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ABSTRACT

Research show that implementing diversity in teams is beneficial as they tend to perform better than
homogenous teams (Podsiadlowski, 2012). Therefore, it is considered an advantage to invest in in-
clusion strategies as it benefits the company’s main goal: revenue. Although the benefits of diversity
management are prominent, research also shows that only a tenth of people with autism end up in
ordinary employment, whereas 40 percent end up on social security (Boye, 2019). Based on a situa-
tional dialectical approach, I have analysed 4 semi-structured interviews in a large Danish company
and 8 different articles on autism in the workplace by applying a situational dialectical discourse
analysis by Dakwar, Lorentzen and Smedegaard, combined with a metaphor analysis by Gareth Mor-
gan. For more organizations to implement autistic employees, the ongoing discourses must be dis-
cussed. As Dakwar et al. points out, discourse is the interaction between people that creates a mutual
understanding and development of social relations, identity, and knowledge of the world (Dakwar et
al., 2015). The main point is that the discourses about autism become a barrier in the organizational
world, as they often tend to exclude autistic people beforehand. Especially the discourse about the
prejudice against autistic people are dominant in the Danish society as they are often compared to
characters from movies or tv-shows, for example Rain Man. Furthermore, there is a clear distance
between autistic and neurotypical people in more correlations, which creates a sense of them vs. us
from both sides. This distance is also influenced by the lack of information about autism in general,
as it seems to be hard for neurotypical people to understand what autism is. Autism is a spectrum that
contains many aspects, which is why autistic people are just as different as neurotypical people.

The dominating discourses in society are creating locked organizations, which tend to stay in their
usual manners. This type of behaviour becomes an organizational straitjacket, which can be described
as a psychic prison that withholds organizations to include a more diverse workforce. Organizations
tend to be conflicted about hiring autistic people as they are unsure of how it affects the organizational
culture. As a solution for this issue, I suggest a situational dialectical management, which presupposes
leadership as a dynamic and dialogical process, where the leader must be informative, present, and
understanding towards both neurotypical and autistic employees in order to create successful collab-
orations in employee groups across organizations. This requires that leaders across different organi-
zations must be also depart from the negative discourses that affect autistic people in the workforce.
The goal is that the leader absorbs relevant information and can inform the rest of the workforce with

an understanding approach to autism in the workplace.
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INDLEDNING

Kun en tiendel af danskere med autisme ender i ordinaer beskaftigelse, sadan fremgar det i en under-
sggelse fra Landsforeningen Autisme (Landsforeningen Autisme, 2016). Det er saledes kun omkring
580 ud af 58.000 danskere diagnosticeret med autisme, der ender pa arbejdsmarkedet i form af enten
fuldtid- eller deltidsstillinger!. Ydermere papegede undersggelsen, at starstedelen befandt sig pa of-
fentlig forsgrgelse, herunder kontanthjeelp — dette var hele 40 pct. Samtidig med denne problemstil-
ling viste en undersggelse af Socialstyrelsen fra 2019, at antallet af bgrn og unge, der modtager au-
tismediagnosen er steget med 42 procent fra 2013 til 2017. Stigningen i diagnoser sker pa baggrund
af bedre diagnostiske redskaber, der gar det muligt at diagnosticere bgrn og unge med autisme fra en
tidligere alder — og det er derfor ikke et spgrgsmal om, hvorvidt der findes flere autister, men at
forskellige instanser bliver mere opmarksomme i takt med sterre fokus (Boye, 2019). | undersggelsen
fremhzaves det ogsa, at samfundet i dag stiller krav om omstillingsparathed og sociale kompetencer
fra folkeskolealderen, hvilket udfordrer autister, da deres typiske kernesymptomer bestar af vanske-
ligheder med hurtige forandringer og krav til sociale kompetencer. Disse krav kan lede til angst, de-
pression og tvangshandlinger for autister, hvis ikke der tages hand om diagnosen fra en tidlig alder
(Boye, 2019). Det er ikke blot i Danmark, at antallet af autismediagnoser stiger. International forsk-
ning viser, at flere mennesker far en autismediagnose verden over, og man estimerer, at 1 % af ver-
densbefolkningen har diagnosen (Hurley-Hanson et al., 2020). | international sammenhang er pro-
blemstillingen den samme: det er sveert at fa mennesker med autisme implementeret pa arbejdsmar-
kedet. Der er derfor udgivet en raekke litteratur med det specifikke formal at oplyse organisationer
om, hvordan autister kan implementeres ved hjalp af f.eks. HR-strategier (Johnson et al., 2020), fag-
feellebedgmmelse blandt unge og neurotypiske i folkeskolen (Athamanah & Cushing, 2019) og bud
pa redskaber til implementering ved brug af medarbejderperspektiver og tips til ledere (Hurley-Han-
son et al., 2020). Problemstillingen er, at selvom forskningen fremhaver potentialet ved autistiske
medarbejdere og opfordrer organisationer til at tage ansvar, er antallet af beskeftigede til stadighed
meget lav. Jeg argumenterer for, at denne problemstilling haenger sammen med et manglende aspekt
i den eksisterende litteratur: diskurserne om autisme. For hvad har det af betydning, nar vi omtaler

autister som Rain Man eller omtaler dem som projekter, samfundet skal hjelpe?

1 Man estimerer med, at cirka 1 procent af den danske befolkning har autisme, men flere instanser naevner ofte skyggetal, som betyder,
at der med stor sandsynlighed findes en del flere personer med autisme, men som ikke er diagnosticeret.
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Med afsat i denne problemstilling om, hvorfor fa autister implementeres pa danske arbejdsmarked
arbejder indeveerende artikel ud fra fglgende problemformulering: Hvordan implementeres flere au-

tister pa det danske arbejdsmarked?

BEGREBSAFKLARING

Da indeveerende artikel beskeftiger sig med flere begreber inden for handikapomradet, vurderes det,

at opgaven bar suppleres med en begrebsafklaring af de begreber, der ger sig geeldende i opgaven.

Autisme betegnes som “’en udviklingsforstyrrelse, der er kendetegnet ved en anderledes, og ofte for-
sinket, udvikling af sociale og kommunikative feerdigheder samt en repetitiv og stereotyp adfaerd,
som forekommer i forskellige grader og former, inden for omrader som: socialt samspil, kommuni-
kation, forestillingsevne, adfeerd og interesser” (Socialstyrelsen, 2021). Den neurologiske forstyrrelse
er derudover kendetegnet ved at have indflydelse pa alt, hvad den autistiske person siger, gar og
teenker. Autisme defineres derudover som et spektrum, der indeholder flere forskellige bestemte neu-
rologiske karakteristika. Disse karakteristika kan ga igen ved flere personer med samme diagnoser,
men der kan derudover ogsa afvige fra person til person. Det er derudover vigtigt at fastsla, at auti-
stiske personer ikke kan betegnes som vaerende mere eller mindre autistisk, da autismeforeningen slar
fast at: ” enten har man neurologien, der kendetegner kriterierne for autismediagnosen, eller ogsa har

man den ikke” (Autismeforeningen, 2021).

Neurodivergens er defineret som “at en hjerne har atypiske karakteristika, og derfor kan diagnostice-
res med f.eks. adhd, autisme, psykisk sygdom, epilepsi, osv. Ordet divergent” kan oversattes til
“forskellig” eller ”anderledes” pa dansk. Neurodivergent betyder altsd “at have en anderledes hjerne”
(Specialisterne, 2021). At veare neurodivergent er opfundet som en paraplybetegnelse, der favner
forskellige mader, hvorpa hjernen kan defineres som atypisk. Nogle personer med autisme foretraek-
ker at bruge netop denne betegnelse om sig selv, da neurodivergens ikke tilfgjer en implicit dom
(ibid.).

Neurotypisk er en betegnelse, der defineres som felger: “at en hjerne er “normal”, og dermed har
udviklet sig og nu fungerer pa en made, hvor den ikke lever op til diagnosekriterierne for f.eks. au-
tisme, adhd, hjerneskade, udviklingshemning, og sa videre” (Specialisterne, 2021). Begrebet neuro-

typisk er opstaet som et forsgg pa at omtale mennesker uden neurodivergens med undladelse af ordet
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“normal”, da der eksisterer en veerdiladning i orden, som signalerer, at normalen forstas som bedre.

Neurotypisk er derfor et mere praecist begreb, der specifikt betegner, hvordan hjernen fungerer (ibid.).

Savant betegner et syndrom, hvor en person med udviklingsforstyrrelse tilegner sig sarlige evner,

f.eks. i form af specifik hukommelse, musikalitet, regneevne eller andet (Rosenberg, 2021).
LITTERATURREVIEW

Diversitet samt mangfoldighed defineres ifalge Den Danske Ordbog som verende det at indeholde
mange forskellige sider og aspekter; det at vaere varieret i sit indhold” (Den Danske Ordbog, 2021).
Disse forskelligheder kan bl.a. vaere seksuel orientering, kan, etnicitet, alder osv. | organisationsmees-
sig sammenhang omhandler diversitet at forsta, at hvert individ er unikt samt anerkendelse af for-
skellene mellem dem. Forskning om mangfoldighedsledelse peger pa, at teams, der er praeget af di-
versitet og inklusion performer bedre end teams, der ikke indeholder dette (Podsiadlowski et al.,
2012).

Forskning af inklusion af neurodivergente personer i organisationer er dog mangelfuld, iseer i dansk
kontekst, hvor de nyeste udgivelser ”Arbejde for mennesker: en antologi om det rummelige arbejds-
marked” (Therkildsen & Serensen) samt ”Den skjulte arbejdsstyrke: om mennesker med Aspergers
syndrom pé arbejdsmarkedet” (Jorgensen) kan dateres tilbage til henholdsvis 2007 og 2008. Derfor

treekker denne artikel pd international litteratur omkring autisme pa arbejdsmarkedet.

I folgende afsnit praesenterer jeg ostrigske Podsiadlowski et al.’s (2012) bud pé fem perspektiver til
arbejde med mangfoldighed i organisationer, australske Baldwin et al.’s (2014) undersegelse af men-
nesker med ASD’s udfordringer pé arbejdsmarkedet, tre amerikanske artikler bestaende af Athamanh
og Cushings (2019) forskning om fagfellessamarbejder mellem neurotypiske og autistiske unge i
skolesammenhang, Johnson et al.’s undersggelse af HR-strategier i forhold til mennesker med au-
tisme pa arbejdsmarkedet og Hurley-Hanson et al.’s (2020) forskning om samtlige perspektiver, der
pavirker autisters muligheder for arbejde, herunder konsekvenserne af stigmatisering. Herudover
Scott et al.’s (2018) undersogelse af international faglitteratur om autisme baseret pa artikler fra Sve-

rige, USA, Storbritannien m.v.
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PODSIADLOWSKI, GROSCHKE, KOGLER, SPRINGER OG VAN DER ZEE (2013)

Podsiadlowski et al. (2013) naede i deres studium bestaende af 29 interviews frem til, hvordan orga-
nisationer tilgar diversitet, samt hvordan disse perspektiver er forbundet til ansattelsen og styringen
af en mangfoldig arbejdsstyrke (Podsiadlowski et al., 2013, s. 159). Resultatet af dette studium afslg-
rer fem perspektiver pa diversitet, der kan give indsigt i mangfoldighed i organisationsmassig sam-
menhang, navnlig: Styrkelse af homogenitet, farveblindhed, retfeerdighed, adgang og integration af
leering. De fem perspektiver betragtes som et kontinuum, der beveeger sig mellem frastedning af
mangfoldig arbejdsstyrke i organisationen til forstaelse af de gavnlige fordele ved implementering af
en mangfoldig arbejdsstyrke, herunder gkonomiske fordele (Podsiadlowski et al., 2013, s. 160). Pa
baggrund af dette studium udviklede forfatterne et spargeskema kaldet Diversity Perspective Questi-
onnaire (DPQ), som har til formal at male mangfoldighedsperspektiver i organisationer. DPQ kan
ligeledes inddrages til analyse af et eventuelt mismatch mellem organisationens nuvaerende mangfol-
dighedsstrategi og den gnskede tilstand (Podsiadlowski et al., 2013, s. 166).

Styrken ved denne undersggelse er et nuanceret syn pa diversitet i modsztning til en del af den eksi-
sterende forskning. Derudover prasenteres en kvantificérbar undersggelse til mangfoldighedsstrate-
gier. Undersggelsens svaghed er dog, at der mangler data samt empirisk efterprgvning. Podsiadlowski
et al. er selv opmarksomme pa denne problematik, og begrunder herunder manglen pa data med den
sensitivitet, der knytter sig til emnet (Podsiadlowski et al., 2013, s. 171). Denne pastand tilslutter jeg
mig, da jeg i min artikel ligeledes har oplevet, at det er sveert at finde deltagere til denne slags under-
segelse i forhold til f.eks. autisme i organisatorisk sammenhang. Dette dykker jeg ned i, i projektets

metodeafsnit.
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BALDWIN, COSTLEY OG WARREN (2014)

Baldwin et al. opstiller i undersogelsen "Employment Activities and Experiences of Adults with
High-Functioning Autism and Asperger’s Disorder” (2014) en reekke arbejdsrelaterede aktiviteter og
oplevelser baseret pa 130 voksne mennesker med Autism Spectrum Disorder (ASD) fra Australien.
Undersggelsen tog blandt andet udgangspunkt i bade negative og positive oplevelser, personerne
havde oplevet i forbindelse med arbejdsmarkedet.

“The findings confirm and expand upon existing evidence that adults with AD and HFA, despite
their capacity and willingness to work, face significant disadvantages in the labour market and

a lack of understanding and support in employment settings” (Baldwin et al., 2014).

Undersggelsen viser derudover ogsa, at voksne med ASD mgder signifikante udfordringer i deres
mgde med arbejdsmarkedet. De forskellige udfordringer bestar bl.a. i forstaelsen af kompleksiteten i
jobansggninger, hurtig teenkning i interviews, forstaelse af nye procedurer og rutiner, at kunne navi-

gere i nye situationer osv. (ibid.).

ATHAMANAH & CUSHING (2019)

Athamanah og Cushing undersggte i 2019 implementeringen af fagfeellesamarbejder mellem unge
elever med ASD og deres neurotypiske medelever. De bruger begreberne peer-mediated intervention
(PMI) og work-based learning (WBL) til at besvare, hvorvidt implementeringen af disse fagfeelle-
samarbejder kan have en positiv effekt pa sociale og faglige feerdigheder hos elever med ASD.

Forud for undersggelsen blev der opstillet en reekke kriterier for deltagerne. Kriterierne for eleverne
med ASD var felgende: “(a) educational diagnosis of autism (b) participation in state alternative as-
sessments, and (c) between the ages of 14 — 18 years” og kriterierne for eleverne uden ASD:  (a) not
having an IEP, (b) registered for the peer-mentoring program, and (c) between the ages of 14-18
years” (Athamanah & Cushing, 2019, s. 198). Undersggelsen tog herefter udgangspunkt i tre fagfeel-
lepar: John og Kenna, Jerry og Aubryn og Alex og Brianna. John, Jerry og Alex er eleverne med
ASD, som hver blev vurderet pa en skala fra 0 til 100 procent pa antallet af sociale interaktioner,
kvaliteten af deres sociale interaktioner og deres selvsteendige uafhangige opgaver. Resultaterne af

undersggelsen konkluderede, at de tre elever med ASD hver isar udviklede sig positivt pa skalaen,
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iseer Jerry og Alex, hos hvem forskerne konkluderede, at projektet havde veret meget effektivt. Hos
John havde implementeringen af initiativerne veaeret moderat til meget effektiv.

Denne undersggelse savner reprasentativitet i form af efterprgvning i flere sasmmenhange. Undersg-
gelsen er meget centreret omkring 1) arbejdsopgaver, der kun er tilgeengelige for elever med ASD,
hvilket vil sige, at disse jobs er struktureret til dem og derfor skeermer for visse udfordringer, 2)
undersggelsen mangler en vedligeholdelsesfase, hvor man bibeholder initiativerne pa leengere sigt og
dermed falger udviklingen mere retmassigt, 3) inkludering af bade arbejds- og fritidshaseret interak-
tion, da det antages, at der kan findes forskelle mellem arbejds- og fritidsliv. Forskerne er dog op-
marksomme pa undersggelsens mangler og opfordrer derfor til videre forskning af omradet.

SCOTT, MILBOURN, FALKMER, BLACK, BOLTE, HALLADAY, LERNER, TAYLOR OG
GIRDLER (2018)

Scott et al. undersgger den foregdende litteratur om anszttelse af autister pa et internationalt plan pa
baggrund af 141 artikler om anszttelse af individer med ASD. Formalet med undersggelsen er gen-
nem en holistisk vinkel at sammenfatte og rangere den eksisterende litteratur, der relaterer sig til
ansettelse af individer med ASD. Undersggelsen opdeles i to kategorier: General articles relating to
employment outcomes” (96 artikler) og ”Articles evaluating employment programmes and interven-
tions” (36 artikler). De to kategorier praesenterer hver iser, hvad emnet for artiklerne har vaeret. Arti-
klerne er indhentet fra USA, Storbritannien, Australien og Sverige. Undersggelsen konkluderede at:
”The majority of included studies did not use standardised outcome measures when evaluating em-
ployment outcomes, many of which were descriptive and observational in nature or designed specif-
ically for a particular study without further validation ... In order to address this issue, there is a need
to explore and define what constitutes as a successful employment outcome for adults with ASD”

(Scott el al, 2018).
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JOHNSON, ENNIS-COLE OG BONHAMGREGORY (2020)

“Workplace Success Strategies for Employees With Autism Spectrum Disorder: A New Frontier for
Human Reesource Development” af Johnson et al. undersoger, hvordan unge mennesker med ASD
succesfuldt kan implementeres pa arbejdsmarkedet ved brug af en reekke HR-strategier. Undersggel-
sen tager udgangspunkt i et narrativt litteraturreview, der identificerede en reekke temaer, som gar sig
geeldende i ansaettelsen af mennesker med autisme (Johnson et al., 2020, s. 122).

Undersggelsen tager sit udgangspunkt i problemstillingen omkring sammenhzngen af det stigende
antal autismediagnoser og den hgje ledighedsprocent blandt autister. Som lgsningsforslag praesenterer
Johnson et al. nedenstaende model for, hvilke instanser, der skal igangsattes, hvis mennesker med

ASD skal implementeres pa arbejdsmarkedet (Johnson et al., 2020, s. 135).
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(Figur 1: visualisering af hvilke sgijler, der opbygger en succesfuld anszttelse af mennesker med autisme)

Undersggelsen betragtes som et givende perspektiv pa, hvad der kraves, hvis HR- afdelinger skal

kunne agere i forbindelse med ansattelse af mennesker med ASD. Undersggelsen inddrager dog
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primart mange mindre studier med fa personer, men mangler inddragelse af studier, hvor samspillet

mellem neurotypiske og medarbejdere fremgar.

HURLEY-HANSON, GIANNANTONIO OG GRIFFITHS (2020)

12020 udkom bogen “Autism in the Workplace: Creating Postive Employment and Career Outcomes
for Generation A”. Bogen er opdelt i tre kapitler: The Scope of the Issue, The Transition to Employ-
ment og The Employment of Individuals with Autism. Bogen undersgger en reekke emner, der bergrer
anseettelse af autisme, herunder medarbejderperspektiver omkring ansattelse af autister, ledelse for

autister, en ansattelsesmodel osv.

“Social stigma tends to create a group that is inferior and can create barriers or unequal access to
opportunities for individuals with ASD” (Hurley et al., 2020, s. 21). Som nogle af de eneste forskere
inden for emnet, inddrager Hurley et al. stigmatisering som en af de faktorer, der har indflydelse pa
autisters mulighed for ansettelse i en virksomhed. Forskerne fremhaver bl.a. problematikken om-
kring, at foreeldre i Storbritannien var afvisende over for at fa deres autistiske bgrn diagnosticeret,
fordi de var bange for den stigmatisering, der kan medfglge, selvom diagnosen giver mulighed for
hjelpemidler (Hurley et al., 2020, s. 30).

Hurley-Hanson et al. har udgivet dette vaerk med intention om at fa organisationer til at engagere sig
i anseettelsen af autister. Det bergrer forskellige aspekter for at give et nuanceret perspektiv pa de
udfordringer, der forbindes med emnet. Bogen henvender sig isar til HR-afdelinger med henblik pa

at forklare, hvordan autister kan integreres i organisationer fremadrettet.

Jeg argumenterer for, at veerket er et fornuftigt veerktgj til implementering af autister. Ydermere ind-
drages flere relevante undersggelser, der bidrager til et bredere forstaelse af, hvilke udfordringer,
autister oplever. Det er dog veerd at bemarke, at veerket umiddelbart kun er henvendt til autisme-
aspektet pa arbejdspladsen, hvilket negligerer betydningen af samarbejdet mellem autistiske- og neu-

rotypiske medarbejdere.
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MIT BIDRAG TIL FORSKNINGEN

Jeg gnsker med indeverende artikel at preesentere en ny vinkel pa implementering af autisme i er-
hvervslivet med fokus pa det danske arbejdsmarked. Projektet tager sit udgangspunkt i en Situationel
Dialektisk Diskursanalyse (SDD), som undersgger, hvilke diskurser, der findes om autisme pa ar-
bejdsmarkedet og hvad de har af betydning for implementeringen. Som tidligere naevnt er det kun en
tiendedel af danskere med autisme, der kommer i fast beskaftigelse, selvom der findes flere eksem-
pler pa litteratur, der papeger, at autister i flere tilfaelde er enten serligt talentfulde eller meget effek-
tive medarbejdere med stor veerdi. Jeg gnsker derfor at undersgge, hvorfor det stadig i 2021 kun er en
tiendedel, der kommer i arbejde, og om der findes en sammenhang mellem diskurserne i samfundet

og organisationers villighed til at anseette autister.

SITUATIONEL DIALEKTISK VIDENSKABSTEORI

Indeveerende artikel udspringer fra International Virksomhedskommunikation — et mangefacetteret
fagfelt, hvorfor et videnskabsteoretisk udgangspunkt kan veere udfordrende at finde. Dette gar sig
ogsa geldende, nar man beskeftiger sig med minoriteter som autister, som bade er et komplekst og

falelsesbetonet emne.

Dakwar, Lorentzen og Smedegaard (2017) praesenterer en anderledes tilgang til videnskabsteori i
form af Situationel Dialektisk Videnskabsteori (SDV), som jeg vaelger at tilskrive mig i denne artikel.
Ved brug af ni antagelser, ger Dakwar et al. op med den enten/eller-tilgang, der tidligere har domi-
neret det videnskabsteoretiske felt og tilbyder i stedet en bade/og-tilgang, der tillader forskeren at
fokusere pa dét, der giver mening i den givne situation (Dakwar et al., 2017, s.2). Situationelt beteg-
ner, at alle videnskabsteoretiske valg afhanger af situationen. Dialektisk betegner, at alle valg har en

dialektisk modsetning (Dakwar et al., 2017, s. 3). De ni antagelser er fglgende:

Antagelse 1: Teori og praksis fordrer hinanden

Antagelse 2: Del og helhed hanger sammen

Antagelse 3: Forbundne sagsforhold pavirker gensidigt hinanden
Antagelse 4: Fortid, nutid og fremtid haenger sammen

Antagelse 5: Her, narhed og fjernhed hanger sammen
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Antagelse 6: Kendsgerninger og verdier er to alen af samme stykke
Antagelse 7: Dialektiske modsatninger har ikke noget slutpunkt
Antagelse 8: Tilfeldighed og forudsigelighed eksisterer side om side

Antagelse 9: Situationel dialektisk videnskabsteori er multiperspektivisk.

Alle antagelser betragtes som veerende geeldende i indeveerende artikel, men i dette afsnit uddybes de

antagelser, der betragtes som mest fremtraedende.
ANTAGELSE 1: TEORI OG PRAKSIS FORDRER HINANDEN
Antagelse 1 omhandler den ulgselige sammenhang mellem teoretisk viden og erfaringsbaseret viden.

Teoretisk viden og dens mgde med verden kan altsa ikke adskilles, da de fordrer hinanden og dermed

betragtes som lige legitime i forskningen (Dakwar et al., 2017, s. 5).

TEORI = » PRAKSIS

SDV som videnskabsteori beror pa denne antagelse, som er sterkt inspireret af teoretiker Ralph
Stacey, som mener, at erfaring ber tages serigst — bade praktisk og teoretisk. Stacey kritiserer eksi-
sterende organisationsteori for deres tendens til at opstille idealer for, hvad virksomheder bar gere og
ikke afspejler den reelle virkelighed (ibid.). Safremt jeg med indeverende artikel kan bidrage til casen
og andre organisationer, vagter jeg selvfglgelig teori og praksis lige tungt. Dette gares ved, at jeg
tager mine interviewpersoners erfaringer i casen og binder op pa den eksisterende teori, derved kom-

bineres de to.
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ANTAGELSE 5: HER, NARHED OG FJERNHED HAENGER SAMMEN

| den situationelle dialektiske tankegang betragtes den fysiske naerhed og den fysiske fjernhed som

ulgseligt forbundne med hinanden (Dakwar et al., 2017, s. 20).

Dakwar et al. argumenterer for, at alt efter situationel kontekst kan vi velge at zoome ind og ud i
forhold til, hvad vi gnsker at undersgge. Pa den made kan faenomenet undersgges fra forskellige vink-
ler (Dakwar et al., 2017, s. 21). Rum er ikke blot noget fysisk, det er ogsa noget mentalt. Casen kan
f.eks. betegnes som en fysisk afgreensning i form af virksomhedens rammer, men medarbejdernes
opfattelse af at have noget sammen er ikke betinget af det fysiske rum — det er kulturen. Det er netop
her, at antagelsen gar sig geeldende i indevarende artikel, fordi deiksisforholdet mellem “’vi”” og “de”

betoner forholdet mellem autister og neurotypiske.

ANTAGELSE 9: SITUATIONEL DIALEKTISK VIDENSKABSTEORI ER MULTIPER-
SPEKTIVISK

SDV er multiperspektivisk, hvilket tillader mig at forsta autisme pa arbejdsmarkedet fra mere end én
vinkel uden, at der findes én endegyldig sandhed (Dakwar et al., 2017, s. 33). Denne tankegang er
inspireret af Gareth Morgans vark “Images of Organization”, hvori der papeges, at man ved at foku-
sere pa ét fanomen undlader at se andre aspekter (Morgan, 2006, s. 5). Dette gar sig ogsa geldende
i denne artikel, da bade neurotypiske og autister i nogle sammenhange faler sig f.eks. fravalgt, men
hvor det omhandler andre perspektiver end farst antaget. Neurotypiske kolleger kan b.la. have en
folelse af, at deres kollega med autisme ikke gnsker at deltage i det sociale fellesskab pga. deres

diagnose, men i disse situationer kan der ogsa vere tale om forskellige interesser, aldersforskel, osv.
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METODE

| dette afsnit forklarer jeg projektets metodiske afsat, samt min egen rolle i dataindsamlingen.

SEMISTRUKTUREREDE INTERVIEWS

Jeg har i indeverende artikel foretaget fire semistrukturerede interviews med henholdsvis tre neuro-
typiske medarbejdere og én autistisk medarbejder fra et team i en stor dansk virksomhed, to mand
og to kvinder. Alle interviews pa ner ét er foretaget via Zoom grundet covid-19. Alle interviews tog
mellem 40 og 60 minutter og er lydoptaget. Interviewsne er anonyme, hvorfor respondenterne har

faet deeknavne i projektet. Deeknavnene er: Rikke, Lise, Bo og Jonas.

De semistrukturerede interviews betragtes som veerende vaesentlige for afhandlingen, min artikel byg-
ger pa, da jeg med undtagelse af en reekke planlagte spargsmal havde en afslappet dialog med inter-
viewpersonerne, hvor jeg havde mulighed for at dykke ned i deres erfaringer og oplevelser med au-
tisme pa arbejdspladsen. Hvis jeg derimod havde arbejdet ud fra en struktureret spargeguide, havde

det ikke veeret muligt at inddrage disse oplevelser, der dukkede op i lgbet af interviewet.

Jeg valgte at udforme en interviewguide forud for mine interviews for at have en ramme for, hvad jeg
som udgangspunkt gnskede at undersgge. Derudover fungerede interviewguiden ogsa som et sikker-
hedsnet, hvor jeg kunne orientere mig, hvis samtalen gik i sta. Jeg betragter mit emne som sensitivt,
da der knytter sig en reekke gmtalelige aspekter, der knytter sig til emnet, herunder hvordan omtaler
autisme, udfordringer ved autisme osv., som kan vaere meget personligt og sarbart at snakke om —
bade for neurotypiske og autistiske personer. Jeg forsggte derfor at inddrage min egen erfaring og
motivation for at skrive projekt til at mindske den usikkerhed, interviewpersonerne kunne have. Min
egen rolle i projektet uddyber jeg i falgende afsnit om autoetnografi.

AUTOETNOGRAFI

Det er relevant at diskutere min egen rolle i den dataindsamling, jeg har foretaget, selvom den er
baseret pa fire personers betragtninger og en reekke dokumenter, der lgbende er indsamlet fra forskel-
lige kilder. Nar jeg undersgger autisme i dansk erhvervsliv, er jeg ngdt til at veere opmarksom pa min

egen forstaelse og forhistorie med emnet. Jeg har selv arbejdet pa et bosted pa Fyn for voksne autister
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i 5 ar, og derfor har jeg gjort mig en reekke erfaringer, jeg ikke kan undlade i min dataindsamling.
Mine sociologikker og ideologikker er derfor preeget af, at jeg betragter mig selv som en person, der
har en stor viden og erfaring omkring autisme. Derfor er det ogsa vigtigt at naevne, at min egen bias
selvfalgelig har en indflydelse pa min rolle som forsker. | forleengelse heraf argumenterer jeg dog for,

at min personlige bias ikke er pa bekostning af artiklens validitet, da jeg er opmarksom pa denne.

DOKUMENTANALYSE

| forleengelse af mine interviews inddrager jeg en raekke avisartikler centreret omkring autisme i min
analyse. Avisartiklerne er fokuseret pa autisters oplevelser af autisme og samfundets holdning om-
kring autisme. Denne type metode kaldes dokumentanalyse og omhandler al inddragelse af doku-
menter, herunder avisartikler, rapporter, mv. i empiriske undersggelser (Lynggaard, 2020, s. 185). |
indeveerende artikel inddrage otte forskellige artikler, der hver iser praesenterer forskellige oplevel-
ser. De indsamlede dokumenter inddrages i den situationelle dialektiske diskursanalyse, jeg gnsker at
udfgre gennem min artikel. Dokumenterne anses som varende et supplement til de interviews, jeg
har foretaget, da de tilfgjer et bredere perspektiv og derfor muliggere en starre repraesentativitet i
artiklen. I indeveerende artikel gnsker jeg at inddrage diskurser i samfundet samt i min case, og derfor
betragtes dokumentanalysen som en essentiel del af at besvare problemformuleringen.

TEORI

SITUATIONEL DIALEKTISK DISKURSANALYSE

I sammenspil med den valgte videnskabsteori (SDV) er det teoretiske udgangspunkt en Situationel
Dialektisk Diskursanalyse (SDD), som ogsa opererer med det multiperspektiviske bade/og frem for
enten/eller i sin tilgang til at studere et fenomen (Dakwar et al., 2018, s. 2). Dakwar et al. tager sit
udgangspunkt i den angelsaksiskpraegede tradition, hvor formélet er ”at undersege sprogbrugen i
skrift, tale og billeder som social handlen i en social og kulturel kontekst, hvor diskursanalyse er et

paraplybegreb for andre sprog- og kommunikationsteorier med fokus pa brugen” (ibid.).
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DISKURS SOM SOCIALSEMIOTIK

Diskurs som socialsemiotik omhandler bade studiet af tegnudveksling, samt tegnudveksling i sociale
kontekster. Socialsemiotikken bygger pa M.A.K Hallidays Systemiske Funktionelle Lingvistik (SFL)
og defineres som:

”En teoretisk skoledannelse, som udforsker betydning ud fra den grundantagelse, at betydning
er en starrelse, der pa samme tid bade er intersubjektivt forhandlet og semiotisk givet gennem
dens forbindelse til andre betydninger i et system” (Andersen og Boeriis jf. Dakwar et al., 2018,
s. 19).

SDD tager udgangspunkt i fire analyseredskaber fra socialsemiotikken, selvom den rummer mange
flere (Dakwar et al., 2018). Jeg tager udgangspunkt i det eksperientielle netveerk, som kort sagt be-
skriver, hvad tekster omhandler. I indeverende artikel anvendes netveaerket som veerktgj til at syste-
matisere den indsamlede data i kategorier for at skabe overblik over de mgnstre og sammenhange,

der beveeger sig omkring autisme i dansk erhvervsliv.

DISKURS SOM DIALEKTISK LINGVISTIK

Diskurs som dialektik tager sit udgangspunkt i Bang og Dgers veerk: Language, Ecology and Society
— A dialectical approach. Bang og Dggar beskaftiger sig med gkolingivstik, som er fokuseret pa,
hvordan mennesker kommunikerer med hinanden, og hvad der pavirker vores samtaler, samt vores
individuelle og falles forstaelse (Dakwar et al., 2018, s. 26). | indevaerende artikel inddrages kerne-
modsatninger, dialogbegrebet (S3) samt deiksis til analyse af den indsamlede data med formalet om

at finde frem til nogle af de diskurser, der findes om autisme pa arbejdsmarkedet (ibid.).

KERNEMODSZATNINGER

Kernemodsetninger inddrages for at afdekke, hvem der har magten og hvem, der styrer dialogen.
Bang og Dagar preaesenterer falgende kernemodsetninger: Race, Alder, Kgn, Klasse, Autoritet, Ideo-

logi, By/Land, Privat/Offentlig og Kultur/Natur. Jeg @nsker derudover at tilfgje falgende
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modsatningsforhold, som kan betragtes som varende situationelt forbundet til denne artikel: Au-
tist/neurotypisk. Hvilke kernemodsetninger, der er dominerende, afhaenger af individernes associati-
oner forbundet med kernemodsatningerne pa det givne tidspunkt (ibid.). Da indevarende artikel an-
vender SDD som analyseredskab, argumenterer jeg for at bruge dynamisk dialektisk lingvistik frem
for dialektisk lingvistik, hvor andre kernemodsatninger kan tilfgjes alt efter den situationelle kontekst.
Ydermere betragter jeg kernemodsetningerne som et kontinuum, der rummer mere end de to angivne

modsetninger (Dakwar et al., 2018, s. 28).

DIALOGMODELLEN

Bang og Dagr inddrager ydermere dialogmodellen, der rummer tre subjekter. De forste to subjekter
betegnes henholdsvis som S1 og S2. S1 og S2 betegnes som afsender og modtager i en dialog. Der-
udover henviser de til S3, som har indflydelse pa dialogen ved sin blotte eksistens. S3 pavirker dialo-
gen uanset om det er til stede i dialogen eller ej, fordi det er den, der tales om. S3 er bade en begraens-
ning og en samtalepartner, som bade S1 og S2 er opmarksomme pa i deres dialog (Dakwar et al.,
2018, s. 29).

DEIKSIS

| en dialog positionerer deltagerne sig selv i lgbet af samtalen, hvilket kaldes for deiksis. Dakwar et
al. definerer deiksis som: ’forhold, der markerer tekstens personer, tiden, stedet, kommunikationssi-
tuation, relationer og athengigheder, og deiksis identificerer sdledes samtalen og samtaleparterne”
(Dakwar et al., 2018, s. 30). | denne deiksisanalyse benyttes begrebet persondeiksis til at undersgge,

hvordan dette influerer kommunikationen omkring autisme pa arbejdsmarkedet.

Persondeiksis markerer hvem der taler og tales til i teksten. Bang og Dagr bruger begreber som P1
(jeg), P-1& (vi), P2 (du), P3 (hun/han) og PO (man) til beskrivelse af aktgrerne i teksten. P1 beskriver
forteelleren af historien, men Bang og Dggr argumenterer for, at det ikke ngdvendigvis er P1, der
bestemmer POV (point of view), dette pavirkes af den sociale og personlige kontekst, og de relationer,
der befinder sig mellem participanterne (Bang og Dggar, 2007, s. 114 — 115). Hvis participanterne
bruger P2 eller P3 er dette en indikator pa social bevidsthed i forhold til den, der omtales. Hvis par-
ticipanterne derimod bruger PO, er der ofte en tendens til reducering af personerne i samtalen. Denne

type af deiksis bruger ofte til at udtrykke normer og overbevisninger (Bang og Dggr, 2007, s. 116).
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MORGANS METAFORANALYSE

Gareth Morgan er en anerkendt organisationsteoretiker, der anskuer organisation gennem forskellige
metaforer, herunder maskiner, organismer, psykiske feengsler, m.v. Morgans made at anskue organi-
sationer gennem flere organisatoriske briller betragtes som verende i teet sammenhang med tanke-
gangen bag SDV og SDD: bade/og. | bogen Images of Organizations (2006) argumenterer Morgan

for, at forskellige metaforer kan bruges til anskue organisationer fra forskellige vinkler.

Metaphor is inherently paradoxical. It can create powerful insights that also become
distortions, as the way of seeing created through a metaphor becomes a way of not see-
ing (Morgan, 2006, s. 5).

Som ovenstaende citat illustrerer, er metaforer paradoksale, fordi de lader os se verden pa én made,
men samtidig far os til at lukke af for andre perspektiver. Derfor ma enhver teori betragtes som ufuld-
steendig, hvorfor det er vigtig at vaere opmarksom pa, at hver metafor indeholder sine styrker, men
ogsa sine svagheder. Til metaforanalysen anvender jeg psykiske feengsler som hovedmetafor for at
belyse de ubevidste processer, der pavirker diskurserne om autisme. Jeg betragter flere metaforer som

relevante, men grundet artiklens starrelse, praesenteres kun denne ene metafor.

ORGANISATIONER SOM PSYKISKE FAENGSLER

Metaforen om psykiske faengsler fokuserer pa organisationers og individers ubevidste processer.
“Ways of seeing becomes ways of not seeing” (Morgan, 2006, s. 209). Nar organisationer har sterke
visioner, kan det ende med at blive en h&emsko, der skaber flere blinde pletter, som organisationen
ikke har for gje, hvilket kan resultere i krise eller opher af virksomheden ved uforudsete forandringer.
Psykiske feengsler i organisationer opstar, ndr medlemmerne af en organisation foretraekker at teenke
pa én bestemt made. Tankegangen bliver en felde for organisationsmedlemmerne, hvor der lukkes af

for alt uden for den eksisterende tankegang.
ANALYSE

Med Situationel Dialektisk Diskursanalyse (SDD) som ramme vil jeg i falgende afsnit analysere mine

data ud fra henholdsvis det eksperientielle netveerk af Andersen og Holsting og dialektisk lingvistik
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af Bang og Dagr. Jeg gnsker herudover at inddrage et kort afsnit om kommunikativt rollespil af Erving
Goffman. Jevnfer min situationelle dialektiske tilgang til artiklen vil tilgangene overlappe hinanden,

da jeg betragter enkeltdelen som en del af en stgrre helhed.

Analysen vil tage sit udgangspunkt i mine interviews med Jonas, Rikke, Bo og Lise. Herudover ind-
drager jeg en raekke artikler, der har til formal at bidrage med et samfundsperspektiv, der konstant
holdes op mod caseeksemplet. Analysen vil lgbende praesentere de fundne diskurser, og herunder
preesentere hvorfor netop denne diskurs er relevant at bringe op i den givne situation. Jeg @nsker
udover de relevante diskurser at inddrage en raekke vigtige aspekter, som gar sig geldende i forbin-

delse med ansattelse af autister, herunder maskering og stigmatisering m.v.

JEG KAN IKKE VS. JEG KAN GODT

Farste del af SD-diskursanalysen tager sit udgangspunkt i det eksperientielle netveerk, der har til for-
mal at danne en ramme om artiklen. I netveaerket optradte to fremtreedende diskurser, som konstant
var tilstedeveerende i dataene. Diskurserne bestar af Jeg kan ikke-diskursen, som tager sit udgangs-
punkt i autistens egen selvstigmatisering og maskering af deres diagnose. Som modpol eksisterer Jeg
kan godt-diskursen, som opstar som modstrid til de forventninger og fordomme, der findes til og om
autister i samfundet. Det eksperientielle netveerk praesenteres herunder og forklares i efterfalgende

afsnit:
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Fastholdelse af kassetaenkning
Indefra Manglende tro pd egne evner
Opgivelse
Autisme pa =— Stigmatisering ~—
arbejdsmarkedet 7] Bliver beskrevet som personer der: ikke kan samar-
bejde, mangler social forstielse og situationsfornem-
Udefra [~ melse
| Dovenskab/snylter
" Bliver fastholdt uden for arbejdsmarkedet, fordi imple-
mentering er besvaerlig
At fremsti neurotypisk
. Fordel Beskaeftigelse
Accept udefra
. Lasrivelse af det offentlize svstem )
Autisme pa ——  Maskering . Mangel pd synlighed
arbejdsmarkedet
Draenende
Ulemper Ikke tro mod sig selv
Mangel pd diversitet
—
Diversitet pd arbejdspladserne
Mindre arbejdslgshed, flere i job
= Livskvalitet
. En fplelse af identitet og tilhgrsforhold
. Positivt “Alle, der kan og vil, skal have muligheden for at
komme i job”
Autisme pi Samfundets L__
= opfattelse Kraesver ressourcer
scbejdsmarkedet Virksomheder kraver kapital
i Manglende information skaber fordkomme
Y Manglende synlighed
=i "54 pct i nogen eller hgj grad har betaenke-
ligheder ved at arbejde sammen med en kol-
lega, der lider af meget store humgrsvingnin-
ger, Leks. har bipolar lidelse"
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Autisme pa
arbejdsmarkedet

Autisme pa
arbejdsmarkedet
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Arbejdspladsens

opfattelse

Mennesker med
= autismes egen o
fattelse

Positivt

Megativt

Positivt

Megativt

Bidrager til diversitet

Pligtopfyldende medarbejdere
Detaljeorienterede

Effektive

Grundige

Dygtige

“Pi mange mider er han jo en kaempe gave, ellers
bliver vi jo ogsd sd uniforme alle sammen”
(Rikke)

Mangel pd socialt fellesskab mellem neuroty-
piske og mennesker med autisme

@get behov for fast struktur

Autistisk medarbejders behov far andre med-
arbejdere

Ekstra tiltag

Konflikt i @nsker og behov internt i medarbej-

dergruppen

“leg er god til at virke normal” [Jonas)

At gere en positiv forskel

Seerligt god til f.eks. manstergenkendelse
Detaljecrienteret

Betragter sig selv som dygtige medarbejdere

Maskering er ngdvendig

Manglende tro pd sig selv pga. diagnose

Fordomme

Stereotypisering / kassetaenkning

Ekskludering

Autismediagnose er en hindring ift. at f3 job

“Det var hirdt at fi en diagnose for det betad, at jeg skulle
erkende, at jeg var anderledes” (Suapsa, 2018)

“leg var jo med mine egne ord "underlig” som barn og op”
(Jonas)

(Figur 2: Eksperientielt netveerk over autisters oplevelser pa det danske arbejdsmarked)
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STIGMATISERING

| dataene danner der sig et mgnster omkring stigmatisering i omtalen af autisme. Stigmatisering fo-
rekommer, nar stempling af et individ fastholder en afvigende adferd. Dette kan ofte ende som en
selvopfyldende profeti, hvor individet ogsa ender med selv at fastholde sin egen adfaerd (Kyvsgaard,
2021). Som det fremgar i det eksperientielle netveerk, kan stigmatisering bade vaere en udefrakom-
mende, men ogsa en adfaerd, der opstar hos individet selv. Stigmatisering leder til to udfald: accept
eller modstrid.

Accept forekommer, nar den autistiske person accepterer stigmatiseringen, og dermed tilslutter sig de
forventninger og fordomme, der eksisterer. Jonas, der selv er diagnosticeret med autisme, udtaler:
”Jeg gider ikke engang at preve, fordi der er alligevel nogen, der har sagt, at jeg ikke kan” (13). Accept
af stigmatisering har den effekt, at den autistiske person veelger ikke at prgve, og derfor veelger at
holde fast i, at de ikke kan lykkes pa arbejdsmarkedet. Derfor tyer individet til opgivelse og fastholder
sin position. Modstrid opstar derimod, nar den autistiske person modstrider de forventninger og for-
domme, samfundet har, og bryder med rammerne ved f.eks. at fa et fast arbejde. Eksempler pa dette
er ogsa Jonas, som udtaler at: ”det kan jeg da sagtens, det er ikke noget problem (I3) — en citering,
der papeger, hvordan han selv har tacklet samfundets stigmatisering. Dette leder mig videre til ma-

skering:

MASKERING

| den indsamlede data danner der sig endnu et mgnster, som jeg kalder maskering. Med maskering
menes der, at autisten veelger at skjule sin autisme i arbejdsmaessig og social sammenhzng. Maske-
ring har som stigmatisering to udfald i det eksperientielle netveerk: fordel og ulempe. Graden er ma-
skering betragtes som et kontinuum, hvor den autistiske person kan placere sig alt efter situationel
kontekst. Dette betyder ogsa, at neurotypiske i nogle omfang forveksler maskering med en mildere

grad af autisme, da den autistiske person fremstar mere neurotypisk.
Jonas beskriver, hvordan han skjuler sin autisme udadtil, nar han befinder sig pa sin arbejdsplads:

”Jeg skjuler den indre autist. Hvis jeg var, som jeg virkelig var, som hvis nogen ikke kiggede, s ville
folk ikke kunne genkende mig” (13). Fordelen ved dette er, at maskeringen farer til accept udefra af
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kolleger, og dermed ogsa fastholdelse af beskaftigelse. Det har dog store personlige konsekvenser
for personer som Jonas, fordi han bruger al sin energi pa at maskere i offentligheden og derfor ingen
energi har, nar han er hjemme i sin base, fordi maskeringen af autismen er bade draeenende og ikke tro
mod ham selv: ”Jeg er jo helt adelagt, nar jeg kommer hjem stadig” (13). Dette skyldes, at maskerin-
gen er en kopi af neurotypisk adfeerd, der netop skal overbevise neurotypiske mennesker om, at den
autistiske person ikke adskiller sig fra dem.

Maskering bruges i flere forskellige sasmmenhange, ogsa nar det kommer til distancering af stereo-
typer, der er skabt i neurotypisk sammenhang. Nina Skov Jensen navner i et interview til en artikel
eksempelvis filmen ”"Music”, hvor en ikke-autistisk skuespiller spiller rollen som en nonverbal person
med autisme, far autistiske personer til at fremsta ekstremt stereotypisk. Hun udtaler fglgende: ~Det
gik op for mig, at det er film som denne, der geor, at jeg hele mit liv har gemt pa, at jeg har autisme”
(Pettersson, 2021). Maskeringen fungerer i denne sammenhang som en forsvarsmekanisme, hvor
autisten tager afstand fra den stereotypisering, der fremstilles af medierne, som Jensen kalder “’stere-

otyp og farlig” (ibid.).

HOVEDROLLEN | DET NEUROTYPISKE SKUESPIL

| forleengelse af maskering gnsker jeg at inddrage Erving Goffmans metafor om menneskets rollespil
i hverdagslivet. Jeg gnsker at inddrage casen for at give et eksempel pa, hvordan nogle autister be-
nytter rollespil i deres interaktion med neurotypiske mennesker pa arbejdspladsen, herunder kolleger
og ledere. Det skal dog pointeres, at Goffman argumenterer for, at alle mennesker benytter skuespil i
deres hverdag — casen er et eksempel pa, hvordan det kan se ud, nar en virksomhed ansetter en med-

arbejder med autisme.

”Nar individet spiller en rolle, beder han implicit sine iagttagere om at tage det indtryk, der bliver
prasenteret for dem, alvorligt” (Goffiman, 2014, s. 67). Nar Jonas gar pa arbejde, prasenterer han den
udgave af sig selv, der passer i hans arbejdsstilling i virksomheden. Jonas er operatar — det er hans
identitet pa arbejdet. Den rolle bliver automatisk taget alvorligt af hans kolleger, fordi de tror pa det,
de bliver praesenteret for.

Nar et individ veelger at spille en rolle, kan selvopfattelsen af eget skuespil bevaege sig mellem to

modsatninger, enten 1) fuldsteendig overbevisning af eget skuespil eller 2) bevidsthed om at rollen
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er skuespil og intet andet (Goffman, 2014, s. 67). I Jonas’ rollespil er det den sidste opfattelse, der
ger sig geeldende, hvilket udtrykkes i udtalelsen: Jeg skjuler den indre autist” (13). Skuespillet er
motiveret af det, Goffman kalder ”samfundets bedste interesse” (Goffman, 2014, s. 68). Jonas spiller
en rolle, fordi hans skuespil (maskering) betyder, at han passer bedre ind i arbejdsmiljget. Dermed
ikke sagt, at der ikke er opmarksomhed pa, at Jonas er diagnosticeret med autisme, men kollegerne
beskriver ham bl.a. som: ”Han ser normal ud. Normal ung, mand” som jaevnfgr tidligere navnt bi-

drager til en veerdiladning af neurotypisk adfaerd (14).

| den videre analyse gnsker jeg at inddrage Goffmans begreb facade, som er en raekke standard ud-
tryksmekanismer, som individet forseetligt gar brug af under sin optraeden og kulisse, som beskriver
det geografiske omrade, inklusive rekvisitter, hvor skuespil foregar (Goffman, 2014, s. 71). Facade

er synonymt med maskering.

Kulissen for Jonas er virksomheden, han arbejder i, hvor han hver dag udfarer et skuespil, som Rikke,
Lise og Bo er primare observatarer af. Jonas udfarer skuespillet, nar han arbejder, spiser frokost, har
interaktioner med sine kolleger osv. Facaden bestar i, at Jonas bruger en reekke standard udtryksme-
kanismer, nar han befinder sig pa arbejdspladsen. Falgende citeringer er eksempler pa, hvordan Jonas

bruger disse mekanismer for at tilpasse sig sine omgivelser.

”[...] fordi det har jeg leert, at man gor” (13).
”[...] men jeg har lart adfzerden, jeg har laert mimikken, jeg har lzert hvordan jeg gar,

hvordan jeg siger hej” (13)

Jonas har tillzert sig en reekke mekanismer, han bruger i sit daglige liv. Mange af mekanismerne er
tilleert ved at kopiere neurotypiske menneskers opfarsel (13). Jonas har bl.a. brugt tid pa at tilleere sig
neurotypisk mimik, gang og hilsner. Ved at kopiere disse udtryk fremstar han, som Lise pointerer,
som en “normal ung mand”. Fordelene ved at benytte denne type af facade/maskering er, at Jonas
fremstar neurotypisk og derved kan skjule en del af sin anderledeshed. Pa den made tilpasser Jonas

sig sin omverden, hvilket gar, at hans kolleger betragter ham som varende ligesom dem.

Ulemperne er som Jonas selv pointerer, at han er helt energiforladt, nar han kommer hjem (13). Jonas

veelger bevidst at bruge sin energi pa at virke neurotypisk udadtil, selvom det har personlige
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konsekvenser for ham. Pa baggrund af ovenstaende analyse argumenteres der for, at dette er et vigtigt
aspekt i processen af ansattelse af autister i dansk erhvervsliv. Flere autister bruger maskering som
en type mekanisme, der kan fa dem til at passe ind i samfundet, men der gives derved ogsa afkald pa
en del af deres identitet, hvilket koster ressourcer. Maskering bidrager dermed til diskursen om, at
neurotypiske mennesker er mere veerd end autister, fordi malet for den autistiske person er at fremsta

neurotypisk.

Ovenstaende analyse af maskering og stigmatisering ender med at danne rammerne for Jeg kan ikke-
diskursen. Diskursen er dominerende i flere sammenhange, og den stammer bade fra autistiske per-
soner og neurotypiske. Stigmatisering kan bade ske udefra i form af fordomme fra neurotypiske per-
soner mod autister, men ogsa indefra i form af autisters selvbillede. Diskursen er derfor med til at
fastholde autister i stereotype roller og dermed afholde dem fra at sgge jobs, fordi de allerede har en
forestilling om, at det ikke kan lykkes. Jeg argumenterer endvidere for, at diskursen om, at autister

ikke kan, ogsa bidrager til den maskering, der ofte finder sted blandt autister.

Konsekvensen af, at autister associeres med fordomme og arbejdslashed er, at de skjuler deres udfor-
dringer for at fremsta neurotypiske. Dette betyder, at den autistiske person vil prioritere at bruge sine
ressourcer pa at ”spille” neurotypisk, hvilket har store, personlige konsekvenser i forhold til mentalt
helbred. Jeg valger derfor at inddrage SDD’s uendelighedstegn som symbol pa, hvordan stigmatise-

ring og maskering bidrager til hinanden i et konstant flow.

Maskering Stigmatisering

(Figur 3: Flowmodel over maskering og stigmatisering)
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OPFATTELSE AF AUTISME

| det eksperientielle netvaerk preesenteres tre instanser, som hver iser har en opfattelse af, hvad au-

tisme er.

Samfundet opdeles i de dialektiske modsatninger positiv og negativ. Den positive opfattelse fore-
kommer, nar den keedes sammen med beskeaftigelse i dansk erhvervsliv. Der bevager sig en diskurs
i samfundet, som lyder: “alle der kan arbejde, skal have muligheden for at arbejde” (Svanse, 2018).
| denne sammenhang omtales autisme som et bidrag til diversitet pa arbejdspladsen. Derudover be-
tragtes arbejde som noget, der bidrager til autisters livskvalitet og identitet. Den negative opfattelse
fremhaever modsat de faktorer, samfundet betragter som udfordrende. Dette ger sig geeldende i for-
hold til, at autisme pa arbejdsmarkedet i nogle dele af erhvervslivet betragtes som besverlig, fordi
implementering forudsatter ressourcer og kapital fra bade virksomheder og kommuner. Ydermere er

der mangel pa information og synlighed i samfundet, som skaber stereotypisering og afstand.

Arbejdspladsen inddeles i henholdsvis positiv indflydelse og udfordringer. Rikke udtaler f.eks. om
Jonas, at: ”jeg har verdens bedste og verdens mest palidelige arbejdshest” (I11). Ydermere udtaler
Lise: ”Han er meget omhyggelig, meget systematisk, en meget rar person, hvis man kender ham godt.
Han er én, man virkelig kan stole p&” (14). Der laegges vaegt pa de attributter, der er gavnlig for orga-
nisationen, hvilket bidrager til en positiv diskurs om at have en autistisk medarbejder ansat. De ud-
fordringer, der gar sig gldende i de fire interviews, er manglen pa et socialt fllesskab med medar-
bejderen med autisme samt de ekstra ressourcer, det kraever at have vedkommende ansat. Afstanden
pavirker teamet i den forstand, at det er svearere for kollegerne at opna et felles socialt grundlag, da
Jonas ikke gnsker at deltage i de sociale arrangementer, der finder sted i organisationen.

Personer med autisme opfatter ogsa deres diagnose forskelligt i datamaterialet, dette omfatter en po-
sitiv selvopfattelse versus en negativ selvopfattelse. Jeg laver alt ordentligt” (13). Jonas blev stillet
spgrgsmalet om, hvad hans sterkeste kompetencer var i hans arbejde. Han svar var, at han arbejder
systematisk og laver alt ordentligt fgrste gang. | kontrast til sig selv kalder han de neurotypiske med-
arbejdere for Team Godt Nok, fordi har en tendens til kun at opfylde minimumskravene i en opgave
og betragte det som vearende succesfuldt (13). Nar det kommer til den negative selvopfattelse, om-
handler en stor del af dataene anderledeshed. Jonas udtaler: ”Jeg var jo med mine egne ord “underlig”

som barn og op. Og begyndte jo i starten af teenagedrene meget bevidst at tenke over “hvorfor kan
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andre folk ikke lide mig?”” (I13). Tydeliggerelsen af anderledeshed haenger sammen med, hvordan
neurotypiske mennesker oplever den autistiske person. Jeg argumenterer herunder for, at det bliver
et spergsmal om, hvorvidt den autistiske person valideres af den neurotypiske person. Den neuroty-
piske person har magten i den forstand, at personen kan veelge enten at ekskludere eller acceptere den
autistiske person pa baggrund af deres evne til at virke neurotypisk. Dette pavirker, hvordan det au-

tistiske individ i nogen sammenhange oplever sig selv.

Opfattelsen af autister leder mig videre til en diskurs, der bergrer flere autister i deres daglige liv —

diskursen om, at de er ligesom karakteren Rain Man. Denne diskurs preesenteres i naste afsnit.

DU ER LIGESOM RAIN MAN

Pa baggrund af Bang og Dggrs kernemodsatninger praesenterer jeg diskursen om, at autistiske per-
soner sammenlignes med karakteren Rain Man fra filmen af samme navn, som er en klassisk— om
end fejlagtig — populerkulturel fremstilling af autisme og derfor en typisk reference, som neurotypi-
ske menneske kender. Rain Man er en film fra 1988, der portratterer forholdet mellem en neuroty-

pisk, ung mand (Tom Cruise) og hans autistiske bror (Dustin Hoffman).

Analysen tager sit udgangspunkt i kernemodsetningerne ken og alder og tilfgjer i forleengelse to nye
modsetningsforhold, som er situationelt geeldende i forbindelse med afhandlingen, der leegger til
grund for denne artikel. Modsatningsforholdet er autistisk — neurotypisk. Kernemodsatningsanaly-
sen tager sit udgangspunkt i casen samt supplerer med en raekke artikler og beretninger om autisme,
der bidrager til et bredere perspektiv. Kan og alder inddrages eksplicit i caseeksemplet, som har til
formal at give indblik i, hvordan en autistisk medarbejder bliver positioneret i forhold til sine kolleger

pa baggrund af medarbejdernes forforstaelse om autisme.
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DET HANDLER IKKE ALTID OM DIAGNOSEN

Som neaevnt tidligere i analysen maskerer nogle autistiske personer ved at observere og imitere neu-
rotypisk adfaerd. Jonas har i dette tilfeelde observeret, at maend og kvinder kommunikerer forskelligt:
”... kvinder, de er meget sadan her sammen: Ansigt-til-ansigt, hvor mand det er: side om side (13),

hvilket besvarer interaktionen.

Jonas’ tre neurotypiske medarbejdere forbinder hans mangel pa social interesse som en direkte kon-
sekvens af hans autisme (12). Jonas afslgrer dog i sit interview, at hans manglende interesse ikke er
forbundet med hverken autisme eller maskering, men derimod kollegernes kan og alder, hvorfor det
her er relevant at dykke ned i netop de kernemodsetninger.

| udtalelsen distancerer Jonas sig fra sine kvindelige kolleger ved at papege forskellen mellem dem
(P3&-deiksis) og ham (PO-deiksis) (13). Fordi kvinder ifelge Jonas kommunikerer meget ”ansigt-til-
ansigt” indebarer interaktionen hej grad af gjenkontakt, hvilket er mere anstrengende for Jonas end
parallelle blikretninger, som er mere typisk for mand, hvilket ger det lettere at kommunikere med

mand end kvinder.

Det er ikke ensbetydende med, at han ikke kan kommunikere med sine kvindelige kolleger, men at
gjenkontakten er en faktor, der har indflydelse pa mangden af sociale interaktioner mellem kolle-
gerne generelt. | forlengelse siger Jonas: ”Der er ogsa igen aldersforskel, altsa jeg snakker med dem
— ogsa om private ting, fordi det har jeg leert, at man ger” (13). Her er et tydeligt eksempel pa Jonas’
maskering, fordi Jonas “har leert” at privat snak er noget, “man” ggr. "Man” er PO-deiksis, men lases
her som et udtryk for P3&-deiksis ”de” (neurotypiske). Jonas snakker altsa om sit privatliv med sine

kolleger i det omfang, han har leert, man gar.

Det interessante i denne udtalelse er dog ekspliciteringen af kernemodsatningen alder som en faktor
for kommunikationen, selvom dette begrundes meget implicit. Jonas forklarer f.eks. flere gange i
interviewet, at han interesserer sig for kampsport — i modsatning til sine kolleger. Jonas udtrykker
ydermere, at der kan vere forskel i interesser netop pa baggrund af alderen. Det er bemarkelsesveer-
digt, at kollegerne betragter Jonas’ manglende sociale interesse som en konsekvens af autismediag-

nosen, hvorimod Jonas peger pa, det er en reekke andre faktorer, der pavirker deres dialog.
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Jonas har dog en anderledes relation til Bo og Lise end sin leder Rikke. Rikke og Jonas har kontinu-
erligt samtaler, som de aftaler lgbende og efter behov. Indledningsvis drejede disse sig om arbejde,
men fordi Jonas hurtigt blev indkert i sine arbejdsopgaver, og fordi Bo, Lise og Jonas kender hinan-
dens arbejdsgange indgaende, forsvandt behovet for at tale om arbejde (11). Samtalerne omhandler
derfor efterhanden mere aspekter, der pavirker Jonas’ privatliv — ikke arbejde: ™ [...] sa bruger vi
vores halve time pa at snakke om livet og om, hvad det er for nogle ting (nar han nu heller ikke har
den der mentor) der ger det rigtig sveert” (11, indskudt bemarkning markeret med parentes). Jonas
har selv takket nej til en ny mentor, maske fordi samtalerne med Rikke har faet naesten samme funk-
tion som samtaler med en evt. ny mentor. Dette underbygger Jonas’ pastand om, at privatliv er noget,
man snakker om. Men hvor han i relation til Bo og Lise fgler, det er mere en norm, “noget man gor”
(M-deiksis), opsgger han det selv i sine samtaler med Rikke, hvorfor der ikke lengere er tale om
maskering pa samme made. Aldersforskellen og Rikkes position, arbejdserfaring samt ken er ligele-
des undtaget fra Jonas ovenstaende forbehold. I Rikke og Jonas’ relation har aldersforskellen den
betydning for magtforholdet, at den tydeligger, at Rikke agerer som mentor for Jonas og han segger
stgtte hos hende.

AUTISTISK - NEUROTYPISK

Modsetningsforholdet mellem autistisk og neurotypisk i dialogisk kontekst handler om, at neuroty-
piske og autistiske mennesker bliver pavirket af, at de er neurologisk forskellige, nar de interagerer

med hinanden.

Autistisk c——p N eurotypisk

(Figur 4: Kontinua mellem autistisk og neurotypisk)

Forholdet mellem at veere autistisk og neurotypisk kan bade fremkalde positive og negative outputs
alt efter den situationelle kontekst. | nedenstaende afsnit gnsker jeg at fremvise en reekke outputs, der

viser sig i dataene.

Fordomme er det farste centrale emne, der bevaeger sig pa begge sider af modsatningsforholdet. Bade

autistiske og neurotypiske mennesker har en tendens til at opretholde fordomme om hinanden, som
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hindrer positiv kommunikation og felles forstaelse: ... der er stadig det klassiske: Man kan ikke
finde ud af at kommunikere, man har ikke medfglelse, man er super god til én ting, men vi er jo meget
forskellige” (13). Jonas oplever, at neurotypiske mennesker har en tendens til at udvikle fordomme
omkring, hvad autistiske personer (“man”, PO-deiksis) er i stand til og hvad de ikke er i stand til. Der
tages saledes ikke hgjde for den diversitet, der eksisterer blandt neurodivergente. Det bidrager til

diskursen om, at autister er som Rain Man, hvilket Jonas ogsa papeger i sit interview.

Denne stereotypisering og stigmatisering bidrager til, at flere autistiske personer vaelger at maskere
deres autisme for at undga stigmatisering: ”Alle andre steder, jeg var for her, der fortalte jeg ikke, at
jeg havde noget, fordi sa blev man bare mgdt med de forventninger, folk havde til det, man lavede”
(13). 1 Jonas’ tilfelde er maskeringen dog ogsa baseret pa hans egne fordomme, da han har en for-
ventning om, hvad neurotypiske mennesker (’folk”, P3&-deiksis) forventer, hvis han afslgrer, at han
er autist. Fordommene omkring autisme er ikke blot gaeldende for Jonas, men et gennemgaende tema
I dataene. | artiklen om Silke Ena Svare, en ung kvinde med autisme, der arbejder i henholdsvis en
dagligvareforretning og et familieforetagende, praesenterer hun et spargsmal, hun ofte konfronteres
med blandt neurotypiske: "Hvordan kan du det, ndr du har autisme?” (Randeris, 2020). Neurotypiske
personer satter generelt spgrgsmalstegn til, hvordan hun som autist formar at have et arbejde pa lige
vilkdr med andre mennesker. Neurotypiske mennesker har derfor ogsa en raekke fordomme om, at

autistiske personer ikke har mulighed for at varetage samme opgaver som dem.

Som tidligere navnt udgav Jyllandsposten en artikel om Nina Skov Jensens (kvinde med autisme)
reaktion pa en film, der omhandlede autisme. Som reaktion pa filmen, argumenterede Jensen for, at
filmbranchens portraettering af autistiske mennesker skaber unuancerede stereotyper: Jeg skal hele
tiden bevise over for andre, at jeg kan nogle ting, pa trods af at jeg har autisme - det er, som om at vi
skal bevise, at vi er noget veerd, og det blev jeg virkelig pavirket af” (Pettersson, 2021). I forlaengelse
heraf, fortalte hun, at samfundet ikke betragter autistiske personer som verdifulde i samfundet, og at

de som konsekvens heraf skal preaestere bedre for at passe ind.
Ovenstaende eksempler giver et indblik i, hvilke fordomme, der iser fylder i modsatningsforholdet

— saerligt med veegt pa de fordomme, der findes om autister. Fordomme om autisme skaber en skav-

vridning, hvor neurotypiske individer positioneres magtfuldt, fordi det er deres validering af den
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autistiske person, der veegtes tungest. De har derfor magten til enten at inkludere eller ekskludere den
autistiske person, hvilket skaber et ulige magtforhold mellem parterne.

Som resultat af modsatningsforholdet mellem det autistiske individ og det neurotypiske individ gn-
sker jeg ogsa at inddrage forskelsbehandling. Forskelsbehandling omhandler i denne sammenhang,
nar den autistiske person bliver behandlet anderledes end sine kolleger grundet sin diagnose. Eksem-

plet tager udgangspunkt i casen.

”Han har personlige samtaler, nu skal jeg lige huske, 2 — 3 gange om ugen. Vi andre har bare én gang
om maneden, hvis vi er heldige med 1:1 samtaler med vores leder” (14). Lise pointerer i it interview,
at Jonas har muligheden for flere 1:1-samtaler med deres fzlles leder pa grund af sin autismediagnose.
Lise leegger veegt pa, at de har samtaler én gang om maneden, hvis de er heldige. Fremhavelsen af
dette indikerer, at Lise misunder Jonas’ mulighed for personlig sparring, da det er noget, hun selv ma
undveere. Dette bidrager til en opmarksomhed pa et os versus ham, dette uddybes i os — dem-diskur-
sen. B0 supplerer ved at pointere, at Jonas bliver forfordelt i flere sammenhange, herunder mulighe-
den for at undga sociale arrangementer og stormgder, da Jonas finder dette udfordrerende eller ener-
gitappende (I3). Det er kun Rikke, der i kraft af sin stilling som leder tager beslutninger omkring,
hvad Jonas skal deltage i og hvad han ikke behgver at deltage i: ”’Sa prioriterede jeg, at Jonas var der
hele tiden og de to andre kom pa skift” (11). Under coronakrisen prioriterede hun f.eks., at Jonas gik
pa arbejde hver dag, fordi hans behov for rytme fyldte s& meget, at han skulle befinde sig pa arbejds-
pladsen for at kunne yde det maksimalt bedste. Derfor blev de neurotypiske kolleger bedt om at mgde
ind pa skift, sa Jonas kunne vare i sit laboratorium hver dag. Denne type forskelsbehandling ger ogsa
kollegerne opmaerksomme pa, at de ikke har samme arbejdsforhold og ultimativt bidrager til tydelig-

gerelsen af skellet mellem neurotypisk og autist.

Selvom modsetningsforholdet indeholder en raeekke problemstillinger, er det vigtigt at pointere, at
mgdet mellem modsatningerne ogsa fordrer positive resultater pa baggrund af de forskelligheder, der
findes mellem autister og neurotypiske. ”Han er meget detaljeorienteret. Han kan se noget, noget
forkert eller nogle menstre, vi ikke kan se med det samme” (14). Lise fremhaver her, at Jonas har en
fordel i mgnstergenkendelse, hvor han hurtigt kan spotte de ting, der matte afvige i deres systemer.
Jonas er pa den made en unik medarbejder for afdelingen, fordi hans hjerne fungerer pa en anden

made og derfor ser detaljerne tydeligere end helhedsbilledet, hvorimod de neurotypiske medarbejdere
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ser helhederne bedre end Jonas, og derfor komplimenterer de hinanden i deres falles arbejde. "Men
hvis man accepterer, at folk ikke er ens, sa fir man en super medarbejder. Og Jonas han er s loyal”
(11). Ydermere pointerer Rikke, at Jonas er en god medarbejder, der bidrager positivt til arbejdsplad-
sen, safremt det accepteres, at han har andre forcer end sine kolleger. I deres positive omtale af Jonas’
kompetencer, skifter hans position i dialogen, sa han fremhaeves som en dygtig medarbejder frem for
en medarbejder, der hele tiden skal tages hensyn til.

Diskursen om Rain Man indeholder flere aspekter, der pavirker forholdet mellem autistiske og neu-
rotypiske individer. Der er en raekke fordomme, der betyder, at neurotypiske har en forventning om,
at autistiske mennesker ma vere savante. Derudover bliver de betragtet som mindre socialt begavede
og med manglende kommunikationsevner. Omvendt har autister ofte forventninger om, at flertallet
af neurotypiske ikke forstar, at der ogsa findes diversitet blandt mennesker pa autismespektrummet.
Dette bidrager til diskursen, at det er besveerligt at implementere autister, som analyseres i falgende
afsnit.

DISKURSEN OM, AT DET ER BESVARLIGT AT IMPLEMENTERE AUTISTER

Samfundets diskurser om autisme bevager sig i flere spor, herunder bade at autister er svere at im-
plementere, men ogsa at vi som samfund skal vere inkluderende. Med inddragelse af S3-begrebet fra
Bang og Dgar, analyseres tre artikler, der hver isar bidrager til forskellige diskurser om at veere au-
tistisk person i dansk erhvervsliv, navnlig Dreigar (2021) et al.’s artikel omhandlende mennesker med
diagnosers vilkar pa arbejdsmarkedet, Frandsens (2020) debatindlaeg om, hvorfor det danske arbejds-

marked bgr veere mere inkluderende samt Svansgs (2018) case om Lasse Kjems fra Novo Nordisk.

Som tidligere forklaret, er tilknytningen til arbejdsmarkedet blandt mennesker med diagnoser er lav.
Det er derfor essentielt at forholde sig til, hvorfor tilknytningen er lav. Forskningsoverlege, ph.d.,
Lene Falgaard Eplov argumenterer for, at manglen pa tilknytning haenger sammen med de holdninger,
der findes pa ude pa arbejdsmarkedet (Dreigar et al., 2021): Undersggelsen viser, at 54 pct. i nogen
eller hgj grad har beteenkeligheder ved at arbejde sammen med en kollega, der lider af meget store
humgrsvingninger, f.eks. har bipolar lidelse (ibid.). En undersggelse fra Det Nationale Forsknings-
og Analysecenter for Velveerd (VIVE) viser, at 54 pct. af beskaftigede individer har et forbehold mod
at arbejde sammen med et individ, der f.eks. lider af bipolar lidelse pga. humgrsvingninger. Denne

forstaelse af diagnoser er et bidrag til, at flere ekskluderes fra arbejdsmarkedet, hvor medarbejdere
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distancerer sig fra en forandring, fordi man f.eks. mener, at bipolar lidelse er lig med ustabil medar-
bejder.

Et andet aspekt af, hvorfor implementering af individer med neurodivergens er besveerlig, haenger
ogsa sammen med, at systemet er opbygget pa en made, der ikke matcher det behov, individet har.
Maria Bonde prasenterer bl.a. et eksempel, som omhandler hendes oplevelse af, at tilbuddet om
fleksjob reelt set handler om at fa borgeren presset op i timer, saledes man yder mere: ”Inden hun
blev tilkendt fleksjob, oplevede hun flere gange at blive presset, ndr det gik godt 1 et praktikforleb”
(Dreigar et al., 2021). Presset fra kommunen om at stige i tid beted, at praktikforlgbet endte med at
ga i vasken, fordi antallet af timer ikke matchede med vedkommendes behov.

Flemming Larsen (forsker i beskeftigelse og arbejdsmarkedspolitik) taler ind i spgrgsmalet om, hvor
langt man skal ga for at fa mennesker med diagnoser i beskaftigelse: ”Man arbejder pa det for folks
egen skyld, og sé de kan fa et bedre liv, men hvor langt skal man gé for at fa folk i beskaeftigelse?”
(Dreigar et al., 2021). Larsen argumenterer for, at det er gavnligt for samfundet at fa mennesker med
psykiske udfordringer implementeret i samfundet, men at der ogsa skal veere en graense for, hvor langt

man skal ga.

Han tilfgjer: ”Og sa de kan fa et bedre liv”’, som positionerer mennesker med diagnoser som veerende
personer, man skal gare noget for. Denne slags udtalelser bidrager til en diskurs, der negligerer, at
f.eks. autister er store ressourcer i flere organisationer, og endda nogle af de bedste medarbejdere i
flere tilfeelde. Eksempler pa dette findes bl.a. i de udvalgte cases om Jonas, Louise Wille og Martin
Moxness fra De Skjulte Talentener, der hver iser har opnaet ansattelse gennem specialisterne og i
dag betragtes som nogle af de vigtigste medarbejdere péa deres arbejdspladser. De er ressourcer for

virksomheden og bidrager til virksomhedens formal: indtjening.

Diskursen om, at implementering af autister er besverlig, heenger sammen med den made, hvorpa
organisationer omtaler autisme. ” [...] pa det danske arbejdsmarked hersker en myte om, at det bade
er dyrt og besverligt at have mennesker med handikap ansat, fordi de ofte har behov for serlige
tilpasninger pé arbejdspladsen” (Frandsen, 2020). Nar myter som denne eksisterer pa stgrstedelen af
de danske arbejdspladser, betyder det, at personer med neurodivergens dgmmes ude fra starten, fordi

det betragtes som “nemmere” for virksomheden at valge en neurotypisk medarbejder. At tilpasse
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arbejdspladsen behgver dog ikke at veere besverligt for organisationen, men det kraever omstillings-
parathed, som flere virksomheder gerne fremhaver som en del af deres organisationskultur, nar de

praesenterer sig selv pa hjemmesider m.v.
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HJALPEDISKURSEN

Moddiskursen til ovenstaende diskurs om, at det er besverligt med implementering af autister, findes

i hjeelpediskursen.

”Arbejde er en made at veere i social interaktion og fa et normalt netvaerk pa. Der er ogsa en gkono-
misk gevinst ved at komme i arbejde” (Dreigar et al., 2021). Nar autisme settes i relation til arbejds-
markedet, er det i flere sammenhange en fremstilling af, at man ger noget for en gruppe mennesker,
fordi det giver bedre livskvalitet. Seetninger som “at fa et normalt netveerk” fremstiller et ideal om, at
det er enskverdigt for alle at have et netvaerk, som neurotypiske betragter som verende “normalt”.

Arbejde bliver derfor en hjelp til, at autister kan implementeres i et neurotypisk struktureret netveerk.

Steen Nielsen fra Dansk Industri udtaler: ’Ved hjelp af virksomhedspraktik, lgntilskudsjob og men-
torordninger kan vi godt fa flere af dem i gang” (Svansg, 2018). Sa&tningen: “at fa flere af dem i
gang”, argumenterer jeg for, bidrager til en hjeelpediskurs, der har en negativ indflydelse pa, hvordan
autisme i erhvervslivet fremstilles, fordi den positionerer autister (’dem”, P3&-deiksis) som dovne,

fordi modsetningen til i gang” er passivitet.

Hjelpediskursen er pa sin vis problematisk, fordi den i nogle sammenhzange negligerer, at autister
ogsa er en ressource i flere virksomheder, navnlig i forbindelse med specialistviden inden for f.eks.
IT. Den farer dog ogsa til projekter som Project Opportunity, der har fokus pa implementering af
autister pa lige vilkar med de neurotypiske medarbejdere, dog gennem en anden ansggningsproces,
der tager hgjde for deres behov. Hjalpediskursen bevager sig derfor i et konstant flow, hvordan den

skiftevis @ndrer position alt efter konteksten.

’Fem udvalgte projekter far i alt 14,2 mio. kr., der skal fa flere danskere med kognitive handicap ud
pa arbejdsmarkedet. Malet er, at personer med psykiske handicap skal arbejde mere”
(Beskaftigelsesministeriet, 2019). Det er f.eks. ogsa hjelpediskursen der er med til at satte gang i
flere initiativer for at hjeelpe mennesker med handicap ud pa arbejdsmarkedet. For at arbejdsmarkedet
kan blive mere rummeligt og inkluderende over for flere typer af personer, kraever det netop, at in-
stanser som Beskaftigelsesministeriet investerer i de projekter, der gnsker at gare en forskel for per-

soner kognitive handicap. Per Hummelgaard udtaler ogsa i pressemeddelelsen, at personer med
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kognitive handicap: i den grad kan bidrage pa en arbejdsplads, nar rammerne er de rigtige” (ibid.),
hvilket jeg tilslutter mig.

Diskursen om, at implementering af autister pa arbejdsmarkedet er besveerlig samt hjalpediskursen
betragtes i indevarende artikel som to modsatningsforhold, der bevaeger sig pa et kontinuum. Dis-
kursen om den sveere implementering tilhgrer danske organisationer, hvor sterstedelen betragter im-
plementering af autisme som et projekt, man ikke gnsker at patage sig. Som modsetning findes der i
samfundet en holdning fra f.eks. politikere og kommuner om, at organisationer skal vaere inklude-
rende, fordi vi skal veere et inkluderende samfund, der tager alle med og at det i gvrigt er godt for
mennesker at veere i beskaftigelse.

Dette resulterer i en skavvridning, hvor de to parter, der hver isar har stor indflydelse pa om personer
med autisme far muligheden for at blive ansat i en virksomhed, ikke befinder sig pa samme grundlag.
Nogle virksomheder som Coop, Danfoss og Novo Nordisk er tilhaengere af samfundets diskurs, og
har derfor sggt samarbejde med Specialisterne for at skabe flere arbejdspladser til mennesker pa au-
tisme. Problemstillingen er dog, at disse virksomheder ikke har en uendelig reekke af arbejdsstillinger
til autister. Derfor kraever det, at ogsa andre danske virksomheder @ndrer deres indstilling til og for-
staelse af autisme og neurodivergens, safremt der skal ske en vedvarende stigning i antallet af autister
i ordinaer beskeftigelse.

DER ER 0OS, OG SA ER DER JONAS

Under de forskellige interviews, jeg har foretaget, fremgik det tydeligt, at der hersker en os-dem-
diskurs omkring Jonas og hans kolleger. Jonas er implementeret i et team, der veerdseetter hans evner,
men hans autismediagnose betyder, at medarbejderne i teamet naturligt adskiller sig fra hinanden pa
forskellige plan. Jeg veelger herunder at praesentere denne diskurs med udgangspunkt i case-eksem-
plet for at give et konkret eksempel pa, hvornar denne diskurs implicit udtrykkes hos hver kollega.

Analysen tager udgangspunkt i Bang og Dggrs persondeiksis.
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RIKKE

” [...] s& jeg har brugt lang tid pa at preve at tro, at jeg gjorde det rigtige ift. ham uden egentlig at
sparge, om det var det rigtige” (11). Rikke benytter primart P1-deiksis (jeg”), nar hun omtaler sit
forhold til Jonas. Ovenstaende citat er et eksempel pa, hvordan Rikke tidligere har modereret sit eget
kropssprog for at gere det “rigtige” over for Jonas. Hun understreger dog, at hun ikke ved, om hun
faktisk har gjort det rigtige”, da hun aldrig har spurgt ham. VVed benyttelse af P1 giver Rikke udtryk
for sin sociale bevidsthed omkring Jonas. Ydermere er det et udtryk for, at Rikke agerer i forhold til

det, hun tror, Jonas bedst responderer pa.

”Ved du hvad, han er jo ansat godt nok pa lige vilkar som os andre og vi bar derfor ikke tage serlige
hensyn til ham, men der har jeg valgt at sige, at jeg far mest ud af Jonas [...]” (I11). Rikke benytter
ogsa P1-deiksis, nar hun omtaler sin egen vurdering af, hvordan arbejdsgangen bedst tilpasses Jonas,
herunder eget laboratorium, sa han ikke mister energi pga. stgj og andre sanseindtryk. Ved brug af
P1-deiksis tydeligger Rikke ogsa sin position som leder og beslutningstager, da det er hende, der
tager beslutningerne i forhold til Jonas. Ud over P1-deiksis bruger Rikke P1&-deiksis (*’vi’), nar hun
snakker om resten af teamet inklusiv hende selv. Ved brugen af ”vi” og “os” bidrager Rikke ogsa til

en os — dem-diskurs, hvor den autistiske medarbejder distanceres fra de neurotypiske medarbejdere.

BO

”Han afviger pa den made, at der er en masse ting, som Jonas skal beskyttes for, vi skal stadig beskytte
ham over for nogle ting” (12). | Bos interview blev han bl.a. spurgt ind til om de skulle tage hensyn
til Jonas i deres daglige arbejde. Bo bruger P1&-deiksis til at fortelle, hvordan han og Lise er ngdt
til at beskytte Jonas i nogle sammenhange, da han ellers ikke ville kunne fungere i sit arbejde. | denne
situation er der tale om kommunikationen mellem Jonas og afdelingens kunder, som er fjernet, da
Jonas har sveert ved kontakt med nye mennesker. Bo blev i sit interview ogsa spurgt om, hvilke ud-
fordringer han oplevede i forbindelse med teamets daglige arbejde, sarligt med fokus péd Jonas’ au-
tismediagnose. ”Udfordringerne kan vare, at man ikke altid ved, hvad det er, der foregar” (12). Bo
responderede med denne citering, hvor han benytter PO-deiksis ("man”). Ved at bruge "man” afviger
Bo fra brugen af ”jeg”, ”vi” og ~0s”, som han overvejende har benyttet hidtil. Dette kan skyldes, at

Bo ikke onsker at udstille Jonas, hvorved ”man” udtrykker Bos personlige distancering i omtale af

Jonas’ udfordringer.
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”Han gar rundt med hgrebgffer hele dagen lang. Det ved jeg godt, at der er nogle af os andre, der gar,
men der er ikke ret mange af os, der tager hgrebgffer pa, nar vi skal over at spise i kantinen” (12). |
forleengelse af sin udtalelse om, at Jonas skal tages hensyn til pa nogle omrader af sine neurotypiske
kolleger, forklarer Bo, hvordan Jonas afviger udadtil i organisationen. Bo bruger P1-deiksis til at
forklare, at han godt er klar over, at flere mennesker bruger haretelefoner i deres hverdag. Dog bruger
P1&-deiksis til at forklare, hvornar de neurotypiske medarbejdere ikke ger det og derved pointerer,
at Jonas ikke tilherer ”0s” (P1&-deiksis).

Der er nogle ting, som Jonas er bedre til at holde koncentrationen ved. Der er mange af
os i dag, der faktisk er ret darlige til at koncentrere os om noget, fordi vi netop hele tiden

faler, at vi skal veere med og fglge med pa sociale medier [...] (12).

| forhold til os — dem-diskursen bruger Bo ogsa P1&-deiksis til at beskrive de omrader, hvor Jonas
adskiller sig positivt i sit arbejde. Jonas holder generelt koncentrationen lengere end andre medar-
bejdere, fordi han ikke distraheres af udefrakommende faktorer, men kun fokuserer pa sit arbejde
indtil han har fri.

LISE

Det er fordi, nar man ikke har erfaring og kendskab til autisme, sa teenker man “Det er
sikkert sadan noget, hvor man holder afstand”, og specielt nar de forteller, at man ikke

skal ligesom genere ham, eller forstyrre ham for meget (14).

Lise bruger i ovenstdende udtalelse udelukkende PO-deiksis, nar hun fortzeller om sin tidligere erfa-
ring med autisme. Dette tydeliggares i seetningen ”Det er sikkert sadan noget, hvor man holder af-
stand”, hvilket fremstiller autisme som noget, man kan velge at tage afstand fra. Ydermere bruger
hun ”de”, nar hun forteller om andres fremstilling af Jonas. ”De” forstds her som ledelsen. ”"De”
fremstiller i Lises udtalelse Jonas som en medarbejder, kollegerne skal distancere sig fra, fordi det er
generende for ham at have kontakt til dem. Dette betragtes som en unuanceret fremstilling, bade fordi
den foreslar, at al kontakt er generende eller forstyrrende, samt fordi den ikke betoner, at der blot er

tale om hensyn, der maske skal tages hgjde for i nogle situationer.
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”Hvor er det synd, at | to lader ham sidde der alene”, fordi vi sidder i en anden bygning
og han sidder helt alene her i bygningen, og der er ikke nogen andre udover udstyret.
Og at vi er rigtig darlige til at tage os af ham: “Hvordan kan | lade ham sidde der alene?”

og "Det er synd for ham” og alt muligt (14).

Lise forteeller i sit interview om andre medarbejderes opfattelse af hende og Bos forhold til Jonas.
Lise og Bo bliver bl.a. konfronteret med, at de er darlige kolleger, fordi de lader Jonas sidde alene og
arbejde. De andre medarbejdere opfatter dette som bevidst ekskludering af Jonas, hvilket er ’synd for
ham”. De andre medarbejdere i afdelingen bruger derfor ogsa en os-dem-diskurs om dette specifikke
team. Lises oplevelse er et godt eksempel pa, hvordan der opstar misforstaelser i afdelingen pa bag-
grund af manglende viden omkring Jonas’ behov. Hvis alle i afdelingen vidste besked om Jonas’
serlige behov, ville Lise og Bo hgjst sandsynlig undga anklager fra deres kolleger, fordi kollegerne
ville vaere opmarksomme pa, at det er et enske fra Jonas’ side pga. lydsensitivitet. Lise mader kritik-
ken ved at fremhaeve, at hun og Bo ("vi”, P1&-deiksis) accepterer, at Jonas gnsker at arbejde alene,

og kontinuerligt falger op pa, om dette behov @ndrer sig.

“Der er ogsd en anden ting, jeg har lagt mearke til [...] Nar han er syg, dengang kan jeg huske, sa én
time for siger han ”Jeg har det godt”, en time bagefter siger han ”Nu tager jeg hjem” (14). Lise for-
teeller sit interview om, hvordan hun over en leengere periode har observeret sma ting, hvor Jonas
afviger fra de andre medarbejdere. Jonas maerker f.eks. ikke sygdom pa samme made, som de neuro-
typiske i teamet. Lise beskriver det som proces, der har udviklet sig over tid, hvor Jonas’ i takt med
arbejdet er blevet bedre og bedre til at marke, hvornar han har det skidt. P1-deiksis betragtes i udta-
lelsen som et udtryk for omsorg i den forstand, at Lise leegger maerke til, hvad der sker hos Jonas i

forskellige situationer.

“Han siger ogsa meget dbent, at i dag vil han gerne vare alene, s ved vi godt, at han maske mangler
overskud den dag, sa lader vi ham vare alene” (14). Lise udtaler ydermere, at Jonas i sit forlgb i
virksomheden er blevet mere udtalt omkring sit behov, sa kollegerne ved, hvordan han gnsker at
dagen skal foregd. Hvis han har en “dérlig” dag, s kan han f.eks. fortelle kollegerne det, og sa img-

dekommer de dette behov. Dette leder mig videre til metaforanalysen.
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”DET ER EN DEL AF AT BEVARE KULTUREN?”

“The psychic prison metaphor offers a powerful set of perspectives for exploring the hidden meaning
of our take-for-granted worlds” (Morgan, 2006, s. 235). Mennesker i organisationer danner ofte be-
stemte tankemgnstre i takt med organisationens udvikling. Tankegangene bliver bade en del af orga-
nisationens kultur, men kan ogsa resultere en form for psykisk fengsel, hvor organisationens med-
lemmer kun betragter organisationen ud fra ét bestemt perspektiv. Disse tankemgnstre kan udvikle
sig til en spaendetrgje, hvor organisationen ikke ser udfordringerne i tide og derfor oplever kriser. Jeg
har valgt at inddrage organisationer som psykiske faengsler for at give et indblik i konsekvenserne af

Jonas’ ansattelse 1 virksomheden.

DET PLEJER VI AT GORE

Organisatoriske teddybjgrne er objekter eller tankegange, som medarbejderne holder tet og som har
en sarlig veerdi for den enkelte medarbejder. Teddybjgrnen reprasenterer tryghed, men den kan ogsa
fastholde medarbejderne i et fast tankemgnster, som gar, at de nagter forandring i frygt for at miste
trygheden (Morgan, 2006, s. 227).

Sa snart corona stoppede igen, sa var der mange ting, der blev mandatory. Sa skulle
man lige pludselig til meder igen, og nér der blev spurgt ”Jamen, hvorfor det?”, sa bliver
der svaret: ”Det er noget med at bevare kultur”, sa der er stadig noget vedholdenhed i
”Jamen, sddan plejer vi at gare”, der er stadig noget kontrol i det, selvom det andet
faktisk virker fint” (13).

Jonas fortaeller i sit interview om coronakrisens indflydelse pa forandringsparatheden i virksomheden.
Jonas betragter coronakrisen som et glimt af forandringsparathed, hvor organisationer generelt havde
nemmere ved at hengive sig til andre arbejdsformer, fordi der befandt sig en pandemi, der betad, at
man var ngdt til at teenke arbejdsgangen anderledes. Da coronakrisen blussede ned, betad det for
mange organisationer, at de vendte tilbage til deres vante arbejdsgang med det samme. Jonas forteel-
ler, at hvis medarbejderne derfor stillede sig undrende over for, hvorfor man skal mgde fysisk hver
dag pa sit arbejde eller deltage i stormgader, sa blev der henvist til organisationskulturen. Fysisk mgde
er en del af organisationskulturen, fordi den er med til at fastholde, hvordan "vi plejer at gare”.
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Jonas fortszetter i sit interview med at klarleegge forskellen mellem hans behov og de andres behov:
”S4 i virkeligheden har det nok vist sig, at vi ikke er sa forskellige i sidste ende. Der er bare nogle,
der har levet under de regler og har kunne holde det ud” (13). Jonas’ diagnose betyder, at han har en
reekke specifikke behov, som skal opfyldes, hvis han skal fungere optimalt i sit arbejde, herunder eget
laboratorium, mulighed for at skeerme sig med hgretelefoner osv. For de neurotypiske medarbejdere
er der dog en reekke andre logikker, som medarbejderne troligt falger, fordi det er en del af maden,

organisationen fungerer pa. Det er sddan, man ger.

Jonas bruger flere gange ordet rigid” til at beskrive de systemer, der befinder sig pa arbejdspladsen,
eks.: ”... de gamle systemer, den gamle rigide méde at teenke arbejde pa” (13). Han betegner maden
at arbejde pa som rigid, fordi den er fast og naermest umulig at &ndre pa. | virksomheden betragtes
disse tankegange om maden at veere medarbejder pa som veerende teddybjerne, der fastholder en
bestemt kultur, hvor der findes én rigtig made at arbejde pa. Arbejdsgangene er struktureret pa sadan
en made, sa medarbejderne forventes at mgde op hver dag i organisationen, hvilket ikke er til diskus-

sion.

Jonas’ ansattelse betragtes som en forandring, der har fungeret som en form for disruption mellem
kollegerne, fordi han bryder med noget af den organisationskultur, der befinder sig i virksomheden.
Jonas afviger fra kulturen, fordi hans behov for at skeerme sig betyder, at han ikke indgar i de sociale
sammenhange, der eksisterer i organisationen. Dette betyder, at han afviger fra en del af den fastsatte
tankegang, der ellers eksisterer. Han er ydermere heller ikke en del af stormgder, fordi det stresser

hans system og derfor ikke betragtes som varende gavnligt for ham.

Konsekvenserne af de eksisterende teddybjgrne og denne disruption fastholder den os-dem-diskurs,
der eksisterer omkring Jonas og resten af afdelingen. Der bliver fastholdt en kultur, hvor organisati-
onens medlemmer bevarer deres tanker om bestemte arbejdsgange, og ikke stiller spargsmalstegn
herved, derfor skiller Jonas sig ogsa tydeligt ud fra mangden.
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LASNINGSFORSLAG

BETYDER DET NOGET, HVORDAN VI TALER OM TINGENE?

Os -dem

Jeg kan ikke _ )
Hjzelpediskursen

Jeg kan godt
& & Det er besveerligt

Du er ligesom Rain Man

(Figur 5: flowmodel over diskurser om autisme)

Jeevnfar min situationelle dialektiske diskursanalyse preesentererede jeg en reekke diskurser, der pa-
virker autisters arbejdsvilkar det danske arbejdsmarked. Diskurserne beveger sig i et flow med hin-
anden, hvor de skiftevis dominerer samtalen alt efter situationel kontekst. Jeg argumenterer for, at
vores diskurser om autisme pa arbejdsmarkedet er en stor del af problemstillingen, der lyder pa, at

kun en tiendedel af danskere med autisme ender i ordingr beskeftigelse.

Det er diskurserne i samfundet, der er afgerende for den generelle forstaelse af faenomener, og dette
ger sig i hgj grad geldende i dette tilfelde. Nar autisme omtales, haenger det ofte sammen med en
reekke fordomme og forventninger til, hvad diagnosen er, men denne er snaver og bliver en spande-
trgje for personer med autisme. De forskellige diskurser optreeder som moddiskurser til hinanden.
Nar noget omtales positivt, sa findes der altid en dialektisk modsetning hertil — og omvendt. Dette
fortseetter i én uendelighed, og der findes intet slutpunkt. Dette illustrerer jeg ved at inddrage flow-
modellen som illustration. De seks diskurser er konstante og fremtraeder tydeligt alt efter, hvem der
taler og hvad de taler om i forhold til autisme. De fremtreedende diskurser omkring autisme i dansk
erhvervsliv eksisterer ofte i et spaend af modsatninger. Jeg kan ikke-diskursen over for Jeg kan godt-
diskursen er et eksempel pa dette, hvor to modpoler opstar pa baggrund af stigmatiseringen omkring

autisme. Den autistiske person kan enten veelge at acceptere stigmatisering og kun forholde sig til, at
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beskeftigelse ikke kan lade sig gare. Individet kan derimod ogsa vaelge at modstride sig stigmatise-
ring og derved sgge mod beskeftigelse. | analysen fremgar det ogsa, at der eksisterer en problemstil-
ling i form af selvstigmatisering blandt autister. Selvstigmatisering handler om, at autister i flere til-
feelde tror pa diskursen om, at de ikke kan, og derfor veelger at forholde sig passive i forhold fil

jobsggning, fordi de mangler troen pa egne evner.

Nar autister modstrider sig stigmatisering eller praver at bryde med de diskurser, der findes omkring
autisme, gares dette ofte ved brug af maskering af diagnosen. Maskering er en maske, den autistiske
person tager pa for at virke neurotypisk. Jonas bliver f.eks. betegnet som “en normal ung mand”, fordi
man udefra ikke kan marke, at han er autist, hvis ikke man ved det pa forhand. Udadtil virker dette
som et godt redskab, fordi det bidrager til accept af det autistiske individ, men her er det vigtigt at
sparge: Hvad er prisen? Jeg argumenter for, at maskering kommer med store konsekvenser for det
autistiske individ, da individet vaelger at bruge al sin energi pa at spille skuespil. Dette bidrager til
uvidenhed og kan betragtes som en ond cirkel, der draener den autistiske person. Jonas navner bl.a.,
at hans kolleger ikke ville kunne genkende ham derhjemme, og at han er helt udmattet hver dag efter
arbejde, fordi han opbruger alle sine ressourcer ude i samfundet (13). Jonas papeger ikke en proble-
matik i ovenstaende, men der skal her inddrages, at det ogsa er en del af hans liv og hans vilkar. Jonas
arbejder under neurotypiske rammer i en organisation domineret af et samfund skabt for og af neuro-
typiske personer. Jeg argumenterer endvidere for, at hvis samme situation var geldende for en neu-

rotypisk kollega, ville HR-afdelingen hgjst sandsynlig inddrages for at undga en belastningsreaktion.

En af de diskurser, der fylder mest i forbindelse med forstaelsen af autister, er Du er ligesom Rain
Man-diskursen. Rain Man (1988), er som tidligere naevnt en film om en neurotypisk, ung mand (Tom
Cruise) og hans autistiske bror (Dustin Hoffman). Autister bliver ofte sammenlignet med andre, fordi
neurotypiske personer i flere tilfeelde ikke kender til autisme, og derved agerer efter, hvad de har set
i film og serier. Den neurotypiske forstaelse tager saledes sit udgangspunkt i, hvad der er blevet pree-
senteret i f.eks. Rain Man. Det bliver rammen for forstaelsen af autisme, fordi det er et handgribeligt
eksempel, som udadtil kan virke retvisende, hvis ikke man har andet at sammenligne med. Jeg argu-
menterer dog for, at denne type forstaelse er problematisk og unuanceret, fordi rollerne spilles af
neurotypiske skuespillere. Den neurotypiske forforstaelse af autister beveager i flere tidsaspekter,
fordi den baseres pa tidligere erfaringer, der implementeres i nutiden, hvilket ogsa pavirker fremtiden

jf. SDV’s antagelse 4. Dette betyder, at stereotype forestillinger omkring autisme ofte er baseret pa,
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hvad neurotypiske personer er blevet praesenteret med farhen, f.eks. i film som Rain Man (1988),
hvilket stadig pavirker synet pa autisme i dag. Saledes fastholdes denne diskurs i tiden, fordi den ikke
brydes. Samtidig argumenterer jeg for, at der findes en skavvridning i samfundets omtale af autisme,
fordi den praesenteres som ét, men ogsa rummer noget andet. | flere artikler bliver samfundets hold-
ning praesenteret med hjeelpediskursen, hvilket er positivt i den forstand, at man fra kommuner og
statens side er opmarksom pa, at en befolkningsgruppe er ekskluderet fra arbejdsmarkedet. Problemet
opstar, nar samfundet ikke efterlever sin egen diskurs, og dermed fastholder personer med autisme
uden for arbejdsmarkedet. Jonas kalder f.eks. dette ”Systemets nemme lgsning”. Systemets made at

sige ”Det gider jeg ikke at have noget med at gore” (13).

Mit argument er, at det, der har mest betydning for implementeringen af autister pa det danske ar-
bejdsmarked, er de praesenterede diskurser. Diskurser er magtfulde, fordi de dominerer vores tanke-
gange. Der findes meget dybdegaende teori om autister pa arbejdsmarkedet, men der findes meget fa
autister i ordineaer beskeaftigelse. Derfor argumenterer jeg for, at det ikke blot handler om redskaberne,
det handler om kommunikation og information. Der er manglende information omkring autisme i den
forstand, at den nuvaerende information ikke ngdvendigvis er retvisende. Hver autist er et enkelt in-
divid, en unik del af en helhed, der rummer diversitet og forskellige styrker/svagheder. Dette ma
arbejdspladser tage hgjde for safremt de gnsker at ansatte et menneske med autisme.

| nedenstdende afsnit gnsker jeg at inddrage et lgsningsforslag i form af Situationel Dialektisk Le-
delse, som et bud pa, hvordan ledelser i organisationer fremadrettet kan agere safremt man anseetter

en medarbejder med f.eks. autisme.

DET SITUATIONELLE DIALEKTISKE ARBEJDSMILJ@

Som lgsningsforslag til problemstillingen om, hvordan man lykkes med at fa implementeret flere
autister pa det danske arbejdsmarked, ensker jeg at inddrage Dakwar et al.’s Situationel Dialektisk
Ledelse (SDL) (2015). | forleengelse af min egen situationelle dialektiske tilgang til min artikel be-
tragter jeg denne ledelsesteori som lgsningen pa, hvordan organisationer fremadrettet succesfuldt kan

implementere autister pa arbejdsmarkedet.
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Dakwar et al. praesenterer i artiklen ”En ansats til Situationel Dialektisk Ledelse” et nyt ledelsespara-
digme, der er forankret i den situationelle, dialektiske tankegang. Dette paradigme tager afstand fra

enten/eller-modsatningen, der dominerer diverse ledelsesformer (Dakwar et al., 2015, s. 2).

Den dialektiske ledelsesstil bygger pa et bade/og-syn, idet den dialektiske tankegang grundleggende
handler om, at fenomener eksisterer i kraft af deres modsatning. Ledelse kan derfor betragtes som
et blandingsbatteri, hvor lederen skiftevis skal skrue pa den kolde- og varme hane for at finde den
rigtige temperatur mellem de to yderpunkter (Dakwar et al., 2015, s. 7). Et grundprincip i dialektisk
ledelse er ogsa, at for at behandle dem, man leder ens, ma man lede dem forskelligt. Lederen ma altsa
agere forskelligt alt efter situationel kontekst, da hver situationer kraever specifik sensibilitet. Der

findes ikke blot én universal lgsning for lederen.

Jeg tilslutter mig i mit lgsningsforslag hypotesen om, at for at lede ens, ma lederen tilegne sig evnerne
til at lede forskelligt. Det er lederens opgave at kunne skifte mellem den kolde og varme hane, hvilket
i hgj grad ger sig geldende, nar man arbejder med implementering af autister i organisationer. Auti-
ster adskiller sig fra neurotypiske medarbejdere i nogle henseender, og safremt implementering skal
blive succesfuld for alle parter, kreever dette en leder, der forstar at se den situationelle kontekst og
agere herefter.

SDL inddrager en rakke teorier, herunder Bert Hodges’ vardirealiseringsteori, Ralph Staceys kom-
plekse responsive processer og Bang og Dggrs dialektiske lingvistik. Jeg gnsker i mit bud pa et lgs-
ningforslag at arbejde ud fra de dialektiske modsetninger, som ogsa tidligere er praesenteret i form af
en analyse af kernemodsatninger. Jeg veelger dog at inddrage en mere dynamisk tilgang til modsaet-
ningsforhold, da jeg argumenterer for, at der findes flere modsatningsforhold, som er situationelt
relevante for autisme pé arbejdsmarkedet. Ledelse af autisme er uden tvivl komplekst, fordi det for-
udseetter en forstaelse for diagnosen samtidig med en forstaelse for det neurotypiske aspekt i sam-
menhang med det autistiske.

Jeg veelger herunder at preesentere fire relevante modsetningsforhold, der ger sig geeldende i ledelsen

af autistiske medarbejdere:
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Farst og fremmest inddrages forholdet mellem at vaere uddannet og ikke-uddannet inden for et spe-
cifikt fagfelt. | flere tilfeelde med autistiske personer i jobs er de ikke ngdvendigvis uddannet inden
for omradet, men derimod traenet gennem et program. Lederen skal derfor tage dette i betragtning,
nar et autistisk individ ansattes, fordi det i nogle tilfeelde kan kraeve intens opleaering. Neurotypiske
medarbejdere vil i flere tilfeelde maske have gennemfart en uddannelse, hvorfor de har viden om
fagfeltet pa forhand. Lederen ma derfor kunne veksle efter, hvad der er tilfeeldet.

Hernast forholdet mellem del og helhed, da medarbejdergrupper bestaende af autister og neurotypi-
ske er én enhed, der samtidigt bestar af flere typer af personer, som hver isar har forskellige behov.
| analysen fremgar det tydeligt, at medarbejdergruppen i virksomheden f.eks. har meget forskellige
behov for bade social kontakt og strukturer, dette vil ogsa gere sig geeldende i en reekke sammen-
haenge. Der er ydermere forskellige behov for at veere en del af helheden, dette ma ogsa inddrages i
organisationens overvejelse. Autistiske medarbejdere som Jonas har f.eks. behov for at vaere alene,
hvilket har indflydelse pa hele teamet.

Lederen skal kunne veksle mellem at veere nar og fjern, dette vil sige, at lederen skal kunne finde en
balance i at vere tydelig, men derimod ogsa er opmarksom pa, hvornar vedkommende skal treekke
sig. | casen er det bl.a. tydeligt, at der findes en ubalance, da Lise f.eks. udtrykker forskellen mellem
individuelle samtaler. Lederen skal derfor kunne vare narvaerende over for hele sit team og ikke blot
fokusere pa den autistiske medarbejder. Neer og fjern haenger sammen med forholdet mellem statte
og selvsteendighed. En autistisk medarbejder har ofte brug for en form stgtte i nogle sammenhange,
Jonas har bl.a. haft en mentor tilknyttet og er derudover ogsa oftere i kontakt med sin leder end sine
neurotypiske kolleger. Det er essentielt, at lederen forstar, at en autistisk medarbejder har brug for
statte, men samtidig ogsa skal inviteres til at kunne arbejde selvsteendig — det handler om balance.
Nogle perioder kan maske vare praeget af forandringer, bade i arbejdsmassig og social sammenhang,

her ma lederen agere statte.

Hvad der ogsa betragtes som vearende noget af det mest essentielle i dette lgsningforslag er paradokset
om, hvor meget information kollegerne skal have omkring autisme bade for og efter ansattelsen af
individet med autisme. En gennemgaende tema er netop, at der mangler retvisende information om
autisme, men derudover ogsa manglende information i virksomheden. Succesfuld ansattelse af auti-

ster kraever information, men der er ogsa en balance i at kunne veare informerende og samtidig
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respektere, hvis det autistiske individ gnsker at vere privat omkring nogle af aspekter af diagnosen.
Jeg argumenterer for en dialogisk tilgang, hvor neurotypiske og autister i sammenspil med hinanden
far afviklet eventuelle fordomme og derudover far bedre forstaelse for hinanden. Dette gar sig ogsa
geeldende i forhold til hvert enkelt individs veerdier. Implementering af en autistisk medarbejder vil
for mange organisationer veere en betydelig forandring, og det vil derfor blive tydeligt, hvad der ska-

ber veerdi for virksomhedens medarbejdere (Dakwar et al., 2015, s. 17).
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KONKLUSION

For at fa integreret flere autister pa arbejdsmarkedet, kraever det vaesentlige endringer i maden, neu-
rotypiske anskuer organisationer samt organisationskulturer. Organisationer er skabt efter neurotypi-
ske standarder, fordi neurotypiske fylder majoriteten pa arbejdsmarkedet, men dette betyder ogsa, at
der ikke er plads til mangfoldighed. Kigger man pa teori om mangfoldighedsledelse er det f.eks.
tydeligt, at det sjeeldent er tilfeeldet, at fysisk og/eller psykisk handicap naevnes overhovedet.

Jeg argumenterer for, at dette er i teet sammenhang med den raekke diskurser, der praesenteres i oven-
stdende situationel dialektisk diskursanalyse. Diskurser dominerer, hvordan mennesker taler om og
forholder sig til forskellige emner. | forhold til autisme pa arbejdsmarkedet er der tale om en raekke

diskurser, der oftest bevaeger sig i takt med en moddiskurs.

Jeg kan godt-diskursen beveger sig i konstant flow med Jeg kan ikke-diskursen pa baggrund af stig-
matisering og forventninger til, hvad diagnosen indeholder. | praksis sammenhang har det den kon-
sekvens, at kun en tiendedel ender i ordiner beskaftigelse, fordi flertallet tilslutter sig en diskurs om,
at det ikke kan lykkes.

Hjeelpediskursen er i et konstant spil med Det er besveerligt-diskursen. Hjalpediskursen indebaerer
samfundsansvar, fordi den konstant forholder sig til, at samfundet skal hjeelpe autister i arbejde, fordi
det er bedre for deres psykiske helbred, gkonomi, etc. Denne diskurs er todelt, fordi samfundet udadtil
praesenterer en tydelig hjelpediskurs, men indadtil har sveert ved selv at bidrage til denne diskurs,
fordi det kraever ressourcer og forstaelse fra kommunerne. Dette leder hen til diskursen om, at det er
besveerligt. | en lang raekke organisationer er det denne diskurs, der beveger sig omkring ansattelse
af autister, fordi det kraever en hgj grad af forandringsparathed. Denne diskurs beaerer en stor del af
ansvaret for, at flere mennesker med autisme holdes uden for arbejdsmarkedet. Lasningen for nogle
findes derfor i maskering, som handler om at skjule sin autisme bedst muligt. Konsekvenserne af
dette er dog, at autister skjuler deres rigtige persona og dermed ogsa bruger deres ressourcer pa at
virke neurotypiske, hvilket jeg argumenterer for er uholdbart. Autisme er en kendt neurodivergens
verden over, derfor burde det ogsa vare socialt acceptabelt at veere den person, man er.

Du er Rain Man-diskursen er i teet forbindelse med stigmatisering og selvstigmatisering af autister.

At blive sammenlignet med f.eks. Rain Man afholder flere autister fra at vise deres autisme udadtil,
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derfor bliver den indre autist” gemt vaek, nir der er neurotypiske personer til stede. Denne diskurs
er gennemgaende hos autister, fordi deres diagnose bliver vurderet ud fra det perspektiv, neurotypiske
har fra f.eks. film og serier. Sammenligningen betyder, at autister bl.a. forventes at have minimale

sociale feerdigheder, er savante osv., hvilket betragtes som stereotypt.

Denne diskurs leder videre til en opdeling mellem autister og neurotypiske, som kaldes Os — dem-
diskursen. Diskursen opstar, nar enten neurotypiske eller autister ger opmeerksom pa, at der er en
forskel mellem dem. Dette opstar i flere sammenhange, bade i casen, men ogsa i samfundet. Diskur-
sen mellem os og dem betragtes som veerende vekselvirkende, da denne skiftevis benyttes af autister
og neurotypiske, nar de omtaler hinanden i forskellige kontekster. Det er f.eks. ikke kun neurotypiske
mennesker, der har fordomme om autister — det er i flere tilfeelde ogsa det modsatte, der ger sig

geeldende.

Afslutningsvis leder SDD-analysen videre til en metaforanalyse, der inddrager psykiske fengsler.
Diskurserne placeres i dette metaforperspektiv, fordi jeg argumenterer for, at diskurserne er med til
at skabe en raekke psykiske fengsler, hvor der konstant fastholdes forskellige tankegange, der alle

fungerer som spandetrgjer for bade neurotypiske og autister.

Min lgsning er derfor, at ledelser ber inddrage Situationel Dialektisk Ledelse som forstaelsesramme
af, hvordan man bgr agere i medarbejdergrupper med bade autistiske og neurotypiske medarbejdere.
Safremt lederen gnsker succes, handler dette om at vare informerende, neerveerende og forstaende
omkring bade fordele og ulemper. Det handler om dialogisk ledelse, hvor hverken den ene eller anden
part forfordeles, men hvor man sammen nar frem til en gunstig lgsning, sa alle medarbejdere faler
sig inkluderet i processen. Medarbejdere med autisme kan implementeres i flere organisationer, sa-
fremt man praesenterer retvisende information om diagnosen, inddrager sine medarbejdere i processen
og far gjort opmaerksom pa, hvilke diskurser, der bevaeger sig i organisationen. Lederen skal finde ud
af, hvad medarbejderne teenker, hvad de har af forbehold, og hvorfor de har dem for at etablere et

steerkt team, der far det bedste frem i hinanden.
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