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How do individuals with high-functioning autism perceive
recruitment processes?

What is the experience of managers and HR representatives in recruitment
and diversity work?

How can the recruitment process be adapted to become more well-
functioning and inclusive for individuals with high-functioning autism?

The purpose of the study is to describe and analyze high-functioning autistic
individuals’ experiences of recruitment processes as well as managers’ and
HR representatives’ experiences of recruitment and diversity work.
Furthermore, the study intends to investigate how the recruitment process
can become more well-functioning and inclusive for these individuals.

This study has been based on a qualitative research method and an abductive
approach has been applied.

Recruitment processes place high demands on jobseekers' personal
characteristics and social abilities, which high-functioning autistic
individuals experience as obstacles. They had preferred that recruiters value
competence higher. On the other hand, the respondents involved with
recruitment believed that personal qualities are important in assessing the
jobseeker's suitability to fit into the current team, which was considered an
important factor for long-term employment. The organizations advocated
diversity in the job advertisements but are perceived to have a lack of
knowledge about the meaning of the term. Diversity work can be
experienced as contradictory as great emphasis is placed on personal
characteristics, which seems to lead to like-minded jobseekers and a
homogeneous working group being given priority over diversity. More
knowledge is needed to fulfill the diversity work and thereby make the
recruitment process more well-functioning and inclusive. Some suggestions
for a more inclusive recruitment process are to present job advertisements
clearly, focus more on jobseekers' abilities, include job samples in the
recruitment process, give jobseekers the freedom to have interviews digitally
or physically and dare to promote a heterogeneous team.
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Hur upplever hdgfungerande autistiska rekryteringsprocesser?

Vad &r chefer och HR-representanters erfarenhet av rekrytering och
mangfaldsarbete?

Hur kan rekryteringsprocessen anpassas for att bli mer vélfungerande och
inkluderande for individer med hégfungerande autism?

Syftet med studien &r att beskriva och analysera hogfungerande autistiska
individers upplevelser av rekryteringsprocesser samt chefer och HR-
representanters erfarenheter av rekrytering och mangfaldsarbete. Vidare
amnar studien underséka hur rekryteringsprocessen kan bli mer
valfungerande och inkluderande for dessa individer.

Denna studie har utgétt ifran en kvalitativ forskningsmetod och har
tilldmpat en abduktiv ansats.

Rekryteringsprocesser staller hoga krav pé arbetssokandes personliga
egenskaper och sociala formaga, vilket hogfungerande autistiska individer
upplever som hinder. De hade foredragit att rekryterare vardesatte
kompetens hdgre. Daremot menade respondenterna verksamma inom
rekrytering att personliga egenskaper ar viktiga for att bedéma den
arbetssokandes lamplighet att passa in i det nuvarande teamet, vilket ansags
vara en viktig faktor for langvarig anstallning. Organisationerna
foresprakade mangfald i jobbannonserna men uppfattas ha bristande kunskap
om begreppets innebord. Mangfaldsarbetet kan upplevas motsagelsefullt da
stor vikt 1&4ggs vid personliga egenskaper, vilket tycks leda till att likasinnade
arbetssdkande och en homogen arbetsgrupp prioriteras framfér mangfald.
Mer kunskap behdvs for att fullgéra mangfaldsarbetet och dérigenom fa
rekryteringsprocessen mer vélfungerande och inkluderande. Nagra forslag
for en mer inkluderande rekryteringsprocess ar att presentera jobbannonser
tydligt, fokusera mer pa arbetssokandes formagor, inkludera arbetsprov i
rekryteringsprocessen, ge arbetssékande valfrihet att ha intervjuer digitalt
eller fysiskt och vaga framja ett heterogent team.



BEGREPPSLISTA I ALFABETISK ORDNING

Autismspektrumtillstdnd (AST) - autism forekommer pa alla intellektuella nivaer och
diagnosen tar sig i uttryck pa manga olika satt for olika individer. Darfor talas det ofta om
Autismspektrumtillstand som ett samlingshegrepp for olika autismdiagnoser sasom atypisk
autism, Aspergers syndrom/hdgfungerande autism samt autism typ 1, 2 och 3

Bokstavstolka - att tolka nagot bokstavligen

Funktionsnedséattning - nedsatt formaga att agera fysiskt, psykiskt och intellektuellt. I den har
studien anvands det etablerade begreppet funktionsnedséttning d&ven om begreppet

funktionsvariation pa senare tid och i vissa sasmmanhang forordas att anvandas

Human Relations Management (HRM) - strategiskt arbete kopplat till organisationens

medarbetare

Hdogfungerande autism (Asperger, autism typ 1 och atypisk autism) - individer med
hogfungerande autism har en normalbegavning eller 6ver (1Q> 70). | den har studien anvands
framst begreppet hdgfungerande autism men dér Asperger, autism typ 1 eller atypisk autism

anvands menas detsamma
Lasa mellan raderna - forsta vad som ar underforstatt

Neuropsykiatrisk funktionsnedsattning (NPF) - innefattar diagnoserna AST, ADHD,

Tourettes syndrom samt sprakstorning

Neurotypiska individer eller NT-méanniskor - Avser individer som inte har ndgon

neuropsykiatrisk funktionsnedséattning

Rekryterare - i den hér studien likstélls begreppet rekryterare med alla verksamma inom

rekrytering, sasom chefer och HR-representanter
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1 Inledning

| detta inledande kapitel presenteras en dvergripande bild av forskningsomradet samt vad
studien syftar till att understka. Inledningen behandlar en bakgrund, problematisering samt

syfte och fragestallning.

1.1 Bakgrund

Arbetslivet har blivit allt mer effektiviserat, med 6kad arbetstakt och hogre kompetenskrav
(Attention, 2021; Hedegaard & Hugo, 2017). Mojligheterna for utsatta och marginaliserade
grupper att komma in pa arbetsmarknaden har forsamrats markant. Ett exempel ar individer
med hogfungerande autism som trots relevant utbildning och kompetens har svart att erhalla
arbete (Bublitz et al., 2017; Hedegaard & Hugo, 2017).

Personer med funktionsnedsattning har ratt att fa och behalla ett arbete pa samma villkor och
med samma ersattning som andra samt ratt att fa nédvandiga anpassningar enligt FN-
konventionen som tradde i kraft 2009 (Regeringskansliet, 2014). Diskrimineringslagen (SFS
2008:567) ska forhindra diskriminering och framja lika réttigheter och mojligheter oavsett
kon, religion, etnisk tillhorighet, alder, sexuell laggning eller funktionsnedséattning. Trots detta
ar personer med neuropsykiatrisk funktionsnedsattning arbetslosa i mycket storre utstrackning
an dvriga befolkningen (Attention, 2021). Enligt SCB (2021) uppgick arbetslésheten for
Sveriges befolkning till 7,6 % i oktober 2021. Under samma period visade en undersdkning
att arbetslosheten for individer med AST uppgick till 24,4 % (Attention
Undersokningsresultat, 2022). Det handlar om personer som vill arbeta men som inte ges
chansen. Utover den stigmatisering och psykosociala ohalsa som utanférskap medfor for
individen kostar det samhallet stora summor pengar. Den livslanga kostnaden for en individs
utanforskap beraknades ar 2017 uppga till mellan 11 och 14 miljoner kronor (Hedegaard &
Hugo, 2017). Det &r darmed viktigt att arbetsgivare tar sitt ansvar och utformar arbetsmiljon
pa ett satt som inte exkluderar individer med funktionsnedsattning. En stor utmaning ligger i
att Sverige under en lang tid haft en tradition av att skapa speciella arbeten at individer med
sarskilda behov i stallet for att anpassa vanliga arbeten pa den befintliga arbetsmarknaden
(Nygren et al., 2013).



1.1.1 HRM och rekrytering

Human Relations Management (HRM) handlar om att strategiskt arbeta med de manskliga
resurserna mot verksamhetens uppdrag och mal (Ahl, 2017). Det finns en 6kad medvetenhet
om att duktiga, framstaende och kompetenta medarbetare ger en varaktig konkurrensfordel.
Det &r darfor betydelsefullt att lyckas hitta, behalla och utveckla duktig arbetskraft (Lindelow
Danielsson, 2003; Brewster, 2007; Carless, 2009). HRM bidrar till en integrering mellan
personalpolitik och foretagsstrategi. Den har en tydlig inriktning pa organisationens resultat
och mer ansvar laggs pa linjechefer vilket bidrar till att relationer till medarbetare gar fran
kollektiva till mer individuella (Brewster, 2007). For en organisations strategiskt langsiktiga
overlevnad behéver HRM-arbete bland annat bidra till att chefer har en realistisk syn pa sina
medarbetare for ett inkluderande ledarskap dar individers olikheter tas tillvara (Ahl, 2017).

Mangfald kan anses vara en av de storsta utmaningarna for HRM i moderna organisationer
och forskare med intresse fér mangfald har kritiserat HRM-teorier for att generalisera de
anstallda och framja homogenisering av arbetsstyrkan. Kritiker vill ge fullt erkdnnande at
variationen och differentieringen mellan anstéllda och erkédnna de mycket olika effekter som
HRM-aktiviteter kan ha pa olika personalkategorier (Benschop, 2001). Nar det kommer till
underrepresentation av marginaliserade grupper pa organisationsniva ar rekryteringsprocessen
kritiskt viktig. Rekryterare agerar grindvakter i rekryteringsprocessen och deras erfarenheter
ar avgorande for utmaningarna med rekrytering av marginaliserade grupper. Det finns
forskning som visar att mangfald leder till 6kad arbetstillfredsstallelse och ur denna synpunkt
blir det intressant att diskutera rekrytering av marginaliserade grupper (Osman & Thunborg,
2019).

Att rekrytering av personal ar en av de viktigaste uppgifterna for en organisation ar ett faktum
men hur det ska ga till &r inte lika sjalvklart (Persson, 2017). Lindeléw Danielsson (2003)
menar att en arbetsgivares férmaga att gora adekvata bedomningar av individer &r av stor
betydelse men enligt Persson (2017) saknas ofta tillracklig kunskap bade om hur
rekryteringsprocessen ska ga till samt hur arbetsbeskrivning och kravspecifikation bast
formuleras for den aktuella tjansten. Pa grund av arbetsmarknadens standiga
omstruktureringar har erfarenhet och kunskap kring rekrytering 6kat men det ar darmed inte
sjalvklart att organisationer lyckas omsatta strategier och anstallningsurval i praktiken
(Persson, 2017).



1.1.2 Autismspektrum

Autism ar en funktionsnedsattning som paverkar hur individen uppfattar omvarlden och
samspelet med andra manniskor. Det kan innebara en bristande social formaga, begransade
intressen, oflexibilitet kring dagliga rutiner samt dver- eller underkénslighet for ljud, ljus, lukt
och beréring (Attention, u.a.; Hedegaard & Hugo, 2017). Autism forekommer pa alla
intellektuella nivaer och diagnosen tar sig uttryck pa manga olika sétt for olika individer.
Darfor talas det ofta om Autismspektrumtillstand (AST) som ar ett samlingsbegrepp for olika
autismdiagnoser sasom till exempel autism typ 1, 2 eller 3 samt Asperger/hdgfungerande
autism (Autism- och Aspergerférbundet, u.a.; 1177 Vardguiden, 2020). Personer med
hogfungerande autism har vanligen svart att avlasa sociala koder men beskrivs ofta som
palitliga, arliga, noggranna, disciplinerade och hederliga. Individer med hogfungerande
autism har ofta ett 6ga for detaljer och ett ihallande fokus som leder till hog och konsekvent
precision i prestanda. Dessa individers unika kompetens och resurser tas inte tillvara pa i den
utstrackning som det borde (Hedegaard & Hugo, 2017; Hendricks, 2010; Gal et al., 2015;
Waisman-Nitzan et al., 2019). Fokus bor ligga pa att forandra forutsattningar och inte
individer da en funktionsnedsattning inte &r en egenskap hos den enskilda individen utan ar
hinder som betingas av omgivande miljo och omgivningens attityder (Hedegaard & Hugo,
2017).

Enligt Hendricks (2010) lider individer med AST ofta av hoga stressnivaer och angest pa
arbetsplatsen. Det beror bland annat pa den 6kade kanslighet individer med AST ofta har for
ljud och andra sensoriska stimuli, oro dver férandringar samt av anstrangningarna med att
navigera och forsoka passa in socialt i den neurotypiska varlden. Att hantera férandringar och
vanja sig vid nya arbetsrutiner ar ofta en utmaning. Svarigheter géllande det sociala samspelet
och kommunikationen med kollegor och chefer &r ett primart hinder till arbetsprestation vilket
ofta leder till uppsagning. Viktigt for en framgangsrik anstallning &r att arbetsplatsen &r
anpassad till den personliga formagan hos individer med hogfungerande autism (Hendricks,
2010) och med enkla miljéanpassningar och sma medel kan en funktionsnedséttning minska

eller helt elimineras enligt Hedegaard och Hugo (2017).



1.2 Problemformulering

Dagens jobbannonser ar ofta utformade som en summering av foretags samtliga identifierade
behov. Férhoppningen &r att en enskild individ ska lyckas uppfylla den rollen (Persson, 2017).
Kraven i arbetslivet ar hoga, bade pa individers kompetens med lamplig utbildning liksom
efterfragan pa egenskaper som strukturerad, noggrann, flexibel, stresstalig, pedagogisk,
kommunikativ, serviceminded, analytisk och problemldsande (Attention, 2021; Persson,
2017). Jobbannonserna beskriver en ideal arbetssokande, med eftersokta egenskaper som
flertalet ganger ar motséagelsefulla och omojliga att patraffa i en och samma individ.
Rekryterare uppfattas saledes inte fundera dver vad som é&r realistiskt utan enbart vad som ar

onskvart (Persson, 2017).

Individer inom AST har béade vilja och behov av att arbeta, daremot ar jobbannonser och
arbetsmarknadens utformning ett stort hinder for dessa individer (Attention, 2021; Hendricks,
2010). Konventionella rekryteringsmetoder &r inte utformade att vara inkluderande for
personer inom AST eftersom de ofta anvander bedémningar som bygger pa stark verbal
kommunikationsférmaga, som intervjuer, for att utvardera arbetslamplighet (Carrero et al.,
2019). Detta leder till hdg arbetsloshet for individer inom AST (Attention, 2021; Hedegaard
& Hugo, 2017; Hendricks, 2010) da flera studier har visat att kandidaters verbala formaga,
ogonkontakt, leende, handgestikulering och nickningar paverkar rekryterares beslut att
anstalla (Ugbah & Evuleocha, 1992). Detta leder till utanforskap som beror pa att dessa
individer inte ges chansen till arbete. Individer som star utanfor arbetsmarknaden ar en forlust
av kompetens och ger stora ekonomiska konsekvenser for samhallet da kostnaden for detta
beréknas till flera miljoner kronor varje ar (Hedegaard & Hugo, 2017; Hendricks, 2010). Det
ar darfor viktigt att forespraka en rattvis arbetsmarknad som inkluderar alla manniskor och
sakerstalla lika rattigheter (Jakobsen, 2011). Arbetsgivare borde saledes se dver
rekryteringsprocessen och utformningen av jobbannonser samt vilka krav som stélls pa
arbetssokande for att tillgangliggora arbetslivet for alla typer av individer (Attention, 2021).
Individer inom AST besitter spetsegenskaper som langvarig koncentration, analytisk formaga
och uthallighet for monotont arbete (Gal et al., 2015; Hendricks, 2010; Waisman-Nitzan et al.,
2019). Det ar efterfragad och uppskattad kompetens som arbetsgivare gar miste om da dessa
individer har nedsatt social formaga och darmed svart att imponera under en

anstéllningsintervju (Hedegaard & Hugo, 2017).



Det finns mycket forskning kring hur anpassningar for individer med funktionsnedsattningar
ska goras pa arbetsplatser, men inte om hur individerna ska inkluderas for att komma in pa
arbetsmarknaden. Osman och Thunborg (2019) riktar kritik mot utformningen av rekrytering
da den verkar lampa sig for individer som ar framgangsrika pa att ta sig igenom sjélva
processen i stallet for att fokusera pa kompetens och formaga att utfora jobbet. Det &r ett
problem att rekryterare kan bli forblindade av kandidater med god verbal formaga i stallet for
att utga fran kompetens och férmagor som ar relevanta for arbetet.

Om det ar mojligt att presentera forandringar i rekryteringsprocessen for att framja
inkludering skulle organisationer, samhallet och individer gynnas genom att kunskap och
kompetens béttre kan tillvaratas. Kunskapsbidraget med denna studie blir att bidra med
insikter kring hur rekryteringsprocessen kan anpassas for att bli mer inkluderande,

exemplifierande av individer med hégfungerande autism.

1.3 Syfte

Syftet med studien &r att beskriva och analysera hogfungerande autistiska individers
upplevelser av rekryteringsprocesser samt chefer och HR-representanters erfarenheter av
rekrytering och mangfaldsarbete. Vidare amnar studien underséka hur rekryteringsprocessen

kan bli mer vélfungerande och inkluderande for dessa individer.
1.4 Fragestallningar
o Hur upplever hogfungerande autistiska individer rekryteringsprocesser?

o Vad ar chefer och HR-representanters erfarenheter av rekrytering och

mangfaldsarbete?

o Hur kan rekryteringsprocessen anpassas for att bli mer valfungerande och

inkluderande for individer med hégfungerande autism?



2 Teoretisk referensram

| detta kapitel presenteras studiens insamlade teori relevant till forskningsomradet genom en
redogorelse av tidigare forskning. Den teoretiska referensramen behandlar
HRM, rekryteringsprocessens olika faser samt mojligheter och hinder i

rekryteringssammanhang for individer med hégfungerande autism.

2.1 HRM

Human Resource Management (HRM) handlar om att attrahera och forvalta humankapitalet
for att 6ka sannolikheten att organisationen nar sina mal (Van Buren, 2022; Hauff et al., 2017;
Garcia-Carbonell et al., 2016; Mastracci, 2009). Dérmed ses rekrytering som en betydande del
i organisationers HRM-arbete. Brewster (2007) menar att det ar viktigt att forsta i vems
intresse HRM studeras eftersom det paverkar innebdrden av begreppet. HRM kan handla om
hur riktade stodatgarder till hogre chefer gor att organisationen blir mer kostnadseffektiv,
uppnar sina mal eller hur manskliga resurser ska hanteras pa bésta satt. Darmed menar
Brewster (2007) att HRM kan definieras pa olika sétt, men hans syn pa HRM 6verensstammer
till viss del med Van Buren (2022), Hauff et al. (2017), Garcia-Carbonell et al. (2016) och
Mastracci (2009) syn vad galler det centrala i det teoretiska forhallningssattet till HRM som &r
kopplat just till personal och policyer. Enligt Hauff et al. (2017) och Brewster (2007) &r det
svart att hitta karaktéristiska drag bland organisationers arbete med HRM da olika
tillvagagangssatt tillampas. Dock menar Brewster (2007) att nagra av de vanligaste aspekterna
som organisationer inkluderar i sitt HRM-arbete handlar om utveckling, bel6ning, flexibilitet,
arbetsutformning, karriarutveckling och arbetsmiljohansyn. For manga ingar dessa aspekter i
forestallningarna om HRM medan de helt ignoreras av andra (Brewster, 2007; Hauff et al.,
2017). Det saknas saledes en precis definition kring vad HRM ska inkludera och varje
organisation kan sjalv forma sitt HRM-arbete. Organisationers utformning av HRM &versétts
till HR-strategier som ar mer konkret formulerade atgarder med tydliga budskap om hur
arbetskraften ska utfora sitt arbete (Garcia-Carbonell et al., 2016).

2.2 Rekryteringsprocessen

Rekrytering kan definieras som processen att analysera jobbkrav, attrahera och vélja ut
potentiella kandidater och introducera dem till arbetsplatsen (Lindeléw Danielsson, 2003;
Osman & Thunborg, 2019). Rekrytering handlar om att attrahera ratt typ av arbetskraft till

organisationen, till en Iag kostnad och med minsta mojliga anstrangning (Brewster, 2007;



Ganesan et al., 2018). Vidare innebar alltsa rekrytering att organisationer sorterar bort
oOnskade arbetssokande. Osman och Thunborg (2019) argumenterar for att
underrepresenterade grupper manga ganger missgynnas i rekryteringsprocesser med
anledning av nagon diskrimineringsgrund. Organisationers HR-strategier kring rekrytering
som aktivt syftar till att 6ka mangfalden anses ha en motverkande kraft eftersom dessa

rekryteringsmetoder anses vara diskriminerande i sig (Osman & Thunborg, 2019).

Det &r intressant att forsoka forsta utmaningarna med rekrytering for att darigenom skapa
forstaelse for hur det kan forandras. Vidare menar Osman och Thunborg (2019) att
rekryteringsprocesser behdver bli mer strukturerade och relaterade till tjansten samt att
rekryterare behdver mer kunskap om underrepresenterade grupper for att eliminera sina
personliga fordomar i rekryteringsprocesser. Idag tycks organisatorisk passform vara
avgorande i rekryteringsprocesser och det verkar finnas en nackdel for manniskor som anses

vara annorlunda &n majoritetskulturen (Osman & Thunborg, 2019).

Foretag kan anvanda olika tillvagagangssatt vid rekrytering och nedan kommer tre olika typer

av rekrytering att sammanstéllas:

Den informella rekryteringen handlar om internrekrytering och rekrytering baserat pa
rekommendationer fran manniskor som organisationen kanner och litar pa. Denna typ av
rekrytering starker det 6msesidiga engagemanget mellan organisation och medarbetare. Detta
sker genom att organisationen forsoker hitta ndgon inom organisationen och att anvanda
dennes sociala alternativt professionella natverk for att fa referenser (Osman & Thunborg,
2019).

Den pragmatiska rekryteringen inleds genom annonsering och urvalet sker frimst genom
intervjuer. | den pragmatiska rekryteringen skapas ett dilemma av att balansera mellan att
rekrytera ndgon som passar in i foretagskulturen och att rekrytera for att diversifiera
organisationen. Utmaningen blir att évertyga andra att anstalla nagon som &r annorlunda an
normen och darmed tvingas ta itu med férdomar inom organisationen. Att bara rekrytera en
individ som &r annorlunda blir dven det problematiskt da det laggs stor press pa individen som
foretrédare for den minoritetsgruppen. Om individen misslyckas, misslyckas aven
forstarkningen av mangfalden. Den pragmatiska rekryteringen ses darmed som en balansgang
mellan nuvarande och framtida organisationskulturer, saval som mellan individen och

organisationen. Risken med pragmatisk rekrytering ar att den kan resultera i en strategi for



anpassning i stéllet for att utveckla eller forandra organisationskulturen till att rekrytera for
mangfald (Osman & Thunborg, 2019).

Standardiserad rekrytering ar en sekventiell process som genomfors i enlighet med system
for kvalitetssakring och ska férebygga diskriminering genom att anvanda objektiva
matverktyg i relation till kompetenser och kriterier. Den bygger pa analys av krav for tjansten,
urval och presentation av potentiella kandidater. En kritik till standardiserad rekrytering ar att
den snarare tycks mata kompetensen att ta sig igenom rekryteringsprocessen &n att fokusera
pa kompetensen for den utannonserade tjansten. Standardiserade rekryteringsprocesser valjer
standardiserade individer (Osman & Thunborg, 2019). Ett exempel pa standardiserad

rekrytering ar kompetensbaserad rekrytering (Lindeléw Danielsson, 2003).

2.2.1 Jobbannonsers utformning och individers val att soka

En rekrytering pabdrjas genom att organisationen har identifierat ett behov. Utifran behovet
tas en befattningsbeskrivning och kravprofil fram som beskriver den aktuella tjansten samt
vilka krav som stalls pa personen som ska tillséttas (Lindelow Danielsson, 2003). Ganesan et
al. (2018) menar att i flertalet fall & jobbannonsen den potentiella arbetstagarens férsta mote
med arbetsgivaren och dédrav fungerar jobbannonsen som en informationsgivare som visar vad
organisationen star for samt ett satt att dvertyga individer om att soka. Jobbannonsering
uppfattas darmed som en betydande del i rekryteringsprocessen eftersom annonsens
utformning ska sakerstalla att maximalt antal individer attraheras av tjansten (Barber &
Roehling, 1993; Ganesan et al., 2018; Lindeléw Danielsson, 2003).

En avgdrande faktor for att rekryterande organisationer ska lyckas hitta kompetent arbetskraft
handlar om huruvida individer véljer att soka den utannonserade tjansten (Barber & Roehling,
1993; Ganesan et al., 2018; Lindeléw Danielsson, 2003). Det finns en stark koppling mellan
individers preferenser och deras sjalvuppfattade formaga. Det gor att individer ofta Gvervager
chanserna att erbjudas den utannonserade tjansten innan de soker. Troligtvis ar framsta
anledningen till det att arbetssdkandet ar tidskravande och for vissa innebér det kostnader i
form av tid som inte kan laggas pa arbete eller studier (Barber & Roehling, 1993; Vroom,
1995). McCarthy et al. (2021) framhaller att arbetssokandet for individer anses vara en
angestfylld process och en av de mest stressande faktorerna i livet.

Potentiella arbetstagare som véljer att inte soka tjansten stanger dorren for en mojlig

anstallning inom organisationen, vilket ocksa minskar antalet sokande och darmed



valmojligheterna for den rekryterande organisationen i jakt pa den mest lampade kandidaten
(Barber & Roehling, 1993). De Cooman och Pepermans (2012) forklarar att det darmed &r
viktigt att arbetsgivare ar tydliga och korrekta i utformningen av jobbannonsen och medvetna
om hur den uppfattas fran en arbetssokandes perspektiv. Det finns likheter i den uppfattningen
som Gverensstammer med Lindeléw Danielsson (2003) resonemang som tyder pa att ju mer
arbete som lagts ner pa att formulera kravspecifikationer och undersoka hur rétt personer ska
nas, desto fler relevanta kandidater kommer soka tjansten. Arbetsgivares forstaelse och
medvetenhet om annonsers utformning 6kar chansen att hitta rétt person till tjansten (De

Cooman & Pepermans, 2012; Lindeléw Danielsson, 2003).

De Cooman och Pepermans (2012) anser att personliga egenskaper som liknar nuvarande
anstallda samt arbetsgivarens behov av personliga egenskaper bor understrykas i
jobbannonsen for att den nyanstallda ska platsa i foretagskulturen och leda till en langsiktig
anstéllning. Lindeléw Danielsson (2003) har en annan uppfattning och menar att individers
personlighet ar ovasentliga i forhallande till resultat pa utfort arbete eftersom det finns flera
satt att utfora en arbetsuppgift pa. Enligt Lindeléw Danielsson (2003) &r ett vanligt problem
med en kravspecifikation ver egenskaper att de utan grundlig undersékning blir en lang
onskelista utan direkt koppling till organisationens uppsatta mal for arbetet. Som regel ska
arbetsgivare undvika att stalla krav pa egenskaper och sadant som inte ar relevant for tjansten
eftersom detta minskar méangden arbetss6kande (Lindeléw Danielsson, 2003). Bade De
Cooman och Pepermans (2012) och Lindeléw Danielsson (2003) &r eniga om att vissa
egenskaper kan uppvéga andra beroende pa rekryterarens vérderingar och forhallningssatt till
olika situationer men det finns delade asikter kring relevansen av att specificera dessa i

jobbannonsen.

2.2.2 Anstallningsintervjuer

Anstallningsintervjuer ar ett sétt att granska arbetssdkande och stdmma av huruvida blivande
manskliga resurser kommer matcha organisationens behov. Enligt Ugbah och Evuleocha
(1992) ar den mest betydelsefulla variabeln vid en anstéallningsintervju den sdkandes
kommunikativa formaga, liksom handgester, huvudnickningar, leende samt den
arbetssdkandes dgonkontakt. Likvardigt bedomer Bublitz et al. (2017) att rekryterare
forvantar sig att den arbetssokande ska pavisa kommunikativa egenskaper och besvara fragor
pa ett utvecklande och intressant satt. VVidare menar bade Bublitz et al. (2017) och Ugbah och

Evuleocha (1992) att arbetssokande med god verbal formaga besitter konkurrensfordelar 6ver



de kandidater som ar mer kvalificerade for tjansten. En anstéllningsintervju blir saledes en
social interaktion som testar sociala fardigheter vilket paverkar arbetssokandet for individer

med kommunikativa och sociala svarigheter.

Generellt ar det svart att fa en realistisk bild av arbetsplatsen, liksom kandidaten i en
intervjusituation. Lindeléw Danielsson (2003) framldgger att en anstallningsintervju ar ett
tillfalle dar bade arbetsgivaren och arbetstagaren vill uppvisa sina basta egenskaper. Samtalet
blir latt vinklat da bada parter pavisar en éppenhet och flexibilitet till en grad som inte
overensstammer med verkligheten. Det ger en missvisande bild som inte ar langsiktigt hallbar

nér arbetet blir vardag och fasaden ramnar.

Under Covid-19-pandemin har arbetsgivare i allt htgre grad anvént sig av virtuella intervjuer
for att underlatta socialt distanserade urvalsprocesser och McCarthy et al. (2021) menar att det
inte finns sarskilt mycket tidigare forskning kring hur virtuella anstéallningsintervjuer paverkar
arbetssokande. Studien av McCarthy et al. (2021) som bland annat undersékte intervjuangest
visade ingen skillnad mellan fysiska och virtuella anstéliningsintervjuer nér det gallde
aspekter som prestationskrav och intervjuangest. Det spekuleras om att intervjuangest
kommer ddmpas nér digitala intervjuer blir mer vanliga. Daremot menar Williams (2021) att
digitala méten ar mer psykologiskt kravande an fysiska. Det finns en svarighet i att tolka
kroppssprak och lyckas fora ett naturligt avslappnat samtal, vilket paverkar relationsskapandet
(Cramton, 2001; Denstadli et al., 2012; Standaert et al., 2021; Williams, 2021). Dessutom &r
fordréjning av kommunikationen i digitala intervjuer en faktor som gor att samtalet hamnar i
otakt och det ar svart att bedéma personens sociala formaga (Schoenenberg et al., 2014).
Digitala intervjuer har inte heller det sociala, inledande samtalet som fysiska moten innehar

och det ar en annan faktor som paverkar relationsbyggandet (Schwartzman, 1989).

2.2.3 Anstéllningsurval

Enligt Gal et al. (2015) ska en arbetsstkandes presentation av sig sjalv med personliga
forutsattningar matchas med yrkesmiljon hos arbetsgivaren. En arbetssokandes anstéllbarhet
bedoms utifran de kunskaper, fardigheter och attityder som besitts samt hur val de
tillgangarna kan anvéandas i organisationen. Det gor att det uppstar en konkurrens
arbetssokande emellan. Vid lagkonjunktur dr konkurrensen om kompetenta medarbetare hog
(Carless, 2009; Lindeléw Danielsson, 2003) vilket bidrar till en 6kad medvetenhet kring
rekryteringens betydelse. Flertalet organisationer gor sarskilda urval for personalhantering for

att 6ka organisationens l6nsamhet.
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Psykologisk testning anses vara den framsta metodiken for bast urval da det anses ge en
indikation pa hur individen &r (Carless, 2009). Sedan 1990-talet har personlighetstester blivit
allt vanligare och utgor en stor del av urvalsprocessen vid rekrytering da arbetsgivare
vardesatter och soker individer med vissa dnskvarda personlighetsdrag (Ones & Andersson,
2002).

2.3 Mojligheter och hinder for individer med hdogfungerande autism i
rekryteringsprocesser

Enligt Patton (2019) representeras en vaxande del av befolkningen av individer med diagnos
inom autismspektrumtillstdndet. Alla individer ar unika och besitter olika egenskaper, likasa
galler for individer med autism (Hendricks, 2010). Individer inom autismspektrumtillstandet
har otaliga kombinationer av egenskaper, formagor, fardigheter och svarigheter, precis som
neurotypiska individer (Hendricks, 2010), men enligt Patton (2019) mots dessa individer av
stora hinder pa arbetsmarknaden. Detta galler d&ven gruppen med den mildaste formen, typen
hogfungerande autism, trots att dessa individer ar mycket intelligenta och kapabla att arbeta

star en stor del utanfor arbetsmarknaden (Patton, 2019).

Personer med AST kan ha svart att lasa mellan raderna vilket utgor ett hinder i granskning av
jobbannonser. Likasa kan dessa individer ha svarigheter med att formulera en jobbansokan
(Hendricks, 2010). En jobbannons utformad i enlighet med De Cooman och Pepermans
(2012) syn, med krav pa specifika egenskaper som ar i likhet med resterande anstallda i
organisationen, skulle kunna innebdra att kvalificerade individer med AST valjer att inte soka.
Stor vikt i jobbannonsen uppfattas da handla om det sociala samspelet, vilket ar nagot
individer med autism gérna undviker. Hendricks (2010) forklarar att individer med autism
ofta isolerar sig fran kollegor och i stéllet njuter av att utfora arbetet. En vanlig uppfattning ar
att individer med autism har yrkesdrommar som kraver lag socialiseringsgrad som
teknikrelaterade branscher dar individerna tilldelas isolerade arbeten genom stédda
sysselséttningsprogram (Bublitz et al., 2017). Detta ar en snav uppfattning eftersom precis
som neurotypiska individer har olika intressen och egenskaper har &ven individer med AST
det (Hendricks, 2010).

En studie av Gal et al. (2015) visade att individer med hogfungerande autism visar pa
inkonsekvens av funktioner inom olika omraden. Den sociala formagan kan vara begransad
samtidigt som individen inom andra omraden, sasom kognitiva funktioner, kan vara

valutvecklad och prestera dver genomsnittliga nivaer. Daremot har individer med
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hogfungerande autism, i jamforelse med neurotypiska individer, ett stérre behov av rutiner
och enhetlighet samt svarigheter gallande social forstaelse, kommunikation och samspel med
andra ménniskor. Samtidigt visade individer med hogfungerande autism ha en storre kapacitet
inom omraden som noggrannhet, uppméarksamhet pa detaljer samt precision i arbetet (Gal et
al., 2015). Detta &r egenskaper som arbetsgivare borde vardesatta eftersom arbetskraften ska
sakerstalla att organisationen nar sina mal (Van Buren, 2022; Hauff et al., 2017; Garcia-
Carbonell et al., 2016; Mastracci, 2009).

Om individer med hdgfungerande autism valjer att soka en utannonserad tjanst kommer vissa
hinder och mgjligheter att motas i en rekryteringsprocess. Under en anstéllningsintervju
forvantar sig rekryteraren att den arbetssokande ska pavisa kommunikativa egenskaper och
besvara fragor pa ett utvecklande och intressant satt (Bublitz et al., 2017). Huruvida individen
kommer bli anstalld beror pa de kunskaper, fardigheter och attityder som den arbetssokande
besitter sdval som hur dessa tillgdngar kommer kunna anvéndas i organisationen. Enligt Gal et
al. (2015) ska den arbetssdokande framfora en lamplig presentation av sig sjalv dar de
personliga forutsattningarna som framkommer ska matchas med yrkesmiljon hos
arbetsgivaren. En anstallningsintervju blir saledes en social interaktion vilket innebar ett
hinder for arbetssokande med AST (Bublitz et al., 2017; Waisman-Nitzan et al., 2019;
Zimmerman, 2016). Individer med autism betraktas annorlunda &n majoritetskulturen framst
for att det finns en svarighet gallande det sociala samspelet (Bublitz et al., 2017; Hendricks,
2010; Waisman-Nitzan et al., 2019; Zimmerman, 2016). Hendricks (2010) menar att
kommunikationssvarigheterna bland annat bestar av en oférmaga att tolka ansiktsuttryck och
tonfall, forsta vad nagonting egentligen handlar om och kommunicera pa ett lampligt satt,
vilket uppstar som hinder redan under rekryteringsprocessen med att formulera en ansokan

samt agera i en intervjusituation.

Bublitz et al. (2017) argumenterar for att personer med AST behdver langre tid for att inleda
svar pa rekryterarens fragor vilket bidrog till att tajmingen hamnade i otakt. Detta visade sig
ha negativ inverkan pa rekryterares uppfattning om den arbetssokandes kompetensniva samt
att det fanns en risk att rekryteraren kunde bedéma den sdkande som udda och oférmdgen att
fungera i sociala sammanhang. Vidare menar Bublitz et al. (2017) att rekryterare bildade sig
en uppfattning om vad det innebér att anstalla en person med funktionsnedsattning utifran sina
forutfattade meningar nér individer med autism berattat om sin diagnos utan att forklara
innebdrden eller uppge diagnosen som en styrka. Spoor et al. (2021) menar att I6pande

utbildning kring autism behdvs for att individer med diagnosen ska kunna integreras pa
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arbetsplatsen. Det handlar framst om att kollegor ska fa en forstaelse for vilka anpassningar
som ar rimliga och varfor de &r nédvéndiga for att arbetsprocessen ska vara mer lamplig for
autistiska individer. De kollegor som omfattades av studien beskrev att deras eget beteende
och organisationens arbetsprocesser behdvde &ndras for att inkludera individer med autism,
vilket ansags som rimliga anpassningar. Kollegor som inte innefattades av studien ogillade
anpassningarna som genomfordes vilket visade pa vikten av bred och kontinuerlig
kommunikation och utbildning for att lyckas med integrering. Detta kréver att individer ar
oppna med sin diagnos vilket manga inte kanner sig bekvama med att vara (Spoor et al.,
2021). Det tycks saledes handla om majligheter och hinder som &r skapade av vart samhalle

genom politik och diskriminering (Jakobsen, 2011).

De forutfattade meningar och férdomar som finns i samhéllet om individer med AST paverkar
aven utfallet i en rekrytering. Dessa individers bristande kommunikationsférméaga och
avvikande beteende tolkas som att de &r ohyfsade, oengagerade, emotionellt omogna och
oflexibla vilket leder till att individerna beddms som opassande for anstéllning. Darmed blir
det svart for rekryterare att argumentera for att individer med AST skulle vara lampliga
kandidater att rekrytera och de stereotypiska fordomarna i samhéllet bestar (Patton, 2019).
Dessutom ses rekryterare som grindvakter (Osman & Thunborg, 2019) och det finns en stor
svarighet for autistiska individer att lyckas ta sig igenom en rekryteringsprocess eftersom
anstallningsintervjuer och sociala svarigheter inte ar en optimal kombination (Hendricks,
2010). Det finns uppfattningar om hur en bra medarbetare och kollega ska vara vilket
komplicerar integrering av AST-kollegor pa arbetsplatser. Det finns bade affarsmassiga och
juridiska skal till att arbetsgivare bor inkludera autistiska individer. Verklig inkludering sétter
varde pa individers unika egenskaper och skapar kénslor av tillhdrighet (Patton, 2019). Néar
lampligt stod implementeras kan det resultera i mycket framgangsrika anstallningar for
personer med AST (Hendricks, 2010). Det kravs alltsa mer kunskap och forstaelse for att

sakerstalla att individer med funktionsnedsattning kommer in pa arbetsmarknaden.
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3 Metod

| detta kapitel presenteras en beskrivning av valda metoder, tillvagagangssétt, utformning och
urval i den kvalitativa undersokningen, samt en redogorelse av férhallningsséttet till det

insamlade materialet.

3.1 Val av forskningsmetod

| denna studie tillampas en kvalitativ forskningsmetod dér datainsamling skett genom
intervjuer. Utifran studiens syfte ansags en kvalitativ forskningsmetod vara bést lampad for att
fanga respondenternas erfarenheter och upplevelser, vilket enligt Bryman och Bell (2013) &r
fokus for kvalitativa studier. Enligt Saunders et al. (2019) &r intervjuer en bestdmd
konversation mellan parter som handlar om att utforska omraden av intresse. Intervjuer valdes
att genomforas eftersom det ansags vara ett lampligt satt att fa fram respondenternas
subjektiva upplevelser och erfarenheter av rekryteringsprocesser. Intervjuer valdes dven
eftersom enkaéter enligt Bryman och Bell (2013) ger en ytlig undersokning dér respondenter

ofta svarar som de tror ar dnskat.

Denna studie har anvant en abduktiv ansats vilket Blomkvist et al. (2018) beskriver som ett
samspel mellan teori och empiri dar det ena paverkar forstaelsen for det andra och vice versa.
Né&r dmnet for studien hade faststallts behdvde kunskap genereras om dmnet. Detta ledde till
att en systematisk litteraturgenomgang genomfordes vilket sedan faststallde den teoretiska
referensramen som lade tematisk grund for intervjufragorna till respondenterna med
hogfungerande autism. Den forsta intervjuomgangen ledde till att ny teori eftersoktes och
efter detta genomfordes intervjuer med chefer och HR-representanter med fragor framtagna
utifrdn den empiri och teori som insamlats. Efter den andra intervjuomgangen bedémdes att
den teoretiska referensramen behdvde kompletteras, vilket ledde till ytterligare en sékning av

litteratur.

3.1.1 Etik

Studien har genomforts enligt riktlinjer framfdrda av Bryman och Bell (2013) géllande de
etiska reglerna vid foretagsekonomisk forskning. For att uppfylla informationskravet fick alla
respondenter i forvéag information om studien och dess syfte. Detta for att kunna attrahera
respondenter att soka sig till studien men ocksa for att de skulle kunna forbereda sig infor
intervjun. Ingen falsk eller vilseledande information om studien har utlamnats till

respondenterna vilket uppfyller kravet om falska forespeglingar. Alla respondenter var éver

14



arton ar och anmalde sig frivilligt som respondenter vilket uppfyllde samtyckeskravet.
Konfidentialitets- och anonymitetskravet uppfylldes genom att den insamlade informationen
har sparats och forvarats dar obehdriga inte kan komma at. Dessutom har alla respondenter
blivit utlovade anonymitet och det har sakerstallts att respondenterna inte kommer att kunna
identifieras av obehoriga. For att uppfylla nyttjandekravet anvéndes endast den insamlade

informationen om respondenterna for forskningens andamal.

3.2 Insamlingsmetod av litteratur

Enligt Saunders et al. (2019) handlar en kritisk litteraturgenomgang om att forst formulera
och forfina syftet med studien, darefter kritiskt granska litteraturen och dess sammanhang for
att slutligen placera den insamlade teorin mot den insamlade empirin. En systematisk
litteraturgenomgang inom rekrytering, autism och mangfald genomférdes. Artiklar och bécker
soktes pa Malardalens universitets bibliotek samt databaserna web of science och Primo.
Sokorden som anvandes var: Autism recruitment, verbal communication, employment
interview, autism, employment autism, HRM, HRM diversity, recruiting, rekrytering, virtual

job interviews, digital meeting, personality.

Ett krav for artiklarna var att de skulle vara peer reviewed, det vill sdga expertgranskade.
Utefter att relevant litteratur samlades in, kunde ytterligare litteratur insamlas genom

granskning av referenser.

3.2.1 Insamlingsmetod av sekundérdata

Attention genomfor arligen en arbetsmarknadsundersokning bland sina medlemmar som har
nagon neuropsykiatrisk funktionsnedsattning (NPF). Hit raknas diagnoserna ADHD/ADD,
Autism/Asperger, Tourettes syndrom och sprakstorning. Resultatet av undersokningen
publiceras som en rapport for gruppen med NPF och till denna studie kontaktades Attention
med en forfragan om att erhalla data utbruten for just den specifika gruppen med
Autism/Asperger. Den efterfragade datan erholls och anvands saledes som sekundardata i

bakgrunden med (Attention Undersékningsresultat, 2022) som referens.

3.3 Urval

Med utgangspunkt i studiens syfte, avseende hur rekryteringsprocessen kan bli mer
valfungerande och inkluderande, valdes individer med hdgfungerande autism som
representanter for marginaliserade grupper. Till studien eftersoktes respondenter inom

autismspektrumtillstandet samt respondenter verksamma inom rekrytering. Da fokus for
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studien ar att bidra med forslag pa forandringar som skulle gora rekryteringsprocessen mer
inkluderande ansags den viktigaste gruppen av respondenter vara gruppen individer med
hogfungerande autism. Detta for att fa en representativ bild av hinder de upplever i
rekryteringssammanhang. Det skulle kunna argumenteras for att chefer och HR-representanter
som har vana av rekrytering och mangfaldsarbete skulle vara viktiga respondenter att bidra
med kunskap for mer inkluderande rekrytering. En tanke &r dock att om de redan besatt den
kunskapen skulle inte marginaliserade grupper uppleva svarigheter att komma in pa
arbetsmarknaden. Utifran detta, och att studien genomférdes med en begransad tidsaspekt,
valdes ett storre urval av respondenter med hégfungerande autism. Nedan presenteras urval av

respondenter samt en redogorelse for hur de har valts ut.

3.3.1 Urval av respondenter inom autismspektrumtillstandet

For studien eftersoktes respondenter med hogfungerande autism. Autismspektrumet ar brett
och rymmer en mangd individer med skiljaktig grad av begavning (Autism- och
Aspergerforbundet, u.d). For att sékerstélla att respondenterna var hégfungerande autistiska
gjordes en avgréansning till respondenter med eftergymnasial utbildning. Autistiska individer
med eftergymnasial utbildning ar intressanta att undersoka da det, ur ett kompetensbaserat
perspektiv, ansags att den gruppen inte borde vara utanfor arbetsmarknaden. Enligt Saunders
et al. (2019) &r ett bra sétt att hitta intressanta respondenter, att skriva tydlig information om
vad studien behandlar, vad samtalet avser att handla om, samt hur intervjun ska genomforas -
digitalt eller fysiskt mote. Facebook-gruppen med namnet Aspergers Syndrome - Sweden,
bestar av medlemmar med Asperger-diagnos, anhdriga till individer med Asperger eller
individer som &r generellt intresserade av att veta mer om diagnosen. Nar ansokan om
medlemskap i gruppen blev godkénd 6ppnades mdéjligheten att eftersoka lampliga
respondenter genom ett inl&gg (se bilaga 1). Inl&gget resulterade i svar av lampliga
respondenter som visade sitt intresse genom att skicka personliga meddelanden via
Messenger. Detta betyder att studien har anvant sig av ett icke-slumpmaéssigt urval eller sa
kallat ja-sagarurval. Enligt Blomkvist et al. (2018) bestar ja-sagarurvalet av individer som ar
villiga att delta. All kommunikation med respondenterna inom autismspektrumtillstandet
skedde dver Messenger. Av de tio intervjuerna med hdogfungerande autism var det en intervju
som inte gick att anvanda da respondenten inte utgjorde ett passande urvalsprov, da hon led
av en grav sjukdom som Overskuggade studiens &mne. I studien har respondenterna en jamn

konsfordelning, med fyra man och fem kvinnor i spridda aldrar.
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3.3.2 Urval av respondenter verksamma inom rekrytering

Efter avslutade intervjuer med respondenterna inom autismspektrumet erhélls en forstaelse
for vilka typer av arbeten som var av intresse for dem. Darefter granskades jobbannonser via
LinkedIn, Platsbanken, Offentliga jobb, Blocket jobb samt Indeed. Relevanta yrkeskategorier
som beddmdes lampliga efter de autistiska respondenternas intressen och kompetens
eftersoktes. Jobbannonserna granskades genom att utvardera beskrivningen av arbetsplatsen,
arbetsuppgifterna och kravlistan géllande kompetens, erfarenhet och personlighet. Det ansags

aven viktigt att det i annonsen framgick att organisationen var positiv till mangfald.

Tolv annonser valdes ut och de rekryterande cheferna / HR-representanterna kontaktades per
mejl och sms (se bilaga 2). Fem av dessa erbjod sig att medverka i studien vilket betyder att
aven detta urval var ett ja-sagarurval. Eftersom fokus i detta urval har legat pa den
utannonserade tjanstens yrkesomrade och annonsens utformning har inget beaktande tagits
angaende respondenternas kon eller alder. Dessa faktorer antogs inte heller paverka vilka

individuella férdomar, attityder och erfarenheter respondenterna innehar.

3.4 Operationalisering av intervjuguide

Tva intervjuguider utformades, en riktad till individer inom autismspektrumet och en riktad
till individer verksamma inom rekrytering, och de fungerade som hjalpmedel under
intervjuerna for att halla fokus till en likvardig grund under samtliga intervjuer. En
operationalisering av respektive intervjuguide gjordes, vilket enligt Saunders et al. (2019)
innebar att det centrala i ett antal fragor faststalls for att kartlagga huruvida det ar relevant for
de begrepp som syftas till att undersokas i studien. Det skapades en operationalisering (se
bilaga 3 & 4) till var intervjuguide (se bilaga 5 & 6) for att pa ett tydligare satt kunna koppla
den teoretiska referensramen med intervjuguiden. Utifran HRM, rekrytering och autism
stalldes fragor for att samla in relevant empiriskt material som kopplades till teorin.
Operationaliseringen skapades genom att &mne faststalldes, vilket ledde till att teoretiska
referenser sammanfattades. Utifran detta preciserades intervjufragorna och deras syfte.
Intervjufragorna granskades sedan genom att kontrollera att fragorna svarade pa syftet. Vid de

fall dar syftet inte uppfylldes omformulerades fragan.
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Bild 1

Teoretisk bakgrund, amne och syfte kopplat till intervjufraga

Teoretisk bakgrund Amne Intervjufraga Syfte

Barber & Roehling (1993) Annonsutformning och Hur gér tankarna och Att forsta respondentens
De Cooman & Pepermans (2012) beslut att soka beslutsprocessen nér du | uppfattning kring sin egen
Ganesan et al. (2018) bestdmmer dig for att férmaga och tankar kring
Lindeléw Danielsson (2003) sOka ett jobb? jobbannonsers kravlistor
Vroom (1995)

Kommentar: Urklipp fran operationalisering av intervjuguide - individer med hégfungerande

autism.

3.4.1 Intervjuguide for intervju med individer inom autismspektrumtillstandet

For respondenterna inom autismspektrumet inleddes intervjun med fragor om diagnosen och
vid vilken alder respondenten fick diagnosen. Saunders et al. (2019) tydliggor vikten av att
skapa personlig kontakt med respondenterna under en intervju for att bygga ett fortroende
vilket mojliggor djupgaende och arliga intervjuer. Inledningsfragorna hade darmed till syfte
att lagga en grund for intervjun dar en forstaelse skapas kring personens funktionsnedsattning
och en nyfikenhet vacks. Efterféljande fragor var mer djupgaende kring respondenternas
utbildning och arbetssituation idag, hur respondenterna uppfattar arbetsmarknaden, hur
respondenten analyserar jobbannonser, upplevelser och tankar kring rekryteringsprocesser
samt asikter kring personlighetstester. Avslutande fraga syftade till att Iata respondenten
uttrycka sin 6nskan kring lampligt framtida utformade rekryteringsprocesser som passar
respondentens forutsattningar och behov. Detta for att ta reda pa hur stor paverkan
rekryteringsprocessens utformning har pa respondenternas vilja eller ovilja att s6ka en

utannonserad tjanst samt vilka mojligheter och hinder de ser i rekryteringsprocessen.

3.4.2 Intervjuguide for intervju med respondenter inom rekrytering

Efter avslutade intervjuer med respondenterna med hdgfungerande autism utformades en
intervjuguide for intervjuer med respondenter verksamma inom rekrytering. Den inledande
fragan handlade om den utannonserade tjansten for att skapa en bild av vad den rekryterande
respondenten soker och darigenom forsta jobbannonsens utformning. Tanken var att lagga
grunden for ett samtal dér intresse pavisas och respondenten kanner fortroende for
intervjuarna, vilket stimmer med Saunders et al. (2019) uppfattning om vikten av att skapa
personlig kontakt. Efterféljande fragor var successivt mer djupgaende om vilka HR-strategier

som respondenten arbetar utifran, hur rekryteringsprocessen ser ut, uppfattningar kring olika
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tester i samband med rekryteringen och organisationens mangfaldsarbete. Darefter kom
explorativa fragor om autismspektrumtillstandet, digitala méten och arbetsprov. Syftet med de
fragorna var att skapa en forstaelse for respondentens erfarenhet, uppfattning och attityder.
Avslutande fraga handlade om hur respondenten arbetar med férdomar i
rekryteringsprocesser. Syftet var att avrunda intervjun och knyta an till tidigare samtal

gallande HR-strategier, jobbannonser och mangfaldsarbete.

3.5 Pilotstudie

Enligt Saunders et al. (2019) syftar en pilotstudie till att undersoka huruvida vald
forskningsstrategi ar lamplig i sin utformning. Det &r alltsa en mindre studie dar
fragedesignens utformning testas och i brist pa tid &r familj och vanner alltid ett alternativ. De
fardigstallda intervjuguiderna testades genom pilotstudier. Intervjuguiden riktad till
respondenter med autism testades pa tre bekanta. Intervjuguiden riktad till respondenter
verksamma inom rekrytering testades pa tre anhoriga. Detta gjordes for att sékerstélla att
samtalet tackte allt relevant som 6nskades fa ut av intervjuerna. Det genomfordes saledes tva
pilotstudier och varje pilotstudie hade tre respondenter. Efter avslutade pilotstudier ombads
respondenterna ge aterkoppling och synpunkter géllande intervjuns utformning vilket ledde

till att ordningsfoljden pa fragorna flyttades om en aning.

3.6 Operationalisering av intervjuer

Digitala intervjuer bokades in och férberedande information om studiens syfte skickades
tidigt ut till respondenterna (se bilaga 7 och 8). Detta for att dels ladda ned programmet infor
den digitala intervjun men framfor allt for att ge tid till forberedelse i syfte att generera rikare
och mer relevant empiri. Enligt Saunders et al. (2019) &r detta ett lampligt tillvadgagangssétt da
informationsutskick innan intervju &r ett sétt att sakerstalla att respondenten ar inforstadd med
amnet och vad samtalet forvantas handla om. Intervjuerna skedde via Zoom med video for att
underlatta den icke verbala kommunikationen samt for att kunna genomfora intervjuer med
respondenter oberoende av geografisk lokalisering. Bilder pa intervjuarna skickades till
respondenterna for att skapa en kansla av trygghet och eliminera faktorer som kan orsaka

oro.

| denna studie har semistrukturerade intervjuer tillampats, da det ansags relevant att genom
foljdfragor erhalla fordjupande svar. Detta dverensstammer med Saunders et al. (2019)

beskrivning av semistrukturerade intervjuer som ett satt att ge respondenter en chans att
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utveckla svaren under intervjun for att erhalla mer djupgaende information. En
semistrukturerad intervju innebdr att det finns en forutbestamd lista med &mnesdvergripande
fragor som fungerar som en guide genom varje intervjuprocess (Saunders et al., 2019). |
intervjuerna anvandes en intervjuguide som bidrog till att likheter och skillnader i
respondenternas svar kunde urskiljas. Om respondenter kom med korta svar eller sa nagot
som behovde utvecklas kunde féljdfragor stallas for att garantera att utférliga och mer
detaljerade svar gavs. Intervjuarna var dven medvetna om vikten av tystnad som ett verktyg
for att lata respondenten formulera sina svar utan stress men aven for att fa respondenten att

utveckla sina svar pa egen hand utan att foljdfragor behdvde stallas.

For att fa en nagorlunda maktbalans genomfordes intervjuerna av tva av forskarna. For att
sakerstalla materialets reliabilitet spelades intervjuerna in av bada intervjuarna och materialet
transkriberades sedan for att sakra att inget material gick forlorat. Transkriberingen
kontrollerades av studiens 6vriga forskare samt av de respondenter som var villiga att
kontrollera och bekréafta att transkriberingen stdimde och att ingenting misstolkats eller
forsvunnit. Detta tillvagagangssatt tillater att forskarna far en éverblick av respondenternas
svar vilket underlattar analysarbetet, menar Bryman & Bell (2013).

| denna studie genomfordes tio intervjuer med respondenter inom autismspektrumtillstandet
samt fem intervjuer med respondenter verksamma inom rekrytering. Intervjuerna med
respondenter inom autismspektrumtillstandet var alla ungefar en timme langa medan
intervjuerna med respondenter verksamma inom rekrytering var ungefar en halvtimme langa.
Tva tabeller (se tabell 1 och 2) med respondentpresentationer har sammanstallts och kan

utldsas i empiri-kapitlet.

3.7 Analysmetod

Denna studie har anvant en tematisk analysmetod sasom den &r beskriven av Nowell et al.

(2017), som menar att det &r en metod for att identifiera, analysera, organisera och beskriva
teman som hittas i data. Anledningen till att metoden valdes var for att, sasom Nowell et al.
(2017) skriver, det &r en passande metod for att undersoka respondenternas olika perspektiv

och lyfta fram likheter och skillnader.

Kritik mot tematisk analys &r enligt Nowell et al. (2017) att metodens flexibla och
anpassningsbara tillvagagangssatt kan leda till inkonsekvens och bristande enhetlighet nar

teman i empirin faststélls, men att detta kan forhindras genom att tillampa en
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kunskapsteoretisk position som kan underbygga studiens empiriska pastaenden. | denna studie
har detta tillampats genom att producera och anvanda tva operationaliseringar av
intervjuguider dar teoretiska teman faststalldes for intervjufragorna. Detta for att det

empiriska materialet skulle kunna indelas i teman och kopplas till det teoretiska ramverket.

Det empiriska materialet lastes igenom flera ganger innan kodningen paborjades. Vid
kodningen tillampades ett strukturerat tillvagagangssatt, dar det empiriska materialet
fargkodades och intressanta stycken klipptes ut och sparades separat. Vid granskning och
sammanstallning av det fargkodade materialet kunde teman i empirin urskiljas och faststéllas.
Darefter granskades den initiala kodningen av teman varpa brister kunde upptéckas och
korrigeras. Det som slutligen presenterades var sex olika teman per respondentgrupp som
sedan namngavs. Avslutningsvis analyserades de olika temana kopplat till studiens teoretiska

ramverk.

3.8 Validitet och reliabilitet

Reliabilitet handlar om huruvida studien kan géras om pa samma satt och uppna samma
resultat (Saunders et al., 2019). Validitet handlar om hur lampliga de valda metoderna ar i
forhallande till syftet (Bryman & Bell, 2013; Saunders et al., 2019). Bryman och Bell (2013)
beskriver att intern validitet betyder att det finns en god koppling mellan teori och empiri.
Extern validitet handlar om i vilken utstrackning resultaten kan generaliseras till andra miljoer
och situationer. Reliabilitet och validitet ar viktiga kriterier for studiers tillforlitlighet och
trovardighet (Bryman & Bell, 2013; Saunders et al., 2019). Studiens externa reliabilitet anses
vara begransad eftersom kvalitativa studier ar svara att genomféra upprepade ganger med
samma resultat. Bryman och Bell (2013) framhéaver svarigheter i att replikera kvalitativa
studier eftersom kvalitativa studier sker i en standigt foranderlig kontext. Daremot anses den
interna reliabiliteten i studien vara hog da en 6verenskommelse om hur data ska tolkas
faststalldes.

Utskick av forberedande information till respondenterna innan intervju anses vara ett satt att
sékerstélla validiteten och reliabiliteten, genom att respondenterna ar forberedda med vad som
ar syftet med intervjun samt vad som &r av intresse (Saunders et al., 2019). Genom utskick
med forberedande information visas en medvetenhet om att detta forstarker studiens
tillforlitlighet och trovardighet. Saunders et al. (2019) havdar att nyckeln till framgangsrika
intervjuer grundar sig i noggranna forberedelser. For att sékerstalla god validitet utformades

ett dokument med intervjufragor infor de semistrukturerade intervjuerna for att sakerstalla att
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intervjun forhaller sig till en rod trad samt att svaren pa fragorna ar relevanta for
fragestéllningarna. | kvalitativa studier kan intervjuarens val av fragor, sétt att stalla fragor
och tonlage paverka respondenternas svar (Saunders et al., 2019). Det riktas ofta kritik mot
kvalitativ forskning da de anses vara subjektiva och att forskarnas egna uppfattningar kan
gora avtryck och darmed vinkla undersokningen, vilket skulle paverka analys och resultat
(Bryman & Bell, 2013; Saunders et al., 2019). Medvetenhet om risken for att undersékningen
skulle kunna vara paverkad av egna uppfattningar och tolkningar har hafts i atanke under hela

studien.

3.9 Metodreflektion

En reflektion ar huruvida fragor kan stallas pd samma sétt till individer med hégfungerande
autism som till neurotypiska individer eller om nagra anpassningar borde ha gjorts, da det
under intervjuerna framkom att raka och tydliga fragor var att féredra framfor 6ppna fragor.
Eftersom intervjuerna var semistrukturerade kunde en dialog foras mellan intervjuarna och
respondenterna, vilket gjorde att intervjufragorna kunde fortydligas vid behov. Detta ar nagot
som torde vara av vikt att ha i atanke vid intervjuer med individer med AST i framtiden. Den
anpassningen som gjordes infor intervjuerna var att skicka bilder pa intervjuarna. Tanken var
att det skulle motverka oro och osékerhet hos respondenterna med AST. Detta var dven nagot
som de hogfungerande autistiska respondenterna kommenterade var uppskattat och gjorde att

de kénde sig mer forberedda infor intervjun.

En annan fundering & om de hdgfungerande autistiska respondenterna som ville delta i
intervju ar mer bekvdma i sociala sammanhang och darmed aven i intervjusammanhang én
hogfungerande autistiska individer generellt, vilket skulle kunna ha paverkat resultatet.
Déremot har flera av de autistiska respondenterna sagt infor intervjun att de varit nervésa och
obekvama men att de anda ville delta for att sprida information och kunskap. Att
respondenterna skulle haft sociala svarigheter var ingenting som marktes under intervjuerna
men det framkom att drygt halften av respondenterna med hégfungerande autism tyckte att
digitala intervjuer var att foredra, vilket 16pte vél ut for denna studie. Hade studien i stéllet
varit kvantitativ hade mer representativ data for den specifika respondentgruppen kunnat
utronts, dock hade inte svaren varit tillrackligt djupa for att uppfylla och besvara studiens

syfte och fragestallningar.
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4 Empiri

| detta kapitel presenteras den insamlade empirin utifran hogfungerande autistiska
respondenters upplevelser samt rekryterares erfarenheter av rekryteringsprocesser. Det har
urskiljts sex teman for respektive respondentgrupp.

4.1 Respondenter med hégfungerande autism

| detta avsnitt presenteras respondenterna samt de teman som framkommit utifran intervjuer

med individer med hogfungerande autism.

Tabell 1

Respondentpresentation individer med hégfungerande autism
Respondent | Kén Utbildning Diagnos Arbetssituation
R1 Kvinna | Master i genusvetenskap Asperger & ADHD Heltidsanstalld
R2 Man Guide & kurser pd Komvux och universitet Asperger & ADD Stroéjobb
R3 Kvinna | Kandidat i kreativt skrivande Autism typ 1 & ADHD | Arbetslds
R4 Man Magister i sociologi & nationalekonomi Atypisk autism Arbetslds
R5 Kvinna | IT-samordnare, underskéterska & lérare Asperger & ADHD Heltidsanstalld
R6 Man 7 ar blandade universitetsstudier Asperger & ADHD Arbetslds
R7 Kvinna | Lonekonsult & personlig trénare Autism Sjukskriven
R8 Man Fristdende kurser inom film, historia & retorik | Autism & ADHD Heltidsanstalld
R9 Kvinna | Socionom Autism typ 1 Timanstélld
R10 Bortfall

Kommentar. Egen tabell

4.1.1 Annonser och ansdkan

Granskning av jobbannonser dr utmattande och det finns en utmaning att ta stallning till
huruvida ens profil och personliga egenskaper kan matcha tjansten, vilket framgar fran
samtliga respondenter. En 6vervagande del av respondenterna ser jobbannonser som en lang
kravlista eller som en orimlig dnskelista och fyra av respondenterna menade att de inte ar
intresserade av att soka sadana tjanster. Tre av respondenterna tycker att det ar svart att

formulera det personliga brevet, eftersom det finns en uppgivenhet kring att tolka vad som
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eftersoks i annonsen samt vad som &r relevant att namna. R9 tycker att det &r svart att halla
det kort och koncist medan det for R4 ofta resulterar i angest och att han inte skriver klart

ansokan.

Annonsens utformning och formulering paverkar huruvida R9 vill soka en tjanst eller inte. En
annons som &r formulerad pa ett mer inbjudande sétt blir mer intressant att soka, eftersom
detta indikerar pa hur de anstallda beméts pa arbetsplatsen. Hon vill garna ha mycket
information medan R8 vill ha korta, koncisa annonser och vill slippa salla bort onédig
information. Tre av respondenterna beréttade att den vanligtvis langa kravlistan ger en kéansla
av att de inte passar for tjanster som utannonseras, medan R6 helt ignorerar kravlistan och
endast laser arbetsbeskrivningen for tjansten. For honom handlar det om ifall han vill géra
jobbet och tror att han kan gora det bra, da soker han tjansten oavsett vilka krav som star i

annonsen.

Tre av respondenterna framforde sin syn pa ordet stresstalig i kravlistan som avskrackande.
R9 menar att i princip alla arbeten &r stressiga men om ordet stresstalig ar utskrivet i
kravlistan tolkar hon det som att det maste vara &n mer stressigt och fruktansvart att jobba dar.
Likvardigt framforde R2 och R3 sin syn pa ordet samarbeta som avskrackande. Enligt R2
finns det en svarighet i att samarbeta med andra och R3 har erfarenheter av att lagarbete
tidigare inneburit att hon till stor del gjort arbetet sjalv, men att det senare kommunicerades ut

som att arbetslaget hade gjort ett fantastiskt jobb.

Fem av respondenterna berattade att de gor efterforskningar om féretaget och tjansten de ska
soka, for att fa sa mycket information som mojligt. R1 menar att hon gor detta for att
motverka den oro hon kanner vid osékerhet och tycker att foretag och organisationer behdver
bli battre pa att tillgangliggora information. R6 beréattade att han brukar ringa till chefen som
ar ansvarig for den utannonserade tjansten och stalla fragor kring vad de soker. R7 gor
efterforskningar for att kunna anpassa sitt personliga brev for att passa in i foretagskulturen
och bland de blivande kollegorna. R8 gor efterforskning for att han vill veta om foretaget ar
en stabil arbetsplats som behandlar sina anstallda vél. Precis som R8 vill veta hur
foretagskulturen &r och sékerstalla att de anstallda trivs pa arbetsplatsen, vill R9 veta vilka
formaner och friskvard som foretaget erbjuder eftersom detta indikerar pa om féretaget
prioriterar sina anstallda och deras hélsa. Tre av respondenterna beréattade att de foredrar att
arbeta inom ideell och idéburen sektor eftersom de verksamheterna upplevs ha en generellt
storre bredd géllande mangfald och det darmed &r mer accepterat att vara annorlunda an i
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vinstdrivande organisationer. R1 foredrar att soka tjanster dar det framgar att foretaget soker
mangfald. Enligt henne tyder det pa att arbetsgivaren vill ha variation och accepterar
manniskors olikheter, vilket visar pa en vilja att géra anpassningar och erbjuda stod.

4.1.2 Anstallningsintervjuer

En rekryteringsprocess kan ses som en social sport och i synnerhet géller det
arbetsintervjuerna som verkligen testar och staller krav pa kandidaternas sociala formaga,
menar R6. Eftersom individer med autism ofta bokstavstolkar och kan ha svart att lasa mellan
raderna uppgav tre av respondenterna att de foredrog mer raka och slutna fragor. R3 upplever
att alla manniskor verkar ha fatt ett manus i livet for vad som ar lampligt att séga nar och hur,
vilket hon inte har fatt. Hon beskrev vidare hur hon vid éppna fragor kunde tolka dem pa flera
satt och komma pa otaliga maéjliga svar. Hon antar att hon en stor del av intervjutiden mest ser
ut som en idiot for att hjarnan processar alla tankar. R5 uttryckte det som att 6ppna fragor &r
svartolkade eftersom det &r problematisk att veta vad for typ av svar som forvantas. Hon
menar att anstallningsintervjuer ofta inleds med frasen beratta om dig sjalv, vilket R5 menar

ar helt omojligt att veta vad just den hér personen vill att hon ska beratta:

Vill de veta om barnen, om mina specialintressen eller vad kan det vara som ar
lampligt att beratta har? Det borde vara av intresse for dem vad jag arbetat med
tidigare, men det star i mitt cv som de har framfor sig, sa det ar rimligen inte det

heller. (personlig kommunikation, 21 april 2022)

Flera av de hogfungerande autistiska respondenterna havdade att autistiska generellt har svart
for att ljuga men att neurotypiska individer verkar ha lattare for att skonmala och dra vita

I6gner. R6 beskrev:

For autister s ger raka fragor raka svar. Vi vill som grupp generellt inte ljuga. Vi har
svart for att ljuga och det syns ofta medan neurotypiska manniskor ljuger vilt. ... NT-
manniskors framsta drivkraft ar att passa in i gruppen vilket gor att man spelar ett
socialt spel inklusive lgner. Social samvaro kréaver ett visst matt av légner och
skonmalning av saker som vi inte ar komfortabla med. (personlig kommunikation, 22
april 2022)

R5 pastod sig alltid ha sallats bort efter anstallningsintervjuer. Hon menar att det ar svart att
svara pa alla fragor om flexibilitet, stresstalighet och att ha manga bollar i luften eftersom det

beror mycket pa dagsformen. Generellt skulle hon kunna svara ja pa alla dessa fragor men
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eftersom hon vet att formagornas styrka beror pa arbetsmiljons anpassning gallande ljudniva,
ljus och rérelse bland kollegor i 6ppet kontorslandskap forsamras just de formagorna, vilket
hon kéanner sig tvungen att beréatta om.

R6 och R8 har en annan utgangspunkt i anstallningsintervjuer jamfort med R3 och R5,
eftersom de utvarderar arbetsgivaren genom att stalla manga fragor for att bedéma om
arbetsplatsen &r intressant for dem. For R6 kan individer i princip delas upp i tva grupper
utefter vad som &r drivkraften, antingen uppdrags- och resultatinriktad, eller socialt inriktad.
Han sjélv ar uppdragsfokuserad och skulle varken passa in eller ma bra i en socialt inriktad
arbetsplats. Darav kanner han direkt av vilken typ av individ den rekryterande chefen &r och
om det kommer fungera for honom eller inte. Han uttryckte det som att han direkt méarker om
de &r intresserade av nagon som gor jobbet eller vill ha ndgon att prata med pa fikastunderna.
For R8 ar det en sjalvklarhet att intervjua arbetsgivaren minst lika mycket som han sjalv blir
utfragad. Han anser att det dels visar att han ar intresserad men an viktigare ger det en kéansla
av arbetsgivarens kompetens och vilken typ av kultur arbetsplatsen har. R7 pastar sig vara
valdigt bra pa att séka jobb och detta menar hon bland annat beror pa att hennes autism
hjalper henne att se mer objektivt pa situationer dn individer som &r mer inne i det sociala
spelet. Hon har lart sig vad manniskor imponeras av vilket gor henne till en inspirerande

person och hon menar att folk gillar att vara néra inspirerande personer.

Fem av respondenterna ser helst att arbetsintervjuerna halls digitalt. Tre av respondenterna
menar att fysiska intervjuer med alla intryck som ska processas tar onddig energi och fokus.
Det ar lattare via datorn for att slippa att till exempel fokusera pa att ta sig dit, processa hur
det ser ut och vem det ar de moter. Att fa bilder pa personer innan maétet hjalper enormt for att
slippa processa det, atminstone enligt R1 och R3. R2 och R3 menar att det tar mycket fokus
att anpassa sig efter vad de tror forvéntas av dem i en fysisk intervju med handslag,
kroppssprak och sa vidare. Mycket av det slipper de nar intervjuerna sker digitalt vilket gor att

de i stéllet kan fokusera pa fragor och innehall.

R1 och R5 beréttar att de har haft tur nar de sokt arbete. Oftast har de fatt arbete genom
kontakter och inte genom en rekryteringsprocess. R5 beréattade att hon snarare har fatt testa pa
att arbeta for att sedan bli anstalld. Hon har dven varit 6ppen och tydlig med vad som inte
fungerar och kommit med forslag pa alternativa tillvagagangssatt. Hon framhaller att hon har

en chef och kollegor som ar mycket forstaende.
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4.1.3 Personlighetstester

Respondenternas erfarenhet och tankar om personlighetstester i rekryteringssammanhang var
entydigt negativ bland gruppen med hégfungerande autism. R1 menar att testresultaten i
personlighetstest sallan stammer éverens med hur hon egentligen ar och det tror hon i stor
utstréackning galler generellt for individer med autism. R9 menar att personlighetstest for
individer med autism generellt inte lyfter deras styrkor. Hon menar att arbetsgivare ofta i
dessa tester vill hitta en person som vill samarbeta och &r latt att ha att géra med, men trots att
R9 alltid utfor ett mycket bra arbete kommer formodligen en arbetsgivare uppfatta det som
negativt att hon till exempel helst arbetar ensam. R4 och R7 menar att utfallet ar beroende av
sinnesstamning, hur fragorna tolkas och i vilken kontext de sétts i. Till exempel kan det
sociala samspelet te sig valdigt olika beroende pa om det relateras till familj, vanner eller pa
en arbetsplats. R5 menar att testerna kan manipuleras och att den som lyckas bast med att
luras blir vinnare. Detta bekréftas av vad R8 pastar, att hans arbetsgivare pa sin hemsida
erbjuder mojligheten att 6va pa personlighetstester for att kunna manipulera efter vad som
eftersdks i annonsen. Detta anser R8 gor testerna helt irrelevanta och vérdelésa som
urskiljningsverktyg i en rekryteringsprocess. R3 anser visserligen att samma typer av fragor
skulle kunna stéllas i en intervju for att kunna diskuteras och forklaras djupare hur kandidater
tanker.

4.1.4 Autism i arbetslivet

Gemensam styrka for alla autistiska respondenter ar deras koncentrationsférmaga. Sadant som
vanligtvis uppfattas trakigt av neurotypiska individer beskriver respondenterna som kul och
de kan sitta djupt fokuserade i atskilliga timmar. Flera respondenter har en kombination av
autism och ADHD. R6 beskrev att autismen gor att han kan fokusera valdigt l&nge medan
ADHD gor att han inte har nagra begransningar. Fyra av respondenterna har alla varit
utbranda flera ganger vilket bérjade i ung alder och har varit en foljetong genom det vuxna
livet. Det ar fortfarande en utmaning for respondenterna att lyckas hitta en balans for utflode
av energin. Fem av respondenterna beskriver sig som mycket effektiva, hart arbetande och
kunniga. R6 belyser en oerhord potential hos individer med hogfungerande autism da han
beskriver hur en individ med Asperger som utfor ett jobb gér samma arbetsbérda som en hel

flock NT-méanniskor. Han beréttar vidare att;

Vi behéver inte fika, vi behdver ingen social samvaro. Det ar alltid skont att fa cred

for sitt jobb, men vi behdver inte samma sociala tillhdrighet som NT-manniskor
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behdver. Vi behover inte kaffe och om du behdver det sa ar det for att fungera battre

och inte som en social dryck. (personlig kommunikation, 22 april 2022)

R7 berattade att eftersom hon ar valdigt snabb och effektiv pa arbetet hinner hon med mycket
mer under kortare tid. Problematiken ar dock att hon inte ar kapabel att halla det tempot i atta
timmar. Hon far lika mycket gjort pa fyra timmar som neurotypiska kollegor hinner gora pa
atta timmar, men trots det behver hon anda vara pa plats fyrtio timmar per vecka. R6
havdade att neurotypiska individer ar mycket lika varandra, med sma avvikelser, medan
autistiska individer har stora avvikelser individer emellan och han menar att detta gor
individer med AST till specialister och neurotypiska individer till generalister. Vidare
forklarar R6 att drivkraften hos individer med AST generellt &r att 16sa uppgiften medan
neurotypiska individers framsta drivkraft ar att passa in socialt. Det blir sdledes en utmaning
eftersom en rekryteringsprocess ar en social interaktion. R4 instdimmer och menar att ju
svarare en uppgift ar desto béttre loser han uppgiften. Daremot menar R4 att det finns en
svarighet i att avgora huruvida egenskaperna beror pa diagnosen eller hans personlighet. R6
menar att autistiska individer ar fantastiska arbetare forutsatt att de slipper vara sociala och R3
instdimde med det resonemanget men poangterade att det inte betyder att hon ar otrevlig. Hon
ar trevlig och socialiserar garna med manniskor, men hon blir utmattad av det. Tre av
respondenterna, har ett stérre behov av att socialisera men de instimde med R3 att de blir
utmattade efterat. Fyra av respondenterna berattade att en del av deras autism innebar att de
saknar det filter som sorterar bort irrelevanta sinnesintryck. De skulle helst undvika
kafferasten da det staller krav pa att vara social samtidigt som flakten surrar, skedar klingar i
kaffekoppar, kollegor som for parallella diskussioner i samma rum. R3 beréttade att hon har
forstatt att socialisering vid kaffeautomaten ar viktigt och att organisationer vérdesatter det
hogt. R7 forstar ocksa att foretag vardesatter socialisering vilket dven hon gor eftersom hon
uppskattar att traffa kollegor fysiskt och fa den stottning det innebar. Daremot skulle hon
kunna tanka sig att arbeta hemifran tva till tre dagar i veckan for att spara energi. Andra
respondenter vittnar om svarigheter vad galler att knyta sociala band till andra individer och
kollegor. R4 berattade att som 20-aring fanns det inte en chans for honom att nagonsin folja
med pa en fika med kollegorna men han har idag insett att det ar tillatet att iallafall fraga. R2
berattade att han kampat hela livet med att fa nagon slags kontakt med manniskor pa
arbetsplatser och att hans avvikande beteende och udda personlighet har bidragit till daligt
sjalvfortroende och lag sjalvkansla. R1 berattade att det hela livet har varit en utmaning att fa
vanner. R2 berattade att han finner det komplext med arbetslivet. Han vill gérna arbeta men
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samtidigt tycker han att det ar jobbigt att kanna utanforskap pa arbetsplatsen. Han har svart att
anpassa sig och vill inte heller géra det. Andra svarigheter som paverkar arbetslivet kan till
exempel handla om arbetsinstruktioners utformning da R4 och R6 beskrev att de behéver
tydliga instruktioner i arbetet. For R4 var det viktigt att ha klara uppgifter, tydliga deadlines
och feedback, speciellt eftersom han har svart att kommunicera sina egna behov. Aven R6
talade om att han vill ha tydliga uppgifter och att han trivdes bra inom det milit4ra eftersom
han dar fick tydliga ordrar.

Tre av respondenterna beréttade att de kan kompensera och maskera sin diagnos for att den
inte ska mérkas i arbetslivet och i kortare sociala interaktioner. R8 &r dock 6ppen med sin
diagnos i rekryteringssammanhang da han ser sina specialistkunskaper som en styrka och att
det kan vara till hans fordel. R1 beréttade att hon hanterar sin diagnos béttre nu an hon gjorde
for 15 ar sedan och att det darmed inte kanns relevant att namna diagnosen.

Till en borjan upplevdes diagnosen som en stampel pa att hon var annorlunda, for att senare
kannas som en lattnad och medférde en forstaelse for varfor hon fungerar som hon gor. Pa
samma satt tycker R3 att det har varit skont att fa diagnosen eftersom det ger henne en
forstaelse och en insikt om att det inte ar nagot fel pa henne, utan att det snarare handlar om
att samhallet inte &r anpassat for individer som &r lite annorlunda. R8 beréttade att diagnosen
framfor allt har hjélpt till att ge en forstaelse till de som &r honom véldigt néra, da han inte vill
ddlja sin diagnos privat. R6 berattade att diagnosen ar avgorande for att fa nagon hjalp och

stod i samhéllet och att det ar det viktigaste med att fa diagnosen.

Respondenterna har olika asikter om huruvida det hade varit béttre att fa diagnosen som ung.
R5 tror att det &r en fordel att fa diagnosen sent, for att den annars kan fungera som en ursékt
till att individen inte behdver anstranga sig. Hon menar att det &r anledningen till att hennes
diagnos inte marks. R2 tycker att det hade varit mycket battre om han hade fatt diagnosen
tidigt eftersom han kanner att han hade behovt fa stéd och den forstaelsen om sig sjalv
tidigare. R8 beréttar att han tror att det hade varit mycket samre for honom om folk hade vetat
om hans diagnos nar han gick i skolan. Han hade kanske fatt mer stod men mobbingen hade

varit stor.

4.1.5 Fordomar och attityder

| samhallet finns férdomar och attityder gentemot individer med autism, vilket &r nagot alla
respondenter namner. Det paverkar bland annat huruvida respondenterna ar 6ppna med sin

diagnos i rekryteringssammanhang. Fem av respondenterna skulle inte berédtta om diagnosen
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vid en rekrytering och menar att de aldrig skulle erhallit nuvarande eller tidigare anstéllningar
om de varit Oppna med sin diagnos. Detta eftersom manniskor, liksom rekryterare, har en
uppfattning om att autism ar en psykisk sjukdom och att det kravs specialinsatser pa
arbetsplatsen. R1 ar bekvam att prata om sin autism men valjer beroende pa
anstéllningsintervju huruvida diagnosen kan uppfattas som en styrka eller inte. R9 upplever
att 6ppenhet kring autismen skulle paverka chanserna att erhalla tjansten negativt. Daremot
anser R9 att 6ppenhet &r viktigt eftersom speciella anpassningar krévs for att det ska fungera.
Om arbetsgivaren inte kan tillgodose vissa anpassningar kommer det inte bli bra fér vare sig
henne eller arbetsgivaren. R5 vagrar att tysta ner diagnosen och vill att fler ska ta efter for att
omgivningen ska fa kad forstaelse. R8 &r 6ppen med sin diagnos i anstallningsintervjuer och
anser att de kannetecken som autismen innebér &r en styrka som har lett honom till kunskap
som vidare mynnat ut i anstallning. Daremot har R8 blivit uppmanad av tidigare arbetsgivare

att inte prata om sin diagnos for att det skulle urholka fortroendet fran kunder och kollegor.

Samtliga autistiska respondenter anser att samhallets uppfattningar av autistiska individer ar
negativ och att fordomarna inte stammer 6verens med hur det faktiskt ar. Arbetssokande med
autism blir aldrig nekade arbete pa grund av sin diagnos utan arbetsgivare &r duktiga pa att
fabricera alternativa anledningar, menar R3. Alla respondenter belyser att ménniskor saknar
forstaelse och kunskap om diagnoser vilket bidrar till skeva forestallningar. Enligt R1 beror
det mycket pa hur vi ser pa och talar om manniskor med funktionsnedséattning. Dessutom
menar samtliga respondenter med hégfungerande autism att spektrumet ar brett och precis
som neurotypiska individer besitter olika egenskaper gor dven individer med AST det. R4
menar att det finns férdomar i samhéllet och om en individ inte stdmmer in med
forvantningarna stamplas individen som avvikande. Vidare berattade R4 att han marker att
folk blir forvanade over att han &r kapabel att ta hand om sig sjalv. R5 berattade att
omgivningen liksom lakare blir férvanade 6ver hennes diagnos eftersom hon &r social och
utbildad vilket de anser att hon inte borde ha klarat av. R8 har stott pa fordomar i form av att
individer har fragat varfor han inte har horlurar eller dunkar huvudet i vaggen eller réttar nar
nagon sager fel. Fyra av respondenter anser att den generella synen pa autistiska individer &r
att de &r svara att ha att gora med, ar oflexibla, har svart med det sociala samspelet och att
samarbeta samt att de kraver mycket stod och anpassningar fran sin arbetsgivare. R7 menar att
autism behdver avdramatiseras och att chefer behéver fa kunskap och forstaelse om diagnosen

och lampliga anpassningar.
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R4 beréttar att arbetslivet inte &r utformat for individer med autism som har den typen av
kompetens han har och att det darmed blir svart att fa stéd. Arbetsférmedlingen tyckte att han
skulle arbeta pa lager eller restaurang, vilket inte hade nagon koppling tills hans kompetens
och utbildning. Han beréattade att for att fa riktig hjalp fran Arbetsformedlingen behdver
individen vara mycket funktionsnedsatt. R4 berattade att han erholl ett arbete men fick sedan
aldrig borja arbeta eftersom organisationen forklarade att de inte kan anstéllda individer med
I6nebidrag. R2 beréattade att han fatt obetydligt stod fran Arbetsformedlingen och mest
erbjudits praktikplatser. Samtidigt inser R2 och R4 att deras brist pa arbetserfarenhet gor det
svarare for dem att fa arbete. R3 berattade att hon har svart att fa stod i byrakratiska Sverige
medan hon fick mycket stod nar hon studerade utomlands. Endast R5 anser sig fatt bra stod
fran Arbetsformedlingen med arbetstraning vilket ledde till den anstéllning hon har idag.

4.1.6 Forslag pa forbattringar for 6kad inkludering i rekryteringsprocesser

Respondenter med autism uppskattar tydlighet med raka fragor som ger raka svar. Infor en
rekryteringsprocess forklarade fyra av respondenterna att rekryterare borde bli battre pa att
tillgangliggora information om tjansten, foretaget och arbetsuppgifterna. Det ska vara enkelt
att kunna lasa om organisationen pa en hemsida, se bilder fran kontoret samt kunna undersoka
vad for typ av kollegor som arbetar dér. Huruvida en rekryterare mojliggor for arbetssékande
att kunna visualisera vad det innebér att arbeta pa foretaget underlattar for de autistiska
respondenterna. R8 vill garna bli visad runt pa kontoret nar han kommer till en intervju for att
fa en uppfattning om arbetsplatsen och undvika det stela inledande samtalet. Samtliga
respondenter anser att intervjuer ar stela och inte gynnsamma i forhallande till deras
problematik, vilket R8 argumenterar extra for genom att pasta att arbetsgivare borde slappa
sina intresseomraden och vara 6ppensinnad for att forsta den sokandes kompetens och

lamplighet for tjansten.

R5 och R9 skulle gérna se att det personliga brevet férsvann eftersom de inte ser nagon
anledning till att arbetsgivaren skulle vilja veta om deras specialintressen och vad de gor pa
fritiden. De forstar inte hur det kan vara relevant for tjansten. Larlingssystemet dr nagot som
foresprakas bland respondenterna med hdgfungerande autism. Enligt sju av de nio
respondenterna foredrar de nagot slags arbetsprov och 6nskar att rekryterare kan se till de
arbetssdkandes kompetens i stéllet for personliga egenskaper. Det blir ett satt for
arbetssokande att forsta huruvida tjansten passar och dessutom far arbetsgivaren se vad den

sokande kan prestera.
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R7 och R9 skulle gérna se att chefer utbildas inom neuropsykiatriska funktionsnedsattningar
for att fa kunskap och forstaelse om avvikande beteenden. R7 beréattade att det finns en radsla
for det som inte klassas som normalt och att rekryterare blir avskrackta. Eftersom diagnoser
satts i allt storre utstrackning kommer samhallet komma till en punkt da rekryterare maste ta
stallning till individer pa autismspektrumet for att tillgodose personalbrist och fa samhallet att
fungera. R7 menar att ju hogre krav arbetsgivare staller desto fler kommer sta utanfor
arbetsmarknaden for att deras profil inte stimmer 6verens med dessa. Det ar alltsa viktigt att

fundera 6ver rekryteringsprocessens utformning for att mojliggora inkludering.

4.2 Respondenter rekryterande chefer / HR-representanter

| detta avsnitt presenteras respondenterna samt de teman som framkommit utifran intervjuer

med rekryterande chefer / HR-representanter.

Tabell 2
Respondentpresentation individer verksamma inom rekrytering
Respondent Kén Yrkestitel Sektor Utannonserad tjanst
R11 Man Avdelningschef Privat Administrator
R12 Kvinna HR-konsult Offentlig IT-konsult
R13 Kvinna Avdelningschef Offentlig Arkivarie
R14 Kvinna HR-specialist Offentlig Statistiker
R15 Kvinna Avdelningschef Offentlig Bibliotekarie

Kommentar. Egen tabell

4.2.1 HR-strategier for inkludering

Arbetsgivare stéller allt hogre krav idag, menar R13. | samtliga jobbannonser som de
rekryterande respondenter har publicerat ar kraven hoga vad galler utbildning, erfarenhet och
kompetens. Detta for att sékerstélla att personalen besitter den kompetens och de egenskaper
som ar nddvandiga for att utfora ett gediget arbete. De rekryterande respondenterna var eniga
i sina HR-strategier att det viktigaste for att bedriva en utvecklande verksamhet med en stark
arbetsgrupp ar att aktivt arbeta med mangfald. Samtliga respondenter vill att organisationens
arbetskraft ska spegla den mangfald som finns i samhéllet. R11 beskriver att medarbetarna
lagger grunden i organisationens kunskapsbas och det ar viktigt for arbetsgivaren att ge
verktyg for att arbetskraften ska kunna utvecklas, vilket attraherar nya sékande da
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organisationen blir eftertraktad. R12 instdammer och forklarar att forskning visar att
organisationer med ett heterogent team bidrar till organisationens utveckling pa en hogre niva
an vad ett homogent team gor. Daremot menar R15 att det finns en utmaning i att forespraka
mangfald da det ar enklare att rekrytera individer som &r likasinnade. Hon beréattade vidare att
det &r minst utmaningar och kravs minst forandring i arbetet pa det sattet samt elimineras
risken for konflikter. Nar samtliga respondenter pratade om mangfald betonades framst
etnicitet och kon.

4.2.2 Annonser och anstkan

Fyra av respondenterna beréttade att de tillampar kompetensbaserad rekrytering medan R11
beré&ttade att de har anlitat rekryteringsfirmor som anvéander fordomsfri rekrytering. Alla
respondenter i gruppen rekryterande chefer / HR-representanter berattade att
rekryteringsprocessen startar med att den rekryterande chefen identifierar ett behov av att
anstalla en till medarbetare, alternativt ersatta en medarbetare som ska sluta och tillsammans
med HR-avdelningarna genomfors en behovsanalys som mynnar ut i en kravspecifikation och
darefter utformas jobbannonsen. R12 och R14 beréttade att kravprofilen ligger till grund for
hela rekryteringen och anvands sedan for att jamfora kandidaterna. | kravprofilen ingar bade
de formella kraven och kraven pa personliga egenskaper, och tillsammans utgér de en helhet
for vad som krdvs for att utfora arbetet och trivas i tjansten. R12 berattade att anledningen till
att personlighet ar viktigt ar for att beroende pa vilken typ av personlighet individen har kan
individen trivas mer eller mindre i en viss roll och det finns storre risk att denne blir utbrand
eller soker sig bort om denne inte trivs. Hon tycker dven att det ar viktigt att kunna
marknadsfora tjansten i annonsen for att fa fler sokande.

R14 beréttade att vissa egenskaper ar mer prioriterade dn andra. Till tjansten statistiker ar det
viktigt att kandidaten ar resultatinriktad, duktig pa problemldsning, kan samarbeta i grupp och
kommunicera med andra. Det betyder inte att alla i gruppen ar utatriktade och innehar samma
personlighetstyper men dessa personliga kompetenser ar viktiga for tjansten. Pa samma satt
talade R15 om att kommunikation ar en central del i den utlysta tjansten och att en

funktionsnedsattning som paverkar den kommunikativa formagan paverkar yrkesrollen.

R11 berattade att han tycker att manga av organisationens annonser som ligger ute ser
likadana ut gallande kravspecifikationen och att det ar manga standardfraser som manga
bollar i luften och vilja att arbeta bade sjalvstandigt och i grupp. Han inser att det inte &r

manga som stammer in pa de énskade personlighetskraven och han tycker inte att foretag ska
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forskona arbetsuppgifter utan i stéllet forstka hitta kandidater som trivs med monotona och
vad som for manga anses vara trakiga arbetsuppgifter. R15 tycker att frasen lagger stor vikt
vid personliga egenskaper i jobbannonserna ar ett satt att friskriva sig fran att enbart lagga
vikt vid kompetensen. R13 beréttar att hon tycker det ar svart att hitta arkivarier som ar
utatriktade, har ratt kompetens, utbildning och flera ars arbetslivserfarenhet. Hon har insett att
hon har for hoga krav och har andrat arbetslivserfarenheten i kravspecifikationen och satsar pa
nagon nyexaminerad. Hon tycker att det ar viktigt att kandidaten har en pedagogisk formaga

eftersom det ingar i rollen att beratta och forklara for organisationen om specialomradet.

4.2.3 Anstallningsintervjuer

Tre av respondenterna beréttade att den forsta anstéllningsintervjun vanligtvis sker digitalt
och att det fungerar véldigt bra. R12 tycker att det &r smidigt med digitala intervjuer som
forsta intervju eftersom de &r mer tidseffektiva for rekryteraren men &ven for att kandidaterna
inte behover ta sig till ett fysiskt mote. R12 och R13 sade att forsta intervjun ar till for att
skapa en uppfattning om kandidaten, om denne &r van vid att prata infor grupp, vilka
situationer som gor kandidaten stressad och vilka stdd som denne behdver. R12 och R14 vill
daremot garna ha den andra intervjun fysiskt for att kunna lasa av till exempel kroppssprak
och se hur punktliga kandidaterna &r. R13 tycker att det ar béattre att ha fysiska intervjuer
eftersom hon kanner att hon far béttre kontakt med kandidaten da och att samtalet ar mer

naturligt.

4.2.4 Personlighetstester

Alla respondenter ndmnde att olika tester anvénds i rekryteringsprocessen. R15 vill helst inte
anvanda personlighetstester men sade att det ar en del i chefsrekryteringar. Hon tror att
personlighetstester vill ge sken av att ge ett rattvist resultat men att sékande vet hur de ska
manipulera testet. R12 sade att &ven om en kandidat har lyckats manipulera testet brukar det
I6sa sig i alla fall eftersom kandidaten da ar medveten om vad som eftersoks och kan anpassa
sig och uppratthalla fasaden en lang period. Hon sade dock att kandidaten brukar soka sig
nagon annanstans i slutanden. R12 och R15 tycker att det ar viktigt att det &r flera rekryterare

med i rekryteringsprocessen for att undvika rekryterares personliga fordomar.

R11 berattade att tester mer ses som ett komplement till intervjuerna och att testresultaten inte
alltid stdmmer och darmed bor tas med en nypa salt. Han sade att intrycket under intervjuerna
vager tyngre men att varden langt utanfor det normala kommer att paverka uppfattningen av

kandidaten. R12 berattade att de inte heller lagger all vikt pa testerna utan att storre vikt laggs
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pa slutintervjun dar en fordjupande kompetensbaserad intervju genomfors. Tre av
respondenterna berattade att de diskuterar testresultaten under intervjuerna med kandidaterna
och R12 berattade att kandidaterna aven far genomfora arbetsprov for att visa sina formagor.
R14 berattade att kandidater far genomfora tva logiktester och ett personlighetstest, dar stor
vikt laggs pa personlighetstestet eftersom det ger en rattvis bild av kandidaten. R13 tycker att
testerna ar ett bra stod i rekryteringsprocessen och tycker inte att det finns nagot ratt eller fel
och att kandidater darmed inte behéver ljuga pa dessa.

4.2.5 Férdomar och attityder

Pa foljdfragor om hur respondenterna arbetar med mangfald och inkludering gor samtliga
respondenter koppling till fysisk funktionsnedséttning. Vad géllande inkludering av individer
med neuropsykiatriska funktionsnedsattningar kunde endast R14 ge konkreta exempel pa hur
de har anpassat rekryteringsprocessen. Genom att avskaffa det personliga brevet och att
anvéanda anonymiserade rekryteringsverktyg mojliggors inkludering av olika individer. For
samtliga tjanster stalls dock krav pa den sociala formagan. R15 trodde inte att det &r mojligt
for en individ med autism att arbeta som bibliotekarie da det ar viktigt att kunna vara flexibel
kring besokarna och deras behov samt kommunicera med besokare i alla aldrar. Hon beréattade
att det finns tjanster som ar battre lampade for individer med autism, som att sortera bocker i
hyllorna. R13 berattade att tjdnsten som arkivarie delvis handlar om att entusiastiskt beratta,
inspirera och pedagogiskt vagleda medarbetarna i hur arkiveringen ska tillampas. En person
som inte &r kapabel att hantera en grupp ar inte lampad for tjansten. Hon medger ocksa att hon
inte kanner till sarskilt mycket om autism och har aldrig stott pa en individ med diagnosen i
rekryteringssammanhang. Vidare berdttade R13 att hon &r 6ppensinnad och skulle inte se
diagnosen som ett problem. Hon ser géarna att de sokande &r 6ppna med sin diagnos och tror
att det som ar hinder for individen ar mojligt att trana upp. Bade R13 och R15 tror att offentlig
forvaltning ar mer 6ppensinnad mot avvikande individer, mer valkomnande och tillatande.
Organisationerna finns dar for ménniskornas skull och de jobbar med ménniskor och

mangfalden i samhallet.

4.2.6 Forslag pa forbattringar for okad inkludering i rekryteringsprocesser

Det faktum att alla manniskor, mer eller mindre, har férutfattade meningar och snabbt bildar
sig en uppfattning av méanniskor de moter var alla respondenter eniga om. For att komma runt
det och inte lata det paverka resultatet av en rekryteringsprocess hade respondenterna

antingen implementerade arbetssétt eller tankar kring hur det arbetet skulle kunna se ut
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framover. R12 menar att det handlar om att lyfta fordomar, satta ord pa dem och hjélpas at att
jobba bort dem. R12 och R15 genomfor alltid anstéllningsintervjuer tillsammans med den
rekryterande chefen och det hander att de far paminna varandra om att bortse fran forsta
uppfattningen och komma ihdag att endast bedoma det som presenterats. Tre av respondenterna
menar att ett bra satt att komma ifran diskriminering ar att arbeta med anonymiserade
rekryteringsverktyg dar organisationen endast ser kandidaters kompetenser och inget for
tjansten irrelevant. Dar R14 arbetar har de valt att ta bort det personliga brevet samt anvanda
en statisk intervjumall som endast innefattar fragor relevanta for tjansten och som ar lika for
alla. Dar stalls inga fragor om privatliv, fritidsintressen och sa vidare. De flesta som har nagon
typ av test for kandidaterna har det sent i processen men R14 som arbetar kompetensbaserat
har lagt kompetenstester som ett andra steg efter utgallring av alla som inte uppfyller
skallkraven. Det innebdr att nar de traffas vid den forsta intervjun har alla som inte uppfyller

kravprofilen sallats bort.

Begreppet mangfald relaterade samtliga respondenter framst till kon och etnicitet. Endast R11
hade erfarenhet av diagnosen autism pa nara hall och for 6vriga var kunskapen lag. R13 och
R15 ansag att amnet kring autism i arbetslivet var intressant och viktigt, och pastod att de
skulle lyfta amnet med sin respektive HR-avdelning for att kunna 6ka kunskapen inom

organisationen.

Som en effekt av pandemin har alla respondenter dvergatt till att ha den forsta intervjun
digitalt medan den andra intervjun skedde fysiskt. R12 menar dock att det inte behéver se ut
pa det séttet framat utan att rekryteringen kan anpassas efter vad som kanns béast for
kandidaten. R11 kunde se fordelar med att anpassa intervjuerna efter vilken typ av tjanst det
handlar om. Innebdr det mycket fysisk kundkontakt till exempel, ville han traffa kandidaterna
fysisk men om det ska anstallas en supporttekniker eller kundservicemedarbetare kanske det
till och med kan vara att foredra att ha motet digitalt om det ar pa det viset de ska mota
foretagets kunder. Nér det géller arbetsprov upplevde fyra av respondenterna verksamma
inom rekrytering att de inte hade behov av det for de aktuella tjansterna men tre av dem kunde
tanka sig att ha det som ett komplement fér andra roller. R11 menar att det ar ett tankvart
scenario framat da arbetsprover for administrativa roller formodligen ger ett battre underlag

for beslutet &n intervjuer och de vanliga testerna.
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5 Analys

| detta kapitel sammankopplas den teoretiska referensramen med empirin.

5.1 HRM

Det finns inga tydliga riktlinjer for hur ett foretags HRM-arbete ska vara utformat (Brewster,
2007) men syftet med arbetet &r att attrahera och forvalta humankapitalet (Van Buren, 2022;
Hauff et al., 2017; Garcia-Carbonell et al., 2016; Mastracci, 2009; Brewster, 2007). Darmed
ar rekrytering en betydande del i organisationers HRM-arbete och alla respondenter
verksamma inom rekrytering styrker vikten av att organisationen lyckas anstélla individer
med ratt utbildning, kompetens och erfarenhet for att organisationens verksamhet och
utveckling ska fortlopa. Lindeléw Danielsson (2003) menar att kraven pa arbetssokande hojs
under lagkonjunktur och konkurrensen om kvalificerad arbetskraft blir allt hardare, vilket R13

instdimmer med och menar att arbetsgivare staller allt hogre krav.

De rekryterande respondenterna har mangfald som en uttalad del i sina HR-strategier och
menar att det &r viktigt for att skapa en stark arbetsgrupp. Daremot menar R15 att det ar en
utmaning att rekrytera i linje med mangfaldsbegreppet da det ar enklare att rekrytera individer
som &r likasinnade. Detta resonemang har teoretisk forankring i vad Osman och Thunborg
(2019) framfor om pragmatisk rekrytering. Att forespraka mangfald innebar utmaningar i
arbetet liksom krav pa forandringar for att undvika konflikter berattar R15, vilket
overensstammer med Osman och Thunborg (2019) som menar att risken med att forespraka
mangfald i rekrytering blir att HR-strategierna till slut enbart handlar om anpassning och inte

om organisationens utveckling.

Utveckling, arbetsmiljéhansyn och arbetsutformning &r andra vanliga aspekter inkluderade i
HRM (Brewster, 2007) och det tycks finnas en balansgang mellan hur villig arbetsgivaren ar
att forandra och anpassa arbetet for att passa en mangfacetterad arbetsgrupp. De Cooman och
Pepermans (2012) menar att det ar viktigt att betona egenskaper som liknar nuvarande
anstallda i jobbannonsen for att nyanstallda ska trivas i tjansten langsiktigt. R12 och R14
menar att kravprofilen for de personliga egenskaperna har stor tyngd i rekryteringen.
Foljaktligen tycks det vara i arbetsgivarnas intresse att rekrytera ett férhallandevis homogent

team.
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5.2 Rekryteringsprocessen

Rekrytering handlar om att attrahera ratt arbetskraft till en 1ag kostnad (Brewster, 2007,
Ganesan et al., 2018) och i processen sallas manga ganger marginaliserade grupper bort med
anledning av nagon diskrimineringsgrund (Osman & Thunborg, 2019). Detta 4r nagot som
majoriteten av de hogfungerande autistiska respondenterna kan relatera till och ar anledningen
till att de inte vill beratta om sin diagnos i rekryteringssammanhang eftersom de tror att det
paverkar chanserna till anstallning negativt. De flesta autistiska respondenter beskriver att de
stott pa fordomar som visar att det finns en stor okunskap om hur individer med AST faktiskt
ar. Tre av respondenterna med hdgfungerande autism beréttade att ideell och idéburen sektor
upplevs vara mer inkluderande och att det da blir mer accepterat att vara avvikande. Detta
Overensstdimmer med tre av de rekryterande respondenternas resonemang om att offentlig

sektor arbetar med manniskor och ar till for manniskor.

For att eliminera fordomar hos rekryterare skriver Osman och Thunborg (2019) att
rekryteringsprocesser behdver vara strukturerade och ha fokus pa tjansten som ska tillsattas.
Alla respondenter som ar verksamma inom rekrytering var medvetna om att fordomar
existerar och beréattade att de tillampade en strukturerad rekrytering och har implementerat
arbetsséatt for att motverka dessa. Enligt R11 har organisationen anvént rekryteringsforetag
som tillampat fordomsfri rekrytering och majoriteten av respondenterna verksamma inom
rekrytering berattade att anonymiserade rekryteringsverktyg ar ett bra sétt att motverka
fordomar. R12 och R15 tyckte att det &r viktigt att det var flera individer inblandade i
rekryteringsprocessen for att motverka rekryterares personliga fordomar och fokusera pa
kompetensen. Alla respondenterna var eniga i att fokus pa tjanstens krav och kompetenser var

ett viktigt satt att forebygga diskriminering.

En vaxande del av samhaéllets befolkning har en autismdiagnos (Patton, 2019) men det var
endast R11 som hade kunskap om autismspektrumtillstandet. De rekryterande respondenterna
anser inte att de utannonserade tjansterna kan passa en individ med autism utan de anser att
enklare, sarskilt anpassade arbeten utan social interaktion ar mer lampligt. Detta pavisar en
bristande kunskap och forstaelse for vad individer med hogfungerande autism klarar av.
Endast R1 och R8 kande att de kunde vara 6ppna med sin diagnos och framhalla den som en

styrka och till fordel for tjansten.

Den informella rekryteringen baseras pa rekommendationer fran individer som arbetsgivaren

har fortroende for (Osman & Thunborg, 2019). Detta skulle kunna vara ett satt for individer
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med AST att komma in pa arbetsmarknaden, vilket styrks av tre respondenter med
hogfungerande autism som beréattade att de vanligtvis erhallit anstallning via kontakter och
inte genom rekryteringsprocesser. En forutsattning for det ar att individer med AST har

formaga att etablera kontakter, vilket manga av individerna inte har.

5.3 Annonser och anstkan

En avgorande faktor for organisationer att hitta kompetent personal handlar om att attrahera
individer till att soka utannonserade tjanster dar jobbannonser har en avgorande betydelse
(Barber & Roehling, 1993; Ganesan et al., 2018; Lindeléw Danielsson, 2003). Enligt De
Cooman och Pepermans (2012) &r det viktigt att arbetsgivare ar tydliga och korrekta i
utformningen av jobbannonsen och medvetna om hur den uppfattas for att 6ka chansen att
hitta ratt person. Detta &r ndgot som respondenterna ar 6verens om. Tre av respondenterna
med hogfungerande autism upplever manga ganger en uppgivenhet kring att tolka vad som
eftersoks i jobbannonser och beskrev hur en for lang kravlista i en annons paverkar dem till
att inte soka tjansten. Ett problem &r att egenskaperna blir en dnskelista utan egentlig koppling
till tjansten (Lindelow Danielsson, 2003) vilket R11 instamde med da han anser att manga av
foretagets annonser ser likadana ut, innehaller motstridiga personlighetskrav och plattityder

som inte &r kopplade till tjansten.

Enligt R9 behdver annonsen vara utformad pa ett intressant, inbjudande och informationsrikt
satt medan R8 vill ha korta och koncisa annonser vilket visar pa svarigheten i att utforma en
annons som passar alla. Daremot &r R8 och R9 Gverens om att endast relevant information ska
finnas med i annonsen, men vad det innebar &r forstas ocksa individuellt. Jobbannonsers
utformning ar viktigt for att attrahera maximalt antal arbetssokande individer (Barber &
Roehling, 1993; Ganesan et al., 2018; Lindeléw Danielsson, 2003). R1 berattade dock att hon
foredrar att soka tjanster dar det uttryckligen namns att foretaget arbetar for mangfald
eftersom det signalerar att det finns en acceptans foér manniskors olikheter och att det finns
stod att fa. Majoriteten av respondenterna med hogfungerande autism vill ha mer information
an vad som kan utlésas i annonserna och det handlar till stor del om att sékerstélla om de

kommer att trivas pa arbetsplatsen och att anstallda behandlas val.

Tre av respondenterna med hogfungerande autism beréattade att de hade problem nér det kom
till att skriva det personliga brevet eftersom de inte forstar kopplingen mellan privatliv och
tjansten, medan R14 berattade att de inte anvander personliga brevet och i stéllet fokuserar pa
det som &r relevant for tjansten. Kopplat till vad Osman och Thunborg (2019) skriver om
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fokus pa tjansten och vad som kravs for att utféra denna, skulle borttagning av det personliga

brevet minska risken for individuella fordomar hos rekryterare.

5.4 Personlighetstester

Att foretag anvénder olika testverktyg for att hitta arbetskraft med rétt personlighet och
kompetens har blivit allt vanligare i rekryteringsprocesser (Ones & Andersson, 2002), vilket
aven marks i intervjuerna med studiens respondenter. Alla respondenter verksamma inom
rekrytering berattade att personlighetstester tillampades i rekryteringsprocessen. Daremot
skiljer sig asikterna at huruvida personlighetstester ar nagonting som faktiskt har ett varde i
rekryteringssammanhang. R15 vill inte anvanda personlighetstester eftersom de ar
manipulerbara men berattade att det &r en del av chefsrekryteringar som inte gar att undvika.
R11 och R12 lagger storre vikt pa intervjuerna och ar medvetna om att testerna inte ar
tillforlitliga, medan R13 och R14 l&gger stor vikt vid personlighetstesterna eftersom de anser
att testerna ger en rattvis bild av kandidatens personlighet och inte gar att manipulera. Detta ar
nagot som R8 slar hal pa da hans arbetsgivare med flera erbjuder méjligheten att 6va pa
personlighetstester for att kunna manipulera testresultaten efter annonsens kravprofil. Likasa
var 6vriga respondenter med hégfungerande autism eniga om att personlighetstester inte visar
en korrekt bild av individen eftersom de ar latta att manipulera. R3 menar i stéllet att det vore
battre att stalla fragor om personlighet vid intervjutillfallet eftersom det skulle ge en mer arlig
bild av kandidaten. Majoriteten av respondenterna verksamma inom rekrytering beréttade att
de anvander testerna som komplement och diskussionsunderlag till intervjun for att skapa en
béattre bild av kandidaten vilket 6verensstimmer med Carless (2009) som skriver att
psykologisk testning ger bast urval da det visar hur individen &r. Enligt R12 ar personlighet en
viktig del av kravprofilen pa grund av att personligheten avgor hur val en individ trivs med
vissa arbetsuppgifter och organisationskulturer, vilket minimerar risken att anstélla nagon som

vantrivs, blir utbrand eller byter anstéllning.

5.5 Anstéllningsintervjuer

Anstéllningsintervjuer syftar till att utvardera hur vél arbetssdkare dverensstimmer med
organisationens behov vilket gor att rekryterare har forvantningar pa den arbetssokandes
kommunikativa formaga (Bublitz et al., 2017). Tre av respondenterna med hogfungerande
autism argumenterade for att intervjuprocessen stéller hoga krav pa den sociala formagan
vilket R12 och R13 anser ar syftet med den forsta intervjun, som garna halls digitalt, for att

stamma av den arbetssokandes formaga att prata infor folk. Autistiska individer

40



bokstavstolkar och har en svarighet att lasa mellan raderna (Hendricks, 2010), darfor finns det
en problematik att tillgodose rekryterarens forhoppning med inspirerande svar (Bublitz et al.,
2017) nér intervjufragor vanligtvis ar 6ppna och vaga. Bublitz et al. (2017) menar att
individer med AST behdver langre tid for att svara vilket R3 och R5 styrker da deras hjarnor
tolkar fragor pa manga olika satt och kommer pa mangder av potentiella svar. Intervjun

hamnar i otakt och arbetssokandes kompetensniva bedéms som lag (Bublitz et al., 2017).

Enligt R5 &r frasen beratta om dig sjalv svar att svara pa eftersom det inte ar en fraga. Hon
har ingen aning om vad rekryteraren forvantar sig for svar eftersom hennes personliga liv och
specialintressen inte ar relevanta for tjansten och hennes CV med beskrivning av tidigare
arbetslivserfarenheter har rekryteraren framfor sig. R14 instammer med att frdgor om det
personliga livet inte har nagon betydelse for tjansten och darmed stalls endast fragor relevanta
for tjansten och den arbetssokandes syn pa att potentiellt verka i den rollen.
Anstallningsintervjuer som syftar till att forebygga diskriminering tillampas av fyra av fem
respondenter verksamma inom rekrytering genom kompetensbaserad rekrytering, daremot
riktar Osman och Thunborg (2019) kritik mot den typen av rekrytering da fokus tycks hamna
pa kompetensen att ta sig igenom rekryteringsprocessen och menar att det leder till att en

standardiserad rekryteringsprocess véljer standardiserade individer.

God verbal forméga anses vara en konkurrensfordel under en anstallningsintervju (Ugbah &
Evuleocha, 1992) vilket R7 instammer med eftersom folk tycker om att omge sig med
inspirerande manniskor. Enligt R12 och R14 halls den andra intervjun garna fysiskt for att fa
en uppfattning om den arbetssokandes kroppssprak som handgester, leende, nickningar och
stark 6gonkontakt som enligt Ugbah och Evuleocha (1992) ar betydelsefulla variabler for

anstallningsutfallet.

Digitala intervjuer dr nagot som fatt storre utrymme under covid-19-pandemin och det finns
spekulationer om att intervjudngesten har dampats i takt med att digitala intervjuer blivit
vanligare (McCarthy et al., 2021). Fem av nio autistiska respondenter ser helst att
arbetsintervjuerna halls digitalt varav tre av respondenterna menar att det finns orosmoment
infor en fysisk intervju som kréver onddig energi och fokus. Samtidigt menar Williams (2021)
att digitala moten ar mer psykologiskt kravande an fysiska vilket kan uppfattas bero pa att
neurotypiska individer lagger stor vikt vid att kunna forsta, bedéma och erhalla bekraftelse
ifran andra individer utifran ansiktsuttryck, kroppssprak och ett synkat samtal (Cramton,
2001; Denstadli et al., 2012; Standaert et al., 2021; Williams, 2021). Relationsbyggandet

41



hammas i digitala moten genom en fordréjning i samtalet och svaruppfattade kroppssignaler
(Cramton, 2001; Denstadli et al., 2012; Standaert et al., 2021; Williams, 2021) vilket kan vara
till fordel for autistiska individer i rekryteringssammanhang. Det &r nagot R2 och R3
instdimmer med eftersom de kanner en oro infor fysiska anstéallningsintervjuer géllande hur
hart handlaget ska vara, var de ska titta och hur de ska sitta. Detta ar uppenbarligen avgorande

aspekter enligt de rekryterande respondenterna.

Anstéllningsintervjuer testar sociala fardigheter och R6 beskriver det som en social

sport. Lindeléw Danielsson (2003) framfor att anstallningsintervjuer ar ett tillfalle dar bade
arbetssokande och arbetsgivare uppvisar sina basta egenskaper och samtalet blir vinklat,
vilket R6 menar mojliggor for socialt kompetenta arbetssokande att glansa genom att justera
sanningen en aning. Samtliga autistiska respondenter menar att autismspektrumet ar brett med
stora variationer, storre &n bland neurotypiska individer, och rymmer olika individer med
olika egenskaper. Fyra av respondenterna med hogfungerande autism har inga problem att
fora sig i en anstallningsintervju men generellt ar de mer resultatfokuserade &n socialt
inriktade och fikarummet kommer inte vara favoritplatsen. Detta ar ndgot som borde uppfattas
som positivt av en arbetsgivare eftersom den personen stadigt bidrar till att organisationen kan
na uppsatta mal, daremot vardesatter arbetsgivare idag det sociala samspelet i fikarummet. De
autistiska individerna instammer med Osman och Thunborg (2019) som framlagger att
rekryterare ar grindvakter och det finns en svarighet att ta sig igenom eftersom de sociala
fardigheterna i stor utstrdckning beddms vilket dven bekréftas av de rekryterande

respondenterna.

5.6 Forslag pa forbattringar for 6kad inkludering i rekryteringsprocesser

Bland respondenterna med hégfungerande autism féredrog de flesta digitala
anstéllningsintervjuer i stéllet for fysiska. Williams (2021) argumenterar for att digitala
intervjuer ar mer psykologiskt kravande da ett naturligt avslappnat samtal férsvaras och det
finns en svarighet i att tolka kroppsspraket vilket paverkar relationsskapandet (Cramton,
2001; Denstadli et al., 2012; Standaert et al., 2021; Williams, 2021). Digitala
anstallningsintervjuer blir saledes mer jamlikt mellan individer med autism och neurotypiska
individer. For de rekryterande respondenterna var omstélining till digitala intervjuer en
pandemieffekt. Numera halls forsta anstéallningsintervjun digitalt medan den andra oftast sker
fysiskt. Flera av respondenterna sag inga hinder i att ha aven den andra intervjun digitalt

beroende pa utannonserad tjanst. R11 sag fordelar i att anpassa anstallningsintervjun till
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digital eller fysisk beroende pa hur arbetstagaren ska mota foretagets kunder i arbetslivet. En
tredjedel av respondenterna med hogfungerande autism uttryckte svarigheter med att
formulera det personliga brevet vid ansokan till utannonserade tjanster. Daremot &r det
férmodligen inte enbart ett problem for individer med hégfungerande autism, utan ett
individuellt problem oberoende av kon, etnicitet, utbildning och diagnoser. Genom att ta bort

det personliga brevet skulle alla i stallet bedomas pa den erfarenhet och kompetens de har.

| intervjuer med respondentgruppen med hogfungerande autism framkom att flera hade
onskemal om att fa visa sin kompetens och formaga genom nagon typ av arbetsprov, i stallet
for den klassiska rekryteringsprocessen. | intervjuer med rekryterande chefer och HR-
representanter framkom att de for vissa tjanster var vana vid att anvanda arbetsprov i
rekryteringssammanhang men da som ett sista kompletterande moment i den vanliga
rekryteringsprocessen. Arbetsprov som substitut for till exempel intervjumomentet var inget
de tidigare tankt pa men R11 kom under intervjun fram till att det for vissa tjanster skulle vara
att foredra aven fran foretagets sida. R11 ansag att arbetsprover skulle ge en betydligt béttre
bild av arbetssokandes kompetens till vissa roller &n vad intervjuer och personlighetstester
gor. Detta var ocksa den enda respondenten bland chefer och HR-representanter som hade
personlig erfarenhet av autism, kanske &r det en bidragande faktor till att se mojligheter for att

oka inkluderingen av hogfungerande autistiska individer pa arbetsmarknaden.

Majoriteten av respondenterna med hégfungerande autism trodde att dppenhet om diagnosen i
rekryteringssammanhang skulle vara ett sékert satt att inte fa anstallning. | jobbannonserna
inkluderades standardfraser som menar att organisationen ser mangfald som en styrka och
valkomnar sdkande med olika bakgrund vilket i intervjuerna visade sig handla om kdn och
etnicitet. De rekryterande respondenterna erhéll kort information om hégfungerande autism
och de styrkor och svagheter som individer med autism vanligtvis har. Dessutom forklarades
att det i studien patréffats individer med autism som har ett stort intresse och kunskap i linje
med de utannonserade tjansterna. Flera respondenter verksamma inom rekrytering uttryckte
ett intresse och menade att de skulle ta det vidare inom organisationen i syfte att 6ka

kunskapen.
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6 Slutsats

| detta kapitel diskuteras slutsatserna for att besvara studiens fragestallningar och uppfylla

syftet. Avslutningsvis presenteras forslag pa vidare forskning.

6.1 Diskussion

Studien visar att respondenterna med hogfungerande autism upplever hinder i
rekryteringsprocesser. Dessa hinder mots redan i jobbannonsers utformning som manga
ganger innehaller flertalet krav pa personliga egenskaper som inte anses relevanta for tjansten.
Enligt respondenterna verksamma inom rekrytering stalls hoga krav pa personliga egenskaper
som ett led for att sdkra langvarig anstéallning. For respondenterna med hogfungerande autism
finns dock en svarighet i att lasa mellan raderna, vilket bidrar till att de ogarna soker ett arbete
dar kravlistorna inte stammer exakt 6verens med individens upplevda egenskaper och
kompetens. Utifran teorin ar det mojligt att utldsa att arbetsgivare hojer kraven pa
arbetssokande under lagkonjunktur nar arbetslosheten ar hog, dock upplevs det vara en trend
att krava alltmer fran arbetssokande oavsett konjunkturlagets paverkan pa arbetsmarknaden.
Vad detta beror pa kan diskuteras. Det skulle kunna vara ett sétt for arbetsgivare att framhava
arbetsplatsen som mer intressant och attraktiv for arbetssokande. En annan forklaring kan vara
att arbetsgivare ser en mojlighet nar de anda ska anstélla en person att komplettera ansékan
med extra krav pa kompetens och personlighet for att forsoka hitta en individ med motsatta
personligheter. | studien framgick att det var en omojlighet for chefer att till exempel hitta en
analytisk arkivintresserad person som samtidigt ar entusiasmerande och haller engagerade
presentationer for stora grupper, dock ville inte cheferna dra ner pa kraven i jobbannonsen. En
tredje mojlig forklaring till att kraven i jobbannonser anses ha tkat kan vara att organisationer
inte lagger ner det arbete som kravs for att ta fram adekvata kravlistor utan i stallet utgar fran
fardiga mallar for annonser. Det ar da troligtvis enklare att addera till listan &n att exkludera,
vilket resulterar i allt fler personliga kompetenser som dessutom &r motstridiga.

De hogfungerande autistiska respondenterna upplevde att rekryteringsprocesser stéller hoga
krav pa personlighet och sociala formagor medan de 6nskar mer fokus pa kompetens.
Arbetsprover framfordes som ett 6nskvart satt att fa visa sin kompetens relaterad till tjansten.
For att arbetsproverna ska vara andamalsenliga ar det viktigt att de inte ar generella utan
behdver ha direkt koppling till tjdnsten. Det kan daremot vara en utmaning att utforma
arbetsprover i vissa yrken och kan krévas kreativitet av organisationen i fraga. Om

arbetsprover far storre utrymme i rekryteringsprocesser skulle bedomningen bli mer jamlik
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nar de praktiska formagorna ligger som grund. De hogfungerande autistiska respondenterna ar
kvalificerade kandidater men har svarigheter i att tolka vad som &r av intresse fér rekryteraren
i rekryteringsprocessen. Det finns en osakerhet kring lampliga svar pa 6ppna fragor och vad
som ar av betydelse att inkludera i det personliga brevet. Huruvida ett personligt brev &r
relevant for den utannonserade tjansten ar nagot som kan diskuteras. Det kan uppfattas vara
en social introduktion d&r arbetsgivaren ges mojlighet att visualisera arbetssokandes liv och
placera in arbetssékande i fack utifran fritidsintressen och livssituation. Som tidigare namnts
ar det vanligt att individer med autism vill kunna visualisera och forutse kommande héndelser
for att undvika oro och osékerhet. Det kan tankas att det personliga brevet uppfyller samma
behov hos rekryterare for att pa férhand kunna géra en bedémning av personens lamplighet
utifran personlighet och livssituation an vad som kan tyckas vara relevant for tjansten.

Mangfald var ndgot som foresprakades i jobbannonserna. Dock uppfattas det snarare handla
om ett trendigt begrepp som organisationer forvantas forespraka an nagot de aktivt arbetar
med. Samtliga respondenter verksamma inom rekrytering anser att det &ar viktigt att
arbetsplatsen speglar den mangfald som finns i samhéllet. Daremot verkade uppfattningen om
mangfald framst innefatta etnicitet och kon, vilket visar pa bristande kunskap om begreppets
innebdrd och samhillets bredd. Organisationers mangfaldsarbete kan upplevas motséagelsefullt
nar stor vikt laggs vid personliga egenskaper, vilket i praktiken tycks leda till att rekryterare

prioriterar likasinnade arbetssokande och en homogen arbetsgrupp framfor mangfald.

Anstallningsintervjuer staller stora krav pa den sociala formagan och en person som av
rekryterande chef uppfattas ha tilltalande personlighet kan ha en fordel i
rekryteringsprocessen. Detta trots att personen kan ha lagre erfarenhet och kompetens an en
konkurrent vars personlighet inte faller chefen i smaken. Daremot skulle férfarandet kunna bli
mer jamlikt i digitala intervjuer mellan individer med AST och neurotypiska individer,

eftersom den sociala formagan inte far lika stort utrymme.

Pa samma satt som neurotypiska individer ar olika ar aven individer med hégfungerande
autism unika géllande personliga egenskaper, intressen och kvalifikationer. Det finns
férdomar och attityder om autism som behdver utmanas for att rekryteringsprocessen ska bli
mer inkluderande. Ett problem med hogfungerande autism &r att diagnosen kan vara relativt
osynlig och att individer undviker att berdtta om diagnosen. Detta leder till att fordomarna om
autism genereras av de mer uppenbara fallen och fargar uppfattningen om

autismspektrumtillstandet. Utifran studien kan slutsatsen dras att anpassningar som &r
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lampade for individer med hégfungerande autism &ven skulle kunna vara gynnande for andra
typer av individer. Genom att aktivt arbeta for en mer vélfungerande och inkluderande
rekryteringsprocess skulle individers kompetens och kunskaper béattre kunna tillvaratas vilket
gynnar individer, organisationer och samhallet. Det &r svart att dra definitiva generella
slutsatser om vad som skulle gora rekryteringsprocessen mer inkluderande men utifran

studien presenteras nagra forslag:

e Vaga anstalla nagon som &r avvikande fran nuvarande anstallda. En heterogen grupp
ar en konkurrenskraftig grupp.
Séakerstall att i varje led av rekryteringsprocessen aktivt arbeta for att eliminera risk for
diskriminering. Utbilda er om mangfald och inkludering samt anvand anonymiserade
rekryteringsverktyg for att Iagga mer fokus pa relevant kompetens i stallet for privatliv
och personlighet. Var tva bedomare i rekryteringsprocessen for att undvika att

fordomar genomsyrar anstéllningsurvalet.

e Presentera jobbannonser tydligt och inkludera endast relevanta krav for den aktuella
tjansten.
Arbetsplatsspecifik information bor framga for att ge mojlighet for arbetssokande att
skapa en uppfattning om tjansten samt hur det ar att vara en del av organisationen.

e Fokusera pa kompetenser och formagor relevanta for tjansten och darmed avskaffa det
personliga brevet da arbetssdkandes privatliv ar irrelevant.

e Ge kandidater mojlighet att valja mellan digital och fysisk intervju, utan att efterfraga
anledning. Det kan finnas flera olika anledningar till att arbetssékande foredrar
digitala respektive fysiska intervjuer. Genom att arbetssokande far mer inflytande
skapas en mer jamstalld rekrytering.

Stall raka och tydliga fragor i anstallningsintervjuer for att minska tolkningsbredden

for kandidaten.

e Overvag att inkludera arbetsprov tidigt i rekryteringsprocessen for att ge
arbetssokande majlighet att visa sin formaga och kompetens. Lagg hellre in arbetsprov
som ett moment innan intervjuer, vilket forenklar att urskilja kandidater av intresse ur

ett kompetensbaserat perspektiv.
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6.2 Vidare forskning

Utifran studien kan ses att vidare forskning inom omradet inkluderande rekrytering skulle
vara av intresse. En liknande, men mer omfattande studie, forslagsvis en flermetodsforskning,

skulle kunna genomfdras for att generera generella slutsatser.

Vidare forskning kan dven undersoka huruvida digitala anstallningsintervjuer paverkar

rekryteringar samt huruvida dessa minskar intervjuangest.

Enligt den héar studien framgar det att offentlig sektor uppfattas vara mer accepterande till
mangfald. Darmed skulle vidare forskning kunna d@mna till att undersoka hur mangfaldsarbete

skiljer sig mellan privat och offentlig sektor.

Avslutningsvis kan vidare studier undersoka huruvida olika typer av arbetsprover paverkar

antalet felrekryteringar.
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Bilaga 1

Inlagg i Facebookgrupp

Hej

Vi dr tre studenter pa Malardalens Universitet som skriver kandidatuppsats om rekrytering av
individer med hégfungerande autism.
Vi soker efter individer med autism samt med eftergymnasial utbildning att intervjua digitalt

till denna undersdkning. Anonymitet utlovas.

Vid intresse skicka ett PM.

Njut av dagen, jag hoppas vi hors

Vanliga halsningar

Terese, Hanna och Hanna



Bilaga 2

Forfragan till rekryterande chefer / HR-representanter

Hej

Vi ar tre ekonomistudenter pa Malardalens Universitet som skriver kandidatuppsats om

organisationers HR-strategier i rekryteringsprocesser.

Vi har sett att ni har en utannonserad tjanst som XXX och vi undrar om du har méjlighet att
stalla upp pa en digital intervju. Vi ar intresserade av era tankar, strategier och varderingar
géllande er rekryteringsprocess generellt men &ven kopplat till just den utannonserade

tjansten. Full anonymitet gallande bade dig och foretaget utlovas.

Vi ser fram emot att héra ifran dig!

Njut av dagen

Vanliga halsningar

Terese, Hanna och Hanna



Bilaga 3

Operationalisering av intervjuguide - individer med hogfungerande autism

Teoretisk bakgrund Amne Intervjufraga Syfte
Bakgrund Alder? Diagnos? Att skapa en bekvam miljo och
skapa en grundforstaelse for
problematik och forutsattningar.
Bublitz et al. (2017) Kompetens Vad &r din utbildning? Har du arbete idag? Att forstd respondentens kompetens

Lindeldw Danielsson (2003)
Osman & Thunborg (2019)

Rekrytering

Vad &r din upplevelse av tidigare
rekryteringsprocesser?
Arbetar/soker du arbete inom ditt

utbildningsomrade?

Att forstd respondentens
arbetssituation med
arbetslivserfarenheter, syn pa
arbetsmarknaden och tankar kring
arbetssokande

Barber & Roehling (1993)

Ganesan et al. (2018)
Lindeldw Danielsson (2003)
Vroom (1995)

De Cooman & Pepermans (2012)

Annonsutformning och
beslut att soka

Hur gdr tankarna och beslutsprocessen nér du
bestdmmer dig for att soka ett jobb?

Att forstd respondentens uppfattning
kring sin egen férmaga och tankar

kring jobbannonsers kravlistor

Patton (2019)

Hendricks (2010)

Ugbah & Evuleocha (1992)
Bublitz et al. (2017)
Waisman-Nitzan et al. (2019)
Zimmerman (2016)

Hinder och mojligheter i

rekryteringsprocessen

Hur har din diagnos paverkat dina mojligheter i
rekryteringsprocesser? (Eventuella for- och
nackdelar)

Att forstd hur autistiska individen
tror att rekryterare uppfattar dessa

individer i rekryteringsprocesser.

Bublitz et al. (2017)
Waisman-Nitzan et al. (2019)
Spoor et al. (2021)

Jacobsen (2011)

Oppenhet om diagnos

Beréttar du om din diagnos och i sa fall i vilket
skede av rekryteringsprocessen? Varfor?

Om det inte varit aktuellt, hur tanker du infor en
framtida arbetssokarsituation?

Om ja, vilka attityder har du métt, positiva

och/eller negativa

Att skapa forstaelse for hur autism
paverkar méjligheterna for lyckade

anstéllningsutfall.

Bublitz et al. (2017)
Lindeldw Danielsson (2003)
Gal et al. (2015)

Attityder

Kan du beskriva intervjusituationen under

rekryteringsprocessen?

Att forstd respondentens syn pé en
krévande interaktion som testar den

verbala formégan.

Carless (2009)
Ones & Andersson (2002)

Personliga egenskaper

Har personlighetstester varit en del i ndgon
rekryteringsprocess?
Har du ndgra tankar om personlighetstester?

Att forsta respondentens uppfattning
kring personlighetstester och
huruvida de paverkar

anstéliningsutfall pa ett rattvist satt.

Patton (2019)

Hendricks (2010)

Ugbah & Evuleocha (1992)
Bublitz et al. (2017)
Waisman-Nitzan et al. (2019)
Zimmerman (2016)

Jacobsen (2011)

Hinder och méjligheter i

rekryteringsprocessen

Om du far dromma om en idealisk utformad
rekryteringsprocess som passar dig och dina
behov, férutsattningar och preferenser - hur
skulle den da se ut?

Att forstd respondentens tankar
kring en optimal rekryteringsprocess
som &r bekvam och givande for
respondenten dar deras kompetens
fangas upp.




Bilaga 4

Operationalisering av intervjuguide - rekryterande chefer / HR-representanter

och hur arbetar ni med det?

Teoretisk bakgrund Amne Intervjufraga Syfte
Bakgrund Kan du kort beréatta om den Att forstd vad de soker och varfor kraven &r
utannonserade tjansten? utformade som de &r i annonsen
Benschop (2001) HR-strategier Hur ser er HR-strategi ut? Att forsta respondentens uppfattning om sitt
Brewster (2007) Vad ar HR-avdelningens uppdrag i arbete och organisationens strategi.
Osman & Thunborg organisationen?
(2019) Ar méngfald en uttalad del i strategin

Barber & Roehling
(1993)

Ganesan et al. (2018)
Lindeléw Danielsson
(2003)

Osman & Thunborg
(2019)

Rekrytering

Kan du berétta hur er

rekryteringsprocess ser ut.

Finns det nagot generellt som alltid &r

viktigt for er hos en anstallbar person?

Hur arbetar ni med rekryterares

fordomar i rekryteringsprocesser?

Att forsta rekryteringsprocessen liksom
utformning av jobbannons samt vardering av

arbetssokande.

Lindeléw Danielsson
(2003)

Tester

Ar nagon form av tester en del av

rekryteringsprocessen?

Att forsta respondentens syn pa tester i

samband med rekrytering.

Carless (2009)
Ones & Andersson
(2002)

Personlighetstester
och attityder

Vad 4r era asikter kring
personlighetstester?

Hur péverkar det utfallet av
rekryteringen och vilken tyngd har
personlighetstestet i beslutet?

Att forsta respondentens uppfattning kring
personlighetstester samt vilken betydelse
testresultatet har vid beddmning av

anstéllningsutfall.

McCarthy et al. (2021)

Arbetsintervju

Sker arbetsintervjuer alltid fysiskt?
Hur ser ni pd att hélla intervjuerna

digitalt som ett alternativ?

Att forsta respondentens syn pa hur en

anstallningsintervju ska ga till.

Manga autistiska Gnskar
fa visa sin kompetens och
kapacitet

Explorativ fraga -

fenomenskopplat

Arbetsprov, praktiskt

arbetstest

Har ni testat att anvanda arbetsprov
som alternativ for delar av den
klassiska rekryteringsprocessen?
Skulle det kunna vara ett mojligt

alternativ framat?

Att forstd respondentens syn pa praktiska
arbetsprov och huruvida det eventuellt kan bli

en del av framtida rekryteringsprocesser.

Bublitz et al. (2017)
Hendricks (2010)
Patton (2019)
Spoor et al. (2021)

Autism, attityder,

mangfald

Har du kunskap kring diagnosen
Asperger och hdgfungerande autism?
Vet du hur kunskapen kring
diagnoserna ser ut 6verlag i

organisationen?

Att forsta respondentens och organisationens
kunskap och uppfattning kring individer pa

autismspektrumet.




Bilaga 5

Intervjuguide - individer med hégfungerande autism

o Alder

o Vilken/vilka &r din diagnos? Nér fick du den?

e Vad har du for utbildning?

e Har du ett arbete idag? Hur har det sett ut tidigare?

« Arbetar/soker du arbete inom ditt utbildningsomrade?

o Hur gar tankarna och beslutsprocessen nar du bestammer dig for att soka ett jobb?

« Hur har din diagnos paverkat dina méjligheter i rekryteringsprocesser? (Eventuella

for- och nackdelar)

 Berattar du om din diagnos och i sa fall i vilket skede av rekryteringsprocessen?

Varfor?
e Om det inte varit aktuellt, hur tanker du infor en framtida arbetssokarsituation?

e Om ja, vilka attityder har du mott, positiva och/eller negativa

« Kan du beskriva intervjusituationen under rekryteringsprocessen?

« Har personlighetstester varit en del i nagon rekryteringsprocess?

« Har du nagra tankar om personlighetstester?

e Om du far dromma om en idealisk utformad rekryteringsprocess som passar dig och

dina behov, forutsattningar och preferenser - hur skulle den da se ut?



Bilaga 6
Intervjuguide - Rekryterande chefer / HR-representanter
o Beratta om den utannonserade tj&nsten

e Hur ser er HR-strategi ut?

e Vad ar HR-avdelningens uppdrag i organisationen?

o Beratta hur er rekryteringsprocess ser ut.
e Hur fungerar det fran att ni ser ett behov tills att ni har en person som tackat ja?

e Finns det nagot generellt som alltid &r viktigt for er hos en anstallbar person?
o Sker arbetsintervjuer alltid fysiskt?
« Arnéagon form av tester en del av rekryteringsprocessen?

« Vad &r dina asikter kring personlighetstester?
« Hur paverkar det utfallet av rekryteringen och vilken tyngd har

personlighetstestet i beslutet?

e Har ni testat att anvanda arbetsprov som alternativ for delar av den klassiska

rekryteringsprocessen?

« Armangfald en uttalad del i strategin?

e Ar det négot ni aktivt arbetar med? Pa vilket satt?

e Vad har ni for kunskaper och erfarenheter av autism?

e Vet du hur kunskapen kring diagnoserna ser ut éverlag i organisationen?

o Hur arbetar ni med rekryterares fordomar i rekryteringsprocesser?



Bilaga 7

Information infor intervjuer - hogfungerande autism

Hej

Hoppas att dagen har varit fin!

Tack for att du vill stalla upp pa intervju!

Hé&r kommer lite forberedande information infor intervjun.

Vi ar tre studenter fran Malardalens Universitet som skriver en kandidatuppsats om
rekrytering av individer med hégfungerande autism. Tva av oss kommer att halla en intervju
med dig, jag och Hanna P. Intervjun sker digitalt 6ver Zoom - med ljud och video. Vi kommer
att ljudinspela intervjun for att sékerstélla att all information kommer med. Total anonymitet

utlovas och inspelningen kommer att raderas efter transkribering.

Vi kommer stélla fragor om din diagnos, din utbildning, din arbetssituation, dina tankar kring

jobbsokande och rekryteringsprocesser.

Har ar lanken till Zoom: https://mdh-se.zoom.us/j/ || Gz
Vanligen se till att Zoom-programmet &r nedladdat pa datorn innan intervjun. Om du inte &r
bekant med Zoom sedan tidigare tveka inte att hora av dig sa hittar vi en lésning.

Vanligen,

Hanna och Hanna



Bilaga 8

Information infor intervjuer - rekryterande chefer / HR-representanter

Hej XX

Tack for att du vill stalla upp pa intervju!

Hér kommer lite forberedande information infor intervjun:

Vi ar tre studenter fran Malardalens Universitet som skriver en kandidatuppsats om
organisationers HR-strategier i rekryteringsprocesser. Tva av oss kommer att halla en intervju
med dig, jag och Hanna P. Intervjun sker digitalt 6ver Zoom - med ljud och video. Vi kommer
att spela in intervjun for att sékerstélla att all information kommer med. Total anonymitet

utlovas och inspelningen kommer att raderas efter transkribering.

Vi kommer stalla fragor om hur du/ni tanker vid rekrytering kopplat till den utannonserade

tjansten.

Hér &r lanken till Zoom: https://mdh-se.zoom.us/j/| I \anligen se till att Zoom-
programmet ar nedladdat pa datorn innan intervjun. Om du inte ar bekant med Zoom sedan

tidigare tveka inte att hora av dig sa hittar vi en I6sning.

Vanligen,

Hanna och Hanna



