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Abstrakt:

Mainniskor med funktionshinder betraktas av samhéllet som en utsatt grupp och har
generellt svarare att etablera sig pa arbetsmarknaden. Manniskor har i regel har en lagre
sysselséttningsgrad och dr 1 behov av extra stdd 1 form av planering, strukturering och
flexibla arbetstider. Syftet med denna studie har varit att ta reda pa hur ett foretag pa Aland
agerar vid en nyrekrytering av person med funktionshinder samt att undersoka vilka
hjalpmedel som finns. Syftet har &ven varit att undersoka vad en arbetsmarknadsmyndighet
kan erbjuda i ssmmanhanget.Dagens urvalssystem vid rekryteringar viljer ofta bort
kreativa individer som inte anses uppfylla kraven pa struktur, organisation och formaga att
leda andra ménniskor. Detta leder till att foretaget far punktliga medarbetare men som har
svérare med kreativiteten. Optinova AB ir ett foretag pd Aland som arbetar aktivt med
dessa frigor, eftersom de ser vad individen kan medfora foretaget i den rekryteringsprocess
de tillhandahiller. Resultatet visar att foretag pa Aland har de nycklar som behovs for att
kunna integrera individer med funktionsnedséttning sésom ADHD i arbete, d4 bra stod och
verktyg fran myndigheter saisom AMS finns. Detta innebér att forutséttningar finns, men
tyvarr saknas kunskap och uppfoljning i &mnet ute pa arbetsplatserna. Detta behover
utvecklas i form av utbildning vad géller neuropsykiatriska funktionsnedsattningar.
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Abstract:

People with disabilities are viewed by society as a vulnerable group and they find it
generally more difficult to enter the labor market. People usually have a lower
employment rates and are in need of additional support in the form of planning, structuring
and flexible working hours. The purpose of this study was to find out how a business in
Aland act when recruiting of people with disabilities and to investigate the means
available. The aim has also been to examine what a labour market authorities can offer in
this context.

Today's selection system for recruitment often opt out creative individuals who are not
considered to meet the requirements of structure, organization and the ability to lead other
people. This means that the company gets punctual employees but have more difficulty
with creativity.

Optinova AB is a company in Aland, working actively on these issues, because they see
what the individual can bring the company in action to the negative aspects of the
recruitment process they provide.

The results show that companies in Aland have the keys they need to integrate people with
disabilities such as ADHD in the work, then good support and tools from agencies such as
AMS (labour market authorities) are being provided. This means that the conditions are
there, but unfortunately there is a lack of knowledge and follow-up at workplaces. This
needs to be developed in the form of training regarding neuropsychiatric disorders.
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1 INLEDNING

Mainniskor med olika funktionshinder betraktas av samhéllet som en utsatt grupp och har
generellt svérare att etablera sig pa arbetsmarknaden. Detta géller inte minst manniskor med
funktionsnedsdttning som i regel har en ldgre sysselséttningsgrad och dr i behov av extra stod

i form av planering, strukturering och flexibla arbetstider. (Lassinantti, 2014)

I dag ér det vildigt enkelt att socialt kategorisera in ménniskor i olika grupper och en av
dessa existerande grupper 1 dagens samhélle & minniskor med funktionsnedséttning.

De personer som inkluderas i denna grupp behdver nddvéndigtvis inte kinna gemenskap eller
for den delen betrakta sig sjédlva som medlem i gruppen. Att socialt kategorisera manniskor
sker oftast utav andra ménniskor i samhéllet for skapa en vi-och-demkénsla. De ménniskor
som tillhér dem har i regel sdmre social status dn vad skaparna av gruppindelningen anser sig
ha. Nar samhéllet skapar denna typ av klassindelning bidrar det ocksa till att personen som
tillhor en viss socialt utsedd grupp éndrar synen pa sig sjalv och handlar utefter vad som

forvéintas av minniskor som tillhor denna grupp (Lassinantti, 2014).

Samhillet, vilket inkluderar arbetsplatsen, har ett stort inflytande att kunna bestimma Sver
vad som dr normalt och vad som skall klassas som ett socialt problem. Utgdngspunkten skall
vara att alla ménniskor, oavsett sociala kategorier skall ha samma ratt till utbildning,

levnadsvillkor och arbete. (Tideman, 2000)

Idag ger arbetslivet enligt Patton (2009) ett bristande stdd nir det handlar om vuxna som har
diagnosen Attention Deficit Hyperactivity Disorder, till vardags kallad ADHD. Detta kan
anses vara en forlust for manga foretag, for dessa personer kan vara en stor tillgdng och
tillfora mycket med dess specifika forméagor. Grunden for ett fungerade samarbete bor vara
en forstdende omgivning. I denna avhandling har vi darfor valt att diskutera rekrytering
utifran diagnosen ADHD som idag ingar i neuropsykiatriska funktionsnedséttningar och
medfor huvudsymptomen uppmérksamhetssvarigheter, 6veraktivitet och impulsivitet

(1177.se) (Tideman, 2000).



1.1 Bakgrund

Diagnosen ADHD har under de senaste aren blivit en allt mer vanlig diagnos och detta stéller
storre krav pa arbetslivets anpassning av arbetsuppgifter samt bedomning av den
arbetssokandes forutséttningar. En person med ADHD upplever ofta problematik redan i tidig
skolalder, som sedan kan fortsétta upp i arbetslivet. Motgéngar vilka personer med ADHD
kan stota pa 1 arbetslivet dr vanligtvis relationer med andra medarbetare, svirigheter med att

avsluta arbetsuppgifter, klara av deadlines och passa tider (Young 2000).

Personer som har diagnosen ADHD kan i vissa fall visa upp symptom som tar sig uttryck i
rastloshet, intolerans mot enformiga arbetsuppgifter samt svérigheter i att behalla
uppmérksamheten under en ldngre tid. Detta kan pdverka anstéllningen pa sikt.
Arbetsplatser har dverlag bristfélligt stod att erbjuda och detta gor att arbetslivet blir svérare
for en person med diagnosen ADHD (Patton, 2009).

Det finns begrénsat med studier och forskning om personer med ADHD och arbete utifran ett
rekryterings- och arbetsgivarperspektiv. Med anledning av detta finns det goda skal att
studera hur arbetsgivare stéller sig till att anstdlla en person med diagnosen ADHD utifran ett
emotionellt och personlighetsrelaterat perspektiv. Tidigare studier som har genomforts har

mestadels utgatt ifran det medicinska perspektivet gdllande ADHD.

1.2 Syfte

Syftet med denna studie har varit att ta reda pa hur ett foretag pa Aland agerar vid
nyrekryteringar niar den sokande uppger sig ha ett funktionshinder samt att undersoka vilka
hjélpmedel personer med funktionshinder har i en sddan arbetsmiljo. Syftet har dven varit att

undersoka vilka stodresurser en arbetsmarknadsmyndighet kan erbjuda.



1.3 Fragestallning
Utifrén detta syfte skall foljande fragestdllningar besvaras:
1. Hur tinker ett foretag pa Aland kring rekrytering gillande nyanstillda med
funktionshindret ADHD?

2. Vad kan en arbetsmarknadsmyndighet erbjuda?

1.4 Avgransningar

I denna studie kommer vi anvénda oss av delar ur en rekryteringsprocesser dér foretaget har

en HR-avdelning, alternativt en person som &r ansvarig for rekrytering. Vi har valt att inte ga
in pa hela rekryteringsprocessen, det vill sdga fran borjan till slut utan vi har istillet fokuserat
pa beddmningen av arbetsformagan pa en arbetsplats. Vi bedomer att rekryteringsprocessen i
sin helhet inte dr relevant i sammanhanget. Vi kommer dven att anvénda oss av en myndighet

inriktad pa arbetsservice.

1.5 Val av amne

Vi lever i ett samhélle dér ett arbete &r viktigt och séledes har beddmning vid en rekrytering
en stor betydelse for varje enskild individ. Rekrytering av personer med
funktionsnedsittningar ér ett aktuellt &mne och ndgot som behdver uppmérksammas 1 ett
storre utstrickning. Amnesvalet till denna avhandling #r delvis for att belysa denna
problematik. Jessica har tidigare har studerat beteendevetenskap och har erfarenhet inom

rekrytering dven Jenny har ett intresse for funktionsnedséttningar och dess innebord.



2 METODIK

I detta kapitel redogor vi for de verktyg och tillvigagangssitt vi anvinde oss av under
undersokningen. Vi har valt att anvinda oss av en kvalitativ metod. Anledningen till att vi
valt kvalitativ metod &r for att vi vill undersoka HR-avdelningen pa Optinova samt deras
tillvigagangssitt vid en rekrytering nér det handlar om bedémning av individer. Hade vi
istéllet velat undersoka arbetstagarnas tolkning hade formodligen en kvantitativ undersékning

varit bittre.

Valet av foretaget Optinova beror pa olika faktorer. Vi fann bland annat deras
foretagsstruktur intressant, dir praktiskt arbete moter administrativt arbete. Ytterligare en
anledning till valet av foretag dr att Optinova har en HR-avdelning, vilket stimmer bra

overens med denna avhandlings fragestéllning.

2.1 Metodansats

I en unders6kningsprocess kan man vélja mellan olika metoder for att f4 fram information.
Valet av metod beror pé vilken fragestillning forskarna har, samt vad man vill ha f6r svar.
Vissa fragor kan endast besvaras genom kvalitativ metod, och det dr dé fragor som handlar
om personliga upplevelser/asikter dir beskrivande, forklarande och tolkning &r viktigt.

(Ahrne, 2011)

Den kvalitativa metoden kidnnetecknas ofta av fa antal personer inkluderade, men i gengild
sker undersokningen desto djupare. Dessa studier baseras ofta pé ett verkligt problem som
kan tolkas pa olika sétt utan en objektiv sanning, det vill sdga forskarna kan séllan fa fram bra

information genom att utforma enkétfragor. (Trost, 1997)

Den kvalitativa metoden kidnnetecknas ocksé av att forskarna inte forsoker skapa hypoteser
som skall testas utan mélet dr att komma fram till en forklaring genom iakttagelser, modeller

eller data. (Patel & Davidsson, 2003)



Kvantitativ metod innebér i hogsta grad att materialet standardiseras, vilket inte efterstravas i
kvalitativa studier (Alvesson & Skoldberg, 2008). Vid kvantitativ metod anvinds enkéter,
medan intervjuer traditionellt sétt tillhor den kvalitativa studierna. Den kvantitativa
forskningen utgér mer frén forskarens perspektiv medan den kvalitativa forskningen speglas

genom den svarandes 6gon (Bryman, 2001).

2.2 Tillvagagangssatt

I denna avhandling har vi anvént oss av en kvalitativ metod. Vi har velat {4 en naturlig
intervju dér svarspersonen sjdlva far uttrycka sin kunskap och asikter istéllet for att behdva
svara pa styrda fragor. For att skapa den naturliga intervjun har vi anvént oss av Oppna fragor
och vid 6nskemal av mer detaljerade svar har vi anvént oss av foljdfragor, vilket inleds med

Oppna fragor och som successivt blir mer detaljerade.

Vi anser att det dr av stor vikt att beakta de etiska aspekterna vid en kvalitativ metod. Det &r
viktigt att intervjun blir frivillig och drlig. Vi skapar oss en sdkrare utgdngspunkt genom att
informera personen som intervjuas vad syftet med motet ar, att de frivilligt far delta och hur

resultatet skall publiceras.

Patel & Davidsson (2003) beskriver vikten av att forbereda sig infor en intervju och menar att
tillvigagangssittet bor innehélla en plan dver intervjun, kontakt med den 6nskade
intervjupersonen for att i ett godkdnnande, genomfora intervjun, granskning och till sist en

aterkoppling.

Vi har utgatt ifran Patel och Davidssons (2003) beskrivning i vér kvalitativa undersdkning.
Till en borjan skapades intressanta fragestdllningar baserade pa den funna teorin som beror
denna avhandling. Darefter kontaktade vi personalchefen Per Lycke pa Optinova och bokade

in en tid for intervju.

Vi fick positiv respons och intervjun genomfordes redan kommande veckan efter kontakten,
mars 2017. Intervjun var avslappnad och vart mal var att ta reda pa hur Optinova arbetar i sin

rekryteringsprocess samt 1 den operativa verksamheten med sina anstéllda.



Vi har dven genomfdrt en semistrukturerad intervju med Alands arbetsmarknads- och
studieservicemyndighet, AMS. Vi triffade Seija Andersson (arbetspsykolog) och Marita
Lofroth (vdgledare). Vi har i denna intervju haft samma tillvigagangssétt som vid intervjun
med Optinova. Vi skapade med hjélp av teorin intressanta fragestillningar for att fa reda pa
vilka resurser som samhéllet kan tillhandahélla nir det handlar om stdd vid en framtida

anstéllning.

Registrering av intervjuer med bandspelare dr enligt Kvale (1997) det vanligaste sittet att
dokumentera vid en kvalitativ metod, eftersom intervjuaren da kan koncentrera sig pa &mnet
och dynamiken i intervjun. Denna avhandling innehéller tva intervjuer, bdda spelades in med

ljudupptagning och dérefter plockades den mest relevanta informationen ut.
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3 DIAGNOSTIK ADHD

En person som har diagnosen Attention Deficit Hyperactivity Disorder, ADHD, innehar
huvudsymptomerna uppmarksamhetssvarigheter, dveraktivitet och impulsivitet. En del med
ADHD stors litt om det hidnder for mycket runt omkring dem. En del 4r vildigt aktiva, andr
kinner sig ofta trotta och har bristande forméga att komma igdng med saker och ting.

For ménga ménniskor kan detta vara vanligt utan att det resulterar i en diagnos (1177.se).

For att en person skall fa diagnosen ADHD krévs det ett monster av bristande
uppmarksamhet, hyperaktivitet och impulsivitet som paverkar individen funktionsférméga

negativt inom olika omraden (Socialstyrelsen, 2016).

a

Kriterierna for att fa diagnosen ADHD bestdms enligt DSM-5 och delas in i tre undergrupper.

e ADHD med framst uppméarksamhetsstorning
e ADHD med frimst hyperaktivitet/impulsivitet
e ADHD med kombination av bada

Enligt en studie som gjorts av Socialstyrelsen berdknas tre till sex procent av alla barn ha
ADHD, ménga ir dessvérre odiagnostiserade. Man har tidigare trott att diagnosen framst
medfort problem under barndomen och att symptomen sedan vuxit bort, men studien visar
att hilften av alla diagnostiserade barn har fortsatta svarigheter dven i vuxenstadiet

(Socialstyrelsen 2016).

Funktionshindret ADHD ér ett dolt handikapp som vissa dagar inte mérks av medan andra
dagar kan bidra till en ojdmn formaga att prestera. Detta funktionshinder kan jamforas med
en person som saknar syn. Ingen skulle ndgonsin kritisera eller straffa en person med den
fysiska uppenbara synskadan. Det skulle dven vara orimligt att tro att man kan reda upp
situationen genom att bestraffa personen. Niar samma person daremot dverreagerar eller
slarvar bort sina saker, som dr en foljd av ADHD, ar det oftast létt att bestraffa pga att

funktionshindret inte &r synligt.
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3.1 Vad ar orsaken till ADHD?

En ADHD-diagnostiserad persons hjdrna arbetar annorlunda jamfort med en person utan den
problematiken. De funktioner 1 hjarnan som styr impulsivitet, reaktioner, uppmarksamhet och
formagan att hélla ordning pa flera saker samtidigt paverkas negativt med ADHD.
Anledningen till att detta sker har med hjérnans signalsubstanser att géra som behdvs for att
skicka signaler mellan olika nervceller i hjdrnan. En person med ADHD har bristande

funktion nér signalsubstanserna skall skickas (1177.se).

3.2 Exekutiva funktioner

ADHD innebér enligt Brown (2016) att diagnosen ar ett symptom pa nedséttningar i
exekutiva funktioner. Det dr sdrdrag av kroniska svarigheter for individen pa flera viktiga
funktionsomrdden. Dessa nedsdttningar interagerar sinsemellan vilket medfor en problematik

1 till exempel vardagen eller 1 arbetslivet.

Personer med ADHD anser att de har problem med att skjuta upp saker och véntar till sista
minuten med att ta itu med arbetsuppgifter. De har dven svart med att berékna tid, prioritering
och att organisera sa att uppgifter eller arbetsmoment blir gjorda dven fast de anser det vara

mycket viktigt for dem (Brown, 2016).

ADHD medfor dven brist pa fokusering, vilket innebér att man har svart att géra
arbetsuppgifter utan att bli stord av andra distraktioner. Detta resulterar ofta i att texter kan
vara svdra att ta in och det dr inte ovanligt att texten ldses om och om igen for att forstd
inneborden. Daremot kan en text 1 en stokig arbetsmiljo vara enklare att ta in och forsté dn

muntliga samtal. (Brown, 2016)

Att upprétthalla energin over en lidngre tid kan medfora problem i och med langre projekt.
Kortare och intensivare projekt dr mer fordelaktig eftersom en person med ADHD ofta &r i ett
tillstdnd dar det finns kroniska problem med insomningssvarigheter och dirmed 4r bristen pa

energi stor samt att reglering av vakenhet kan vara i obalans. (Brown 2016)

Nér man 1 en undersokning forsoker f& fram en eventuell diagnos behandlas inte

kénslohantering i DSM-5, men personer med ADHD beskriver ofta problematiken med att
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hantera kdnslor sdsom frustrationer och andra emotioner vara svért att g& vidare med vad de
maste utritta - dessa emotioner tar dver och personen har svart att bortse ifrdn det (Brown

2016).

Ett av de sdrdrag som har att gora med exekutiva funktioner 4r minnet och arbetsminnet som
kan innebéra vissa problem for en anstdlld med ADHD. Arbetsminnet behandlar sddant som
vad nagon precis sa till dem eller vad de sjdlva hade for avsikt att sdga. Svarigheter att hélla

en eller flera saker i huvudet medan de utfor andra uppgifter dr &ven mirkbara. (Brown 2016)

En viktig aspekt av exekutiva funktioner dr formagan att kunna kontrollera sina handlingar
och att kunna himma sina impulsiva handlingar. En person med ADHD har ofta svart med att
styra och reglera handlingar och det innebér att de sdger, agerar och tinker ofta impulsivt
samt drar snabba och felaktiga slutsaster vilket kan leda till missforstind mellan olika parter.
Deras forméga att inte kunna “kénna in" andra ménniskor och deras emotioner vid ett samtal

kan l4tt leda till en sérad eller missforstadd kollega. (Brown 2016)
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4 ARBETSFORMAGA

Det ar svart att definiera begreppet arbetsformaga da det inte gar att méta i nagon enhet.
En arbetsuppgift kraver i regel olika kompetenser vilket innebér att &ven om en anstélld
genomfor en arbetsuppgift pa ett mindre bra sétt kan inte den anstélldes hela arbetsforméga
beddmas direfter. Den anstélldes arbetsformaga kan beskrivas genom hur en person har

formaga att forhélla sig till de krav som arbetet innebér. (Patton, 2009)

Ett arbete &r en stor och viktig del och sjdlvklarhet i vardagen for manga av oss.
Personer med funktionsnedséttning delar samma &sikter och darfor dr det viktigt att skapa
forutsittningar for dessa att ingd i arbetsplatsens gemenskap. Personer med ADHD har oftast

inte problem med att fa ett arbete, da de i regel har latt att ge ett valdigt gott forsta intryck.

En person med ADHD kan vid méanga situationer vara till en férdel och flertalet arbetsplatser
ser detta som en meriterande egenskap. Problematiken kan uppsta med att behalla ett arbete
da personer med ADHD tenderar att skapa konflikter mellan medarbetare. Darmed 6kar

risken for byten av arbetsplats. (Patton, 2009)

Personer med en ADHD-diagnos upplever inte alltid svérigheter i arbetet, utan svarigheterna
uppstar forst nir personen med funktionsnedséttning inte kan leva upp till de krav som stills.
Patton (2009) menar att bristen om kunskap pé arbetsplatsen om ADHD och vad det innebar
med psykisk ohilsa, kan leda till missuppfattningar och pa sa sitt medfora svarigheter for

arbetsplatsen samt den anstéllde.

Patton (2009) poédngterar att personer med ADHD paverkar sin arbetsplats pé olika sétt
utifran vilka situationer de hamnar i. Han beskriver dven att vuxna ménniskor med diagnosen
ADHD ofta har problem med de exekutiva funktionerna som leder till att de paverkar deras

formaga att prestera pa arbetsplatsen.
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4.1 Bedomning av arbetsformaga

Forsdkringsbolag anviander begreppet arbetsformaga utifran sitt uppdrag att ge individen
ersdttning utifran en likares bedomning (Arbetsformedlingen, 2011). Den samlade
bedomningen av arbetsforméga bestdms individuellt utifrdn individens egenskaper, i en
specifik arbetsmiljé med specifika arbetsuppgifter. Har beskrivs dven eventuella mojligheter

och begransningar kartlagt utifran individens forutséttningar.

Nar det framkommer att en arbetssokande har en funktionsnedsittning kan en utredning vara
aktuell for att klargdra vilken typ av behov individen har, samt vilket stdd som behover séttas
in. Om det visar sig att individen, trots den stodjande hjdlpen fortfarande har begridnsningar
som hindrar arbetsformagan kan den grundldggande bedémningen av individen ange pa
vilket sitt funktionsnedséttningen hindrar och diarmed stills kraven pé stodet om.

(Arbetsformedlingen, 2011)

4.2 Arbetsmarknaden for personer med funktionshinder

Enligt Young (2000) upplever personer med ADHD att de trivs béttre pa arbeten som de
sjdlva har valt utifran egna intressen. Ett klassiskt kdnnetecken for personer med ADHD ir att
de har en benégenhet att vara bestimda och specifika om vad de vill gora pa sin arbetsplats
och upplevs som konkreta och dominanta. Den stdrsta utmaningen for personer med ADHD
ar att finna en arbetsplats som kan erbjuda varierande arbetsuppgifter i den grad att personen

inte trottnar.

Den storsta problematiken for en arbetsgivare ar inte att anstélla en person med en
ADHD-diagnos. Daremot kan det finnas vissa svarigheter i att ha en person med sddan
funktionsnedséttning anstilld, da bristen pa kunskap om diagnosen och den medf6ljande
psykiska ohélsan kan stilla till det. Lyckas personen med funktionsnedséttningen istillet
finna en forstdende och kunskapsrik arbetsplats 6kar mojligheterna att fa visa sin begévning

och kreativitet. (Patton, 2009)
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Enligt en studie som genomforts finns det ett visst samband mellan att ha en positiv

instillning till sin ADHD-diagnos och ha en anstéllning, med att ha en negativ instéllning till

sin ADHD-diagnos och att vara arbetssokande. De personer som faktiskt hade en arbetsplats

med stadiga rutiner och bra stdd var ocksa positivt instéllda till sin diagnos medan de som
hade en negativ instéllning till sin diagnos och inte sag mojligheterna bidrog till en negativ

inverkan pa arbetslivet och arbetssokandet. (Riksforbundet Attention, 2016)

Arbetsgivaren har dérfor ett indirekt ansvar att finga upp personer med ADHD, uppmuntra
och inte neka eventuella karriarmojligheter pa grund av personens diagnos, samt att inte ge

kritik som dr direkt kopplad till diagnosen och pa sa sétt undvika eventuella uppsdgningar.
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5 DISKRIMINERING

Diskriminering 1 arbetslivet dr ett patagligt problem. En av tio personer med
ADHD/Aspergers uppger att de upplevt negativa attityder hos chefer pa grund av sin
funktionsnedsittning. Enligt EU och arbetsritten dr bade direkt och indirekt diskriminering
forbjudet. Direkt diskriminering forekommer nér en person behandlas mindre formanligt dn
vad en annan person blir behandlad i en jamforbar situation. Indirekt diskriminering
forekommer nér en overklig bestimmelse eller tillvigagéngssétt missgynnar personer med ett
visst funktionshinder, religion eller dlder. Den indirekta diskrimineringen &r oftast svarare att
uppticka dn den direkta diskrimineringen. Nar det giller funktionshinder &r arbetsgivaren
skyldig att vidta rimliga anpassningsétgarder for att minska de eventuella nackdelarna som

funktionshindret kan medf6ra. (EU och Arbetsritten, 2011)

5.1. Lagstiftning

Finsk lagstiftning innehéller diskrimineringslagen (2014/1325) dar syftet ar att stodja
likabehandling samt att forebygga diskriminering. Det dr arbetsgivarens ansvar att bedéma
vilka behov arbetsplatsen har for att utveckla arbetsférhallanden sé att anstélld personal inte
utsétts for diskriminering, samt hur arbetsplatsen skall uppna likabehandling. Om en person

utsitts for diskriminering har hen ritt att fora drendet vidare till diskrimineringsnamnden.

Enligt 1 § 30.12.2014/1325 Diskrimineringslag:
“ Lagens syfte: Syftet med denna lag &r att frimja likabehandling och forebygga

diskriminering samt att effektivisera réttssdkerheten for den som utsatts for diskriminering.”
Enligt 8 § Forbud mot diskriminering:

“Ingen far diskrimineras pd grund av dalder, ursprung, nationalitet, sprak, religion,
overtygelse, dsikt, politisk verksamhet, fackforeningsverksamhet, familjeférhallanden,
hdlsotillstand, funktionsnedsdttning, sexuell ldggning eller nagon annan omstdndighet
som gdller den enskilde som person. Diskriminering dr forbjuden oberoende av om
den grundar sig pd ett faktum eller ett antagande i fraga om personen sjdlv eller

ndgon annan.
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Diskriminering som avses i denna lag dr forutom direkt och indirekt diskriminering
dven trakasserier, vigran att gora rimliga anpassningar samt instruktioner eller

’

befallningar att diskriminera.’

115 § dér man behandlar lagen om anpassningar for att likabehandling for personer med

funktionsnedsittning star det:

“Myndigheter, utbildningsanordnare, arbetsgivare och de som tillhandahdller varor
eller tidnster ska gora sadana dndamdlsenliga och rimliga anpassningar som behévs
i det enskilda fallet for att géra det mojligt for personer med funktionsnedsdttning att
pd lika villkor som andra utrdtta drenden hos myndigheter och fa utbildning och
arbete samt varor och tjdnster som tillhandahdlls allmdnheten och att klara av sina

arbetsuppgifter och avancera i arbetet.

Vid bedémningen av vilka anpassningar som dr rimliga beaktas forutom behoven hos
personer med funktionsnedsdttning dven den i 1 mom. avsedda aktérens storlek och
ekonomiska stdllning, arten och omfattningen av aktorens verksamhet, de uppskattade

kostnaderna for anpassningarna och stod som kan fds for dtgdrderna.

Pd begdran ska en arbetsgivare utan drojsmal ldmna skriftlig utredning om
grunderna for sitt forfarande till en person med funktionsnedsdttning som anser att
han eller hon pd grund av vigran att gora rimliga anpassningar har blivit
diskriminerad i samband med arbets- eller tjidinsteansokan eller i ett arbetsavtals-

’

eller tjdnsteforhallande.’
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6 REKRYTERING VID FUNKTIONSNEDSATTNING

Att skota en rekryteringsprocess idag har blivit alltmer svarare dd samhéllets krav pa
funktionalitet och projektledningsforméga okar. Detta betyder att personer som ér utanfor
ramen riskerar att gallras ut vid rekryteringar. Forfattaren Simon Kyaga &r 6verlidkare och
forskare vid Karolinska institutet. Han har genomfort en studie som beskriver sambandet

mellan kreativitet och psykiska funktionsnedséttningar. (Neuropsykiatri i fokus, 2015)

Kyaga menar att dagens urvalssystem vid rekryteringar allt ofta védljer bort kreativa individer
som inte anses uppfylla kraven om struktur, organisering och formagan att leda andra
manniskor. Detta leder till att foretaget far punktliga medarbetare men som har svarare med

kreativiteten.

Idag &r det ett 6vergripande problem att samhéllet avviker frn individer som inte foljer
normerna dver hur ett effektivt arbete skall genomforas. Denna trend paverkar rekryteringar
genom att kreativa individer véljs bort. Detta bor ses som ett problem da variationen och
mojligheten att finga upp olika slag av kompetenser minskas. Forfattaren menar att
kombinationen av att det stélls hogre krav pa funktionalitet och psykosocial kompetens i
dagens samhille inte dr framkomligt. Daremot visar fler foretag i forskning att de &r positivt

instillda till individuella 16sningar. (Neuropsykiatri i fokus, 2015)

Det &r viktigt att rekryteraren tar den anstéllde pa allvar oavsett om det finns
funktionsnedséattningar eller inte, samt att det framstélls vilka eventuella behov av hjélp

personen behover. (Neuropsykiatri i fokus, 2015)

Utifran ett foretagsperspektiv pratar man om vissa hinder vid rekrytering nir det handlar om
personer med funktionsnedsdttning. Det kan vara av byrékratiska skél, att det inte finns
tillrackliga medel for att anstélla eller att det genererar i1 extraarbete som foretaget inte har
utrymme for. Det har visat sig att férdelarna en person med funktionsnedséttning har istéllet

sitts at sidan da nackdelarna 6verviger. (Handicaporganisationernes samarbetsorgan, 2017)
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En funktionsnedsittning skall inte ha ndgon betydelse vid en eventuell ansdkning.

Tidigare undersokningar visar att foretag kan underlitta rekryteringsprocessen genom att
anvinda sig av kompetensbaserad rekrytering, dér rekryteringen istéllet utgar ifrdn sdkandens
kompetens i forhéllande till tjanstens kompetenskrav. For att detta skall vara genomforbart
bor det finnas kunskap i foretaget om funktionsnedséttning samt att samhéllsnormer, attityder
och rddslor dndras. Foretag som har tidigare erfarenhet och kunskap kring vad det innebar att
ha en person med funktionsnedséttning med 1 teamet, dr i regler mer positivt instidllda och
tillmotesgdende. For att detta steg skall ske ér det viktigt att engagera ledningen och forbéttra
tillgéngligheten pé arbetsplatsen, vilket leder till att fler personer med funktionsnedséttning

finns ute pa marknaden. (Neuropsykiatri i fokus, 2015)

Nackdelar saisom glomska, desorganisation och sociala brister hos arbetssokanden vid en
nyrekrytering av diagnostiserade kan for foretagen vara en stor anledning att vélja en person
vilken inte har denna problematik. Daremot dr detta pa sitt och vis synd eftersom foretagen
kan vinna mycket pa att anstdlla personer med en neuropsykiatrisk funktionsnedséttning och
dessa personer kan komma att inneha en virdefull potential pd méinga olika sétt.

(Coaching Center, 2012)

Detta borde ligga i foretagens intressen att utbilda HR-personal till battre medvetenhet kring
dessa personer och dirmed ocksé kunna se potentialen i att anstélla en person med
neuropsykiatrisk funktionsnedséttning. For att l4ttare kunna forstd den anstélldas problematik
samt kunna stodja de mindre positiva effekterna av diagnosen och dérmed hitta 16sningar

vilken kan komma att reducera stress och frustration. (Coaching Center, 2012)

Att anstilla en person med neuropsykiatrisk funktionsnedsittning kan innebdra manga

fordelar for ett foretag. Dessa kan vara: (Coaching Center, 2012)

e Kreativt tdnkande - att tillfora flera nya kreativa ideér. Detta dr en av de fordelar som
kan utmaérka sig mest eftersom det finns potential till att Andra, kombinera eller
bearbeta en redan befintlig idé for en kreativ person med diagnosen ADHD. Detta kan
foretag ha stor nytta av till exempel vid kampanjer, innovationer, produktutveckling

samt att komma med de bésta ideérna och dédrmed ligga fore konkurrenterna.
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e [Effektivitet - att tillfora flera produktiva I6sningar. Det kan vara rétt imponerande hur
en person med funktionsnedsittning kan fokusera effektivt pd grund av sin energi och

produktivitet ifall hennes arbetsuppgifter befinner sig under rétta omstiandigheter.

e Lingtidsminne - en person med en neuropsykiatrisk funktionsnedséttning har ofta ett

battre langtidsminne vilket kan underlétta vid arbetsuppgifter som kriaver det.

6.1 Foretagsperspektiv

Tidigare har denna avhandling frimst tagit upp vad en ADHD-diagnos innebir bade nér det
giller begriansningar och tillgdngar. For att {4 en bredare forstéelse géllande rekrytering av
personer med funktionsnedséttning ur ett foretagsperspektiv ar det viktigt att kdnna till den

ekonomiska situationen som foretaget stills infor.

Under aren 2005-2006 genomfordes en undersdkning i USA pé 3 198 slumpvis utvalda
arbetstagare mellan 18-44 ar. Syftet med undersokningen var att skapa en bredare forstaelse
for hur vuxna personer med ADHD fungerar pa en arbetsplats, samt hur arbetsplatsen
paverkas ekonomiskt av eventuell franvaro. Tidigare hade inte denna typ av undersékning

genomforts. (Joem, 2006)

Resultatet av undersokningen visade att totalt 4,2% av arbetarna var diagnostiserade med
ADHD och hade i genomsnitt 35,0 farre genomforda arbetsdagar per ar. Det jamfordes dven
mellan olika typer av tjanster dédr personer med ADHD inom privata sektorn i genomsnitt
hade 55,8 dagars franvaro per ar: chefspositioner 12,2 dagar, tekniska positioner 19,9 dagar
och tjénstearbetare 32,6 dagar. Detta motsvarar totalt en forlust pa 120 miljoner dagar av
arbetskraft 1 hela USA, vilket betyder 19,5 miljarder dollar 1 forlorat humankapital.
Undersokningen som publicerades 2006 visade da att ADHD var vanligt men ocksa kostsamt

for arbetsplatsen. (Joem, 2006)
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En nyare undersokning (2011) presenterades i form arbetsprestationer pé en skala 0-10.
Resultatet visar att arbetstagare inom privata sektorn som ér diagnostiserade med ADHD
berédknas ligga ca 4-5 % ldgre pd skalan ndr det kommer till arbetsplatsens prestationer 4n
andra arbetstagare. Under ett 250-dagars arbetsar motsvarar det en arlig minskning pd 10-12

forlorade arbetsdagar.

Undersokningen ar visserligen gjort genom ett stickprov och kan i vara av éldre karaktir,
men visar dnda att det finns vissa kostsamma faktorer for foretaget nir det géller anstillning
av en person med ADHD. Dagens arbetsplatser har ddremot ett annat tink nir det kommer till
specifika rekryteringsfragor. Ett exempel pa detta &r det svenska foretag Left is Right, ett
IT-foretag som fokuserar pa avancerad dataprogrammering, datasikerhet, reparationer och
support. Det hir foretaget anstéller gdrna enbart personer med Asperger- eller ADHD

diagnos.

Lotta Rizzo dr verksamhetschef pé Left is Right och beréttar att ménga kanske inte har
vetskapen om att Asperger och ADHD medf6r att ifall personerna har ett intresse av nagot sa
har de enormt létt att l4ra sig inom det omrddet och dven i synnerhet i detalj. Rizzo menar
aven att fler arbetsplatser kunde ta ldra av Left is Right da det faktiskt dr forménligt for
foretaget att ha personer med ett specifikt intresse, trots att de har speciella behov eller
personligheter. “Man tror att det ska bli jdttesvart och jdttejobbigt, men det behover det inte

blir” sdger Rizzo.
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7 METODER OCH VERKTYG

Funktionsnedséttning i arbetslivet har med &ren blivit allt mer vanligt. Detta har resulterat i
att det har utvecklats olika former av stdd, bland annat utvecklings- och trygghetsanstillning
som ger en trygghet till arbetsgivaren. Meningen med dessa stod &r att foretaget fér ett stod
for en anstilld med funktionsnedsittning som eventuellt kan innebéra att arbetstagarens
arbetsformaga dr sviktande samt att arbetsplatsen kan vara i behov av anpassade
arbetsuppgifter utifran individens forméaga. Meningen med detta stod ar att ge varje individ
mojlighet till utveckling, och dven att kunna bidra till foretaget med sina egna forméagor

oavsett funktionsnedséttningar. (Arbetsformedlingen, 2016).

Enligt Kutscher (2008) kan stodinsatser till personer med funktionsnedsittning vara en stor
och avgorande faktor for att de skall kunna behélla sitt arbete. Kutscher ndmner dven att ett
stod kan vara betydelsefullt for personer med funktionsnedséttning i den bemarkelse att de

kinner att de far mojlighet att utvecklas samt dven paborja en eventuell utbildning.

Langt ifrén alla som har en diagnosen ADHD far den bekriftad i tidig alder, vilket ofta
resulterar 1 att utmattningar sker 1 samband med anstéllning och sjukskrivning blir ett faktum.
Ofta kan deltidsarbete vara ett alternativ. Arbetsgivaren behover da samverka med
folkpensionsanstalten (FPA) si att arbetstagaren inte forlorar delar av inkomst eller hela
inkomsten. Personer med ADHD kan ha en ojdmn arbetstakt och prestationsforméga sé
flexibla arbetstider kan vara ett alternativ. Personer med ADHD har dédremot ofta starka sidor

som att kunna fokusera starkt pa uppgifter som intresserar dem. (Lassinantti, 2014)

En studie som Antonsson (2003) genomfort lyfts det fram att det ar positivt for personen med
funktionshindret ifall det synliggdrs. Genom att lyfta fram en ménniskas formagor oavsett
funktionsnedsittning bidrar man till framgang. Antonsson (2003) drar den slutsatsen att detta
skall ges sé lange behovet finns. Det har dven visat sig att personer med diagnosen ADHD
behdver extra stod vid dvergangsprocessen fran skola till arbete. Individer med ADHD anséag
att de kunde klara av vardagen pé ett lindrigare sitt med hjélp av mobiltelefoner, datorer och

anteckningslappar 1 kombination med en stodperson.
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Enligt Teeter (2004) vicker arbetsplatser minga negativa kénslor for den diagnostiserade och
detta eftersom det finns minnen frén skolgdngen som vécker starka kédnslor av smérta och
dessa drr bérs tyvirr med till arbetslivet. Detta kan darfor medfora olika kompromisser for
arbetstagaren, vilken presterar under sin formaga och anpassar sig till det arbetslivet ger dem,
det vill sdga att deras formaga att prestera inte tas i beaktande. De kan dven komma att se till
att arbeta hardare @n alla andra for att forhindra kritik. Ifall kritik 4nd& ges kan detta vara
forédande for en diagnostiserad med tanke pé kénslor av hoppldshet och sorg dver att &n en

géng misslyckas.

Att leva med en funktionsnedséttning kan innebéra att leva 1 kaos. Det &r for personen stora
problem att hélla ordning och detta kan leda till en hélsofara for personen sjélv och sin
omgivning. Kaoset for den diagnostiserade ar direkt angestframkallande och tar en enorm
energi vilket gor att personen varken orkar eller formar sig till att ta sig ur detta pa egen hand.

(Sérngérd, 2014)

7.1 Hjalpmedel i arbetsmiljo

En person med ADHD arbetar oftast bist 1 vilstrukturerade arbetsmiljoer dér det finns ett
tydligt ledarskap med bestdmda regler och krav. Det dr dven viktigt att arbetsklimatet préglas
av oppenhet och forstielse for de svarigheter som en person med ADHD kan ha. Faktorer
som kan péverka arbetstagaren med ADHD dir 14g stresstolerans, uttrdkande arbetsuppgifter,
tider som inte &r flexibla samt att foretaget saknar resurser for att hjilpa till med planering

och strukturering. (Lassinantti, 2014)

Arbetssituationen for en person med ADHD kan underléttas om arbetsgivaren kan bidra med
olika typer av planeringsverktyg sasom kalender, verktyg och scheman for att pd bista satt
kunna strukturera upp arbetsuppgifterna. For att detta ska fungera bor arbetsuppgifterna vara
avgrinsade, konkreta till ssmmanhanget och gérna innehalla bade en skriftlig och muntlig
instruktion. Det ar dven vid stor vikt att arbetsgivaren tar hdnsyn till att personen med
ADHD-diagnosen kan ha bristande uthallighet och 4r beroende av motivation, sé att ge

tillatelse till korta pauser bidrar ofta till battre koncentration. (Lassinantti, 2014)
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Till koncentrationssvarigheter hor 4ven mottagligheten av att ta in uttryck i narmiljon.

En person med ADHD kan dérfor behova ta bort onddiga stressfaktorer som for en
odiagnostiserad person dr omérkbara. Detta kan hjdlpas med en avskild arbetsplats och en
plats for vila. For att minska pé personens stressfaktorer behdver arbetsgivaren tydligt
meddela de krav och forvantningar som stélls pa personen utgéende ifran hennes

arbetsformaga. (Lassinantti, 2014)

Enligt Sorngérd (2014) finns det strategier att ta till for att fa ett liv 1 balans.
Hon anser att man med hjélp av planeringsstrategier kan lyckas forbéttra bristerna i sina
exekutiva funktioner - det vill séga de funktioner man behdver ha for att kunna planera,

organisera och forbdttra sin uppmérksamhet. Hon rekommenderar:

e Planera tiden med hjélp av en kalender - gédrna i1 pappersformat da det dr enklare att
snabbt bldddra framat eller bakat i tiden samt en papperskalender behdver man inte
starta och batteriet tar aldrig slut.

e Skriv en att gora-lista - vilka kan vara bra att ha till hands for att kunna organisera
arbetet samt veta vad som behover goras den ndrmaste framtiden. Det dr dven bra att
kunna prioritera bland dessa uppgifter och dirmed sortera dessa utefter A, B och C,
prioritet.

e Utvirdera din dag - &r bra for att utviardera de uppgifter man haft under dagen och dér
kunna se vad som hade kunnat goras annorlunda eftersom det ibland sker missdden
sdsom att komma for sent till moéten, missa att ringa ett samtal och sa vidare.
Kalendern behover kanske bli mer systematiserad for att i framtiden kunna forhindra
sadana héndelser.

e Problemldsning - och att planera for oforutsedda héndelser for att undvika ilska gors
genom en god framforhallning.

e Ta hjdlp av alarm och visuella tecken - Arbetsterapeuter kan utreda vilka olika slags
hjdlpmedel en person med funktionsnedsattning kan komma att behdva. De kan till
exempel skriva ut kognitiva hjdlpmedel i form av en speciell handdator med ménga
bra funktioner.

e Organisera viktiga papper- Ordna bestdmda platser for alla papper och ha ett fardigt

system for att lattare kunna hélla ordning.
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Enligt Teeter (2004) &r det en befrielse for den funktionsnedsatte att hitta ett arbete som
stimmer med ens neurokognitiva, psykosociala och beteendemaissiga stil. For att kunna
fungera optimalt skall en arbetsplats kunna erbjuda en mdjlighet att matcha sina férmégor.
For att kunna {4 utlopp for sin 6verskottsenergi kan det vara av komplementér orsak att hitta

en arbetsplats med mycket rorelse.

De strategier som behover finnas ér tita avbrott vid kontorsarbete, motion eller en promenad
under lunchrasten. Det kan dven vara effektivt med trining efter arbetsdagen. Vid en sddan
funktionsnedsittning som ADHD bor man ha tillatelse att ha kontakt med andra ménniskor,

kunna rora sig fritt och kunna forflytta sig mellan olika arbetsstéllen.

Vidare menar Teeter (2014) att en strategi for att undvika distraktioner &r att kunna
schemalédgga intensiva arbetsperioder och didrmed kunna arbeta med dessa ostort. Det giller
da att kunna forklara for sina arbetskollegor nir det behdver finnas en period under dagen da

man inte vill bli stord.

For att en diagnostiserad skall kunna fungera i vardagen pa en arbetsplats dr det en fordel att
kunna sortera idéer och tankefloden. Med hjélp av ett anteckningsblock kan man ta
anteckningar om saker man eventuellt vill komma att ta upp till diskussion vid méten. Detta

kan underlétta dven vid projekt.

For att kunna hantera den kdnsloméssiga delen av sig sjélv vid kontakt med arbetsledare samt
arbetskollegor dr individuell terapi en form av strategi dir man kan komma att hitta [6sningar
pa sina egna tillkortakommanden, sdsom omedgorlighet eller haftigt humor. Kroniska
anpassningssvarigheter pa en arbetsplats dr vanligt med en ADHD-diagnos genom terapi kan
man forsoka forhindra detta och bli béttre pa sjdlvkontroll och problemldsningsstrategier.

(Teeter, 2014)
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8 EMPIRI

Den empiriska unders6kningen bestar av tva intervjuer, som sammanstillts och sedan
analyserats fOr att belysa likheter och olikheter. Det empiriska materialet och den teoretiska

delen har stillts mot varandra i en resultat och analysdiskussion for att ge svar pa syfte.

8.1 Optinova AB

Optinova AB bestér av tvéd enheter, den ena enheten dr medicinteknisk industri dir de
tillverkar specialslang och den andra enheten dr industrisidan dér de tillverkar slang till

datorer, bilar, flygplan.

P4 Aland arbetar totalt 210 stycken anstiillda p4 huvudkontor samt fabrik. Hela koncernen
vilket innefattar Thailand och USA, har cirka 400 stycken anstillda. Deras ambition &r att

véxa och blir storre genom att finna nya marknader och kunna expandera.

Vi har 1 denna avhandling valt att intervjua Per Lycke, personalchef pa Optinova. Lycke ar
utbildad socialarbetare och socionom och har jobbat i social verksamhet, bland annat som

omsorgschef.

8.1.1 Rekryteringsprocesser pa Optinova

Optinova AB ér ett vixande foretag och har 16pande anstéillningsintervjuer ett par ganger 1
manaden. Personalchefen Per Lycke arbetar med respektive avdelningschef i
rekryteringssammanhang, och en av hans uppgifter &r att stotta och skapa en bra
intervjusituation. Lycke foresprakar att fa ett samtal istillet for en klassisk intervjusituation
for att f4 det mer avdramatiserat. Alla intervjuer foljer en given mall som delvis inkluderar

overgripande fragestdllning och personlighetstest.

Pa fragan “Kan ni anpassa arbetsuppgifter utefter en person vilken séger att den har svart att

planera och strukturera?” svarar Per Lycke sahér:
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“Det kan vara vildigt problematiskt hos oss. Det finns inte nagra enkla jobb kvar i industrin, sd dr en

person i behov av stindig handledning och hjdlp dr det vdldigt svdrt. Hos oss fdr du arbeta vildigt

sjdlvstandigt och ibland nattskift. Du dr aldrig ensam men du skall dndad kunna hantera dina uppgifter

sjdlvstindigt. Det hdr beror helt pa personens arbetsuppgifter. Det kan bli vildigt svart om du inte har

formdgan att planera och strukturera vad du skall géra, dd det inte alltid finns ndgon som du kan

fraga. Du mdste vara sjdlvgdende och veta vad du skall gora.”

8.1.2 Optinovas interna rutiner och strategier

Optinova har en struktur dér produktionsavdelningarna skots av en arbetsledare,

och arbetsledaren har da produktionsledaren som sin nidrmaste chef. Siledes ar det sedan via

produktionsledaren som informationen nas av de anstillda. Optinova arbetar utifrén vissa

rutiner och strategier for att skapa en sadan bra arbetsmiljo som mojligt enligt foljande:

o Veckomoten i1 produktion dir relevant information presenteras muntligt.
e “Stindigaforbattringsmdten” utfors varje vecka pa samtliga avdelningar dar
arbetstagarna har majlighet till inflytande.
o Ergonomiska arbetsstillningar, sdsom dataverktyg, stolar, h6j- och sdankbara bord.
e Samarbete pa foretagshilsovarden. Vid speciella behov dven ergoterapeut,
foretagsldkare eller dylikt.
e Arbetsforméner, sdsom traning 250€/ar och massage.
e Mojlighet till anpassad arbetsmiljo. De anstéllda kan vélja mellan att arbeta i 6ppna
kontorslandskap eller i ett enskilt kontor.
o Mojlighet till del- eller heltidsanstéllning.
e Informationskanaler
o Planeringssittning
o Stodjande arbete
o Anslagstavlor
o Internblad “Optinytt” (publiceras 1 gdng/manad)
o Interna sociala medier.
o Dokumenthanteringssystem (policy)
e Uppmuntrande dagligt feedback, samt utvecklingssamtal 1 gdng/ar.
e Pauser i arbetet, enligt arbetsbeskrivning 30 minuter lunch samt tva pauser a 15

minuter.
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Nér man kommer som nyanstalld till Optinova, fér alla alltid en mentor/handledare som man
har som stdd under forsta tiden. Det &r en trygghet for ménga att veta att man inte bara blir
placerad och riknar med att klara av arbetet sjdlv. Optinova har en relativt lag sjukfrinvaro,
under 4,5 % med ett sant system att man far vara hemma fyra dagar och efter detta krdver de
ett sjukintyg. Har en anstélld varit hemma i mer dn 13 dagar sa kraver de ett sjukintyg fran

forsta dagen. Per Lycke séger:

“Detta leder till att vi fangar upp de personer som har problem. Vi sitter i trepartssamtal och
diskuterar vad vi kan hjdlpa till med for att fa bort det som dr problematiskt. Ofta dr det
icke-jobbrelaterat och da dr det svdrt att gora ndagot. Kommer det rekommendationer fran andra

myndigheter angdende den anstdllde sd forsoker vi folja dessa sd ldangt det bara gar” (Lycke, 2017)

Per Lycke gér regelbundet pa ledarskapsutbildningar baserad pé hur HR-organisationer skall
ge ut kunskap och delegera ansvar till ledarna for den operativa verksamheten for att

underlétta hanterandet av personal.

8.1.3 Stallningstagande vid rekrytering

I denna avhandling och under intervjun med Optinova (22.02.2017) presenterade vi ett

scenario for Lycke som vi bad honom besvara enligt egna erfarenheter:

Frdga: Vid en rekrytering har ni en potentiell arbetstagare med ADHD vilken har liknande
erfarenhet som en person som inte har ADHD. Den med ADHD uppger sig vara véldigt
hyperaktiv medan den andra tolkas upptrdda mer tillbakadraget. Det kan komma kridvas mer
av Optinova for att fa personen med ADHD inarbetad i verksamheten, men personen bedéms

diaremot ha storre utvecklingspotential. Hur resonerar ni?

“Ett PK-svar dr: det dr ingen skillnad. Detta beror dock pa vilken grad av ADHD det handlar om, det
dr vdldigt svadrt att avgora. Min bedomning dr att det beror pd vilken chef denna person kommer att fa,
och det kan vara avgérande for hur vdl det faller ut - bdde for personens eget bésta, men ocksa for

verksamheten.” (Lycke, 2017)
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Vidare anser dven Per Lycke pa Optinova angéende en funktionsnedséttning och med tanke

pa misslyckanden att;

“Jag har ldrt mig genom dren att mdnniskor som har en funktionsnedsdttning har tyvdrr erfarenheten
att ofta misslyckas. Inte pa eget bevag men pad andras bekostnad, och dr det ndgot man vill undvika sd
dr det att “varfor ska jag behova uppleva ett misslyckande igen”. Det behéver dock inte vara personen
med ADHD som orsakar misslyckadet. Det krdvs att man tdanker till vildigt noga om det spelar ndgon
roll med funktionsnedsdttning eller inte, hur kan vi hjdlpa isdfall, vad behéver han/hon for extra stod
och kommer det funka. Om det inte fungerar sa har man gett en mojlighet som man inte trott pd fran
borjan bara for att man ska vara en “checkt foretag”. Det dr inte heller schysst. Man ska ga in med
Oppna ogon, dr det en realistisk forutsdtining for personen och for oss som foretag, kommer det hér att
lyckas. Ddrfor blir det sd vildigt individuellt. Hur dr personen, och vad skall personen gora.” (Lycke,
2017)

8.2 Alands arbetsmarknads- och studieservicemyndighet, AMS

AMS arbetspsykologer och handliaggare tillhandahéller férmedling, utredningar, bedomning
av arbetsforméga samt yrkesplanering. En yrkesplanering dr en planering som skall vara

tillfredsstdllande ur individens synvinkel, men samtidigt realistisk med tanke pa arbetslivet.

8.2.1 AMS interna rutiner och strategier

I denna avhandling har vi intervjuat Seija Andersson (arbetspsykolog) och Marita Léfroth
(vdgledare) pd AMS. En klient anméler sig antingen direkt till en handledare eller via
formedlare som anser att deras forméga att finna en arbetsplats inte racker till.

En individuell kartliggning gors som inkluderar utbildning, erfarenheter och intressanta
faktorer sdsom hélsoskal. Arbetspsykologen pd AMS genomfor en kartlaggning utifran

standardiserade instrument uppdelad i fyra etapper;

1. Den kognitiva nivan: bedomer begdvning. Fokus riktas pa verbal formaga samt
arbetsminne

2. Personlighet: bedomer individens styrkor och avvikande egenskaper utifrén ett
psykiatriskt perspektiv

3. Arbetspreferenser: bedomer intressen samt vad klienten har for sjdlvkdnnedom om
sina styrkor och svagheter

4. Planering: baserad pé intresse for framtida arbetsuppgifter
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Denna kartldggning kan komma att ge senare behov av arbetsprovning eller
arbetssysselséttningsstod. Arbetsprovning innebér att klienten far prova pa eventuella
framtida arbetsuppgifter som larling under en begrénsad tid. Om klienten genomfor en
arbetsprévning gor AMS och arbetsgivaren en uppfoljning dir olika aspekter sdsom vad som

fungerade eller inte.

Den andra atgdrden AMS erbjuder &r sysselsittningsstdd. Det innebér att AMS betalar ett
extra bidrag till ett foretag som anstiller en person, vilket skall vara en extra anstéllning och

inte ett ledigt jobb.

8.2.2 Stillningstagande vid bedomning av arbetsformaga

I denna avhandling och under var intervju med AMS (06.03.2017) gav vi Seija Andersson

och Marita Lofroth ett scenario som vi 6nskade att de besvarade;

Frdga I: Lat oss sdga att en klient anmdler sig pd AMS och behover er hjdlp samt att
personen rekommenderas arbetsprovning. Kan ni géra en bedomning av arbetsférmaga pd

arbetsplatsen, och hur upplever ni att handledningen pd en arbetsplats bor fungera?

Bada anser att psykiska funktionsnedsattningar dr nagot som vi alla behdver mer kunskap om.

Instillningar och attityder behover dndras, framforallt hos myndigheter.

“ADHD:n dr ju speciell pd det sdttet att kapaciteten dr sd varierande, vdra kognitiva nivder, det vill
sdga hur vi ldr oss saker dr varierande. For en del dr det litt att jobba bara man far fokuset och man
sditter igdang arbetsprocessen ddr input, bearbetning och deadline funkar - svarigheterna brukar vara

hur du skall dela upp arbetet.” (Andersson, 2017)

Vidare menar de intervjuade pa AMS att de kan gora en bedomning av arbetsformaga pa
arbetsplatsen. Nir de skapar en kontakt tillsammans med arbetsgivare och klienten ger ett
godkdnnande att de far nimna funktionshindret sd brukar de beskriva for arbetsgivaren vad
som dr svart for just den hér personen - man beskriver personens svarigheter pa ett sakligt sétt

for att kunna tillmotesga personen.

“Vi forsoker tala om anpassning i arbetsmiljon, och bygger ddrefter upp ett sikerhetssystem for att
klienten inte skall behova uppleva arbetsprévningen som ett misslyckande om det inte fungerar - utan

en bra erfarenhet.” (Léfroth, 2017)
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Fraga 2: Om ni har utfort en arbetsprovning och det resulterar i en negativ utvdg, det vill
sdga att arbetsuppgifterna inte fungerar. Hur gdr ni dd tillvdga? Enligt Andersson (2017)
maste AMS ta stéllning till om klienten &r arbetsfor eller om denne skall vara sjukskriven.
Ibland &r 16sningen inte den Gppna arbetsmarknaden utan istéllet stodarbete. Vi vet att ADHD
ar kopplat till stresskénslighet och struktursvérigheter. Darmed kan klienten behva mer stod

innan den Oppna arbetsmarknaden &r ett bra alternativ.

“Stordarbetsamarknaden dr kommunens ansvar och det kan hinda att vi hdnvisar dit. Ibland kan det
finnas sd pass stora svdrigheter att klienten inte kan arbeta, sd vi anséker om rehabiliteringsstod,
tidsbegrdinsad pension, alternativt ldngvarig pension. Mdlet dr att hitta rdtt plats dt alla klienter

oavsett om det dr stodarbete, pension eller arbetsmarknaden” (Léfroth, 2017)

Seija Andersson menar att den personliga kontakten till arbetstagaren med ADHD ar
avgorande nér arbetsbeskrivningar skall utfardas. Det &r viktigt att uppgifterna inte flyter ut
och att det finns en ansvarig fortroendeingivande handledare. Arbetsuppgifterna delas med
fordel upp och forklaras i kronologisk ordning. Forst gor du de har uppgifterna och det skall

vara gjort pa det hér séttet innan det hér datumet.

“Ar man dessutom intresserad och brinner for sitt arbete dr det littare att behdlla koncentrationen. De
klienter jag arbetat med som har ADHD har beskrivit att de haft svart att bibehdlla fokuseringen ndr
uppgifterna varit ointressanta. En “normal” person sdtter pressen pd sig sjdlva, medan en person med

ADHD litt kan ge upp.” (Lofroth, 2017)

Andersson beskriver dven vikten av att aterkoppla direkt och tydligt pa arbetsresultat med

vad som har fungerat och inte.

“ Personer som varit utbrdnda till f6ljd av ADHD har oftast varit jitteduktiga pd sitt arbete, men de
har glidit for langt i engagemang, hitta pd losningar och tagit for mycket ansvar for arbetsgruppens

>

dynamik. Det har varit duktiga medarbetare men haft fel fokus.’

(Andersson, 2017)
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9 DISKUSSION

Syftet med denna avhandling har varit att besvara frigan hur ett foretag p4 Aland agerar vid
nyrekryteringar niar den sokande uppger sig ha ett funktionshinder samt att undersoka vilka
hjédlpmedel personer med funktionshinder har i en sddan arbetsmiljo. Utdver detta har vi dven

forsokt besvara fragan vilka losningar en arbetsmarknadsmyndighet kan bidra med.

Vi har anvint oss av relevant litteratur for att kunna besvara dessa fragor som presenteras
under delen teori. Vi har anvént oss av empiri dér vi utfort en intervju med en personalchef,

Per Lycke pa Optinova.

For att dven fé svar pé fragan angdende arbetsmarknadsmyndighetens insats sa har vi valt att
intervjua Seija Andersson, arbetspsykolog och Marita Lofroth, verksam som végledare pé

Alands arbets- och studieservicemyndighet (AMS).

Vad giller fragan angdende rekrytering av personer med funktionsnedséttningen ADHD
menar Kyaga att dagens urvalssystem vid rekryteringar allt ofta véljer bort kreativa individer
som inte anses uppfylla kraven om struktur, organisering och formégan att leda andra
ménniskor. Detta leder till att foretaget far punktliga medarbetare men som har svarare med
kreativiteten. Detta 4r nagot som vi anser att Optinova arbetar aktivt med, eftersom de ser vad
individen kan tillfora foretaget istdllet for negativa aspekter i den rekryteringsprocess de

tillhandahéller samt att de f6ljer med ledarskapsutbildningar.

Enligt Brown (2016) har diagnosen ADHD ett symptom pa nedsittningar i exekutiva
funktioner. AMS genomf6r en kartliggning utifran standardiserade instrument uppdelad i
fyra etapper dér den fOrsta etappen behandlar den kognitiva nivan. Dér anser vi att AMS
bedomer att begdvning och den exekutiva funktionen vad géller verbal formdga, arbetsminne

och fokus dr av central vikt vid en arbetsanpassning.
Den anstilldes arbetsformaga kan beskrivas genom hur en person har forméga att forhalla sig

till de krav som arbetet innebér (Patton, 2009). AMS arbetar aktivt med att finna en

fungerande arbetsplats for varje klient, dir arbetsprovning genomfors for att konstatera att

33



klientens arbetsformaga stimmer 6verens med de krav som stélls pé arbetsplatsen.

Optinova podngterar vikten av att arbetsuppgifterna maste fungera, oavsett om en person har
en funktionsnedsittning eller inte. Ddrmed anser Optinova att en sddan arbetsformaga bor
finnas savida att den anstéllda bor vara sé pass sjilvgéende att denne skall kunna klara av sina

arbetsuppgifter utan att behdva vara beroende av andra.

Enligt Riksforbundet Attention (2016) finns det ett visst samband mellan att en individ med
ADHD har en positiv instdllning till sin diagnos och ha en anstéllning, med att ha en negativ
instéllning till sin ADHD-diagnos och att vara arbetssokande. De personer som faktiskt hade
en arbetsplats med stadiga rutiner och bra stdd var ocksa positivt instéllda till sin diagnos
medan de som hade en negativ instéllning till sin diagnos och inte sag mdjligheterna bidrog
till en negativ inverkan pa arbetslivet och arbetssokandet. Vi noterar att AMS uppger att
sjdlvkdnnedom om svagheter och styrkor i samband med ADHD och arbetssokande &r viktigt

for att kunna finna en bra 16sning.

Vi har i denna avhandling behandlat och utgatt ifran dir teorin séger att foretag vilka har
personer med ADHD anstillda behover ha en strukturerad verksamhet dér olika typer av
hjalpmedel finns tillgdngliga, ddr en sadan person arbetar bast med ett tydligt ledarskap
gillande bestimda regler och krav. Arbetsklimatet bor priglas av dppenhet och forstéelse for

de svérigheter som en person med ADHD kan ha.

Vidare behover det finnas avskilda arbetsytor, det vill siga en mojlighet till ostort arbete samt
planeringsverktyg for att kunna strukturera upp arbetsuppgifter vilket garna innehéller bade

en savil skriftlig som muntlig instruktion.

V1 anser att Optinova kan leva upp till dessa kriterier vad géiller de praktiska frigorna kring
arbetsmiljo, samt att det finns organiserade hjdlpmedel och stod. Optinova har dven ett vil

inarbetat informationsflode till sina anstillda.

Teorin sdger att utmattningar kan ske i samband med en anstédllning och sjukskrivning blir ett
faktum. Ofta kan deltidsarbete dé vara ett alternativ. Personer med ADHD kan ha en ojimn

arbetstakt och prestationsforméga s flexibla arbetstider kan vara ett alternativ.
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I denna avhandling menar AMS att det 4r vanligt med utbrandhet vid ADHD-diagnoser.

I intervjun med Optinova uppgav Lycke mojlighet till att gi ned till en deltidsanstillning vid
behov. Vi anser darmed att Optinova arbetar for en individanpassad arbetsplats med flexibla
mojligheter. Vi anser dven efter denna avhandling att det finns tydliga fragor att arbeta med

vad géller personer med en funktionsnedsattning sasom ADHD.

I denna avhandling har vi undersokt stddjande och hindrande mdjligheter vad géller en
eventuell anstdlld med diagnosen ADHD. Det finns i dagens ldge en stodjande arbetsmiljo,
men vad géller dess fordomar kring funktionsnedsattningar och hur man kan komma att
arbeta omkring en 16sningsbaserad anstdlld har vi dessvirre inte fatt ndgon information. Detta

har egentligen varit en given slutsats eftersom det inte finns utbildningar inom &mnet i fraga.

Teorin sdger att det behdver finnas en mer utbildad HR-personal inom &mnet vi diskuterat.

Vi anser att foretag pa Aland har de nycklar som behdvs for att kunna integrera individer med
en funktionsnedsittning sésom ADHD 1 arbete, dé bra stod och verktyg fran myndigheter
sasom AMS finns att tillges. Detta innebér att forutséttningar finns, men tyvérr saknas
kunskap och uppf6ljning 1 &mnet ute pa arbetsplatserna. Detta behdver utvecklas i form av

utbildning vad géller neuropsykiatriska funktionsnedsittningar.

Vi anser att en ADHD-diagnostiserad kan vara en tillgang for ett foretag ifall det finns
tillrdcklig med kunskap och mdjligheter att anpassa denna person till en arbetsplats dar denna
trivs och kan se sina utvecklingsmdjligheter. I detta sammanhang &r det dven viktigt att
belysa den ekonomiska problematiken for ett foretag i samband med anstéllning. En person
med ADHD l6per storre risk att drabbas av en utbrandhet vilket kan leda till sjukskrivningar
och skapar saledes en kostnad for foretaget. Varje foretag behover gora ta stéllning vi en
rekrytering dir man internt kartldgger den potentiella nya medarbetarens styrkor och
svagheter, samt mojligheter och risker. Vi vill dven belysa problematik runt diagnosen och
dven att man behover kunna kommunicera med en arbetstagare vad géller arbetsproblematik
och hur man kan kunna komma att 16sa eventuella bekymmer, eftersom alla arbetar olika,
inte minst med en funktionsnedsittning sésom ADHD och uppenbart kan komma att uppfora

sig olika.
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10 SLUTSATS

Nir det giller validitet, det vill séga giltigheten for kvalitativa undersdkningar dr mojligheten
storre dn vid kvantitativa undersokningar. Detta grundar sig i att en kvalitativ undersdkning ar
tillforlitlig avseende de personer som intervjuas, vilket skapar en gemytlig och trovéirdig
insyn. Riskerna med kvalitativ metod &r att den intervjuade agerar pé ett sddant satt for att
tillmotesgé forskarens forviantade resultat. En annan viktig faktor vad géller validitet ar att
personer som deltar i den kvalitativa undersokningen gor detta med frivilligt engagemang och

har tillit till att forskaren anvénder informationen pa ett korrekt sétt.

Reliabilitet beskriver hur tillforlitlig den information ar som ligger till grund for arbetet.
Nivén av reliabilitet bestims i sdttet som informationsinsamlingen gjorts pa och hur

bearbetningen av insamlad data har genomforts. (Holme & Solvang, 1997)

Vi anser att denna avhandling har en hog validitet pd grund av att det skett i ndra samarbete
inkluderande godkédnnande av deltagare till den kvalitativa undersdkningen. Tillforlitligheten
anser vi vara hog da det inte funnits nagon orsak for de inblandade att 1amna falsk
information. Informationen som insamlats och bearbetats har kunnat verifieras mot

observationer och empirins slutresultat.

10.1. Vidare forskning

I denna avhandling har vi inte gétt in pa andra diagnoser utan koncentrerat oss pa just
diagnosen ADHD. Just denna diagnos kan ha en dverlappande diagnos vilket kan komma 1
framtiden kan komma att ge en mer utforskad avhandling vad géller neuropsykiatriska
funktionsnedséttningar och arbetsliv. Ett alternativ till vidare forskning ar att underséka hur
stor kunskap det finns gillande funktionsnedsittning hos olika foretag pa Aland. Ett annat
alternativ till vidare forskning skulle vara att undersdka om det blir billigare for ett foretag 1
slutdndan att anstélla en person med funktionsnedsittning i jimfort med en person utan

funktionsnedséttning.
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BILAGA

Bilaga 1- Intervju med Per Lycke, Personalchef Optinova AB.

Hur lange har du varit pa Optinova?
Jag dr inne pd mitt 11:e dr, men for manga ar jag fortfarande nyanstilld. Det 4r minga som
har jobbat jittelinge hir, men efter 11 ar kan jag ta bort “ny pa jobbet”-skylten.

Vissa har varit hér 1 20-30 ar och vissa ér fran januari. Det finns alla varianter.

Hur ménga anstéllda finns det p4 Optinova?
Vi ir 151 personer hir, och p4 Aland totalt 210 stycken med huvudkontor och fabrik. Hela
koncernen 400 stycken. Vi har fabrik i Thailand ocksa. Vi finns dver hela vérlden,

Ambitionen dr att vidxa och blir storre genom att finna nya marknader och kunna expandera.

Vad gor ni?

Optinovagruppen bestar av tvé ben, det ena dr medicinteknisk industri dér vi tillverkar
specialslang. och det andra 4r industrisidan dér vi tillverkar slang till datorer, bilar, flygplan.
Kraven ér snarlika. Medicinsidan sker 1 renrum, for att konstatera att det dr helt rent.
Annars dr kraven detsamma nér det géiller kvalitetskrav. Renlighetskraven avgor oftast.

Konkurrens existerar men vi lever pa den goda kvaliteten vi har och leveranssdkerheten.

Har du alltid arbetat som personalchef eller har du varit i produktion ocksi?
Jag dr nog den minst tekniska personen hér, sa de vill inte ha mig i produktionen. Min
bakgrund &r att jag ér utbildad socialarbetare och socionom och har jobbat i sociala arbeten
och kom in via omsorgsforbundet. Jag jobbade dir i 17 ar, sista 6 ar som omsorgschef.
Daérefter var jag less pa politiskt styrda organisationer och ville préva négot nytt. Jag kom in
pa den banan av tillfallighet och mdjlighet och att det &r intressant.

var man hamnar &r en slump av tillfallighet och mgjlighet.

40



Hur ofta har du arbetsintervjuer i din position?

Det ér olika, men ett par ganger per manad om man slar ut det ver ett ar.

Sitter du ensam med personen da?

Nej, vi forsoker.. jag jobbar med att ndrmaste chef som &r ansvarig for att rekrytera. Min
funktion &r att stotta och skapa en bra intervjusituation. Jag ar alltid med, men vi har alltid en

person till. Denne beréttar mer detalj om arbetet.

Har ni anstéllda med funktionsnedséttning?
Det vet jag inte. Vi har anstillda med funktionsnedséttningar, men inte att de har uttalat sig
om vilket diagnos. Det &r inget vi fragar efter och det 4r inget man fir frdga om heller. Har

det ndgon betydelse? Kanske, kanske inte.

Mairker du av som dr utbildad som socionom att ndgonting dr annorlunda?

Det kanske jag gor, men det dr diffust och svért att séga i en intervjusituation. Ménga ar
nervosa nir det kommer pa intervju och beter sig pa ett sitt som de inte gor i vanliga fall.
Dérfor ar det svart att veta. Jag forsoker fa ett samtal istillet for en intervju for att fa det mer

avdramatiserat. Detta for att kunna fa fram: vem ar du?

Hur ser anstéllningsférdelningen ut hos er idag?

Vi har 60/40. 60 mén, och 40 kvinnor.

Lat oss séiga att en person i en intervju skulle uppge att denne har en
funktionsnedsittning, dr det ndgot som ni skulle ldgga vikt vid? Ser ni det som

en tillgang eller konkret att detta kan bli ett problem?

Det skulle jag inte sdga, att jag ser det som en problem. Men det hir beror helt pa vad
personen skall gora for ndgot. Vilken roll, kan det paverka ens eget arbete sa att det blir

farligt eller inte fungera? Men.. jag har ingen storre skillnad.
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Kan ni anpassa arbetsuppgifter utefter om en person sidger att den har svart att
planera och strukturera? Kan man fa hjilp via er? Ar det mer sjélvstindigt eller

har man en chef att bolla med?

Det kan vara vildigt problematiskt hos oss. Det finns inga enkla jobb kvar i industrin, sa &r en
person i behov av stindig handledning och hjélp da &r det véldigt svart. Du far jobba vildigt
sjdlvstindig. Du jobbar nattskift. Du 4r aldrig ensam men du skall &ndé kunna hantera dina
uppgifter sjalvstindigt. D4 kan det bli vildigt svart om du inte kan planera och strukturera
vad du skall gora. Finns inte alltid nagon som du kan fraga.

Du maste vara sjdlvgdende och veta vad du skall gora.

Jobbar alla personer 1 skift?
Nej, det varierar. Vi har fyra olika produktionsavdelningar. Anstéllningsman till
produktionsskift forvéntas kunna jobba treskift. Sen har vi dagtid, tjinstemannakéren.

Det ar varierande utifran arbetsuppgifter.

Kan du vilja det hir sjalv?
Nej, det kan man inte gora! Det dr egentligen den forsta frigan bland ménga som jag stiller
ndr vi anstéller maskinoperatorer och liknande, att det &r treskiftesjobb. Sédger man da nej, sé

kan man inte jobba.

Vad har ni for hjdlpmedel 1 produktion, har ni t.ex. rutinméssiga moten?

Vi forsoker anpassa det. Vi har veckométen 1 produktion. Vi har stdndiga-forbéttrings-moten
varje vecka pé alla avdelningar. Vi har mycket olika arbetsgrupper diar man triaffas. Det ar
mycket moten och diskussioner som leder utvecklingen framat i foretaget. Det har med
standiga forbattringar &r bra, for det 4r ndgon som gruppen sjélv kan gora. Det ger mojlighet
till inflytande. Hjdlpmedel 1 6vrigt, vi ser till att det dr ergonomiska arbetsstéillningar,
samarbete pa foretagshdlsovarden, vi gér igenom och tittar pa ljud, ljus och varme.

Dataverktyg, stolar, h6j- och sdankbara bord. Det som skall finnas finns.
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Finns det mojlighet att anvinda 6ronproppar?

Du far ha horselskydd. For att vara en tillverkande industri sa har vi inga buller, tunga lyft,
damm, smuts, luktar inte. Det &r rent 6verallt. Det dr annorlunda mot andra tillverkande
industrier. Det som vi har hér dr egentligen bara tryckluft. P4 ndgon avdelning har vi en
maskin som later lite hogre men dar dr det horselskyddskrav. Men det dr bara tva stationer pa

hela huset.

Hur kommer information fram till era anstéillda?

V1 har vildigt lite information som &r hemlig. Vi har olika informationskanaler. Varje manad
har vi en planeringssittning med alla som har personalansvar och gér igenom och planerar
kommande manads arbeten och vilka funktioner som behdver stodja. Detta informeras ut till
alla anstéllda genom anslagstavlor.

Vi har ledarforum alla med personalansvar triffas. Sen har dessa personer i sin tur skyldighet
att gé ut med detta till sin personal. Vi har ett internt blad som heter “optinytt” som gér ut en
géng 1 manaden, som innehéller samma info. Samma informationen gar dven ut via var
interna fb-sida. Vi dr pa gdng med att skapa ett internt system si att alla har tillgéng till det pa

sina datorer. Vi har ett dokumenthanteringssystem som alla kommer &t med all sorts policy.

Du ndmnde att ni forst har méten med dem som &r personalansvariga och sen

gér de vidare med anstillda. Ar det formén?
Vi har en struktur som ser ut s att produktionsavdelningarna skots av en arbetsledare, och
arbetsledaren har da produktionsledaren som ni ndrmsta chef. Sa det gar den végen.

Samma information presenteras om och om igen.

P4 kontorssidan, har alla eget kontor eller dr det 6ppna landskap?

Det ér olika, en del har egna kontor men pa dvervaningen har vi 6ppna kontorslandskap men
det ar ténkt for att funktionerna ordermottagning och kundtjénst sitter bredvid planering. Men
det ar bra att det dr 6ppet for man traffas hela tiden och diskutera ordrar, och vad kan vi sidga

till kunden.
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Om det dr ndgon som sitter pa oppet kontorslandskap och inte klarar av det,

finns det ndgot stdlle man kan gé undan till?

Det finns ett rum som man kan ga undan och jobba i, men det har aldrig efterfragats.

Man tycker det ar ganska bra sadér.

Du ndmnde ocksa foretagshélsovard, ar det medimar?
Ja, det r det. Och det fungerar bra. Hon ar hir en gadng i ménaden och si har hon fem stycken
forbokade som har tagit kontroll och blodprov, som hon féljer upp. Ar det nigot speciellt s&

tar vi in en ergoterapeut, foretagslikare eller vad det nu kan vara.

Finns det mojlighet till individuella arbetsuppgifter och stodjer foretaget kreativt

tankande?

Jo, definitivt stodjer vi kreativt tinkande. Det dr ndstan basen i mycket av det vi gor.
Samtidigt 4r det begransat med mojligheter. Vi har en utvecklingsavdelning som bygger och
tar fram processer och de behdver verkligen ha kreativt tinkande, det ingar i deras jobb.
Medan i produktionen &r sa styrd av kundens krav att du far inte goéra avkall pa nagot. Har
kunden bestédmt att det ska vara vissa processer sé kan vi inte sjdlva dndra for att vi tycker det
ar battre. Det dr en troghet i den hiar medicinteknikbranschen for att man ar radd om
patienten. Det blir lite motsdgelsefullt pa det sittet, visst man ska vara kreativ i stindiga
forbattringar och hitta pa saker samtidigt blir man last i processen.

Trots detta &r det jitteviktigt att det forst fram nya idéer, t.ex. 1 forbattringsmétena. Och det ar
minst lika viktigt att ge ett bra svar. Vi tar det vidare, och hur gick det. Viktigt for

kreativiteten.

Hur jobbar produktionen, #r det team? Ar man alltid p4 samma?

Man anstills till produktionen som helhet, men man jobbar pa sin avdelning och ar 1ast dar.
Vi uppmuntrar till att folk ska byta avdelningar for att f& méngkunnigheten, &ven inom
avdelningen. Vissa dr vildigt villiga, medan andra kénner “det hir ar mitt”.

Mangkunnigheten ar en fordel for att kunna stélla inom internt.
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Har ni tillgéng till arbetsférmaner, trdning?

Vi har postensfriskvérd.ax, 250€/ér att anvidnda. Vi har massage som kommer hit, som man
far g8 pa egen tid, avtal med massorer ocksd. Vi gor kanske mycket aktiviteter bade hela
foretaget och avdelningar. Detta for att skapa en bra miljo. Det &r inte alltid sé sjalvklart att
jobba med bra attityd och bra bemotande. Det 4r ménga ménniskor som kommer samman,
och det innebdr ibland konflikter.

Vi har varit tydliga med att om det kommer fram mobbning, rasism eller liknande sa finns det
bara ett sdtt och det dr dorren ut. Det finns ingen diskussion, utan det skall man veta. Beter

man sig illa skall man jobba ndgon annanstans.

Har ni hog personalomsittning?
Nej, det kommer nog till mer manniskor dn vad det forsvinner. Forra ret anstéllde vi 15
personer extra. Ett visst matt av personalomséttning &r bra for det behover komma in farsk

blod, men den dr inte speciellt stor. Folk trivs bra hér!

Upplever du att det dr bra gemenskap?

Ja, det skulle jag sdga. Finns ju alltid problem nir man 4r s madnga. Men man maste komma
ihag att alla kan inte dlska varandra, men man maste bete sig.

Det finns allt fran 19 &r - pensionsalder. Hela spannet. Det &r kul! Bade tjejer och killar i alla

aldrar. Man lar sig av varandra.

Nér det kommer in en ny, vem &r det som lar upp?

Nér man kommer som nyanstilld, oberoende pé vart i huset sa har vi dels en provotid pa
16 veckor och alla far alltid en mentor/handledare med sig som man har som stod under
forsta tiden. Det dr en trygghet for manga att veta att man inte bara blir placerad och rdknar
med att klara av det sjdlv. De forsta dagarna ldser man egentligen bara instruktioner, som
man egentligen inte begriper sig pd s& mycket men man har last dem.

Dérefter har man med sig sin handledare som sdkert skolar in. Det fungerar bra tycker vi.
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Pauser, hur fungerar det?

Vi har rokfri arbetstid. Vi har inlagt s man har 30 minuter lunch och tva kvartals rast.

Om det dr ndgon som behover mer korta pauser, finns mojligheten?

Det ir lite beroende pa var man jobbar. Det kan vara lite svart att ta korta pauser. Vi
uppmuntrar till mikropauser, iallafall dem som sitter och avsynar. Star man déremot och kor
en slangmaskin och behover springa ut for att ta pauser si fungerar det inte for man kan inte
ldamna det obevakat. Pa det séttet kan det vara svart. Vid lunch gar man alltid vid olika tider.

Det blir en utmaning 1 sig om man behover fler pauser, det kan vara bokigt!

Hur 4r det om man varit till en arbetspsykolog, och de har kontakt med er, foljer

ni deras rekommendationer?

Vi har ett bra samarbete med foretagshédlsovarden, och forsoker finga upp. Vi har lag
sjukfrdnvaro, under 4,5 %. Vi har ett sdnt system att man far vara hemma 4 dagar, efter fyra
dagar kriver vi ett sjukintyg. har du varit hemma mer &n 13 dagar sa kriver vi ett sjukintyg
frn forsta dagen. Detta leder till att vi fingar upp de personer som har problem. Vi sitter 1
trepartssamtal och diskuterar vad vi kan hjélpa till med for att fa bort det som é&r
problematiskt. Ofta &r det icke-jobbrelaterat och dé ar det svart att géra nagot.

Men kommer det rekommendationer sa forsoker vi folja dem sé ldngt det bara gar.

Du ar utbildad socionom, dker du pa utbildningar som personalchef?

Jag ér fulldrd! Nej, langt darifran. Det blir man aldrig. Det &r klart man gar pa utbildningar
hela tiden. Det hinder nya saker och det behdver inte betyda att de gamla ar déliga.

De utbildningar jag gir pa nu dr mer hur man far HR-organisationer att delegera ut till
cheferna som egentligen &r ledare. Det &r ju ledaren som &r ndrmast personalen, och de har
egentligen blivit ledare pé principer av kompetens av maskin inte pga ledarskapsférméga. De
har ofta noll ledarskap. De vet inte hur de ska hantera personal.

Det dr mycket att stotta cheferna att bli bra ledare, vad ska jag tdnka pa? Sjalvkannedom.

Det dr mycket den typ av utbildningar jag gér just nu.
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Hur ser rekryteringsprocessen ut? Har ni utformade fragor?

Jag har en given mall for att stdlla samma fragor till alla kandidater. Vi har en uttalad process

som vi foljer. Ibland gor jag ett personlighetstest pa vissa, t.ex. pa ledarskapsansvar.

Om du skall f4 en som har ADHD som har samma erfarenhet som en person
som inte har ADHD. Skulle du se ndgon skillnad om du var tvungen att vélja?
Den med ADHD ér vildigt hyperaktiv medan den andra ar mer tillbakadragen.
Men det kanske kommer krdvas mer av er att f personen med ADHD p4 plats i
verksamheten sa tror du att det finns mer utvecklingspotential.

Hur resonerar man?

Ett PK-svar dr: det ar ingen skillnad. Men det beror ju pa vilken grad av ADHD.

Det ar vildigt svart. Jag skulle sédga att det beror pa vilken chef denna person kommer att fa
kan vara avgorande for hur vél detta kommer falla ut. Bdde for personens eget basta, men
ocksé for verksamheten. Det finns heller ingen anledning att bara for att man skall vara s
vildigt 6ppen och ta alla minniskor, men sa vet man att “detta kommer ga pa skit”. Jag har
lart mig genom aren att ménniskor som har en funktionsnedséttning har tyvérr erfarenheten
att ofta misslyckas. Inte pa eget bevdg men pa andras bekostnad. och &dr det ndgon man vill
undvika sa dr det att “varfor ska jag behdva uppleva ett misslyckande igen”. Men det behdver
inte vara personen med ADHD som orsakar misslyckadet. Det krdvs att man ténker till
vildigt noga om det spelar ndgon roll med funktionsnedséttning eller inte, hur kan vi hjélpa
isafall, vad behover han/hon for extra stod och kommer det funka. For om det inte funkar sa
har man gett en mgjlighet som man kanske inte trott pa fran borjan bara for att man ska vara
en “checkt foretag”. Det dr inte heller schysst. Man ska ga in med Oppna 6gon, dr det en
realistisk forutsittning for personen och for oss som foretag, kommer det hér att lyckas.

Dérfor blir det sa valdigt individuellt. Hur dr personen, och vad skall personen gora.

Finns det ekonomiska perspektiv i detta?
Nej det skulle jag inte sdga. Jag tror mer det handlar om: kommer vi fa det att fungera,
kommer det hér att bli bra for personen sjilv och for oss?

Men samtidigt far man inte i processer fraga om funktionsnedséttning.
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Sa om inte personen sdger nagot gar det inte att f4 fram. D4 gar man pa intervjun och pé
referensen, hur det var varit pa tidigare jobb och da féar det vara avgérande f6r vem som far
jobbet. Det beror pd hur dppen personen ér sjdlv. Det kan vara andra funktioner ocksa, pga att

man inte far fraga.

Hur kan ni ha s 1ag sjukfrdnvaro? Har ni alltid haft sa?

Nir jag borjade hér sd var en av mina uppgifter att sdnka sjukfrdnvaron, i och med att den var
vildigt hog. Vi rdknar med 16n. Jag forsokte hitta pd atgarder. Vissa var bra, andra daliga,
Men sakta men sdkert har vi hittat vigar. Dels ar det arbetsséttet att skapa trivsel pé arbete,
stotta, folja upp, hjdlpa. Det dr inte kontroll utan mojlighet att hjdlpa till. Det dr tankeséttet att
fa medarbetarna “jag kanske kan fa hjédlp” gér mycket. Tillsammans med foretagshilsovarden
har vi lyckats fatt ner sjukfrdnvaron till 1&g niva, vilket dr bra.

Det ér helt klart en kombination med att personalen trivs, att det ar bra attityd.

Hur ofta har ni utvecklingssamtal?

En géng per ar. Men det pratas mer, men vi har ingen annan strukturerat arbetet mdte som vi
kallas for medarbetarsamtal. Sen forst det samtal ute pa avdelningarna, man stimmer av.
Det kan ibland gé lite inflation 1 begreppet medarbetarsamtal. Vad ér det egentligen som vi
skall £ ut? Vad vill vi ha sagt? Ar du inte van att prata om dig sjilv, du ir inte van att fora
fram ndgonting.. ja d blir det tysta samtal. Da upplever manga: vad ger det?

Spontan feedback fungerar béttre, ge berdm nér det ar pa riktigt! Det behover inte vara mer
an att du sdger “det dar ar skitbra”. Men just det att f4 berdm 4r vi inte s& vana vid. Eller att

du ger konstruktiv kritik.

Vad dr det basta tips vid rekrytering for att finna bra medarbetare?

Det ér svart att veta. Det som forvanar mig ar hur daligt forberedda manga kommer till en
intervju, att man inte tidnkt igenom “undra vad de kommer stélla for fragor”. Ett exempel ar
en ganska alldaglig fridga som ger svaret “det vet jag inte” eller “det har jag inte funderat pa”.
Men jag brukar alltid fraga, for att hora om de har sjédlvkénsla eller sjalvkdannedom.

Om en vin skulle beskriva dig, vad skulle han/hon sdga da?

Maénga svarar da: jag vet inte. Jag brukar kontra med: men OM du visste, vad skulle du svara
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da? D4 tvingar man fram svaret, och di det som kommer forst dr ganska érligt svar.

Snéll, noggrann, pratsam &dr ganska vanligt. Ibland kan jag bli lite full 1 skratt nar de sager
pratsam och sé har de inte sagt ett ljud pd en halvtimme.

Intervjuerna blir ofta att lyssna och kénna in det som inte sdgs, och fundera pa hur jag ska fa
fram det. Vissa saker ska/bor man inte fraga. Hur skall jag fa reda pa det utan att stilla

fragan?

Brukar ni ta in samma person pa intervju flera ginger?

Japp! Det hédnder ritt ofta. Vi forsoker gora en rekrytering med 4-5 sdkande som vi intervjuar
och sa kanske 2 som dr extra bra som vi tar tillbaka igen. Niar de kommer tillbaka besoker vi
arbetsplatsen sa de far en uppfattning om hur det ser ut, kanske tréffa ndgon blivande kollega.
Tycker de sjilva att arbetsplatsen &r intressant? I detta l4ge ger det ocksé den ansdkande en
mojlighet att tacka nej sa behover inte inte rekrytera i onddan. Det dr kasst om man dr en
vecka, och dérefter sdger man “nej jag har ingen lust”. D4 far vi dra hela lasset igen och det
blir bortkastat. Dérefter tar man beslut om A eller B. Man blir aldrig fulldrd, man kan gé i
fallorna dnda. Referenstagning ar jétteviktig, att kolla upp hur det fungerade pa tidigare

arbetsplatser. Vi har haft nigra referenser dar man néstan vill kasta ut dem med en ging.

Annonserar ni mest pa Aland eller i Sverige ocksa?

Det dr olika beroende pa uppgift. Vi annonserar pa hemsidan, alltid pa arbetsformedlingen, i
&r kor vi dven via Steel FM, s vi har valt att inte annonsera i Alandstidningen och Nya
Aland. Krast sett s& syns en annons i tidningen en dag, och det nir en annan malgrupp.
Generellt sétt sa ldser ménniskor mindre tidningar idag én tidigare och lyssnar mer pd radio.
Detta #r basen. Soker vi utanfor Aland har jag anviint mig av Monster i Sverige, och
motsvarande i Finland. Nagon Géng har vi anvént Uppsala nya tidning, ibland dven i DN.
Men da ér det annonspriser pa 100.000:- s& da skall det verkligen ge sig.

Jag har konstaterat nir vi soker utanfor Aland, och folk ir intresserade sa ir den forsta frigan
jag stéller: hur har du tinkt med din flytt? Dar faller 9/10 bort. De forstér inte att man maste
flytta hit. Sen brukar jag titta p4 om den sdkande har nigon typ av Aland-koppling. Har dem
det, sa dr chansen stor. Nistan 99% av alla som kommer utanfor Aland har en

Alandskoppling.
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Bilaga 2 - Intervju med Seija Andersson & Martia Lofroth, AMS

Vad dr din roll Seija som arbetspsykolog?

Seija: Jag far kunder av Marita och de andra védgledarna som bedomer att hiar behdver vi gora
en beddmning av arbetsformaga och en yrkesplanering. De skickar alltsa personer till mig
och jag gor vissa utredningar och forsoker darefter komma till en planering som skall vara
tillfredsstdllande ur individens synvinkel, men samtidigt realistisk med tanke pa arbetslivet.
Marita: Vi har med andra ord formedlare som kontaktar oss géllande vigledning och
oklarheter. Dérefter stimmer vi av internt vad som behdver genomforas med hjilp av vart
atgdrdspaket. Om vi anser att det behdvs mer utredningar sa bokar vi in kunden till Seija som

ar arbetspsykolog.

Kommer kunderna 1 direkt kontakt med er eller slussar man vidare fran en

annan enhet till er?
Marita: Man anmdler sig sjdlv som kund hos oss, dérefter gor vi en kartliggning som fangar
upp vilket servicebehov kunden behdver. Antingen kommer de direkt till en handledare eller

via en formedlare som anser att deras hjilp inte ricker.

Kan foretag ocksé kontakta er?
Marita: Foretag kan ta kontakt om de har extra platser att erbjuda, men nér det géller

enskilda arbetssokande kunder sa ar det alltid kunden sjédlv som maste ta kontakt.

Brukar personer med ADHD pa egen initiativ uppge att de har ADHD (om sa ar

fallet) eller brukar ni fa férsoka fa fram den informationen?

Marita: Sjalvklart ingar det 1 den hir kartlaggningen; vad har du for utbildning?

Vad har du for erfarenhet? Vad finns det annat som inverkar pa din arbetsforméga? Har du
korkort? Och alla andra viktiga faktorer som kan vara intressanta sdsom hélsoskél. Finns det

nagra sddana som inverkar?
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S&, om det kommer in en person och sdger; jag har en diagnos, ADHD, hur skall

jag gora? Marita: Det ir viktigt att vara dppen, och jag tror att de flesta kunder dr det. Sen

finns det inget generellt rdd vi kan ge en person som har ADHD, utan det &r hela puzzlet med

utbildning, intresse osv. Vi jobbar vildigt individuellt med hur individen fungerar.

Du ndmnde den hir dtgédrdsplanen, hjélper ni till med att f4 fram hjalpmedel?
Marita: Nej, inte hjdlpmedel. Lat oss séga att en kunden behdver ha hjidlp av annan instans, t
ex psykiatrin, d& kan vi rekommendera dem. Vi kan boka till ldkare for utredning men da
maste vi borja pd Hilsocentralen for vi kan inte borja pd psykiatrin direkt. S: Jag har ndgon
gang kontakta psykiatrin direkt for vidare utredning som komplement till min utredning, nér
en kund som inte har ett vardforhallande fran forut. Risken med dem som har ADHD... jag
vill ta ett litet steg tillbaka, for att ADHD som sadant dr ofta inte ensamt, utan bidiagnos till
nagot mer. Det dr viktigt att reda ut vad som dr vad? ADHD som diagnos é&r lite knepig pé det
sdttet for ursprungligen dr det en samlingssymtom som kan bero pé andra orsaker och vara

vildigt varierande.

Jobbar ni mycket for att finna styrkorna eller dr fokus pi att rétta till

svagheterna?

Marita: Vi jobbar definitivt med att finna styrkorna, det &r ju dem man skall bygga med. Om
man tanker en person med ADHD, da ér det intressant att veta vad for problematik den hir
personen har och gentemot vilket jobb. ADHD kan ocksa vara en tillgdng inom vissa yrken,
kreativa yrken t.ex. Det 4r inte alltid vara negativt heller, utan man behover sitta diagnosen i
ett forhallande till ndgot.

Seija: De som har ADHD kan ha en varierande begavning. De jag borjar titta pa dr den
kognitiva nivan som &r begavningsbiten, och dér dr det flera olika saker som man tittar pa;
verbal, arbetsminne, som oftast dr en bit som man har svart med 1 ADHD, och sen &r den
snabbheten. Men vid diagnostiseringen av ADHD sé har jag sett att vissa bitar kan vara hur

som helst, det sédger ingenting om personen 1 profilen.
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Nista bit jag tittar pa dr personlighetsbiten. Hurdan dr du som person, vad dina styrkor ér,
finns det avvikande utifran ett psykiatriskt perspektiv. Som tredje bit tittar vi pa
arbetspreferenser, intressen, vad du tycker om din styrkor och vad du vill lyfta fram.

Fjéarde biten forsoker vi komma fram till en planering med basen av vad du &r intresserad av
att ga vidare pa. Det ar strukturerat oberoende pa om du har ADHD eller inte. Baspaketet dr

en diskussionsunderlag och vi arbetar utifrdn standardiserade instrument.

Hur méanga personer triffar du varje ar som du arbetar med?

Seija: ca 40-50 stycken om aret, och av dessa &r mellan 5-10 personer diagnostiserade med
ADHD. Jag tréffar varje person mellan 4-5 ganger. Jag tycker att det var mer ADHD-kunder
nér jag borjade hér for atta dr sedan,. Nu &r som att det har stillat sig pd den diagnostiska
marknaden. Det vi har pA AMS ir olika atgirder som vi kan anvénda 1 samband med personer
av ADHD. T.ex. arbetsprovning eller arbetssysselséttningsstod.

Marita: Arbetsprovning innebér att man far prova pa jobbet som praktikant, och man kan
gora det for olika syften dér ett av dem kan vara om personen ér lampad for jobbet. Det kan
t.ex. vara sd att personen &r intresserad av ett visst arbete men att det finns tveksamheter om
det ar ratt. Det kan vara bra for att {4 in en fot pd arbetsplatsen. Att gora en arbetsprovning
innebdr att man dr med i jobbet som en extra person, under max sex manader pa en

arbetsplats. Man far inte 16n for det, utan man far géra det som en praktik.

Ar det vanligt att detta utnyttjas? Har ni bestiimda arbetsplatser for detta?
Marita: Jo, det ar vanligt att det utnyttjas. Man kommer ofta 6verens med en specifik
arbetsplats géllande en specifik person. Da bestdms ocksa arbetstider och handledare. Vi
skriver ett avtal med arbetsplatsen och praktikanten ar forsékrad av oss p& AMS. Den andra
atgirden vi erbjuder dr sysselsittningsstod. Det innebér att vi betalar ett extra bidrag till ett
foretag som anstiller en person, da &r det frigan om en extra anstéllning dvs, inte ett ledigt
jobb utan det dr en extra resurs. Det &r arbetsgivaren som soker detta stod av oss och

arbetsgivaren skall betala avtalsenlig 16n.
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Vid arbetsprovning, ar det ni eller kunden som tar kontakt med foretaget?
Marita: Det beror pd om det 4r en aktiv kund eller inte, men det dr en fordel om kunden gor
det pa egen hand. Ar det ndgon som tycker det ir jobbigt, sd brukar jag ringa forst till
arbetsplatsen och hora om det &r intresserade. Finns intresse hos foretaget s kan kunden sjélv

kontakta dem efter min kontakt.

Hur brukar responsen fran foretag vara?
Marita: Det ér olika. Det beror pa storlek pé foretaget och om de kan erbjuda arbetsuppgifter
eller inte. Ibland har man for lite uppgifter 1 verksamheten och ibland f6r mycket s& man

hinner inte handleda

Hur upplever ni att slussningen fran skola till arbetslivet dr for en person med

ADHD?

Seija: ADHD:n ér ju speciell pa det séttet att kapaciteten dr sa varierande, vara kognitiva
nivaer, dvs formagan hur vi ldr oss saker dr sé olika. For en del 4r det latt att jobba bara man
far fokuset och man sétter 1igang processen dir input, bearbetning, deadline funkar. Om vi
tanker pd gymnasienivd, dér finns det oftast mojlighet att sitta in resurser och det dr sillan
dmnena 1 sig som dr svarigheterna, utan det dr uppfoljningen och att ndgon strukturerar upp
materialet och sitter deadlines. Svarigheterna brukar vara hur du skall dela upp arbetet. Du
behover ofta ha ndgon som finner den rdda tradden at dig och bygger upp studierna. Pa

hogskoleniva kan jag tdnka mig att kravet pé sjilvstandighet dr &nnu hogre.

Har ni mycket kontakt med foretag efter arbetsprovning?

Marita: Om kunden gor en arbetsprovning sa skall man gora en uppfoljning dar man
funderar igenom olika aspekter sdisom vad som fungerade och vad fungerade inte. Och det

skall arbetsgivaren ockséd komma med.

Seija, ndr du haft fyra triffar med en kund, blir det uppfoljning en 5:e gang eller

gar de tillbaka till handledare? Det beror p4, systemet ér uppbyggt s att vi tillsammans

traffar kunden. Det ir ett nitverk, och det kan byggas ut. Ar vi flera kan vi ocksé bygga upp
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battre uppfoljning i samband med samplaneringen. Det kan vara socialarbetare, BUD eller

liknande.

Besoker ni arbetsplatserna ocksa?

Seija: Ja, jag gor det ndr jag haft en planingen. Nér jag ar involverad &r svarigheterna ofta
storre, och vi forsoker fa anstdllningen att fungera. Bade jag och Marita kan jag gora en
beddmning av arbetsforméga pa arbetsplatsen. Nér vi skapar en kontakt med arbetsgivare,
och kunden séger att det &r ok att tala om funktionshinder s& brukar man beskriva vad som &r
svart for just den hir personen. Arbetsprovning innebdr ju att man skall prova det som behdvs
provas. S& da tar man kontakt med arbetsgivaren redan i borjan och beskriver personens
svérigheter pa ett sakligt sétt for att kunna tillmotesga personen.

Vi forsoker tala om anpassning 1 arbetsmiljon, och bygger darefter upp ett sdkerhetssystem
for att kunden inte skall behdva uppleva arbetsprovningen som ett misslyckande om det inte
fungerar, utan en bra erfarenheten. Vi ett standardiserat instrument dér vi kollar upp faktorer
sasom motoriska och sociala faktorer. Dvs, det exekutiva funktionerna med att halla ihop

helheten i arbetet och hur man kan dela upp arbetet samt planera framat.

Anser du att foretag foljer dina rekommendationer?

Seija: Aland ir sé olika, de flesta gor generellt sitt bista. Tyvirr finns det ocksd ménga smé
arbetsplatser dér strukturen inte dr det bésta, déar kanske hilften av alla foretag ar
enmansforetag.

Marita: Manga ginger forvdntas man géra manga saker pa en liten arbetsplats, du skall

kunna gora allt och vara flexibel, vilket kan vara problematiskt.

Vad finns det for hjdlpmedel? Om person har svart med arbetsminne, kan de fa

remiss pa hjidlpmedel, T.ex. dator.

Seija: Man fér inte dator eller telefoner fran oss eller FPA. Det &r kommunen som kan
bekosta den typ av hjdlpmedel for att behélla struktur.

Marita: Idag finns det ju det mesta 1 vara telefoner, sd det brukar ga att 16sa. Om man

behover trdna upp vissa saker sd finns ju andra instanser.
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Finns det ekonomiska ersittning fran Landskapsregeringen till foretag for

anstéllning av personer med funktionsnedsattning?

Marita: Vi betalar ut sysselséttningsstdd, och det kan vi goéra om en person varit arbetslos
under langre tid eller om det finns funktionshinder. Detta kan vi erbjuda under en langre tid,
upp till max tvé ar, och dérefter kan man gora en provning om man behover langre. Normalt

sitt ar det 6 méan.

Hur ser ni pd kunskapen som finns 1 foretagen idag om ADHD?

Marita: En del dr positiva andra negativa, det beror nog ofta pé erfarenhet.

Seija: Nog finns det skillnad pé psykiska och fysiska funkitnshunder. Det &r skillnad pé att
sysselsdtta och hitta 16sning till personer med fysiska problem, generellt.

Marita: Jag delar den uppfattningen. Det &r inte alltid man vet vad diagnosen innebér och
hur man skall beméta den och vilket behov det finns.

Seija: Media gor det inte ldttare, de uttrycker ADHD med kriminalitet och
tilliggsfunktionshinder och detta klumpas latt ihop. Om vi som jobbar med det ser
variationen som bred, men ocksa valdigt svar att definiera ibland... hur skall ga en lekman
som &r utanfor i samhéllet veta skillnaderna? Det blir litt diffust och vad det handlar om.
Dérfor finns funktionen pd AMS och psykiatrin. Var uppgift blir istéllet att beskriva vad det
finns for svérigheter hos den individuella kunden, och vad dessa svarigheter innebér istéllet

for att bara séga; personen har ADHD.

Finns det individuella problem hos era kunder, t.ex. uppstigning pa morgonen?
Seija: Ofta ar det vardagsstrukturer och dygnsforskjutningar, det kan vara svart att fa
vardagen att fungera. Ibland har man samarbete med socialen for att fi den biten pa plats och
i andra fall kan det finnas andra stodfunktioner. Om det dr omfattande svarigheter for en
person ér det viktigt att organisera, for att sen strukturera upp vardagen.

Marita: Och i vardagen ér det d&ven ménga andra faktorer som skall fungera. T.ex. om man
har barn sa méste det dir med att himta/ldimna pa dagis ocksa fungera for att arbetslivet skall

kunna fungera.
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Personer som kommer till er, vi kan ju utgd ifrdn att de vill jobba? Finns det fall

dar du inte vet vad du skall gora for att inget verkar fungera?

Seija: Jo, vi jobbar oftast med medicinska diagnoser, och da skall vi ta stidllning till om
kunden #r arbetsfor. Ar personen inte det skall denne vara sjukskriven. Det ir steget fore oss
och det kan vara bra att ga trappvis ibland. Ibland férekommer det att vi maste titta tillbaka
och inse att mélet kanske inte dr Oppna arbetsmarknaden utan istéllet stodarbete. ADHD ar
kopplat till stresskénslighet och struktursvérigheter, sd du kan behéva mer stéd med den biten
innan 6ppna arbetsmarknaden ar ett bra alternativ.

Marita: Stordarbetamarknens dr kommunens ansvar och det kan hénda att vi hinvisar dit.
Men ibland kan det finna sa stora svarigheter att vi ansdker om rehabiliteringsstod,
tidsbegransad pension, alternativt langvarig pension. Ibland kan det finnas sé stora
svarigheter att det inte gar att arbeta. Malet dr att hitta rétt plats it alla vara individer oavsett
om det dr stodarbete, pension eller arbetsmarknaden.

Seija: Nar en person med ADHD inte far en positiv spiral och har svart att hantera energin,
kan upplevelsen av sociala svarigheter infinna sig och nér det optimistiska tdnkandet

forsvinner kommer létt utmattningen. Utmattning och ADHD ér starkt sammankopplade.

Behovs mer kunskap om ADHD?

Seija: Jag tycker att psykiska funktionsnedsittningar dr ndgot som vi alla behover mer
kunskap om. Instillningar och attityder behdver dndras, framforallt hos myndigheter. ADHD
ar ingen bra diagnos utifran det perspektivet, for det ar inte latt att {4 rehabiliteringsstod med
ADHD.

Marita: Jag tycker det dr viktigt att beskriva varfor man behdver rehabiliteringsstdd och vad
ar det man skall rehabilitera? Hur patagligt ar det eller ar det diffust? Det finns ju dem som
har fysiska bekymmer och har littare att fa stod, medan det &r svarare for en person med
psykisk diagnos att kunna sétta ord pa problemet, vilket gor det svarare for stod.

Seija: Ofta dr den personliga kontakten till personen med ADHD pa arbetsplatsen det
avgorande, att man har ndgon att vinda sig till for att strukturera upp arbetet, att uppgifterna
inte flyter ut, att det inte 4r alla som &r ansvariga for att ge dig arbetsuppgifter, att du vet vad
som forvéntas av dig, att man aterkopplar direkt och tydligt pa arbetsresultat med vad har

funkat och inte.
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Det handlar mycket om fortroende. Det dr bra att ha en tydlig person som strukturerar upp.
Arbetsuppgifterna skall man nog dela upp och det kan vara bra att forklara pa foljande sitt:
forst gor du dem hdr uppgifterna och det skall vara gjort pd det hdr sdttet innan det hdr

datumet. Viktigt att man hjilper i de dédr loparna som kan uppsta, och hela tiden finner den

roda traden mellan arbetsuppgifterna.

Seija: Nér en person genomfor en arbetsprovningen ar minst 4 timmar/dag. Detta kan vara en
lattnad for en person som kommer frén en utbrandhetsbakgrund, f6r ADHD och utbréndhet
hinger ocksé ihop. D4 kan man ha lite littare att prova sin forméga. Genom att arbetsprova ar
ribban lite lagre pa forvantningar fran arbetsteamet och ledningen d4n om du gar in 1 ett

&-timmar arbetsforhallande.

Marita: Ar man dessutom intresserad och brinner for sitt arbete 4r det littare att behélla
koncentrationen. De personer jag haft med ADHD har beskrivit att de haft svart att bibehalla
fokuseringen ndr uppgifterna varit ointressanta. En “normal” personer sdtter pressen pa sig

sjdlva, medan en person med ADHD litt kan ge upp.

Seija: Jag har erfarenhet av att personer som varit utbrinda till f6ljd av ADHD har varit
jatteduktiga pa sitt arbete, men det har glidit f6r langt 1 engagemang, hitta pa losningar och
tagit for mycket ansvar for arbetsgruppens dynamik. Det har varit duktiga medarbetare men

haft fel fokus.

Alla ménniskor har mer eller mindre av férmaga av minnesprocesser, impulser, fokusering
osv. Detta dr inget undantag nér det kommer till personer med ADHD, det géller samma sak

dar - hitta det som fungerar for den individuella individen.
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