med individen i en verklig arbetsmiljé. Detta visar resultatet ar en bra
metod dé det &r svart att bedoma personers arbetsforméga utifran fiktiva arbetssituationer. Problematik
kring att gora fiktiva bedomningar ligger i svarigheten att gora en rattvis bedomning. Som framkom av
resultatet har ménniskor en tendens att 6vervardera eller undervirdera sina forméagor vilket kan bli
problematiskt nar bedéomningar gors utan en verklig kontext. Risken vi ser med Arbetsformedlingens
funktionshinderkodning ar att man blir felkodad och att det i sin tur paverkar individens mojligheter att
fa ett arbete. Det synsitt av virlden som lyfts i The social model of disability (Burchardt, 2004) kan
kopplas till begreppet funktionshinderkodning. Modellens tyngdpunkt ligger i att samhallet skapar
hinder som begransar individer med NPF fran att kunna fa de férutséattningar de behdver. Detta synsitt
gar att anvianda for att kritisera Arbetsformedlingens arbete med funktionshinderkodningen. Som
Jacobsen och Seing (2013) skriver, att funktionshinderkodningen kan skapa hinder och stigma, sa kan
det argumenteras for att The social model of disability anser funktionshinderkodning som ett potentiellt
hinder f6r funktionsnedsatta skapat av samhallet.

Genomgdende i resultatet och nigot som alla respondenter tog upp vid flertalet tillfillen ar att
anpassningar gynnar alla. Anpassningar kan vara helt avgérande for en person med NPF och deras
hilsa. Pa en arbetsplats finns det méanniskor med olika typer av behov och forutsittningar, oavsett om
man har en diagnos eller inte. En person med till exempel ADHD har alltid mer eller mindre svarigheter
med koncentrationen for att det dr si hjarnan fungerar. Men dven en person utan diagnosen kan
stundvis ha svért att koncentrera sig. Alla manniskor har heller inte gjort en utredning och dven dessa
personer gynnas av anpassningar (Borg Skoglund & Nelsson, 2022). Om man gor anpassningar for
personer med NPF si underlidttar man troligtvis for nagon utan NPF som ocksé kan ha behov av sidana
anpassningar. I slutdndan kanske man inte ska fokusera pa om personer har diagnoser utan mer vad
olika individer har for svarigheter, vilket d4ven det framkom i resultatet. En reflektion av resultatet ar, i
och med att anpassningar for personer med NPF ar ndgot som gynnar alla, borde inte arbetsplatsen och
arbetssattet vara mer utformat efter personer med NPF? The social model of disability argumenterar for
att det inte ar individen med funktionsnedsittningen som skapar hinder for sig sjélv, utan att det ar
samhaéllet som inte skapar ratt forutsattningar for alla (Burchardt, 2004). Med detta synsitt kan man
argumentera for att om alla far ratt forutsattningar for att klara av att hantera sina individuella
svarigheter, oavsett om man har en diagnos eller inte, sa skulle en funktionsnedséittning i sig inte vara
ett hinder. Detta stimmer bra 6verens med resultatet fran studien om att anpassningar gynnar alla.

Bade resultatet fran studien och tidigare forskning trycker pa att hindren inte ligger hos individen, utan
ar ett storre problem i samhillet. Ett exempel pa hinder som inte ligger hos individen ar stigma och
fordomar. Det dr ndgot som hindrar individens mgjligheter i och utanfor arbetslivet, men det ar inget
som individen sjilv kan paverka. Anpassningar kan underlétta fér en individ med NPF att ta sig 6ver
vissa hinder, men kan inte forandra samhaéllets syn pa dessa manniskor. Hinder &r alltsd inte omgjliga
att ta bort, men det kravs vilja och agerande frén samhallet for att forandra situationen i stort.

7.2 Styrkor och svagheter med studien

Styrkorna med studiens urval ar att respondenterna var mycket insatta i frigorna som stilldes och
darfor kunde besvara majoriteten av fragorna som ingick i intervjuguiden. Svagheterna med att endast
intervjua personer som arbetar med arbetsmiljoanpassningar ar att inte kunna skapa en objektiv bild av
resultatet av arbetsmiljéanpassningarna. For att bidra till en 6kad objektivitet skulle intervjuer kunna
genomforas med personer pa arbetsplatser som har NPF, och pa sa sitt undersoka deras behov och
upplevelse av arbetsmiljoanpassningar. Men d& vi har valt ett arbetsgivarperspektiv blev detta inte
relevant for var studie. Det svara med att intervjua arbetstagare med NPF ar det etiska perspektivet da
foretag inte har listor pa vilka av de anstillda som har NPF. I och med den begriansade tiden for studien
hade det dven varit svart att pa ett etiskt sitt ta reda pa vilka som i sa fall skulle kunna delta i studien.
Hade mer tid funnits hade fragan att delta i en sddan studie kunnat skickas ut bland alla anstéllda pé
foretag och pa sa sitt hade personerna sjilva fatt ta stéllning till ifall de vill beratta om sin diagnos eller
inte. Problemet med detta ar att det inte dr sdkert att man kommer f4 tag pa intervjupersoner pa detta
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sétt. Detta i kombination med den begriansade tiden for genomférande av studien gor att studieobjektet
istillet blir de som arbetar med HR/arbetsmiljo.

Studien baseras pa semistrukturerade intervjuer, fordelen med detta &r att det mojliggor for att kunna
stilla f6ljdfrdgor och grava mer i sidant som respondenten tar upp som &r av intresse for studien. En
annan fordel med semistrukturerade intervjuer ar att det kan komma upp annat av intresse som inte de
som haller i intervjuerna hade tankt pd innan, eftersom fragorna ar relativt 6ppna och det finns utrymme
till flexibilitet. Intervjuerna tidsbegrinsas vilket underldttade nir respondenterna svivade ivdg och
intervjuerna dd kunde padminna om tidsbegransningen. I vissa fall var tidsbegransningen dock en
svaghet dé vissa fragor inte hann stillas. Semistrukturerade intervjuer ar en styrka om fragor behover
prioriteras. Detta kan uppstd vid tidsbegrinsade intervjuer om respondenterna svivar ivig. Om da
intervjuerna ar semistrukturerade kan man plocka bort fragor som inte ar av lika stor vikt for resultatet,
detta blev fallet i var studie under vissa intervjuer.

Intervjuerna genomfordes pa tva datorer och spelade in samt transkriberades vilket minimerade risken
for egen tolkning som kan potentiellt inte blir objektivt och riktiga senare i analysen (Bryman, 2018).
Tva personer holl i samtliga intervjuer och det hjilpte till med stottning med foljdfragor samt
underlattade for att hélla en réd trad genom intervjuerna. Det gjorde dven att en person kunde ha ansvar
for att intervjun spelades in och transkriberades medan den andra hade huvudfokus pa att stilla
intervjufragorna. Vid en av intervjuerna dog en av datorerna och da kunde den andra ta 6ver utan att
avbryta intervjun. I och med att det var tvd personer som genomforde studien kunde transkriberingarna
korrekturldsts och sikerstilla att transkriberingarna skedde korrekt.

Kodningen av datamaterial ska ske si objektivt som mdjligt for att fa ett resultat som 6verensstimmer
sa mycket som mojligt med verkligheten. Eftersom forfattarna dr de som kodat och méanniskor ar
subjektiva sa kan kodning och tolkning av data paverka resultatet. Kodning ar ett redskap inom den
kvalitativa metoden som mgjliggér utsortering vad datamaterialet egentligen sidger och reducera
komplexiteten (Hjerm et al, 2014). Detta kan ge konsekvenserna att i genomforandet av kodningen kan
information ha sorterats bort pa grund av subjektivitet d& manniskor har tidigare erfarenheter,
fordomar, och forvantningar pa resultatet som kan paverka resultatet.

7.3 Vidare forskning

Avslutningsvis vill vi ge forslag pa vidare forskning inom dmnet. Forskning som vi vidare hade velat
studera ar arbetsmiljéanpassningar frén ett arbetstagarperspektiv. Att studera hur medarbetare med
NPF upplever sin arbetsmiljo samt vilka anpassningar som de anser hade kunnat underlétta i deras
arbetsvardag. Aven detta hade kunnat goras via semistrukturerade intervjuer for att fa djupare
kunskap. Det hade dven varit intressant att studera vidare kring ett omréde vi varit inne pa i denna
uppsats. Frigan om vart granserna gér for hur mycket en arbetsgivare forviantas anpassa arbetsmiljon
for att mota individens behov innan kostnaderna blir for stora for att kunna anstélla personen. Dar
staller vi oss fragande vems ansvar det ar att mota individens behov, ar det arbetsgivaren som far
tillgang till for fa resurser att kunna anstilla dessa individer eller dr det arbetsgivaren som sitter for
hoga krav?
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9.0 Bilagor

9.1 Intervjuguide

Bakgrundsinfo/personlig information
- Vill du borja presentera dig lite kort?

Bakgrundsinfo om foretaget
- Kan du presentera foretaget du jobbar pa?
- Vad har ni for erfarenhet av att ha anstillda med NPF?

Anpassningar

- Hur arbetar ni med anpassningar for medarbetare med NPF? Har ni rutiner for detta?

- Hur avgor ni vilka arbetsmiljoanpassningar ni utfor? Ser ni pa foretaget att
arbetsmiljoanpassningarna &r en investering? I sa fall pa vilket sitt?

- Vad ser ni for styrkor med att ha anstillda med NPF?

- Vilken effekt har anpassningsatgiarderna gett er pa individ, grupp- och féretagsniva?

- Ivilket skede introduceras medarbetare fér information om att anpassningar finns?

- Hur viktig ar onboardingprocessen for personer med NPF?

- Far personer med NPF sirskild onboarding?

- Far alla sarskilda onboardingar, alltsa dr onboardingen individualiserad? Om ja: pa vilket
satt?

- Ser ni att medarbetare med NPF har sarskilda behov av andra typer av utbildningar &n
medarbetare utan NPF, alternativt fler utbildningar eller anpassade utbildningar?

- Hur ser den fysiska arbetsmiljon ut pé foretaget?

- Har ni reflekterat 6ver hur den fysiska arbetsmiljon paverkar medarbetare med NPF? Hur
tanker ni kring det?

- Hur har ni gjort fysiska forandringar for medarbetare med NPF?

- Kopplat till medarbetare med NPF, far ni nigot stod fran foretagshilsovirden?

- Finns det ndgot annat stod dn den klassiska foretagshilsovarden som ni anviander er av?

Ledarskap och inkludering
- Hur arbetar ni generellt med méangfald och inkludering pa arbetsplatsen?
- Utfor ni ledarskapsutbildningar?
- Omja: Ingar det kunskap om hur man beméter samt hur man kan skapa goda forutsattningar
for personer med NPF?
- Om nej: Far ledarna kunskap pé annat satt kring diagnoser?

Stigma
- Vad ir din upplevelse av medarbetarnas attityder kring NPF?
- Far medarbetarna utbildning om NPF- diagnoser via foretaget?
- Hur upplever ni pa foretaget det att ha anstidllda med NPF?

Slutfréga
- Ardet nigot annat du vill lyfta som kan vara intressant for oss att veta?
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9.2 Informationsmejl

Hej och aterigen tack for att du kunde stilla upp pa en intervju for vart examensarbete, det uppskattar
vi vildigt mycket!

Vi har nu formulerat en intervjuguide och intervjun kommer ta max 1 timme. Har nedan kommer tre
forslag pa dagar och tider for intervjun. Aterkom girna med vilken dag och tid som passar, om ingen
av tiderna passar far du girna dterkomma sa snart som mojligt med ett eget forslag pa dag och tid.

datum kI xx:xx pa teams
datum Kkl xx:xx pa teams
datum Kkl xx:xx pa teams

Syftet med studien &r att underscka hur foretag arbetar med att anpassa arbetsmiljon for medarbetare
med NPF samt motiven bakom anpassningarna. Vidare syftar studien till att undersoka vilken effekt
olika anpassningar har gett.

Viktigt att veta infor intervjun ar att vi, Emma och Elin, kommer vara de som héller i intervjun. Det ar
helt frivilligt att delta i studien, du far dven avbryta intervjun om du skulle kénna att du vill det och du
far vélja att inte svara pa specifika frigor om du inte vill. Informationen du lamnar under intervjun
kommer hanteras konfidentiellt och du kommer anonymiseras i studien. Vi kommer att spela in
intervjun for att 1attare hantera transkribering och analys, all data kommer raderas efter att uppsatsen
blivit godkdnd. Om du inte vill bli inspelad s& meddela oss s fort som mojligt. Intervjun blir
datamaterial till var kandidatuppsats som kommer ldsas och examineras av examinatorer samt
kurskamrater frain Umea Universitet. Slutresultatet kommer delas med DIVA (ett digitalt
publiceringssystem for forskning och uppsatser) och var uppsatspartner Akademiska hus.

Teamsmote skickar vi ut nir det ndrmar sig.

MVH
Emma och Elin



