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Abstract

This study examines the exclusion of neurodivergent individuals with autism in today’s
labour market. There is a lack of skills and competences in several industries, but still,
these individuals who are cognitive different are excluded. The purpose of the study has
been to investigate companies views on neurodiversity, how it can create values but also
the potential challenges that companies could be facing. We also investigated different
strategies that can be used to manage neurodiversity at a workplace and furthermore gain
an understanding of what is required for more companies to dare employ neurodivergent
individuals. We have done a qualitative study using the method of interviews. Seven re-
spondents from six different organizations with experience of neurodiversity and autism
have participated. The collected data has been thematized and presented in the following
main themes; the view of neurodiversity, value and challenges, and strategies.

The study has found that a neurodivergent workplace can result both in hard and
soft values for companies, for example the social work environment can be improved, the
employee turnover can be reduced and neurodiversity can create a greater opportunity for
companies to recruit efficient employees. At the same time, we found that neurodiversity
came with challenges, for example communication challenges and the challenge to adjust
the workplace for every single individual. To succeed with a neurodivergent workplace
companies need good adaptation- and matching strategies, which can be achieved through
knowledge about neurodiversity and the specific diagnose, in this case autism. This
knowledge can be achieved from either the companies own experience, but also from
external parties as for example Arbetsformedlingen (the Labour office) and knowledge
organizations. By spreading knowledge about neurodiversity and how it can be managed,
as well as highlighting the value it can mean for companies, more organizations may
develop the courage to employ neurodivergent individuals (ND-indiviuals).
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“Mangfald ar framtiden”, sé uttryckte sig regeringen 2007 (SOU 2007:50) och begreppet
mangfald har knappast forlorat sin plats i samhallsdebatten sedan dess. Mangfald &r vida
ké&nt i organisationer och kan i vissa fall kopplas till arbetsgivarens attraktivitet, af-
farsnytta och I6nsamhet (Catasus, Hogberg & Johrén, 2012). Férutom variation av etni-
citet, kon och alder inkluderar begreppet dven den osynliga mangfalden, som fatt mindre
fokus i samhallet (Catasts m.fl., 2012; Mahmood, 2019). En sddan mangfald skulle kunna
vara den neurologiska mangfalden, vilket vi i studien kommer att bendgmna som neurodi-
versitet. Detta syftar till individers variation i kognitiva formagor, exempelvis hos indivi-
der med autismdiagnos (Karolinska Institutet, 2019).

Avsaknaden av neurodiversitet pa en arbetsmarknad som har ett stort behov av
kompetens ar ett problem, sérskilt i ett samhélle dar neuropsykiatriska diagnoser Okar
(Socialstyrelsen, 2019). Vi har emellertid sett en trend hos vissa foretag som aktivt arbetar
med att anstélla individer med autismdiagnos (Comaford, 2017). Samtidigt exkluderas
dessa individer fortfarande hos andra organisationer, till exempel hos Fdrsvarsmakten
som trots reklamkampanjen “Kom som du ar” véljer att inte rekrytera individer med en
autismdiagnos (Forsvarsmakten, 2019). Studier har visat pa att individer med autismdia-
gnos, trots hog begavningsniva, har svarare att ta sig in pa arbetsmarknaden &n de utan
diagnos (Taylor, Henninger & Mailick, 2015). Under aret 2014 var enbart 37 procent av
alla individer med neuropsykiatrisk funktionsnedsattning sysselsatta (Attention, 2016),
vilket betyder att det borde finnas en stor andel outnyttjad kompetens hos de 1-2 procent
som i Sverige har en faststalld autismdiagnos (Hjarnfonden, u.a.).

“Jag har Aspergers syndrom och det betyder att jag ibland dr jag lite
annorlunda fran normen. Och under rétt omstandigheter - &r det en
superkraft” (Thunberg, 2019).

Greta Thunberg ar ett exempel pa hur en kognitiv olikhet kan vara en superkraft.
Vi vill i denna studie undersoka kognitiva variationer i en arbetslivskontext. Amnet ar
relevant for oss som personalvetare da det tycks finnas ett behov av att fa en djupare
forstaelse kring vad det kan innebara for en organisation att anstallda individer med vari-
erade kognitiva formagor, vilka i denna studie kommer benamnas som neurodivergenta
individer (ND-individer). I studien har tidigare forskning inom amnet jamforts med ny
data insamlad fran organisationer med erfarenhet av neurodiversitet. Ambitionen har varit
att bidra med 6kad kunskap kring hur neurodiversitet kan skapa vérde i en organisation
samt vilka utmaningar det kan innebéra, for att saledes ta reda pa vad som kravs for att
fler organisationer ska vaga anstalla ND-individer. For att underlatta lasningen har en
serie definitioner gjorts med begrepp som kommer att anvéndas i studien, enligt tabell 1.

Tabell 1. Definitioner av begrepp

Begrepp Beskrivning
Kan likstallas vid neurologisk mangfald och syftar till att det finns en na-
Neurodiversitet turlig variation i kognitiva férméagor hos individer i samhéllet (se exempel

Singer, 1999; Blume;1998; Armstrong, 2011).

Individer vars hjarnor fungerar pa sa sétt att det divergerar (skiljer sig)

Neurodivergent (ND) frén “normen” (Walker, 2014).

. Individer vars hjarnor fungerar pa sa satt att det inte divergerar (skiljer
Neurotypisk (NT) sig) frén “normen” (Walker, 2014).

Neuropsykiatrisk funktionsned- | Ett samlingsnamn for de funktionsnedsattningar som beror pé& hur hjarnan
sattning (NPF) arbetar och fungerar. Till skillnad fran neurodiversitet fokuserar NPF pa




nedsattningen av de kognitiva formagorna (se exempel Riksférbundet At-
tention, u.d.; Hjarnfonden, u.3.).

Funktionsnedsattning eller
Funktionsvariation

Det finns en skillnad mellan begreppen funktionsnedsattning och funkt-
ionsvariation. Det forstndmnda syftar till en individs nedséttning av vissa
féormagor medan det andra syftar till individers variation av forméagor och
oférmagor. En funktionsvariation kan innebéara en funktionsnedsattning,
men behdver inte gora det (se exempel Institutet for hdlsa och valfard,
2019).

Autismspektrumstdrning/Autism
(och Aspergers syndrom)

Autismspektrumstorning ar en neuropsykiatrisk diagnos som paverkar
social kommunikation och beteende (American Psyciatric Association
[APA], 2013). Aspergers syndrom &r en form av autism som inte langre
stélls som separat diagnos (se exempel Habilitering & Hélsa, 2014a). Vi
kommer i studien att bendmna autismspektrumstoérning som autism eller
autismspektrum.

DSM-5

DSM-5 (The diagnostic and statistical manual of mental disorders, 5:e
upplagan) &r en diagnosmanual som anvénds inom psykiatrin for att dia-
gnostisera psykiska sjukdomar och utvecklingsrelaterade tillstand (APA,

2013; Habilitering & Halsa, 2015)

Neuropsykiatrisk funktionsnedsattning

Neuropsykiatriska funktionsnedsattningar (NPF) beror pa hjarnas satt att arbeta
och paverkar de kognitiva formagorna hos en individ. Begreppet sammanfattar flera olika
funktionsnedsattningar, dar autism ar en av dem (Riksforbundet Attention, u.d.). Ut-
trycket funktionsnedsattning blir aktuellt i samband med att individen far svarigheter att
hantera vardagen, exempelvis i samband med sociala samspel, inlarning eller impulskon-
troll (Hjarnfonden, u.d.). Da studien har undersokt organisationer med erfarenhet inom
autism, beskrivs den diagnosen nedan.

| DSM-5 har det beskrivits kriterier, inom bade social kommunikation och olika
beteendemonster, som individen behdver uppfylla for att fa en autismdiagnos. Generellt
har individer med autism en bristande férmaga att anpassa sig efter andra, forsta andras
kanslor samt kan ha ett avvikande beteende nér det galler dgonkontakt, kroppssprak och
andra gester vid social interaktion (APA, 2013). Dessutom finns en tendens att individer
med autism har ett repetitivt monster i sitt beteende, i form av specifika rorelser, aktivi-
teter eller intressen, samt att det finns ett behov av tydliga rutiner i vardagen (APA, 2013).
Man kan ocksa vara over- eller underkanslig nar det kommer till sensorisk stimulering
som till exempel ljus, ljud och lukt (APA, 2013). Symptomen som ovan beskrivits kan
dock skilja sig bade i uttryck och intensitet (Riksférbundet Attention, u.a.). Individer med
autism har visat sig uppleva olika mycket svarigheter (Jaarsma & Welin, 2011) och gra-
den av det stéd som behdvs kan variera (APA, 2013). Det har aven visats att det ar vanligt
med en samsjuklighet mellan autism och andra neuropsykiatriska diagnoser, som ADHD,
inlarningssvarigheter och tics (Habilitering & Halsa, 2014b; APA, 2013).

Tidigare har individer kunnat diagnostiserats med Aspergers syndrom, som kan
forklaras som en lindrigare form av autism, men &r numera borttagen som en enskild
diagnos i DSM-5 (APA, 2013). Istallet diagnostiseras individer enbart med diagnosen
autismspektrumstérning, som namnt ovan kan ha olika symptom (Bejerot & Nordin,
2014). Det ska dock namnas att de individer som fatt diagnosen Aspergers syndrom tidi-
gare har kvar sin diagnos, och begreppet anvéands fortfarande utanfor psykiatrin (Riksfor-
bundet Attention, u.a.)



Teorin om neurodiversitet

Sedan mitten av 1900-talet har antalet neuropsykiatriska diagnoser i DSM-manu-
alen utokats och allt stérre vikt har lagts vid individers handikapp (Armstrong, 2011).
Denna handikapps-kultur &r problematisk, menade Armstrong (2011) som ansag att for
mycket fokus har lagts pa det negativa hos individer med autism istallet for att se till
formagor. Ett sadant argument lyftes redan vid sekelskiftet, da begreppet neurodiversitet
introducerades av Blume (1998) och Singer (1999). Begreppet fokuserade pa individers
funktionsvariation snarare an individers funktionsnedséttning. Denna teori kom att bli
borjan pa en aktivistisk rorelse dar man belyste ratten att fa betraktas som normal trots en
autismdiagnos eller annan NPF (Singer, 1999; Blume, 1998). Individer som kognitivt
skiljer sig fran normen benamns enligt teorin som neurodivergenta, och de som kognitivt
fungerar enligt normen benamns som neurotypiska (Blume, 1998). Flera forskare har gatt
i linje med neurodiversitetsteorin och belyst vikten av att forsta autism som en normalva-
riation och kritiserat den forskning som fokuserat mer pa handikapp (Silverman, 2012;
Arnold, 2017). Aven Jaarsma (2014) menade att autism bor ses som en naturlig variation,
atminstone nar det géller normalbegavade individer.

Masataka (2017) grundade sin studie pa Blumes citat (1998, stycke 3): “Neurodi-
versity may be every bit as crucial for the human race as biodiversity is for life in general.”
Masataka (2017) ville ta reda pa om neurodiversitet, precis som biodiversitet, kunde for-
klaras evolutionart som en normalvariation. Utan att ignorera de sociala svarigheter som
individer med autism kan ha, lyfte studien de neurologiska formagor som individer med
autism ofta besitter och att dessa visade sig ha en evolutionér fordel (Masataka, 2017).
Séledes utmanade Masataka (2017) det paradigm som belyser autism som ett handikapp.

Neurodiversitetsteorin lyfter enligt ovan de styrkor som en autismdiagnos kan in-
nebéra. Kunskap kring dessa styrkor kan ha betydelse for foraldrar, larare och terapeuter
nar det kommer till att anpassa samhallet fér ND-individer (Armstrong, 2017). Det finns
dock kritik riktad mot neurodiversitetsteorin. Russel (2020) havdade att langt ifran alla
ND-individer blir representerade i teorin och individer med stérre svarigheter inom aut-
ismspektrumet kan till exempel blir exkluderade. Jaarsma (2014) menade att det &r stor
skillnad mellan normalbegavade individer inom autismspektrumet och de som har autism
i kombination med intellektuell funktionsnedsattning. Russell (2020) lyfte fler liknande
argument fran andra forskare som har menat att det ar en “elit” av de neurodivergenta
individerna som leder neurodiversitetsrorelsen vilket saledes inte speglar alla individer
inom autismspektrumet (Ortega, 2009; Casanova, 2015). Ytterligare kritik mot teorin har
varit att tanken kring en naturlig variation av genetiska olikheter i hjarnan kan skapa pro-
blem i form av ett minskat personligt ansvar 6ver individens egna handlingar och age-
rande (Russell, 2020). Dessutom menade Russel (2020) att man bortser fran det faktum
att autism kan behova ses som ett handikapp for att individer ska kunna fa det stod de
behdver. Saledes finns ett behov av att kunna se neurodiversitet ur tva perspektiv, dar
bade tanken kring funktionsvariation och tanken kring funktionsnedséttning behovs
(Russel, 2020).

Neurodiversitet kopplat till arbetslivet

Andersson (2008) problematiserade fordomar som kan finnas géllande diagnoser
och hur dessa paverkar individer med autism i arbetslivet. Vidare menade Andersson
(2008) att det finns en risk att arbetsgivare avstar fran att anstalla ND-individer. Dels for
att individen kan komma att kategoriseras till en grupp och inte ses direkt till individen,



men dven pa grund av att okunskap kring neurodiversitet kan skapa en oro hos arbetsgi-
vare géllande de utmaningar som eventuellt kan uppkomma (Andersson, 2008; Wille &
Sajous Brady, 2018). Det finns dock formella krav, bland annat fran svensk arbetsmiljo-
lagstiftning, pa att en arbetsgivare ska kunna anpassa instruktioner och introduktion till
arbetstagarens forutsattningar (AFS 2001:01; Nilsson m.fl., 2011)

Wille och Sajous-Brady (2018) belyste hur ND-individers erfarenhet och perspek-
tiv kan vara en tillgang pa arbetsplatsen inom omraden som kraver innovativt- och olik-
tdnkande. Aven om ND-individers formagor att hantera information (ta emot, bearbeta
och kommunicera) kunde vara begransad, kunde detta underlattas for ND-individen ge-
nom att organisationen hade uttalade krav, forvantningar och support (Andersson, 2008;
Wille & Sajous-Brady, 2018). Genom ett organisatoriskt engagemang kunde strategier
som exempelvis att presentera instruktioner och forvantningar bade muntligt och skrift-
ligt, anpassa arbetsforhallandena, ge tillrackligt med tid for arbetsuppgifter samt tillgo-
dose privata utrymmen, stédja arbetstagare med NPF (Wille & Sajous-Brady, 2018).
Andra strategier som lyftes av Rao & Polepeddi (2019) var att utveckla ett partnerskap
med forbund och organisationer som var insatta och arbetade med NPF. Ett partnerskap
kunde da innebéra ett samarbete som dels kunde anvéandas for matchning mellan arbets-
tagare och arbetsgivare, men dven som ett satt att fa tillgang till information och kunskap
kring olika neuropsykiatriska diagnoser (Rao & Polepeddi, 2019).

En hallbar arbetskraft var enligt Silverman (2015) ett resultat av strategisk plane-
ring dar ens anstallda kunde ses som tillgangar och dar arbetsgivaren underlattade for
arbetstagare att uppna sin fulla potential i arbetet genom exempelvis policys, olika arbets-
sétt och processer. Organisationer som exempelvis SAP, Microsoft, ULTRA samt Ernst
& Young har integrerat neurologisk mangfald och inkludering for att uppna en hallbar
arbetskraft (Comaford, 2017; Rao & Polepeddi, 2019). Likt tidigare ndmnda organisat-
ioner har allt flera borjat integrera ett oliktdnkande som medfort att organisationer tagit
tillvara pa den outnyttjade potentialen hos ND-individer och saledes skapat en neurodi-
versitet pa arbetsplatsen (Silverman, 2015), som en affarsstrategi och inte som ett socialt
ansvar (Wille & Sajous-Brady, 2018).

Syfte och fragestallningar

Syftet med studien &r att skapa en forstaelse kring hur organisationer ser pa neuro-
diversitet samt att undersoka vad som kravs for att organisationer ska vaga anstélla ND-
individer. Vidare ar ven syftet att belysa hur organisationer upplever att neurodiversitet
kan skapa varde men ocksa vilka utmaningar som kan finnas och hur dessa kan hanteras
genom olika strategier.

Fragestallningar

e Hur uppfattar de undersokta organisationerna neurodiversitet?

e Vilka varden respektive utmaningar kan neurodiversitet innebara for organisat-
ioner?

e Vilka strategier anvander organisationer for att hantera neurodiversitet?



Avgransning

Neurodiversitet syftar till flera olika kognitiva skillnader men kommer i studien
avgransas till autismspektrumet, mer specifikt till individer inom autismspektrumet i ar-
betslivet. Avgransningen ar gjord delvis pa grund av studiens tidsomfattning, men dven
eftersom forskning inom neurodiversitetsteorin framst lyfter autism. Ytterligare en av-
grénsning &r att studien intar ett organisationsperspektiv och utlamnar individperspekti-
vet. Denna avgransning beror dels pa ett etiskt perspektiv dar detta omrade skulle kunna
anses vara kansligt for individen med autism. Dessutom ansag Vi att organisationsper-
spektivet skulle vara av hogre relevans for oss som personalvetare, da vi i var yrkesroll
kommer att arbete utifran detta perspektiv.

Metod

Unders6kningsdesign

Studien har genomforts med en kvalitativ metod (intervjuer) da syftet varit att fa
en forstaelse for hur arbetsgivare uppfattar neurodiversitet och arbetar med det, samt hur
och varfor de anser att det kan skapa varde och innebdra utmaningar. Bryman (2018)
menade pa att kvalitativa metoder svarar béattre pa fragan hur och varfor, an en kvantitativ
metod. Det valda forskningsamnet &r dessutom relativt ostuderat i Sverige och av den
anledningen &r vi beroende av deltagarnas uppfattningar, nagot som den kvalitativa me-
toden fokuserar pa (Bryman, 2018).

Deltagare

Deltagarna till studien valdes ut baserat pa studiens syfte och fragestéllning. For
att kunna uppfylla syftet var ett krav att deltagarna hade tidigare erfarenhet av neurodi-
versitet kopplat till arbetslivet. Antingen i form av att anstélla ND-individer inom autism-
spektrumet eller erfarenhet av arbetslivsforberedande atgarder for samma malgrupp. Bry-
man (2018) menade att ett sadant urval kallas ett malstyrt urval, nagot som vanligen fo-
rekommer i kvalitativa studier. Vi fick dock ta hansyn till vilka som hade mgjlighet att
medverka och saledes baserades urvalsmetoden dven pa ett bekvamlighetsurval (Bryman,
2018).

| studien medverkade sju deltagare som pa olika sétt hade erfarenhet av neurodi-
versitet. Fem av deltagarna hade eller hade haft en befattning dér de anstallt ND- indivi-
der, dessa fem kom fran olika foretag. De andra tva deltagarna hade erfarenhet av arbets-
livsforberedande atgérder, och arbetade inom en och samma organisation. Urvalet bestod
av en variation gallande kon, alder, befattning samt erfarenhet av neurodiversitet. Fyra
kvinnor och tre méan deltog i studien, som hade arbetat inom respektive organisation mel-
lan 1-21 ar. Malsattningen med urvalet var att uppna en variation av individer och orga-
nisationer for jamforelser mellan dessa och tidigare forskning, samt att variationen moj-
liggjorde flera perspektiv och forhallningssatt i hur man arbetade med neurodiversitet.
Alla som kontaktades till studien fick tidigt ta del av syfte och fragestallningar samt ge
sitt samtycke till intervjun. Foéljande har deltagarna sammanstallts i tabell 2.



Tabell 2. Deltagare

Deltagare Beskrivning

Tidigare VD i 7 ar for ett It-bolag inom spelprogrammering. Bolaget an-
Respondent 1 stéllde individer oavsett med eller utan diagnos som matchade arbetsuppgif-
terna.

Konsultchef sedan 1 r tillbaka pa ett It-konsultbolag inom utveckling, test
Respondent 2 och kvalitetssékring. Anstallde endast konsulter med faststalld Aspergers
syndrom/ASD.

VD och grundare for ett féretag inom telemarketing som grundades 2016.
Respondent 3 Foretaget anstéllde individer oavsett med eller utan diagnos som matchade
arbetsuppgifterna.

Avdelningschef pa en kunskapsmyndighet. Har arbetat inom myndigheten i
Respondent 4 10 &r. Anstallde individer oavsett med eller utan diagnos som matchade ar-
betsuppgifterna.

Varuhuschef inom detaljhandeln sedan 6ver 10 ar tillbaka. Anstéllde indivi-
der med diagnos till positioner med matchande arbetsuppgifter.

VD och grundare for en arbetslivsforberedande verksamhet som grundades
1999. Verksamheten riktade sig till individer inom autismspektrumet.
Arbetsstodjare i ovanstaende verksamhet samt projektledare for ett ESF-pro-
Respondent 7 jekt som fokuserar pa individer som star utanfor arbetsmarknaden oavsett
med kartlagd diagnos eller utan diagnos.

Respondent 5

Respondent 6

Instrument

Tva olika intervjuunderlag anvéndes i studien dar den ena var riktad till deltagare
som arbetade, eller hade arbetat, pa ett foretag med erfarenhet av att anstalla ND-individer
och den andra var riktad till den arbetslivsforberedande organisationen. Anledningen till
valet av tva olika intervjuunderlag var pa grund av att vissa fragor riktade sig direkt till
foretagets rekrytering, kompetens och arbetsuppgifter likaval fragor som endast berérde
arbetstraning. Intervjuunderlag ansags vara till god hjalp for att sakerstalla att de mest
relevanta fragorna blev besvarade (Bryman, 2018).

Intervjuunderlaget riktad till arbetsgivare innehdll 20 fragor som berdrde féljande
teman: Bakgrund; Rekrytering och férekomst av individer med neurodiversitet; Féretags-
kultur, kompetens och installningen till neurodiversitet; samt Organisatorisk beredskap.
Intervjuunderlaget riktad till arbetslivsférberedande organisationen inneholl 16 fragor.
Teman som berdrdes var: Bakgrund; Arbetstraning och resultatet av det; Instéliningen till
neurodiversitet; samt Organisatorisk beredskap. Alla intervjuer avslutades med tre fragor
gallande om respondenterna ville lyfta ndgot som inte diskuterats, utveckla ndgot som
diskuterats, samt om det fanns mojlighet till komplettering efter intervjun. Se bilaga 1 och
2 for bada intervjuunderlagen.

Tillvagagangssatt

For att finna tidigare forskning, teori samt potentiella deltagare till studien utfor-
des foljande sokningar pd Google: “neurologisk méngfald”, “neurodiversitet”, “foretag

2% ¢¢

som anstdller individer med autism”, “Aspergers jobbmdjligheter”, “autism I'T”, “neuro-
logisk mangfald arbetslivet”, “autism i arbetslivet”, “NPF 1 arbetslivet”, samt fler lik-
nande sokningar.

Till studien anvandes ett utskick (se bilaga 3) for att fanga intresse och ge poten-
tiella deltagare en 6verblick 6ver vad som skulle undersokas. Med hjélp av utskicket

kunde potentiella deltagare avgora ifall de hade erfarenhet av &mnet samt om de ville



stalla upp pa en intervju. Utéver utskicket publicerades dven en annons pa LinkedIn.
Denna annons innehdll, likt utskicket, en férklaring av studiens syfte samt krav for delta-
gande. Syftet med annonsen var att na ut till potentiella deltagare med erfarenhet av
neurodiversitet som var svara att finna via Google. Malet var att finna tio deltagare totalt
men pa grund av rddande samhallssituation (Covid-19) korrigerades detta till sju. Totalt
resulterade utskicket och LinkedIn-annonsen i att vi fick kontakt med 19 organisationer.
Sex av dessa ville medverka i studien. Som namnt tidigare var tva av deltagarna fran en
och samma organisation, vilket forklarar att antalet deltagare blev sju, trots sex organi-
sationer. De tva deltagarna som arbetade inom samma organisation intervjuades samtidigt
och saledes hélls totalt sex intervjuer.

| denna studie utférdes videointervjuer istallet for fysiska intervjuer for att fa till-
gang till deltagare pa annan ort (Bryman, 2018) samt for att ta hansyn till Covid-19. In-
tervjuerna som holls var semistrukturerad och gav saledes utrymme for deltagarna att
lyfta saker utanfor intervjuunderlaget samtidigt som vi sakerstallde att vara fragestall-
ningar blev besvarade (Bryman, 2018). Innan intervjun fick deltagarna ta del av intervju-
underlaget via mail dagen innan. Det finns en risk att deltagarna genom denna forbere-
delse blev mer eftertanksamma och saledes hann fundera kring hur de ville framstélla sig
sjalva istéllet for att dela hela sanningen. Dock ansag vi att fordelen med att skicka ut
intervjuunderlaget var dvervégande, vi ville att deltagarna skulle kunna komma med ut-
forliga svar vilket bedomdes som mer troligt om de fatt se fragorna innan. Intervjuerna
spelades in for att kunna fokusera och uppmarksamma oss pa deltagarna under intervjun.
Transkribering av intervjuerna skedde sedan lopande for att darefter kunna tematisera det
insamlade materialet. Resultatet av tematiseringen redovisas under kommande resultat-
avsnitt.

Databearbetning

For att bearbeta var data tog vi hjéalp av Braun och Clarkes (2006) sexstegsmodell
dar kodning och tematisk analys & kombinerad. Steg ett innebar att forskaren bekantar
sig med sin data och i steg tva kodas materialet. Bryman (2018) har forklarat kodning
som ett satt att sammanstélla data genom att bendmna, separera, jamfora och organisera
den. Under steg tre i sexstegsmodellen tas teman fram och i de fjarde steget revideras
dessa. | steg fem bendmns teman vid l&mpliga namn och i steg sex kan forskaren produ-
cera rapporten (Braun & Clarkes, 2006).

Vi foljde modellens steg och fick fram tre huvudteman, med sju tillhérande un-
derteman. De teman som vi kom fram till skapades utifran det insamlade materialet och
utefter det som respondenterna diskuterat och lyft flertalet ganger under intervjuerna.
Dessa teman gick sedan att koppla vél till fragestallningarna.

Etiska reflektioner

Under studiens gang foljdes Vetenskapsradets (2002) etiska riktlinjer, och vi har
saledes tagit hansyn till de fyra huvudkraven; informationskravet, samtyckeskravet, kon-
fidentialitetskravet samt nyttjandekravet. Vid rekrytering av deltagare till studien infor-
merade vi om syftet samt om frivilligt deltagande. Innan respektive intervju fick respon-
denterna information om att de nar som helst kunde avbryta, avsta fran att svara pa fragor
samt att inspelningarna skulle komma att raderas efter genomférd analys och enbart an-



vandas for denna studie. Respektive respondent lamnade dven sitt samtycke innan pabor-
jad intervju. Vi stalldes aven infor en etisk reflektion vid databearbetningen. Da vi inte
sakerstallt ett samtycke fran medarbetare i deltagande organisationer, valde vi att rando-
misera pronomen han/hon i de citat dar exempel av medarbetare forekom.

Resultat

Resultatet kommer nedan att presenteras under de tre huvudteman med tillhdrande sju
underteman som framkommit av tematiseringen, se tabell 3. De teman som skapats gar i
linje med, och har som avsikt att svara pa, de fragestéllningar studien haft: Hur de under-
sOkta organisationerna uppfattade neurodiversitet, vilka vérden respektive utmaningar
neurodiversitet kunde innebéra for organisationerna samt vilka strategier organisation-
erna anvande for att hantera neurodiversitet.

Tabell 3. Tematisering av insamlad empiri

Huvudteman Underteman

1. Synen pa neurodiversitet 1.1 Neurodiversitet som individuella olikheter
1.2 Mangfald i organisationen

2. Véarde och utmaningar 2.1 Social arbetsmiljé och foretagskultur

2.2 Ekonomi och foretagsstrategi
2.3 Kommunikation

3. Strategier 3.1 Kunskap och erfarenhet

3.2 Anpasshing och matchning

1. Synen pa neurodiversitet

1.1 Neurodiversitet som individuella olikheter. Endast tre av sju respondenter
hade hort begreppet neurodiversitet tidigare. Alla respondenter hade dock forstaelse for
vad begreppet innebar men anvénde sig av andra ord for att forklara neurodiversitet. Be-
grepp som anvandes var: funktionsvariation, funkis, funktionsnedsattning, eljest, oliktan-
kande, manniskor med olika formagor, eller handikapp. Samtliga respondenter poangte-
rade dock att neurodiversitet ror oss alla. Respondenterna menade att individers olikheter,
i form av att alla har styrkor och utmaningar, inte borde begransas till om en individ har
en diagnos eller inte. Likavél lyftes dven att ett beteende som generellt kunde kopplas till
en diagnos inte behdvde vara detsamma for alla med den faststillda diagnosen.

“Jag har ingen lust att skilja ut mdnniskor med diagnoser och sdga att de har
superkrafter eller sadar utan att de ar bara jakligt bra pa vissa saker och sen
ar det andra méanniskor som ar bra pa andra saker och da far man val dra
nytta av det och inte gora en sd stor sak utav det” — Respondent 1

“...nu ska man ju komma ihag att varje person ar unik, sa har man traffat en
person med Aspergers, sa har man traffat just en. Alla med Aspergers &r inte
lika” — Respondent 2

| samband med att respondenterna talade om individuella olikheter belyste nagra
av dem att olikheter borde ses som utvecklingsdrivande och saledes nagot som var ngd-
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vandigt. Trots att alla respondenter belyste olikheter som nagot naturligt och positivt, na-
got som finns hos oss alla oavsett diagnos eller inte, var det ingen som férskonade dia-
gnosen och den eventuella funktionsnedsattningen. Samtliga respondenter var tydliga
med att de behdvde beakta de svarigheter som individer med diagnos kunde ha.

“...det &r mutationer som driver utvecklingen, och mutationer avviker, och en
del avvikelser ar daliga och en del &r bra, sa galler det att vi kan ta vara pa
de bra awvikelserna i dom ménskliga mutationerna vi far fram...” — Respon-
dent 1

Tva av respondenterna menade pa att det inte skulle funnits ett behov av yrket
arbetsstodjare ifall neurodiversitet enbart skulle inneburit férmagor och uteslutit utma-
ningar. Det radde dock vissa skillnader i svaren angaende hur mycket fokus organisat-
ionen la pa diagnosen och funktionsnedsattningen. Vissa respondenter menade att de fo-
kuserade pa individens formaga istéllet och att diagnosen var oviktig i sammanhanget.
Andra menade att ett fokus pa diagnosen faktiskt kunde hjalpa organisationen att forsta
individen och behoven battre, s att ratt forutsattningar kunde skapas pa arbetsplatsen. En
av respondenterna lyfte hur en medarbetar sag pa sin diagnos. Medarbetaren upplevde
sjélv att diagnosen innebar ett handikapp och orsakade problem i vardagen. Responden-
ten, som sjalv hade uppfattningen av att medarbetarens diagnos var en fantastisk styrka,
fick da forstaelse for att detta var nagot som behdvdes ses ur tva vinklar.

“Jag satt pa ett stort mote dar man pratade om att vi inte ska prata om funkt-
ionsnedsattningar éverhuvudtaget, vilket blir jattekonstigt for en arbetsgivare
/... men om det inte finns ndgon funktionsnedséttning, d& kan du ju soka jobb
hur som helst. Jag pratar om funktionsnedsattning for att pavisa hur viktigt
det &r att alla manniskor far det stodet som dem faktiskt behover. Vi ska skapa
forutsattningar, vi ska inte sla ner pa det eller forskona det eller nagonting,
utan vi ska forstd det for vad det dr” — Respondent 6

1.2 Mangfald i organisationen. Samtliga respondenter lyfte att arbetet med
mangfald inte enbart berdrde neurodiversitet utan all typ av mangfald. Det fanns en skilj-
aktighet mellan respondenterna hur det operativa arbetet med mangfald och neurodiver-
sitet hanterades pa arbetsplatsen. En respondent lyfte att organisationen arbetade utifran
en mangfaldspolicy och en annan lyfte att mangfaldsarbetet var en sjalvklarhet men att
de inte hade nagon nedskriven policy. Samtliga menade dock att deras arbete med mang-
fald pa arbetsplatsen var ett sétt att spegla samhallet.

”Vi soker ju aktivt efter personal som speglar samhallet eller som att det ska
vara en mangfald, det ar ju var styrka” — Respondent 3

Vi behdver ju mangfalden. Alla olikheter gor att vi blir starka, starkare sam-
halle. Det vore jattetrakigt om alla var likadana” — Respondent 5

Respondenterna belyste att arbetet med mangfald och ND-individer inte var nagot
man gjorde av snallhet, utan att organisationen gagnades av att ta del av olika individer
med olika erfarenheter och perspektiv. Vidare lyftes av nagra respondenter att det hand-
lade om foretagets synsatt och formaga att hantera olikheter for att foretaget skulle kunna
ha nytta av det.
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"Man kan inte bara anstalla folk for att vara snall, utan man maste ta in folk
for att man faktiskt har nytta utav dem” — Respondent 1

For tva av organisationerna behovdes ett skriftligt intyg pa en faststalld diagnos
inom autism for att kunna fa en anstéllning alternativt for att kunna fa arbetstrana. Dock
lyftes det av samtliga respondenter att fokus lag pa kompetensen och inte pa vilken dia-
gnos individen fatt faststalld. Det var dock av vikt att kunna matcha individens kompetens
med ratt arbetsuppgifter. Vidare problematiserades av nagra respondenter hur samhallets
normer och kultur kunde paverka vilken kompetens som efterfragades. Ett exempel som
lyftes var att nutidens organisationer framst lagger fokus vid den sociala kompetensen.
Respondenten menade pa att denna kompetens idag blir viktigare an nagon annan kom-
petens och att detta i sin tur skulle kunna bli problematiskt for individer med sociala av-
vikelser. En annan respondent upplevde det skrammande hur samhéllet har stromlinjefor-
mat individer och saledes fokuserat mer pa hur vi ska bli lika varandra an pa tillvarata-
gandet av olikheter.

“Just den har fragan om... ehm, hur mycket sorteras manniskor som inte ar...
liksom stammer Gverens med den mall som vi har p& hur man ska vara. Hur
mycket sorteras de bort idag? Darfor att vi har alldeles for snava krav pa just
hur man ska uppfora sig, vad man ska gora, hur man ska sdga saker och om
man far stota sig med andra eller inte” — Respondent 4

Nagra respondenter problematiserade att viktig kompetens sorterades bort i de fall
organisationen endast anstéllde individer som f6ll inom normen. Respondenterna foreslog
att normen borde forbises och att fokus istéllet borde laggas pa vilken kompetens foreta-
get behdvde och se till vilken kompetens individen hade, for att sedan kunna géra en bra
matchning. Respondenterna menade saledes att arbetet med neurodiversitet kunde bli ett
tillfalle for foretag att utnyttja potentialen, kunskapen och kompetensen som finns i sam-
hallet men som inte har tagits tillvara pa.

“Min bdsta utvecklare som jag hade, hon fick sparken frdn sitt férra jobb for
att hon var asocial /.../ och ndr jag horde detta tinkte jag “sjdlvklart dr hon
asocial, hon ar helt ointresserade av manniskor, hon ar intresserad av ettor
och nollor, alltsa programmering” — Respondent 1

2. Varde och utmaningar

2.1 Social arbetsmilj6 och foretagskultur. Respondenterna uttryckte att neuro-
diversitet inneburit ett véarde for den sociala arbetsmiljén och foretagskulturen. Nér re-
spondenterna forklarade foretagskulturen lyftes ord som exempelvis oppen, forstaende,
accepterande, tydlig och tolerant. Det framkom av samtliga respondenter att om organi-
sationen skapade en arbetsmiljoé som fungerade foér ND-individer, skulle denna milj6 dven
fungera for NT-individer. Forklaringen var att arbetsplatsen da tog hansyn till allas olik-
heter, oavsett om man skiljde sig kognitivt fran normen eller inte. En av respondenterna
belyste skillnaden gallande arbetsmiljon pa arbetsplatsen fore och efter arbetet med
neurodiversitet. Denna respondent lyfte bade att organisationen fatt mer acceptans for
olikheter, men &ven att det ekonomiska bidrag som staten i vissa fall kunnat erbjuda vid
rekrytering av ND-individer, mojliggjort att de kunnat schemalégga fler medarbetare och
darmed minskat stress och arbetsbelastning.
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“I och med att vi fatt stod fran staten sa kan vi faktiskt fa flera hander och
fotter och man far ju ocksd mycket mer en forstaelse och accept for att man
ar olika. Det ar okej att man inte ar duktig pa allt, det ar okej att inte veta allt,
jag tycker att, jag vet att, arbetsmiljon har totalt forandrats sedan vi borjade
med det hir” — Respondent 5

Sammantaget av respondenternas svar fanns en upplevelse av att det blivit hogre
i tak och ett mer 6ppet och accepterande klimat pa foretagen i samband med neurodiver-
sitet. Organisationen som hyrde ut konsulter samt den arbetslivsférberedande organisat-
ionen uttryckte att deras kunder och samarbetspartners hade upplevt en positiv forandring
i gruppklimat och forhallningssatt till olikheter.

“Jag tror att man ska kanna sig trygg i att vara sig sjalv och vaga vara sig
sjalv pa arbetsplatsen och det vet vi verkligen bidrar nar man har en varierad
grupp. Da menar jag givetvis kon, religion, etnicitet, funkis, allt du kan tanka
dig /.../ dels har du all den har kunskapen och erfarenheterna, men man har
ocksa... enm, man behover inte folja en viss ram for att vara accepterad”

— Respondent 3

En av respondenterna belyste att det inte blivit nagon storre skillnad i det sociala
klimatet, daremot menade han att arbetet med neurodiversitet horde till foretagets sjalv-
bild da de ville vara en arbetsplats praglad av mangfald. Flera av respondenterna lyfte
dock den utmaning som fanns nar det kom till neurodiversitet och social arbetsmiljo.
Neurologiska olikheter inom foretaget kunde, vid missforstand, ligga till grund for kon-
flikter. En respondent lyfte ett scenario da en NT-medarbetare inte forstod sig pa olik-
heten hos en ND-medarbetare vilket saledes skapade irritation och paverkade arbetsmil-
jon. Enligt respondenten handlade missforstandet om okunskap, och att liknande situat-
ioner skulle kunna forebyggas om organisationen integrerade forstaelse och kunskap om
neurodiversitet och autism.

2.2 Ekonomi och foretagsstrategi. Ett tema som lyftes av flera respondenter var
det ekonomiska och strategiska vardet som neurodiversitet kunde innebara for organisat-
ionen. Som tidigare namnt papekade flera av respondenter att arbetet med neurodiversitet
inte var av snallhet, utan att strategin var ekonomiskt forsvarbar och gynnade saledes bade
foretag och samhalle.

“...en forutsdtining for att vi ska kunna gora det har, det ar att det ska kunna
vara ekonomiskt for foretaget ocksa, vi ar absolut ingen social verksamhet,
och far inte bli det, vi maste kunna leverera siffror och ekonomi till vara ak-
tiedgare, dom forvintar sig det” — Respondent 5

“Vi ar ett aktiebolag, vi ska ga med vinst, men vart huvudsakliga mal ar inte
att gora sa stor vinst som mojligt, utan det ar snarare att anstélla sa manga
personer som mojligt, for att det finns valdigt manga med Aspergers diagnos
som gar arbetsldsa, trots att man bade har vilja och formagan att arbeta och
gor ett vildigt bra jobb dessutom” — Respondent 2

Framforallt blev det ekonomiska och strategiska vardet tydligt nar det kom till att
attrahera, rekrytera och behalla ratt kompetens. Flera av respondenterna belyste att ett
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neurodivergent foretag kunde bli attraktivt for potentiella medarbetare men &ven for po-
tentiella kunder. Nagra av respondenterna menade pa att allt fler i samhéllet har blivit
medvetna om foretags hallbarhetsarbete och att ett valarbetat sadant kunde 6ka attrakti-
vitet. En respondent lyfte att neurodiversitet kunde stirka en del av foretagets CSR-arbete
(Corporate Social Responsibility). Flera respondenter lyfte dven att det fanns en stolthet
i arbetet med neurodiversitet och att arbetet for dem sjalva kandes mer meningsfullt. Tva
respondenter lyfte dock en utmaning géllande att beméta de eventuella férdomar som
utomstaende kunde ha om en neurodivergent arbetsplats.

“Jag kan ju fa fragor fran folk som: jobbar det bara handikappade hos dig?
Bara att uttrycka sig sa /.../ alltsd handikappade? Alltsa man lagger liksom
ndn negativ virdering i ordet handikappade och sen “bara” handikappade
/.../ jag bah ah vi dr lite, det dr lite olika /.../ jag blir sd provocerad...”

— Respondent 3

Nagra respondenter forklarade att rekryteringen av ND-individer inneburit fler potentiella
kandidater, vilket har varit fordelaktigt, framforallt inom branscher som h&mmats av kom-
petensbrist. Dessutom lyfte flera respondenter att rekrytering av ND-individer, med hjélp
av arbetsformedlingen, resulterade i ekonomiska fordelar, exempelvis var det tidseffek-
tivt.

“Det héar var ju en otrolig kvalificerad person som jag fick levererad och pre-
senterad och som var intresserad. Det var ju jattelyxigt, en kandidat som fun-
kade jattebra pa alla sétt och vis, sa da sa jag sahar det har funkar ju jattebra,
har ni nagra fler personer som vill komma och jobba hos 0ss? Det tar vi garna
vilkommet emot.” — Respondent 3

Vidare lyfte nagra respondenter att arbetet med neurodiversitet var en langsiktig
personalstrategi for att behalla medarbetare. Det forklarades att en arbetsplats som accep-
terade olikheter och anpassades efter dessa, resulterade i att medarbetarna trivdes och
ville stanna pa lang sikt, ddrmed uppnaddes en lagre personalomsattning.

“Kan man anpassa det [arbetet] riktigt bra till dom [medarbetare med olik-
heter] sa kommer de inte byta arbetsplats, och d& behdver man liksom inte
bara mata med pengar. For det ar sa att om du kopt en utvecklare for pengar,
da kommer nagon annan att betala mer och da kommer de g dit. Képer man
dom for pengar kommer man forlora dom for pengar. Om du skapar en socialt
bra plats da far du ha kvar dom /---/ jag tror att om du vill fa en langsiktig
arbetsplats, sa behdver du ha en langsiktig strategi for hur du ska ta hand om
méanniskor /.../ och om man da har en strategi som &r sa bred att den ar sa
bred att den ocksa fungerar om du har en fobi eller en diagnos eller nagot
annat, da kommer den funka ratt bra for alla”— Respondent 1

Det framkom dock att neurodiversitet kunde medféra ekonomiska och foretags-
strategiska utmaningar i praktiken da det kunde vara svart att anpassa arbetsplatsen efter
allas behov. Flera av respondenterna lyfte att individer med autism generellt kunde ha
svart med flexibilitet, vilket darmed kunde skapa utmaningar vid férandring (som kunde
ske inom eller utanfor organisationen). Exempel pa interna férandringar som togs upp var
bytet av arbetsuppgifter vid sjukdomsfall, eller vid ett tillfalle da en ny chef tillsattes - tva
fall dar kravet pa flexibilitet stalldes. Exempel pa extern foérandring som lyftes var nar
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kollektivtrafiken forandrades och saledes paverkade att de anstéllda fick problem med att
ta sig till och fran jobbet, i och med att rutinerna inte langre kunde féljas.

“Man far ju vara forsiktig med forandringar, det ar val inte sa att den ena
eller den andra ar emot férandringar i sig, det &r valdigt tungt och jobbigt
med forandringar aven om férdndringen dr en positiv fordndring”

— Respondent 4

Trots en utmaning gallande oflexibilitet vid forandring lyfte flera respondenter att de har
fatt medarbetare som &r effektiva och levererat pa en hog niva genom att de anstéllt ND-
individer. Framforallt framkom det att individer med autism utférde arbetsuppgifterna
noggrant, logiskt och sak fokuserat. Flera respondenter uttryckte att dessa formagor pas-
sade bra for repetitiva arbetsuppgifter som varuhantering, programmering, telemarketing
samt bearbetning av rapporter. Saledes menade nagra respondenter att ND-individens for-
magor var ett varde for organisationen. Trots de personlighetsdrag och den effektivitet
som respondenterna belyste som ett varde, fanns &ven en utmaning i att inlarning och
anpassning kunde ta langre tid, vilket dock har I6nat sig i l&ngden enligt respondenterna.

“Jag har fatt en medarbetare som dr oerhort effektiv och framforallt kan gora
arbetsuppgifter mycket snabbare och bdttre” — Respondent 4

“Det dr ju oftast de [ND-individer] som levererar flest kontakter och hdg ef-
fektivitet och det ar ju en otrolig formaga och det ar ju jattevardefullt for mig
att ha sadana anstdillda” — Respondent 3

2.3 Kommunikation. Samtliga respondenter var 6verens om att kommunikat-
ionen kunde vara en utmaning. Det framkom att det fanns ett stort behov av extra tydlig
kommunikation och att en avsaknad av detta kunde leda till negativa konsekvenser som
missforstand och konflikter. En av respondenterna beskrev att man ibland kunde vara for
snabb och glémma bort tydligheten eller att man helt enkelt kommunicerade pa fel sétt.
Det lyftes dock av samtliga respondenter att behovet av en tydlig kommunikation var
nagot som fanns hos alla medarbetare, ND-individ som NT-individ. Respondenterna me-
nade att alla gjorde ett battre jobb om man var medveten om vad, varfér, hur och vilka
forvantningar som fanns pa en. Néagra respondenter lyfte vardet av att vara en neurodi-
vergent arbetsplats, de menade att kommunikationen generellt blev tydligare for alla i
samband med att man anpassade den for ND-individer.

“Mdnga chefer har fatt sig en tankestdllare i hur man kommunicerar /.../ har
man Aspergers kraver man lite tydligare kommunikation och om chefen blir
tydligare i sin kommunikation till var konsult sa medféljer det en tydligare
kommunikation till hela gruppen. Vilket hela gruppen gagnas av”

— Respondent 2

Tva av respondenterna uttryckte att kommunikationen kring arbetsuppgifter ofta
fungerade bra sa lange arbetsgivaren var tydlig. Dessa respondenter menade att utma-
ningen snarare handlade om den fria kommunikation (som inte berdrde arbetet). Dar
kunde det bli anspanningar da medarbetarna ej var bekvama i vissa sociala situationer.

“Det kan vara en stor anspanning det har med de sociala kontakterna dven
pa en arbetsplats, som inte kommer sjalvklart och naturligt utan man maste
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liksom hela tiden tanka efter, vad menar personerna, det dom séger och hur
ska jag géra nu i fikarummet” — Respondent 4

Trots att vissa respondenter menade att kommunikationen kring arbetsrelaterade saker
ofta fungerade bra, patalade en respondent hur kommunikationen kollegor emellan (gal-
lande arbetet) kunde vara en utmaning och i vissa fall leda till konflikter. Ett scenario
hade uppstatt dar respondentens medarbetare inte forstatt varfor kollegorna blev arga nar
denne andrade i kollegornas programmerade koder. Medarbetaren ville forbattra koderna
men hade inte forstatt vikten av att forankra forbattringen med kollegorna, nagot som
resulterade i en konflikt.

3. Strategier

3.1 Kunskap och erfarenhet. Flera respondenter menade pa att kunskap om
neurodiversitet och autism var en nyckelfaktor till att foretaget vagade anstalla ND-indi-
vider. De menade &ven att kunskap var viktigt for att kunna skapa strategier som framjade
neurodiversitet. Ett satt att na kunskap som tagits upp av nagra respondenter har varit att
utbilda chefer och medarbetare om neurodiversitet. Respondenterna som intog ett arbets-
livsforberedande perspektiv lyfte det faktum att kunskapen behévdes ute i néringslivet
for att kunna gora skillnad. Vidare menade dessa respondenter att foretag inte behdvde
soka upp all kunskap sjélva, utan att kunskapen kunde formedlas till dem via stod fran
arbetslivsforberedande- och kunskapsorganisationer. Flera respondenter lyfte att de hade
fatt ett sadant stod fran arbetsformedlingen i form av ekonomiskt stod och kunskap for att
kunna anpassa arbetsplatsen.

“Det behovs vil lite mer kunskap tror jag frdan arbetsgivarhall och forstd for-
delar. For det kanske man inte tanker sa mycket pa, man kanske ser det som
att man tar pa sig en borda, och man tar ju pa sig nagot som kréver kanske
lite anpassningar, atgarder och forstaelse, men just att man ocksa kan fa ut
s& mycket mer med ratt typ av arbetsuppgifter. Men det géller ju att det ar en
arbetsgivare som har den typ av arbete dd” — Respondent 4

Utover att ta extern hjalp lyfte nagra respondenter att de som arbetsgivare aven
kunde tillgodose sig kunskap fran egen erfarenhet av neuropsykiatriska funktionsvariat-
ioner. En av respondenterna, som tidigare fatt en stroke, poangterade att han efter sin
stroke kunnat skapa en stor kunskap kring kanslighet for ljud och ljus, men aven forstatt
hur press och stress kunde paverka de kognitiva formagorna. En annan respondent, som
ocksa hade personlig erfarenhet av neurodiversitet utanfor arbetslivskontexten, lyfte att
det hade varit en stor faktor till varfér de arbetade som de gjorde. Samma respondent
menade pa att erfarenheten av att ha anstéllt en ND-individ och sett hur bra det fungerat,
genererade i att man var 6ppen for att anstélla fler. Det resulterade dven i att andra arbets-
platser blev influerade av att arbeta med neurodiversitet.

“Jag har en fore detta kollega som bytte bransch och har tagit med sig erfa-
renheterna fran oss till dem.” — Respondent 5

Vidare lyfte aven flera respondenter att det var en fordel, ibland en foérutsattning,

att ND-individen hade kunskap om sig sjalv och kande till sina egna utmaningar. Genom
en sadan sjalvmedvetenhet belyste en av respondenterna att det blev lattare for individen
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att finna verktyg for att fa arbetet att fungera. Nagra respondenter lyfte att en strategi for
att na detta var att anvanda sig utav en Kkartlaggning, vilket kunde underlatta for individen
att skapa medvetenhet kring sig sjalv utifran en helhetskontext. Kartlaggningen fokuse-
rade pa individens styrkor och utmaningar, men ocksa pa de forberedelser som kunde
behovas infor kommande arbetsplats, till exempel som nedskrivna regler, sociala koder
och forvantningar. Genom en kartlaggningsprocess, oavsett om den var utford av individ,
arbetsgivare och/eller arbetsstodjare, kunde féretaget enklare finna strategier for att an-
passa arbetsplatsen. Respondenterna fran den arbetslivsforberedande organisationen lyfte
dock att kartlaggningen aldrig blev fardig utan den behdvde kontinuerligt uppdateras for
att vara aktuell i individens liv och arbetskontext.

“...nar de [ND-individen] gar vidare ut till ett annat foretag da borjar de har
[kartlaggningen] om, det som &r skillnaden &r att personen har en storre kan-
nedom om sig sjalv, hur jag sjalv behéver ha det pa jobbet for att det ska
fungera, vilka strategier, vilket arbetsuppligg” — Respondent 7

“Sen gor vi ocksa alltid en kartldggning av arbetsplatsen innan vi skickar ut
var konsult dar vi gar igenom och staller fragor kring alla oskrivna regler

/---/ En person med Aspergers kanske inte uppfattar det och ah, koper inte det
riktigt om det inte &r kommunicerat och nedskrivet” — Respondent 2

3.2 Anpassning och matchning. Att anpassa arbetsplatsen var nagot som alla
respondenter lyfte som en strategi for att hantera neurodiversitet. Nagra av responden-
terna lyfte att det framst handlade om vilka forutsattningar organisationen kunde ge indi-
viden. En av respondenterna lyfte att det var viktigt att anpassa arbetsplatsen utefter mén-
niskorna istallet for att anpassa manniskorna utefter arbetsplatsen. Flertalet av responden-
terna menade att alla individer, ND som NT, hade behovet av nagon form av anpassning
och att sma medel kunde forbattra alla medarbetares arbetsmiljo. Respondenterna beskrev
olika anpassningar som de hade gjort, vilka skiljde sig till viss del beroende pa arbetsplats
och individuella férutsattningar. Anpassningar som lyftes var tekniska anpassningar (till
exempel Ipad och brusreducerade hérlurar) och tydligare kommunikation (till exempel
regelbundna avstamningar och nedskrivna instruktioner). Flera av respondenterna lyfte
aven att anpassning av arbetstid och arbetsrutiner hade gjorts. Nagra kunde aven erbjuda
hemarbete for att underlatta individens arbete om det krévdes.

“... och sen sa han [medarbetaren]: jag har fobi for manniskor och jag kan
inte vara i samma rum som méanniskor /.../ n&, da maste jag jobba hemifran.
[Respondent 1] Men da gor vi sa, hur svart ska det vara? /.../ antingen funkar
det inte, men da har vi i alla fall forsokt, eller sa funkar det bra och d& har du
fatt ett jobb och vi har fatt en jattebra medarbetare, varfor inte testa? Och han
ar fortfarande kvar...” — Respondent 1

En viktig faktor som lyftes av samtliga respondenter for att kunna gora anpass-
ningar, var 6ppenhet i samspelet mellan arbetsgivare och arbetstagare. En av responden-
terna menade att medarbetarens 6ppenhet kring sin diagnos var en av manga anledningar
till att han vagade anstélla en ND-individ. Samtliga respondenter lyfte att 6ppenheten
kring diagnosen gav en fordel i hur man som arbetsgivare kunnat anpassa arbetet efter
individens behov och 6nskemal. Vidare lyfte alla respondenter att trygghet var en viktig
faktor pa arbetsplatsen for att alla individer, oavsett ND eller NT, skulle trivas och gora
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ett bra arbete. En respondent beréattade att det var just tryggheten som hade lett till en
oppenhet pa arbetsplatsen eftersom man da vagade beréatta om sin diagnos.

“...hur far jag en person att leverera sitt basta? Det &r ju att se till att personen
kdnner sig sd trygg och har det sd bra som mdjligt”— Respondent 3

Nagot som flera respondenter lyfte var att anpassning aven kunde ske i form av
att gora ratt matchning, vilket vill sdga matcha ratt individ med ratt arbete. Responden-
terna som intog ett arbetslivsforberedande perspektiv beskrev hur individ och foretag mat-
chades genom att de som arbetsstodjare kontaktade foretag som svarade upp pa individens
formagor, kunskap och forutsattningar. Flera av respondenterna uttryckte att det fanns
stora fordelar, bade for individ och for foretag, nar en god matchning hade gjorts. Till
exempel svarade alla respondenterna enhetligt att ND-individer som hade matchats med
ratt arbetsuppgifter, klarade dessa béattre an nagon annan.

“Som arbetsgivareresepresent har jag sett hur han kan jobba som ingen an-
nan kan /.../ han har ju fatt arbetsuppgifter som han klarar bast och de klarar
han bdttre dn ndgon annan med rdge” — Respondent 4

“Om man skulle sétta en fran kassan till en annan avdelning sta och galga
klader en hel dag. For det forsta sa skulle dem klara av hélften s mycket, for
de héar personerna [ND-individer] &r mycket snabbare, duktigare pa rutinerna
/...I de har killarna och tjejerna dom matar pa i flera timmar och faktiskt har
roligt och skrattar och har en arbetsmoral som dr fantastisk” — Respondent 5

Diskussion

Syftet med studien var att undersdka hur organisationer sag pa neurodiversitet och
vad som kravdes for att man skulle vaga anstéllda ND-individer. Vidare var aven syftet
att belysa vardeskapande och utmaningar samt strategier for att hantera neurodiversitet.
Under kommande diskussionsavsnitt kommer respektive huvudtema fran resultatet att be-
roras och diskuteras i jamférelse med tidigare forskning och teori, for att slutligen besvara
respektive fragestallning. Darefter fors en metoddiskussion som foljs av studiens slutsats.
Avslutningsvis i detta avsnitt ges forslag till vidare forskning.

Synen pa neurodiversitet

Var forsta fragestallning var Hur uppfattar de undersokta organisationerna
neurodiversitet? Resultatet har visat att endast tre av sju respondenter hade hort talas om
begreppet tidigare, men daremot fanns en gemensam syn pa mangfald och dess vikt for
organisationen. Respondenterna menade pa att det fanns en styrka i medarbetares olik-
tankande vilket skapade varde for organisationen. Att integrera ett sadant oliktankande
och saledes tillvarata den outnyttjade potentialen hos individer med NPF kunde enligt
Silverman (2015) forklaras som ett sétt att arbeta med neurodiversitet.

Som namnt i neurodiversitetsteorin pekade flera forskare pa att autism borde ses
som en formaga istallet for ett handikapp (Armstrong 2011; Singer, 1999; Blume, 1998;
Arnold, 2017). Vart resultat har i vissa delar styrkt detta pa sa satt att respondenterna
menade att deras organisationer gagnades av ND-individer och deras férmagor. Arbetet
med neurodiversitet ansags, likt Wille och Sajous-Brady (2018), vara en affarsstrategi
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och inte ett socialt arbete. En av respondenterna lyfte dessutom en diskussion om mutat-
ioner i samband med kognitiva avvikelser. Respondenten menade att dessa mutationer
bidrog till utvecklingen (pa arbetet och i samhallet) savida de togs tillvara pa. Denna dis-
kussion kan liknas vid Masatakas (2017) teori angaende att kognitiva avvikelser kunde
forklaras evolutionart och att autism saledes skulle kunna ses som en normalvariation.

Ovanstaende resonemang summerar att vart resultat tillsammans med tidigare
forskning forklarat autism och neurodiversitet som nagot viktigt for utvecklingen, som
dessutom kan ha betydande fordel i vissa arbetssammanhang. Det ska dock ndmnas att
det &r enklare sagt en gjort och att foretagen behdvde anpassa och skapa mojligheter for
att arbetsplatsen skulle fungera for ND-individer. Detta innebar att foretagen &ven be-
hévde ta hansyn till eventuella funktionsnedsattningar och se till de utmaningar som in-
divider med diagnos kunde ha. Saledes har vart resultat aven gatt i linje med den kritik
som neurodiversitetsteorin har stéllts infor, dar man belyst vikten av att inte bortse fran
att en diagnos kan innebara svarigheter fér individen och omgivningen (Russel, 2020).

Studiens problemformulering hanvisade till att individer med autismdiagnos inte
lyckats ta sig in pa arbetsmarknaden i samma utstrackning som individer utan diagnos
(Taylor m.fl., 2015). I denna studie har fokus varit pa individer inom autismspektrumet,
dock stalldes inget ett krav pa att de undersokta organisationerna skulle ha medarbetare
med faststalld diagnos, vilket lett till att begreppet diagnos har varit subjektivt i vissa
delar av studien. Saledes kan inga slutsatser dras utifran var undersékning gallande om
individer med faststalld diagnos har svarare att ta sig ut pa arbetsmarknaden eller inte.
Daremot har respondenterna i denna studie papekat att arbetsmarknaden verkar folja en
forvantad idé pa hur vi ska vara och vad som ingar i normen, vilket saledes har exkluderat
socialt avvikande individer. Studiens resultat visade, likt Wille och Sajous-Brady (2018),
att neurodiversitet kunde bli ett tillfalle for foretag att utnyttja potentialen, kunskapen och
kompetensen som finns, men som inte tillvaratas av vart samhalle.

Det sociala krav som stalls pa dagens arbetsmarknad &r nagot som enligt oss bor
ifragasattas. De undersokta organisationerna har styrkt att individer som inte gar i linje
med den sociala normen, men som har passande kompetens utifran arbetsuppgifterna, ar
lika vardefulla for organisationen som individer inom den sociala normen. Det kan vara
sa att vissa typer av tjanster staller krav pa en social kompetens. Detta galler till exempel
tjanster som bygger pa en hog grad av social interaktion och formagan att kanna sig be-
kvam med detta. Dock kan det i manga andra fall ifrdgasattas om den sociala kompetensen
verkligen fyller tjanstens syfte eller om man slentrianmassigt formulerat just denna kom-
petens som nodvandig trots att den inte ar det. | dessa fall kan det finnas en risk att féretag
gar miste om vardefull kompetens, nagot som de respondenterna i foreliggande studie
stravat efter att undvika. Foretag som exkluderar socialt avvikande individer bryter mot
diskrimineringslagen i de fall den sociala avvikelsen &r en del av en funktionsnedséttning
(SFS 2008:567). Likaval har arbetsgivaren ett ansvar att anpassa arbetsplatsen efter ar-
betstagarens forutsattningar (AFS 2001:01; Nilsson m.fl., 2011). Vi ifragasatter darfor
om inte fler foretag borde fa konsekvenser nar de foljer den sociala normen eftersom det
faktiskt, i vissa fall, innebar ett lagbrott.

Svaret pa forsta fragestallningen blir saledes att de undersokta organisationerna
uppfattade neurodiversitet som nagot positivt i form av att olikheter var nagot som gyn-
nade organisationen. Det ansags aven av stor vikt att forsta de begransningar och hinder
som neurodiversitet kunde innebara. Vidare sdg dven organisationerna neurodiversitet
som ett tillfalle att ta tillvara pa den outnyttjade potential som enligt respondenterna ex-
kluderas pa grund av sociala normer i samhallet.
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Varde och Utmaningar

Var andra fragestéllning var Vilka varden respektive utmaningar kan neurodiver-
sitet innebara for organisationer? Resultatet har visat att den sociala arbetsmiljon och
foretagskulturen kunde gynnas av neurodiversitet, i form av mjuka varden som exempel-
vis trivsel och acceptans. Resultatet har ocksa visat att neurodiversitet kunde genera harda
varden som lagre personalomsattning och hogre effektivitet. Studien styrker saledes Ca-
tastis m.fl. (2012) som menade att ett mangfaldsarbete kunde generera i I6nsamhet och
affarsnytta. Resultatet har visat att neurodiversitet &ven kunde innebéra utmaningar for
den sociala arbetsmiljon, da oliktankande kunde ligga till grund for interna konflikter
inom foretaget. Exempelvis belyste nagra respondenter missférstand via kommunikation
eller det sociala samspelet, vilket skulle kunna forklaras och kopplas till den tidigare
forskning som belyst de kommunikationsutmaningar som en autismdiagnos kan innebéra
(APA, 2013). Aven om resultatet har visat pa att det finns vissa kommunikationsutma-
ningar, belyste flera respondenter att arbetsgivare som har en neurodivergent arbetsstyrka
generellt blir tydligare i sin kommunikation. Detta gynnade alla medarbetare, oavsett ND-
eller NT-individ, da respondenterna menade att alla mar battre av en tydlig kommunikat-
ion. Detta gar i linje med Arbetsmiljoverket (2012) som har visat att en utvecklad kom-
munikation ligger hogt upp pa listan for vilka faktorer som bidrar till en god arbetsmiljo.

Resultatet visade att foretagets rykte kopplat till neurodiversitet genererade ett
varde, men kunde dven vara en utmaning. Likt Andersson (2008) problematiserade nagra
respondenter de fordomar som utomstaende kunde ha gallande funktionsvarierade. Detta
kunde paverka den bild som utomstaende hade av neurodivergenta arbetsplatser. Dessa
fordomar ar enligt oss ett problem da det skulle kunna segregera ND- och NT-individer
genom att pasta att vissa arbetsplatser bara ar for ND-individer och andra bara ar for NT-
individer. Den utmaning neurodivergenta arbetsplatser skulle kunna sta infor gallande sitt
rykte ar saledes att attrahera bade ND- och NT-individer. Resultatet har dock visat att
neurodiversitet kopplat till rykte dvervagande kunde generera ett varde. Respondenterna
lyfte att bade medarbetare och konsumenter blivit mer medvetna kring foretags hallbar-
hetsarbete och saledes kunde neurodiversitet (som en hallbarhetsstrategi) attrahera bade
medarbetare och kunder. Liknande belyste &ven tidigare forskning av Catasius m.fl.
(2012) i form av att mangfald kunde bidra till foretagets attraktivitet. Saledes anser vi
som personalvetare att studiens resultat tillsammans med tidigare forskning visar pa att
neurodiversitet kan skapa vérde i form av employer branding, som menas med att foreta-
get arbetar aktivt utat med sitt varumarke for att attrahera medarbetare (Ulfsdotter Eriks-
son, 2013). Resultatet har dven visat att flera respondenter var stolta 6ver att arbeta pa en
neurodivergent arbetsplats och att de upplevde en meningsfullhet. Detta &r nagot som ar
vart att belysas ur ett halsoperspektiv, dar teorin KASAM lyfter meningsfullhet som en
av tre faktorer for att individen ska kunna uppna en kénsla av sammanhang, vilket vidare
bidrar till en god halsa (Antonovsky, 1996). Saledes gynnas inte enbart studiens fokuse-
rade grupp (ND-individer) och féretaget som arbetar med dessa, utan dven den enskilde
individen (VD:n, chefen, projektledaren etcetera) av att arbeta pa en neurodivergent ar-
betsplats.

Vidare har resultatet visat att neurodiversitet kan bidra till en 6kad effektivitet, nar
en god match mellan arbetsuppgift och individ gors. Flera arbetsuppgifter hos de inter-
vjuade foretagen beskrevs som repetitiva, exempelvis varuhanteringen, programmering,
telemarketing samt bearbetning av rapporter. | DSM-5 har det beskrivits hur individer
med autism trivs med rutiner och tenderar att ha ett repetitivt monster i sitt beteende
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(APA, 2013), vilket saledes kan vara en forklaring till varfor dessa repetitiva arbetsupp-
gifter var en god match och genererade effektivitet. Att féretagen gynnats av individer
med olika formagor styrker det som Wille och Sajous-Brady (2018) har lyft om att ND-
individers erfarenhet och perspektiv blir en tillgang pa arbetsplatsen.

Aven om resultatet har visat att féretagen hade nytta av ND-individers formagor,
fanns en begransning hos individer med autism dar férmagan att snabbt byta arbetsupp-
gifter vid arbetsgivarens behov verkade vara nedsatt. “Att vara flexibel och anpassnings-
bar ar en ytterst eftertraktad kompetens i det nya arbetslivet”, skriver Salomonsson (2003,
5.136) vilket styrker att det finns en problematik i de fall individer inte har formagan till
att vara flexibla. Vi som forskare anser att, likt kravet pa social kompetens, bor dven kra-
vet pé flexibilitet ifrdgasattas. Aven har galler den diskrimineringslagstiftning som tidi-
gare berorts (SFS 2008:567), och att exkludera nagon som i samband med en funktions-
nedsattning inte har formagan att vara flexibel, ar olagligt. Vi som forskare anser aven att
det kan finnas en risk om framtidens arbetsmarknad endast kommer att satsa pa individer
med social och flexibel kompetens. Vilket i det langa loppet kan bli problematiskt da
organisationer kan ga miste om annan viktig kompetens som exempelvis noggrannhet och
logiskt resonemang (kompetenser som respondenterna har lyft att deras medarbetare med
autism ofta besitter). I en roll som personalvetare blir det av stor betydelse att ta detta i
beaktning for att se till foretagets helhetsbehov gallande kompetens.

Svaret pa andra fragestallningen blir sdledes att neurodiversitet bade kan skapa
mjuka och harda varden. De mjuka varden som framkommit ar forbéattrad arbetsmiljo och
foretagskultur, tydligare kommunikation och meningsfullhet for medarbetare och chefer.
De harda varden som framkommit &r starkt kundattraktivitet, employer branding samt
genererad effektivitet. Utmaningarna som framkommit ar framforallt de missforstand i
kommunikationen som kan ligga till grund for interna konflikter, den oflexibilitet som
kan uppsta samt eventuella fordomar om foretaget. Generellt visade resultatet att den in-
vesteringen som gjorts i samband med neurodiversitet I6nat sig i langden for organisat-
ionen.

Strategier

Var tredje fragestallning var Vilka strategier anvander organisationer for att han-
tera neurodiversitet? Resultatet har visat att olika strategier krévdes for att kunna skapa
varde men &ven for att hantera de utmaningar som neurodiversitet kunde innebéra. Flera
respondenter tog hjalp av externa parter som en strategi. Exempelvis fick man stod fran
arbetsférmedlingen i rekryteringsprocesser, samt att externa parter kunde agera arbetsstod
och férmedla kunskap kring vilka anpassningar som eventuellt skulle behdvas. Tidigare
forskning av Rao och Polepeddi (2019) belyste vikten av partnerskap med organisationer
som kunde bistd med kunskap vilket saledes gar i linje med respondenternas svar. Re-
spondenterna som arbetade for en arbetslivsforberedande organisation betonade att det
framst handlade om att besitta eller skaffa sig kunskap om neurodiversitet. Detta gallde
framst foretaget, men dven att individen sjalv behovde ha kunskap om sina formagor och
begrasningar for att i sin tur kunna formedla det till foretaget for att anpassningar saledes
skulle kunna tillampas. Armstrong (2017) belyste i samband med neurodiversitetsteorin
att kunskap kring de styrkor som autism innebar kunde ha betydande framgang nar det
kom till att anpassa samhallet for ND-individer. Detta gar saledes i linje med studiens
resultat som har belyst Armstrongs (2017) argument ur ett arbetslivsperspektiv.
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Resultatet har visat att det kan krévas tekniska anpassningar dar ett partnerskap
med arbetsférmedlingen kunde bli av vikt for att fa tillgang till ekonomiskt stod. Resul-
tatet har dven visat att det kan krdvas anpassningar for att méta kommunikationsutma-
ningar och utmaningar i sociala sammanhang. Respondenterna har lyft anpassningsstra-
tegier som att skriva ner instruktioner géllande arbetsuppgifter och sociala koder, ha re-
gelbundna avstdmningar samt anpassa arbetstid. Wille & Sajous-Brady (2018) menade
pa att sadana anpassningar kunde vara ett stod for ND-individer och saledes en strategi
for att hantera neurodiversitet.

Nagot vi som forskare problematiseras ar hur langt organisationer kan individan-
passa men anda uppfylla effektivitet och affarsnytta. Bade DSM-5 (APA, 2013) samt
samtliga respondenter namnde att stod for respektive individ skiljde sig stort da alla som
har en diagnos inom autismspektrumet har olika symptom och behov. Likval &r samsjuk-
lighet med andra neuropsykiatriska diagnoser vanligt for individer med autism, vilket ar-
betsgivare ocksa behover ta hansyn till (Habilitering & Halsa, 2014b; APA, 2013). Det
ar darfor av stor vikt att det finns ett samspel mellan individ och arbetsgivare, for att ratt
stod ska kunna ges. Samspelet kan ténkas vara lattare i en mindre organisation men skulle
kunna problematiseras nar det ror sig om storre organisationer, eftersom dessa bland an-
nat har fler individer att ta h&nsyn till.

Resultatet har visat att vissa arbetsuppgifter inte gar att kompromissa om och att
anpassning saledes inte &r den enda strategin for att hantera neurodiversitet. Utdver an-
passningsstrategin belyste respondenterna vikten av en god matchning mellan individ och
arbete, dér en kartlaggningsprocess av individ och arbetsplats foredrogs. Detta styrker det
argument som Rao och Polepeddi (2019) lyfte gallande att matchning och kartlaggning
kunde vara en effektiv strategi for att hantera neurodiversitet.

Svaret pa sista fragestallningen blir saledes att organisationerna tillampade an-
passnings- och matchningsstrategier for att hantera neurodiversitet. Exempel pa anpass-
ningar som lyfts ar tekniska anpassningar, anpassning av arbetstid samt tydligare kom-
munikation géllande arbetet och sociala koder. Matchningsstrategier som lyfts ar att ha
ett samarbete med externa parter samt att géra en kartldggning av individ och foretag.
Vidare har resultatet visat att kunskap kring kognitiva olikheter (i detta fall autism) &r en
forutsattning for att lyckas med dessa strategier. Denna kunskap kan tillgodog6ras genom
partnerskap med extern part, utbildning, eller genom egen erfarenhet av neurodiversitet.
| samband med att arbetsgivaren tillgodogor sig kunskap kan dven en kunskapsspridning
ske till medarbetare, kollegor, samarbetspartners, kontaktnat och kunder.

Metoddiskussion

En kritik till studien &r att validiteten som enligt Bryman (2018) beskriver hur val
studiens resultat stammer 6verens med verkligheten, blir 1agre i samband med farre del-
tagare. Detta ar ndgot som behdver belysas i denna studie da antalet deltagare har varit
farre an vanligtvis, i samband med radande samhéllssituation (Covid-19). Vad som star-
ker studien ar dock att vi lyckats fa ta del av flera olika perspektiv da deltagarna kommit
fran olika branscher och organisationer.

Vidare bor det daven belysas att deltagare i denna studie visade ett mycket stort
intresse for det berdrda @mnet, vilket har gjort att vi som forskare har fatt ta del av intres-
santa och givande intervjuer. Dock bor detta lyftas i denna diskussion da deltagarna i viss
man skulle kunna varit partiska i den man att de brinner for neurodiversitet och saledes
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forskonat det. Vad som dock starker var studie i denna fraga ar att ingen av responden-
terna har utelamnat det faktum att neurodiversitet inneburit utmaningar. Ddrmed anser vi
inte att det stora engagemanget som deltagarna har haft & nagot som paverkat resultatets
betydelse.

Slutsats

Denna studie har stravat efter att undersoka hur organisationer ser pa neurodiver-
sitet och vad som kravs for att foretag ska vaga anstalla ND-individer, genom att belysa
varden, utmaningar och strategier kopplade till neurodiversitet. For att fler ska vaga an-
stalla ND-individer har denna studie visat pa att det initialt krdvs en manniskosyn dar
olikheter varderas. Nyttoperspektivet av att arbeta med neurodiversitet behdver saledes
belysas i hogre grad i samhéllet for att fler ska vaga. Studien har visat att foretag kan
gynnas av neurodiversitet i form av mjuka saval som harda varden, exempelvis en mer
accepterande och Gppen arbetsplats, lagre personalomsattning, samt storre tillgang till
kompetens. Vidare har studien belyst att det krévs strategier for att mgjliggora for kogni-
tiva olikheter och hantera de utmaningar som neurodiversitet innebar. Foretag som arbetar
med neurodiversitet kan std infor en kommunikationsutmaning samt utmaningen med att
mota en viss oflexibilitet. Denna studie har belyst strategier i form av anpassning och
matchning, dar grunden byggt pa kunskap kring kognitiva olikheter. Det har i studien
visat att kéllan till kunskap delvis kan vara arbetsgivarens egna erfarenheter, men for de
foretag som inte besitter kunskapen sjalva, behover externa parter bidra med denna, och
saledes agera ett langsiktigt stod at arbetsgivare.

Forslag till vidare forskning

Da denna studie enbart har undersokt organisationer med féarre an 100 anstallda,
hade det varit intressant att understka neurodiversitet ur ett storre foretagsperspektiv. In-
ledningsvis ndmndes globala IT-bolag vars arbete med neurodiversitet har uppmarksam-
mats. Vidare forskning skulle behdvas for att undersoka hur sadana storre organisationer
arbetar med strategier som anpassningar och matchning, for att saledes kunna jamfora
detta med mindre organisationer.

Ytterligare forslag till vidare forskning kring &mnet skulle vara att understka hur
en faststalld diagnos kan komma att paverka individens arbetsliv. I studien har det under-
sokts bade organisationer som kravt en faststalld diagnos men dven organisationer och
projekt som inte gjort det. Det vore av intresse att se pa hur en faststalld diagnos kan
innebara social exkludering, vilket blir fallet i exempelvis en organisation som Forsvars-
makten, ddr man marknadsfor sig med “Kom som du 4r”, men dnda exkluderar individer
med faststallda neuropsykiatriska diagnoser. Ovanstaende skulle kunna undersokas ur ett
individ-, foretag- men dven samhéllsperspektiv for att se hur dessa paverkar varandra och
hur samhéllet skulle kunna bidra till ett hallbart arbetsliv for alla.

Vi vill slutligen namna att var studie bidrar till férstaelse och kunskap kring neuro-
diversitet i arbetslivet, men vi anser anda att det finns ett behov av fler liknande studier
for att lyfta begreppet neurodiversitet. Det dr ett intressant &mne som berér alla —ung som
gammal, man som kvinna, neurodivergent som neurotypisk.
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Bilagor

Bilaga 1.

Intervjuguide — Arbetsgivare

Inledning
e Presentation av oss sjilva samt intervjuns syfte.
e Informera om inspelning, transkribering, anonymisering, ritten att avbryta samt
inhdmtning av samtycke.
e Introduktion till begreppet neurodiversitet.

1. Bakgrund

1.1 Vilken roll har du inom fretaget?

1.2 Hur ldnge har du arbetat inom foretaget?

1.3 Vilka arbetsuppgifter eller projekt ér du ansvarig for?

1.4 Beritta kort om foretaget (ex: anstallda, bransch, affarsidé, malgrupp)
a. Vad har ni som foretag for styrkor?
b. Vad skulle du séga dr utmaningarna for foretaget?

2. Rekrytering och forekomst av individer med neurodiversitet
2.1 Rekryterar ni medvetet individer med olika typer av diagnoser?
2.2 Hur kom du/ni in pa att organisationen skulle anstilla individer med diagnoser?
2.3 Har ni nigon statistik ver antal anstillda med neuropsykiatrisk diagnos?
a. Hur ser den ut? Vilka typer av diagnoser dr mest forekommande?
b. Hur har ni fatt tillgéng till informationen?
2.4 Ser ni nagra beteendemonster hos era anstillda med diagnos? I s falla vilka? Hur skiljer
sig det fran anstiillda utan diagnos?

3. Foretagskulturen, kompetensen och instillningen till neurodiversitet
3.1 Hur skulle dwni beskriva foretagskulturen i organisationen?
a. Upplever ni att kulturen paverkas/inte paverkas av att ni har anstillda med
diagnoser? Hur i sa fall?
3.2 Vilken typ av kompetens har ni behov av i organisationen?
a. Vilka utmaningar finns for att fylla den kompetensen?
b. Hur kan neurodiversitet paverka detta?
3.3 Hur ser du/ni pa neurodiversitet?
a. Vilket av foljande pastdende stimmer bést in pd er uppfattning kring diagnos?
Varfor?

m  “Diagnoser bor behandlas och ar ett handikapp som vi som
organisation tar hinsyn till - vi anstiller individer med diagnos i socialt
syfte for samhillet”

m  “Diagnoser kan ses som en superkraft och skapar ett stort varde i form
av att vi behdver oliktinkande i var organisation”

= “En diagnoser bor ses ur tva vinklar; Vi behover se formagorna och
virdet av oliktinkande, men &ven ta hénsyn till de utmaningar som
individer med diagnos har.”

m Inget av ovanstdende

4. Organisatorisk beredskap

4.1 Hur viktigt tror du det &r att arbete med neurodiversitet i organisationen?

4.2 Hur anpassar ni arbetsuppgifter och arbetsforhallanden for anstillda med diagnos?

4.3 Vilka olika strategier arbetar ni med inom foretaget, nir det kommer till Neurodiversitet?
a. Har ni fatt extern hjilp for att mojliggéra for neurodiversitet?

4.4 Har du vetskap om/hur andra foretag jobbar med neurodiversitet?

4.5 Har neurodiversitet gynnat er? Om ja, pé vilket sétt?

4.6 Har neurodiversitet inneburit utmaningar? Om ja, pa vilket satt? Hur arbetar/arbetade ni

for att mota eventuella utmaningar?

4.7 Vad tror ni kriivs for att arbetsgivare ska véga anstilla individer med diagnos?

4.8 Vilka mdjligheter medfor neurodiversitet generellt for samhillet enligt er?

Avslutande fragor
Sammanfattning av intervjun
e Finns det nagot av det vi diskuterat som du vill berétta mer om?
e Finns det nigot av det vi inte diskuterat som du vill lyfta?
® Gir det att kontakta er via mejl/telefon vid behov av komplettering?
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Bilaga 2.

Intervjuguide — Arbetslivsforberedande organisation

Inledning
o Presentation av oss sjdlva samt intervjuns syfte.
o Informera om inspelning, transkribering, anonymisering, rétten att avbryta samt
inhdmtning av samtycke.
o Introduktion till begreppet neurodiversitet.

1. Bakgrund

1.1 Beritta kort om organisationen samt hur den grundades?
1.2 Vilken roll har du/ni inom organisationen?

1.3 Hur lédnge har du/ni arbetat i organisationen?

1.4 Vilka arbetsuppgifter eller projekt ar du/ni ansvarig for?

2. Arbetstrining och resultatet av det
2.1 Vilka ér de individer som arbetstrénar hos er?
a) Forekommer andra Neuropsykiatiska diagnoser &n autism?
2.2 Hur ser er arbetstrdning ut?
a) Hur gar processen till?
2.3 Vilka beteendemanster ser ni i era individer som arbetstrédnar?
a) Vilka utmaningar?
b) Vilka fordelar?
2.4 Hur upplever ni resultatet av arbetstrdningen?
a. Har ni nagon statistik eller uppfattning pa hur ménga som kommer ut i
arbetslivet efter arbetstriningen?
b. Har ni nagon statistik eller uppfattning ver hur dessa individer klarar sig pa
langre sikt i arbetslivet?

3. Instillningen till neurodiversitet
3.1 Hur ser du/ni pa neurodiversitet?
a. Vilket av foljande pastaende stimmer bést in pa er uppfattning kring en
neuropsykiatrisk diagnos? Varfor?

m  “En neuropsykiatrisk diagnoser bor behandlas och &r ett handikapp och
foretag som anstéller dessa individer agerar i ett socialt syfte for
samhillet”

m  “Diagnoser kan ses som en superkraft och skapar ett stort virde i form
av att foretag behover oliktédnkande i sina organisationer”

m  “En diagnoser bér ses ur tva vinklar; Vi behdver se formagorna och
virdet av oliktinkande, men &ven ta hdnsyn till de utmaningar som
individer med neuropsykiatrisk diagnos har.”

m Inget av ovanstiende

4. Organisatorisk beredskap
4.1 Hur viktigt tror du/ni det &r att foretag arbetar aktivt med neurodiversitet?
4.2 Hur bor foretag anpassa arbetsuppgifter och arbetsforhillanden for anstéllda med
neuropsykiatrisk diagnos?
a) Finns det nagra anpassningar som individen behover gora till arbetsuppgifter
och arbetsforhallanden?
b) Om ja, hur hjélper ni dem att forbereda sig for det?
4.3 Vilka olika strategier bor foretag arbeta med nér det kommer till Neurodiversitet?
a. Vilken extern hjélp kan ni ge for att méjliggéra for neurodiversitet i foretag?
4.5 Anser ni att neurodiversitet kan gynna foretag? Om ja, pa vilket satt?
4.6 Kan neurodiversitet innebdra utmaningar for foretag? Om ja, pa vilket satt? Hur bor dessa
hanteras?
4.7 Vad tror ni krévs for att arbetsgivare ska viga anstilla individer med diagnos?
4.8 Vilka méjligheter medfér neurodiversitet generellt for samhillet enligt er?

Avslutande fragor
Sammanfatining av intervjun
e Finns det nagot av det vi diskuterat som du vill berédtta mer om?
e Finns det nagot av det vi inte diskuterat som du vill Iyfta?
e  Gir det att kontakta er via mejl/telefon vid behov av komplettering?
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Bilaga 3.

Vi vill géirna komma i kontakt med er som vill medverka i vir kandidatuppsats om
neurodiversitet i arbetslivet.

He;j!

Vi ar tvd personalvetarstudenter vid Gdteborgs universitet som nu under varen ska skriva var
kandidatuppsats som handlar om neurodiversitet i arbetslivet. Vi ir intresserade av att komma
i kontakt med dig/er som kan tinka sig att medverka i en videointervju eller telefonintervju
under april ménad.

Neurodiversitet dr fortfarande ett relativt nytt begrepp och lyfies forsta gangen 1998
av Judy Singer och Harvey Blume. Definitionen dr fortfarande inte helt satt i sten
enligt psykologen Thomas Armstrong, men enligt honom och andra forskare handlar
neurodiversitet om att acceptera och virdesdtta individers oliktinkande, och inte se
diagnoser (ADHD, autism etc) som en_funktionsnedsdttning utan istillet som en
Jfunktionsvariation med positiva konsekvenser.

Vi vill med studien skapa en forstielse kring hur organisationer ser pa neurodiversitet samt
vad som kriivs for att organisationer ska vaga anstilla personer med diagnoser. Vi vill dirfor
tareda pa hur foretag som har erfarenhet inom omradet upplever att en neurologisk mangfald
skapar virde men ocksé hur det &r utmanande och hur dessa utmaningar kan motas. Vidare ar
vara fragestillningar:

- Hur ser de undersokta organisationerna pa neurodiversitet?
- Hur kan neurodiversitet skapa virde i en organisation?
- Hur kan neurodiversitet innebéra utmaningar for en organisation?

- Hur arbetar organisationer for att méta eventuella utmaningar?

Under uppsatsens gang kommer vi att folja Goteborgs universitets forskningsetiska principer.
Detta innebir bland annat att deltagandet ar frivilligt samt att all data anonymiseras om sa
onskas. For mer information vénligen besok:

https://www.gu.se/digital Assets/1268/1268494 forskningsetiska principer_2002.pdf.

Slutresultatet kommer att publiceras pé https:/gupea.ub.gu.se// och https://uppsatser.se och
hanteras som en offentlig handling nir uppsatsen ér fardig. Vi kommer att skicka den

slutgiltiga uppsatsen och en sammanfattning till er om sa onskas.
Om du &r intresserad av att medverka vinligen kontakta;

Ellen Bjorck: ellen.bjorck@gmail.com eller pa _
Joanna Jernstrdm: joannajernstrom@gmail.com eller pa _
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