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1 Forord

Pa initiativ af Landsforeningen Autisme og med gkonomiske midler fra
Arbejdsmarkedsstyrelsen igangsatte Center for Autisme i 2004 undersggelsen
“Integrering af normaltbegavede med autisme og Aspergers Syndrom pé arbejds-
markedet”".

Psykolog Demetrious Haracopos, daveerende leder af Center for Autisme, er overord-
net ansvarlig for undersggelsen, der gennemfgres i samarbejde med psykolog Mette
Kyung og psykolog Jens Christiansen. Neervaerende rapport er skrevet af Mette Kyung
med bistand fra psykolog Lennart Pedersen.

En stor tak til alle deltagere — ansatte?, arbejdspladser og jobkonsulenter fra Erhvervs-
centret, hvis bidrag har veeret grundstenen i denne undersggelse. Deres erfaringer og
mange kommentarer har givet inspiration og bidraget til viden pa omradet.

Ligeledes stor tak til Arbejdsmarkedsstyrelsen for gkonomisk stgtte til undersggelsen
og til alle, der har bistaet med feedback eller anden form for hjeelp, heriblandt Dr. Ca-
therine Lord (University of Michigan), journalist Eva Isager og flere
studentermedhjaelpere.

2 Baggrund

Malgruppen for denne undersggelse er normaltbegavede personer inden for autisme-
spektret med diagnoserne Aspergers syndrom (AS) og autisme®. Antallet af personer
som opfylder kriterierne for en sadan diagnose anslas at udggare et antal svarende til
1-7 pr.1000 personer. Ifglge internationale diagnosekriterier (ICD-10) hgrer autisme og
Aspergers syndrom til de "gennemgribende udviklingsforstyrrelser”. Ved disse forstyr-
relser ses kvalitative afvigelser i det sociale samspil og kommunikation samt et ind-
skreenket eller stereotypt mgnster af interesser og adfeerd.

Det er vores erfaring, at unge og voksne med en autisme spektrum forstyrrelse kan
have sveert ved at fa etableret en varig tilknytning til arbejdsmarkedet og varetage et
job pa ordinaere vilkar. De kan have behov for stgtte i forskellig grad, pa forskellige
omrader og forskellige perioder af deres liv. | dag tilvejebringes en sadan statte noget
tilfeeldigt og usystematisk og i mange tilfaelde slet ikke. Det ma veere agnskeligt bade fra
malgruppens synspunkt og for samfundet som sadan, at fremme en mere malrettet
indsats for at gge integrationsmulighederne pa arbejdsmarkedet.

Center for Autisme oprettede i 1997 'Erhvervstraeningen’, hvis malgruppe netop er de
normaltbegavede voksne med en autisme spektrums forstyrrelse. Erhvervscentret til-
byder erhvervsafklaring, -traening og konsulentstgtte med henblik pa en varig arbejds-
markedstilknytning.

1 Vi har siden valgt at omdgbe titlen til 'Integrering af normaltbegavede med autisme spektrum forstyrrelser

& arbejdsmarkedet .

Vi beneaevner i denne rapport deltagere med autisme spektrum forstyrrelser, som er ansat eller i praktik
E)é en arbejdsplads som 'ansatte’.

Vi bruger i denne rapport betegnelsen "autisme” som synonym for "infantil autisme”, der er den officielle
betegnelse i den danske udgave af ICD-10 diagnose klassifikationen. Vi vil for at ggre det mere enkelt
efterfglgende bruge betegnelsen autisme spektrum forstyrrelser (ASF) om malgruppen.

4 'Erhvervstraeningen’ er siden blevet omdgbt til 'Erhvervscentret’, hvorfor vi fortigbende vil bruge
betegnelsen 'Erhvervscentret’ og anvende forkortelsen 'EC’.
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| undersggelsens designfase blev forskellige alternativer overvejet til brug for en egnet
kontrolgruppe. En kontrolgruppe skulle besta af personer med diagnoser inden for
malgruppen normalt begavede voksne med ASF som enten a) ikke modtog nogen
form for arbejdsstattende foranstaltninger®, eller b) modtog anden arbejdsstattende
foranstaltning, som anvendte andre former for erhvervsafklaring og treening end Er-
hvervscentret.

Ved hjeelp af kontrolgruppe a) kunne man undersgge, om det overhovedet hjeelper at
stgtte, mens kontrolgruppe b) ville vise fordele og ulemper ved Erhvervscentrets seerli-
ge arbejdsforberedende og -stattende program. Pa det tidspunkt var det imidlertid ikke
muligt at finde frem til en passende kontrolgruppe, hvor personerne ikke modtog an-
den hjeelp, hvorfor denne indgangsvinkel blev valgt fra. For kontrolgruppe b's ved-
kommende gjorde det samme sig geeldende. Ved undersggelsens begyndelse fandtes
der ikke andre foranstaltninger, som specifikt rettede sig mod samme malgruppe, og
som omfattede et tilstreekkeligt antal personer (20-30).

P& det tidspunkt var Specialisterne® i sin opstart med dengang kun en lille h&ndfuld an-
satte. Desuden er Specialisternes arbejdsomrade afgreenset til mere specifikke opga-
ver i IT-branchen, hvor Erhvervstraeningen mere bredt sgger at hjeelpe til anseettelse
inden for et hvilket som helst omrade, som vil kunne veere relevant og matcher den
enkelte med ASF og hans feerdigheder og kompetencer.

Derfor valgte vi i stedet at anvende Erhvervscentret som casestudie. Vi har undersggt
de ansattes egne, arbejdspladsernes samt Erhvervscentrets vurderinger af, hvordan
de ansatte med ASF fungerer og klarer sig pa de forskellige arbejdspladser. Det har
kunnet give os en ramme for overordnet at 'male’ integreringsgraden pa en ordinzer
arbejdsplads.

Med stor hjeelpsomhed og interesse har arbejdspladserne samt ansatte og jobkonsu-
lenter’ fra Erhvervscentret hjulpet til undersggelsens gennemfgrelse ved at besvare
det spgrgeskema, der danner det empiriske grundlag. 4 arbejdspladser har desuden
deltaget i et uddybende kvalitativt interview.

3 Overordnet formal

Undersggelsens overordnede formal er at undersgge, hvordan malgruppen klarer sig
pa det ordinzere arbejdsmarked. Kan de integreres pa en ordinzer arbejdsplads?

Vi haber derudover, at undersggelsen kan belyse nogle af de faktorer, der har betyd-

ning for malgruppens muligheder/begraensninger for at klare sig pa det ordineere ar-
bejdsmarked.

4 Hvem henvender undersggelsens resultater sig til

® En s&dan gruppe vil veere meget sveer at finde, da de ikke er registreret samlet nogen steder og givetvis
spredt over hele landet.

6 Specialisterne er et privat firma, der ansaetter mennesker med ASF med s&erlige feerdigheder og
kompetencer inden for IT. Firmaet giver disse mennesker mulighed for at anvende og udvikle deres
specialiserede evner og tilbyder herved andre firmaer at lgse seerligt specialiserede IT-opgaver.

Vi anvender her betegnelsen jobkonsulenter underforstaet, at det bade deekker over paedagogisk
uddannet personale pa selve Erhvervstraeningen samt de jobkonsulenter tilknyttet Erhvervstraeningen, der
varetager kontakten med virksomheder mm. Feelles for alle er, at de er seerlig uddannet til at have med
denne malgruppe at gere.



Undersggelsens resultater vil veere relevant for alle, som gnsker at arbejde for at inte-
grere mennesker med ASF pa arbejdsmarkedet. Det kan vaere de voksne med ASF
selv, foreeldre, der har unge eller voksne bgrn med ASF, eller fagfolk, som underviser
unge med ASF, der er pa vej ud i voksenlivet.

Helt centralt star dog de sagsbehandlere og jobkonsulenter, der i praksis arbejder med
at integrere deres borgere med ASF pa arbejdsmarkedet. Vi haber, at undersggelsen
kan give dem et billede af nogle af de behov og muligheder, men ogsa begraensninger,
der kan veere til stede, nar en person med ASF skal i arbejde pa en ordineer arbejds-
plads. Vi hdber ogsa, at undersggelsen kan give politikere og kommuner idéer og vi-
den til at udvikle en mere malrettet indsats pa omradet. Ikke kun voksne med ASF kan
have gavn af en tilknytning til det ordinaere arbejdsmarked. Ogsa virksomheder kan
have interesse i at gare brug af den arbejdsmaessige ressource, der ligger hos mal-

gruppen.

| denne rapport laver vi en detaljeret gennemgang af undersggelsen: undersggelses-
metoden, data og analyser, og p& baggrund af resultaterne diskuterer vi mulige per-
spektiver for arbejdet med at integrere voksne med ASF pa det ordinaere arbejdsmar-
ked. Der er tale om et meget omfattende materiale, som kan vaere sveert at forholde
sig til, hvis man ikke er vant til at laeese mere videnskabelige artikler. Materialet kan
0gsa veere tidskreevende at seette sig ind i.

Vi vil derfor i forleengelse af rapporten skrive en mere "laesevenlig” artikel, der sam-
menfatter de vigtigste resultater og diskuterer de videre perspektiver for arbejdet med
at integrere voksne med ASF pa arbejdsmarkedet. Vi vil ogsa udarbejde informa-
tionsmateriale, der specifikt skal henvende sig til henholdsvis kommuner, jobcentre og
virksomheder, og som forhabentlig kan bidrage til integrationsarbejdet. Endelig vil vi i
forskellige sammenhaenge gennem foredrag informere de relevante malgrupper om
undersggelsens resultater og perspektiver.

Undersggelsen og den foreliggende rapport beskriver ikke de specifikke paedagogiske,
psykologiske eller arbejdstreeningsmeessige metoder, som Erhvervstraeningen benytter
sig af. Det haber vi at kunne formidle i andre sammenhaenge.

5 Perspektiver

Pa baggrund af undersggelsens resultater belyser vi nogle af de faktorer og aspekter,
som kan have betydning for integrationen af voksne med ASF pa arbejdsmarkedet. Vi
haber, at vi gennem en dokumenteret viden kan veere med til at age opmaerksomhe-

den omkring dette omrade og at inspirere til en mere malrettet og systematisk indsats.

Erfaringerne pa omradet er stadig begraensede. Det er seerdeles sparsomt med bade

nationale og internationale undersggelser eller systematiseret opsamling af erfaringer
og viden om mennesker med ASF og beskeeftigelse/arbejde i voksenlivet. Det vil sale-
des veere relevant at viderebringe undersggelsens resultater ikke bare nationalt® men

ogsé internationalt.®

Inden for autismeomradet har der overvejende vaeret fokus pa arsagsforhold, diagno-
sticering, tidlig indsats, paedagogiske strategier i skolealderen etc. og kun i begreenset
grad fokus pa voksenlivet. Behovet for beskeeftigelse, personlig udvikling og anvendel-

8 | form af en lille oplysende pjece.

° Center for Autisme indgdr i samarbejde med og modtager Igbende supervision fra Dr.
Catherine Lord, en af autismeomradets mest fremtreedende forskere internationalt. Hun har vist
stor interesse for projektet, som hun har fulgt og kommenteret undervejs og har udtrykt
vigtighed og behov for, at der pa baggrund af undersggelsen ogsa publiceres en
engelsksproget artikel, hvilket vi sigter mod.



se af evner og ressourcer i voksenlivet for personer med ASF er imidlertid af stor be-
tydning. Autisme spektrum forstyrrelser er en funktionsforstyrrelse af gennemgribende
karakter, som har livslang betydning for det enkelte menneske. Barndommen og ung-
dommen omfatter ca. 20 ar, mens voksenlivet varer ekstra 50 ar eller mere.

Den paedagogiske og undervisningsmaessige indsats pa autismeomradet er i Danmark
forholdsvis langt fremme og af generelt hgj kvalitet sammenlignet med andre gkono-
misk ligestillede lande. Til gengeeld er det ikke imponerende, hvad vi preesterer forsk-
ningsmaessigt pa omradet.

Vi finder det derfor seerdeles positivt, at vi med Arbejdsmarkedsstyrelsens gkonomiske
statte har faet mulighed for at gennemfgre denne undersggelse og derved bidrage til
forskning og dokumentation.

| vores kliniske arbejde har vi kontakt med mange unge og voksne med ASF, og pa
visse omrader (psykisk, socialt, selvstaendighedsmaessigt) gennemgar de en udvikling
0g en modning senere i livet end jeevnaldrende. Derfor er det vigtigt, at de ikke bare
slippes, nar de er blevet 18 ar. P& dette tidspunkt bgr der arbejdes malrettet med at
udvikle den enkeltes evner og kompetencer og med at give de ngdvendige rammer og
stgttemuligheder hertil, herunder hjeelp til at komme ind pa arbejdsmarkedet.

| denne undersggelse ser vi naermere pa feenomenerne, autisme og integrering, og i
seaerdeleshed pa, hvordan det ene, autisme, pavirker det andet, integrering. Vi stiller
altsa det overordnede spargsmal: hvordan indvirker det at have ASF personernes mu-
ligheder og begraensninger for integrering pa ordingere arbejdspladser?

Nar et feenomen undersgges, er det vigtigt at definere feenomenet. | de fglgende afsnit
beskrives farst de diagnostiske kriterier for autisme og Aspergers syndrom, og der-
neest falger en naermere definition af begrebet integrering.

6 Autisme spektrum forstyrrelser

- triaden af funktionsforstyrrelser

| dette kapitel vil vi kort karakterisere og definere autisme og Aspergers syndrom.
Formalet er at klarleegge og afgraense det grundleeggende handicap, som karakterise-
rer autisme spektrum forstyrrelser. Det er vigtigt for at forstd de grundproblematikker,
personer med autisme og deres omgivelser oplever, og hvordan handicappet pavirker
arbejdsevnen. Det er ogsa vigtigt for at forsta, hvad der er den rette form for statte.

6.1 Diagnostiske kriterier

Autisme og Aspergers syndrom er 'gennemgribende udviklingsforstyrrelser, som er
neurobiologisk betinget, dvs. som giver en medfadt disposition for fejludvikling i hjer-
nen. Betegnelsen gennemgribende udviklingsforstyrrelse afspejler, at den pavirker
hele personens udvikling og funktionsmade, specifikt karakteriseret ved symptomer pa
kvalitative forstyrrelser inden for de tre omrader beskrevet nedenfor. Autisme pavirker
altsa personens udvikling, og omvendt kan de autistiske symptomer aendre sig i lgbet
af personens udvikling.

Grundlaget for autismediagnosen (i ICD-10 og i DSM-IV diagnosesystemerne) er ba-
seret pa forstaelsen af autisme som en triade af funktionsforstyrrelser, ogsa kendt som
Wings triade (Happé 1994, s. 33). De tre grundlaeggende funktionsforstyrrelser er:

¢ Kuvalitative afvigelser i det gensidige sociale samspil.
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o Kuvalitative afvigelser i verbal og nonverbal kommunikation og i fantasibetonet
udfoldelse.

e Begreenset repertoire med hensyn til aktiviteter og interesser (dvs. konsekvent ste-
reotyp og repetitiv adfeerd).

De tre kardinalomrader er bade tilstraeekkelige og nadvendige for at omfatte og afgraen-
se den adfzaerd, man har fundet specifik og universel for autisme. Bade autisme og
Aspergers syndrom farer til en "funktionsnedseettelse”, som har en livslang betydning
for det enkelte menneske. Der er endnu ikke fundet nogen hverken overbevisende el-
ler dokumenteret behandling, der kan helbrede autisme (Gillberg & Ehlers 1998, How-
lin 1997).

Ved infantil autisme skal den forstyrrede udvikling have manifesteret sig inden 3-ars
alderen pa mindst et af omraderne: sproglig forstaelse eller udtryk, social tilknyt-
ning/social samspilsevne og funktionel eller symbolsk leg. Af alle bgrn med diagnosen
infantil autisme er ca. 75 % mentalt retarderede, og i forhold til graden af mental retar-
dering skelner man ofte mellem lavt- moderat- eller hgjtfungerende autisme. Hgijtfun-
gerende autisme er ofte et udtryk for, at personen er normaltbegavet eller neer normal-
begavelsesomradet.

Hos de hgjtfungerende ses undertiden seerinteresser og dertil knyttede hgjtudviklede
feerdigheder. P& nuveerende tidspunkt findes der ikke entydige diagnostiske kriterier
for hgjtfungerende autisme, men ifglge Gillberg & Ehlers (1998, p. 81) er den mest al-
mindeligt brugte ‘definition’ baseret pa en samlet IQ over 65-70 i forbindelse med en
autismediagnose.

Aspergers syndrom er en nyere diagnose'®, men er karakteriseret ved de samme
kvalitative forstyrrelser som infantil autisme bortset fra, at man ikke forbinder syndro-
met med generelle forsinkelser eller heemninger af den sproglige udvikling. Selvom
personer med Aspergers syndrom generelt har gode sproglige evner, er der ofte pafal-
dende afvigende karakteristika ved deres kommunikationsform.

Syndromet forbindes ofte med nonverbale afvigelser (begreenset ansigtsmimik, stift
blik mm.) og/eller sproglige maerkveerdigheder (pedantisk sprog og tale, manglende
sammenhang i konversation, taler for meget eller for lidt etc.) samt motorisk kluntet-
hed (ibid., s. 82-84). Personer med Aspergers syndrom er normaltbegavede, og ofte
ses seerligt hgjtudviklede egenskaber eller seerinteresser.

For den mere detaljerede og preecise klassifikation af infantil autisme og Aspergers
syndrom som i det internationale diagnosesystem ICD-10 henvises til appendiks 1.

6.1 Det autistiske spektrum

Wing (1991) fremsatte hypotesen om, at autismeforstyrrelsen bedst lader sig beskrive i
form af et spektrum af forstyrrelser. Inden for spektret kan man se en betydelig forskel
pa individerne, idet at nogle individer samtidigt er preeget af en alvorlig fysisk og men-
tal retardering, hvor den sociale afvigelse blot er én af en raekke vanskeligheder, me-
dens andre er karakteriseret ved en normal til hgj intelligens, hvor den sociale afvigel-
se forekommer i en mere subtil form og som den eneste svaekkelse hos personen.

At tale om et autismespektrum tager desuden hgjde for de ofte bemaerkelsesveerdigt
vekslende og uensartede kliniske billeder man mgder hos personer, som har faet en
autisme diagnose. Symptomer og funktionsbegraensninger ytrer sig forskelligt bl.a. pa
baggrund af en forskellighed mht. funktionsniveau, alder, intellektuel kapacitet, be-
handlingsindsats etc. Saledes kan personer med autisme fremtraede mindst lige sa

'% Implementeret i den danske udgave af ICD-10 i 1994.
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forskelligt som 'normalbefolkningen’. Endelig kan man ved at tale om et spektrum ogsa
tage hgjde for et mere dynamisk udviklingsforlgb i en persons liv med autisme. En
person kan altsd godt veere diagnosticeret med infantil autisme i barndommen, men i
ungdoms- og voksenalderen kan personens symptomer eller kliniske billede i langt
hgjere grad minde om individer der far diagnosen Aspergers syndrom (Gilbert & Ehlers
1998, s. 84, Wing 1991).

Wing (1998) er derfor fortaler for at bruge en klassificeringsmetode, hvor man diagno-
sticerer personer inden for dette spektrum, nar triaden af funktionsforstyrrelser er til
stede. Efterfglgende kan man beskrive undergrupper af personer med en autisme
spektrums forstyrrelse ud fra kvaliteten af de enkelte personers sociale interaktion og
verbale og nonverbale feerdigheder. Wing anser det for at veere klinisk og praktisk
langt mere informativt og brugbart til at vejlede omkring den enkelte persons behov,
end den praksis som anvendes i ICD-10, hvor man opdeler personer med autisme
spektrums forstyrrelse i kategorier, som 'infantil autisme’, 'Aspergers syndrom’ eller
"atypisk autisme’. Det er vigtigt at tage hgjde for, at det kliniske billede og derfor det
enkelte individs behov kan sendre sig over tid.

Der har siden introduktionen af den diagnostiske kategori 'Aspergers syndrom’ i ICD-
10 hersket en del polemik om, hvorvidt Aspergers syndrom og hgjtfungerende autisme
(HFA) er to separate diagnostiske kategorier (Wing 1998, Gillberg & Ehlers 1998,
Szatmari 1998, Volkmar & Klin 1998). Den forskning, som har fundet sted gennem de
sidste godt 10 ar omkring dette spgrgsmal, peger i dag p4, at der ikke kan dokumente-
res nogen kvalitative forskelle mellem disse to kategorier af autisme spektrums forstyr-
relser. | praksis har det da ogsa vist sig, at de behandlingsmaessige strategier og me-
toder, som man anvender overfor personer med diagnoser indenfor de to kategorier,
er meget lig hinanden.

Det skal understreges, at det er en udbredt misforstaelse, at intelligensniveau og funk-
tionsniveau ngdvendigvis falger hinanden. Man kan godt have en meget hgj 1Q og et
lavt funktionsniveau, hvis man f.eks. mangler afggrende dagligdags feerdigheder for at
kunne klare sig selvsteendigt, ligesom det omvendte kan veere tilfzeldet™!. Derfor kan
det ogséa veere misvisende at bruge udtryk som 'en mild grad af autisme’ i forbindelse
med omtale af Aspergers syndrom. Dette kan let lede til en fejlagtig tro pa, at den pa-
geeldende person med Aspergers syndrom har en mindre funktionsforstyrrelse eller
kun i begreenset omfang er preeget af det autistiske handicap. Ofte kan det lige savel
deekke over, at symptomer kan fremsta 'mildere’ (knap sa synlige umiddelbart), eller at
personen har opbygget mange kompensationsstrategier, som i hgj grad er med til at
skjule det grundlaeggende handicap. Kompensationsstrategier kan veere anvendelige
for bl.a. at blive integreret pa en arbejdsplads, men kan hurtigt vise sig utilstraekkelige,
hvis ikke der samtidig er taget hgjde for den underliggende funktionsforstyrrelse, f.eks.
ved at tilpasse arbejdsforholdene til personens styrker og svagheder.

I denne rapport vil vi bruge betegnelsen 'autisme spektrums forstyrrelse’ som den
gennemgaende betegnelse, nar vi taler om vores malgruppe. Vi gar i denne sammen-
heeng altsa ud fra, at de forskellige kategorier af diagnoser er en del af samme spek-
trum (og har samme grundleeggende karakteristika). Samtidigt er det i denne sam-
menhaeng underforstaet, at vi i undersggelsen primeert har fokus pa gruppen af nor-
maltbegavede med infantil autisme og Aspergers syndrom.

6.2 Praevalens

Autisme spektrum forstyrrelser forekommer hos 0,6-1,0 % af en population (Baird et.
al., 2006, Lancet, Vol. 368: s. 210-15). Heraf har knap 50 % en intelligens inden for
normalomradet. Blandt de barn som far diagnosen infantil autisme, er det ca. 25 %,

1 Bolte, S. & Poustka, F. 2004



som skgnnes at falde inden for normalomradet. Denne gruppe omtales ofte som
Hgjtfungerende med Autisme (HFA).

Tidligere ansa man, at kun 25 % af bgrn med autisme havde en intelligens inden for
normalomradet. De nyeste tal for praevalensen tyder pa, at man tidligere ikke havde til-
streekkelig opmeerksomhed eller viden om autismens udtryksform hos gruppen af
normalt begavede. Indfgrelsen af diagnosekategorien Aspergers syndrom har imidler-
tid veeret med til at rette op pa dette. Nar de normalt begavede bgrn med en autisme
spektrum forstyrrelse ikke tidligere i samme omfang som i dag blev diagnosticeret,
betyder det aktuelt, at et stigende antal unge og voksne bliver henvist for at fa afklaret
en eventuel ASF-diagnose.?

7 Integrering

Vi anvender begrebet ’integrering’ i vores titel. En definition er vigtig for at praecisere,
hvordan begrebet anvendes og forstas i denne kontekst.

Integration

| Politikens Nudansk Ordbog (1990) defineres ’integration’ sadan:
'sammensmeltning af dele til helhed; optagelse i et feellesskab - [fra latin integratio
(gen. —ionis) afl. af integrarere, se integrere]'.

| Paedagogisk Psykologisk Opslagsbog (2001 og 2006: 106) defineres ’integration’ pa

denne made:
(lat. integratio, genoprettelse.) Sammensmeltning af dele til en helhed. Begrebet
bruges dels til at beskrive tilpasningen af individet til samfundet, dvs. sam-
fundsmaessigggrelsen, som denne finder sted gennem socialiseringsprocesserne,
dels til at beskrive tilpasningen af et individ eller en gruppe, fx bogligt svage, han-
dicappede, fremmedsprogede, indvandrere mv., til det gvrige samfunds normer og
regler, sa de kan indg& som nyttige samfundsborgere; ved integration opgiver in-
dividet ikke derved sin egen identitet. Ved social integration er tre indikatorer vigti-
ge: at individet er aktar pa arbejdsmarkedet, som forbruger og i sociale feellesska-
ber. | nyere tid har man ogsa anvendt begrebet inklusion, der indbefatter, at inte-
grationen skal omfatte et optimalt leeringssystem, fx i skolen, saledes at ikke kun
de, der har problemer, men alle elever omfattes af en feelles inspirerende og rum-
melig holdning samt organisation.’

Integrere og integrering

Politikens Nudansk Ordbog (1990) definerer 'inte’grere —ede; -ing pa falgende made:
'samle, komme til at hgre til en enhed gaestearbejderne matte integreres i samfun-
det - [fra latin integrare forny, bringe i fuldkommen stand, afl. af integer uskadt, af
in- u-, og en afl. af tangere berare]'.

Set i et socialt perspektiv er integration af samfundets marginaliserede grupper vigtig.
Dels for at man pa et samfundsmaessigt niveau anerkender, at det er et faelles ansvar
og ikke kun det enkelte individs ansvar (der af flere forskellige grunde kan have be-
greensede muligheder for selv at aendre pa sin livssituation), og dels for at forebygge
yderligere marginalisering med eventuelle yderligere omkostninger og byrder for sam-
fundet til falge.

Begrebet integration anvendt i forbindelse med arbejdsmarkedet betegner som regel
anseettelse af personer i virksomheder, der har seerlig vanskeligt ved at finde fodfaeste
pa det ordinzere arbejdsmarked. Det kan f.eks. vaere sindslidende, "tunge” kontant-
hjeelpsmodtagere, flygtninge og indvandrere og sent udviklede unge.

12 pa Center for Autisme har vi oplevet en stigning i henvisninger til undersggelser. | 1995 var antallet af
henvisninger i alderen 13 ar og derover pa 10, hvorimod antallet i 2003 var pa 36.
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Vi har valgt at bruge begrebet integrering, fordi det i hgjere grad end integration synes
at afspejle en fortlgbende proces og ikke en perfekt eller ideel sammensmeltning.
Desuden passer det bedre at bruge ’integration’ pa et mere overordnet plan i et sam-
fundsmaessigt perspektiv. | denne sammenhaeng er vores fokus pa et mere lokalt plan
(en specifik malgruppe ude pa enkelte ordinzere arbejdspladser) og pa, hvordan for-
skellige aktarer vurderer integreringsgraden. Vi har altsa ikke opstillet det ideelle "inte-
grationsmal’ eller —-rammer, og derfor bruger vi begrebet integrering.

Selv péa dette subtile plan (nar man snakker om saddanne sprognuancer) kan det veere
vigtigt at signalere, at det ikke blot handler om en persons tilpasning til virksomheden,
men at denne handicapgruppes behov, styrker og ressourcer muligvis ogsa kan veere
noget, man kan drage fordel af pa det ordinzere arbejdsmarked. Vi anvender derfor
begreber som 'fungere’ og 'klare sig’ som delaspekter af en overordnet integrerings-
proces.

8 Arbejdsmaessig identitet

Mennesker har brug for seerlig statte til at blive socialt integreret i samfundet, nar de-
res funktionsnedseettelse bunder i et socialt handicap™®. Statten kan bl.a. besta i hjeelp
til at udvikle et socialt tilhgrsforhold, f.eks. i daginstitutioner, skole, uddannelsesinstitu-
tioner eller arbejdspladser. Som naevnt ovenfor er tre indikatorer vigtige ved social in-
tegration: at individet er aktar pa arbejdsmarkedet, er forbruger og er med i sociale
feellesskaber. Her har vi fokus pa malgruppen som er aktarer pa arbejdsmarkedet.

For de fleste mennesker er et arbejde en stor og vigtig del af deres identitet. At have et
virke i dagligdagen, dels ved at udrette noget (et produkt), dels ved at indga i feelles-
skab med andre mennesker (tilhgre en gruppe) udgar for mange et vigtigt grundlag for
deres identitet og livsudfoldelse. Mange mennesker med ASF gnsker ogsa at have en
arbejdsmaessig identitet. De udtrykker gnske om at f4 en uddannelse og et job, men
mulighederne er ofte begraensede, fordi de ikke kan gennemfgre en uddannelse eller
varetage et arbejde pa ordineere vilkar pa trods af, at de maske har de intellektuelle
forudseetninger for det.

Omdrejningspunktet for denne undersggelse er netop personer med ASF, som har
faet midlertidig eller varig tilknytning til arbejdsmarkedet via Erhvervscentrets stattefor-
anstaltninger. Deres tilknytning til arbejdsmarkedet er altsa hverken igangsat eller ved-
ligeholdt pa ordineere vilkar, idet de er pa nedsat tid og har faet eller far varierende
grad af paedagogisk statte fra specialiserede fagfolk.

8.1 Identitet, selv- og handicapforstaelse

Der er i disse ar fokus pa, at mennesker med ASF opnar starre forstaelse af og indsigt
i eget handicap®. Dette kan bidrage til, at den enkelte f&r en forstéelse af egne styrker
og svagheder og dermed starre bevidsthed om, hvordan han/hun kan fungere og klare
sig i hverdagen, kompensere for egne svagheder og treekke pa egne styrker.

ASF kaldes ogsa et skjult handicap — det vil sige, at man ofte ikke som andre f.eks. fy-
siske eller mere igjnefaldende handicap umiddelbart kan se p4 mennesker, at de har

'3 Det vil sige, at man med denne medfadte neurobiologisk betingede udviklingsforstyrrelse har
nedsatte og begreensede forudsaetninger for at kunne bega sig socialt.

% Der udbydes f.eks. kurser i selvforstielse ved Asperger Ressource Center. | Center for Autismes
klubtilbud er en af malseetningerne at fremme deltagernes selvindsigt og —forstaelse i forhold til at have et
autistisk handicap.
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autisme. Det betyder ofte, at mange opfattes nser 'normaliteten’ (og mange far kom-
mentarer som: "Jamen, man kan da slet ikke se eller meerke noget pa dig”). '"Normali-
teten’ er ofte et ideal, som mennesker med ASF har straebt efter det meste af deres liv
og maske stadig straeber efter. Det kan veere et ideal, som gang pa gang ger, at de
oplever nederlag, stress og pres, fordi de ikke kan leve op til de geengse normer, eller
fordi det kreever umenneskeligt mange kreefter og ressourcer af dem at forsgge at
gare det.

Det kan veere omkostningsfuldt og sveert at fa bade uddannelses- eller arbejdsliv, det
sociale liv og de praktiske ggremal til at haenge sammen i en hverdag. Og selv om det
kan vaere en kamp at fa de basale ting til at fungere, er det stadig ikke sikkert det lyk-
kes.

Mange med ASF oplever konstant at veere pa 'overarbejde’, fordi kommunikation og
socialt samveer kraever utrolig mange ressourcer af dem. Udover deres autistiske han-
dicap kan de have sansemaessige forstyrrelser' eller andre ledsagende psykiatriske
komplikationer*®, som i perioder kan veere sveert belastende. | de perioder kan
funktionsniveauet seenkes drastisk. De har brug for at leere at tackle bade alle de ydre
og indre former for pres og stress, som de oplever.

Pa den made pavirkes deres identitetsopfattelse ofte negativt eller preeges af en kro-
nisk underskudsfornemmelse. Det skyldes oplevelsen af aldrig at kunne ggre tingene
godt nok, altid at veere bagefter og ikke at kunne fglge med, miste overblik i bade sma
0g store sammenhaenge i livet og tilmed ofte opleve at blive skeeldt ud eller nedvurde-
ret for det. Dette pa trods af at mange kan have rigtig gode evner og kompetencer pa
visse faglige omrader, som de maske har faet anerkendelse for i skolen. Den faglige
anerkendelse er dog ikke altid tilstreekkelig til at etablere en mere stabil og positiv
identitet, hvis personen fgler sig heegtet af pa alle andre omrader.

Indsigt i egne svagheder og styrker far saledes farst veerdi, nar omgivelserne og sam-
fundet ogsa anerkender og accepterer personens svagheder og styrker og deraf fal-
gende muligheder og begraensninger. Pa den made bidrager omgivelserne aktivt til at
udvikle reelle handle- og udviklingsmuligheder. Dette vil vi uddybe i det fglgende.

8.2 Konkrete handle- og udviklingsmuligheder
- et individualiseret problem vs. en samfundsmaessig forstaelse og indsats

En gget forstaelse af egne styrker og svagheder hos personen selv skal altsa ledsa-
ges af stgtte, muligheder eller konkrete rammer til at afprgve og udvikle evnerne for at
fa en virkelig udviklingsmaessig vaerdi for personen. Her taenker vi pd mulighederne for
at tage en uddannelse og komme ud pa arbejdsmarkedet for i praksis og ud fra en
samfundsmaessigt valideret 'nytteveerdi’ at kunne udvikle og bruge sine ressourcer og
evner.

Egen handicap- og selvforstaelse kan altsa veere vigtig, men mindst lige sa vigtigt kan
det veere at styrke og opbygge en identitet omkring kompetencer, der har en sam-
fundsmaessig betydning og status. Hvis man har sociale vanskeligheder og har sveert
ved at bega sig socialt, har man maske saerligt brug for at styrke andre feerdigheder,
der har en form for social status, og som ikke opleves som problematiske. Man har
ofte ogsa brug for i en eller anden grad at blive en del af starre feellesskaber og sam-
menhaenge, hvilket disse mennesker ofte keemper en hard kamp for at blive. For at

1o Mange oplever sanseintegrationsvanskeligheder og er meget falsomme over for bestemte lyde, visuelle
indtryk, bergringer mm., hvilket kan opleves meget plagsomt.

16 Depressioner, angst, obsessive-compulsive disorder (OCD), psykotiske perioder. Derudover er
sgvnforstyrrelser meget hyppige.

12



stgtte dem til at udvikle sig skal der skabes de ngdvendige, konkrete rammer, og per-
sonerne med ASF skal herigennem sikres reelle handlemuligheder.

Der er brug for at fa konkretiseret, hvad der skal til for, at ordineere arbejdspladser,
som gnsker at ansaette mennesker med ASF, opnar en succesfuld integrering. Det
skal afklares, hvilke forudseaetninger, hvilken stgtte og hvilken opfalgning, der er ngd-
vendig for at malrette, kvalificere og effektivisere indsatsen for, at f& denne gruppe in-
tegreret pa arbejdsmarkedet. P& leengere sigt vil det kunne give en ressource- og ar-
bejdskraftmaessig gevinst.

8.3 Livskvalitet set i et helhedsperspektiv

Nar man taler om uddannelse, job og beskaeftigelse er det ofte vigtigt at betragte og til-
retteleegge det i sammenhaeng med hele personens liv. | vores kliniske arbejde pa
Center for Autisme mgder vi mange, der i perioder kan varetage job (eller uddannel-
ser) pa ordinaere vilkar, men kun i begraensede perioder. Omkostningerne bliver for
hgje, nar personen ikke har overskud til andre fundamentalt vigtige ting, som f.eks. at
klare daglige praktiske ggremal (indkab, madlavning etc.) eller have et socialt liv. Nar
personen bruger alle sine ressourcer pa at klare uddannelse eller job bevirker det ofte,
at personen kan veere i stor fare for at bryde helt sammen og udvikle yderligere psyki-
atriske komplikationer sdsom depressioner, tvangstanker eller psykoser.

9 Erhvervscentret

Erhvervscentret startede som en selvsteendig enhed under Center for Autisme. | dette
afsnit vil vi beskrive, hvordan Erhvervscentret var opbygget pa det tidspunkt, undersg-
gelsen blev foretaget. Erhvervscentret har siden vaeret under udvikling og omstrukture-
ring, sa for en aktuel beskrivelse af Erhvervscentrets nuvaerende struktur og tilbud se
hjemmesiden www.centerforautisme.dk

Erhvervscentret var pa daveerende tidspunkt opdelt i en kursusdel og en erhvervssup-
portdel. Formalet med kursusdelen er forberedelse, afklaring og praktik forud for en
eventuel fast tilknytning til arbejdsmarkedet. Erhvervssupportdelen blev etableret, efter
at det lykkedes at fa de farste kursister ansat pa en arbejdsplads i 2000. Formalet med
erhvervssupporten er at sikre den ansattes fastholdelse af jobbet pa laengere sigt. Er-
hvervssupporten varetager bl.a. job opfalgning, bade i forhold til arbejdsgiverne og de
ansatte fra malgruppen.

Erhvervstraeningens kursus er opbygget omkring et undervisnings- og produktions-
veerksted. Det bestar af et digitalt trykkeri samt kontor-, pakke-, forsendelses- og ser-
vicefunktioner. | kurset indgar:

¢ Indgvelse af arbejdsmaessige og sociale feerdigheder
Udvikling af arbejdsvaner og praktiske arbejdsfeerdigheder
Afklarende og stgttende individuelle samtaler og gruppesamtaler med psykolog
Individuel undervisning
Praktikforberedelse samt praktikplaceringer
Endelig afklaring og placering pa arbejdsmarkedet
Udarbejdelse af halvarlige arbejdsprofiler/statusskrivelser samt handleplaner
Afholdelse af halvarlige mgder med kommuner samt gvrige netveerk.
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Kurset er opdelt i 3 moduler (som skitseret nedenfor)*’, som er individuelt tilpasset og
derfor af varierende leengde. Der kan optages 15 kursister.

Kursusplan - overordnede mal

Modul 1 Modul 2 Modul 3
Afdaekning af kursisternes Som Modul 1 suppleret med Endelig afdaekning af kursi-
ressourcer og stgttebehov praktik pa en eller flere virk- sternes tilknytning til arbejds-
gennem arbejde pa Erhvervs- | somheder markedet (skanejob, fleksjob
centrets veerksteder kombine- eller ordinaert job) gennem
ret med undervisning og praktik og samtaler.
samtaler

Erhvervscentrets overordnede formal er altsa at fa normaltbegavede personer med
ASF*® fast tilknyttet det ordingere arbejdsmarked. Det veere sig i et ordinzert ansaettel-
sesforhold eller fleks- eller skanejob. Erhvervssupporten er etableret for at medvirke til
at sikre den ansattes fastholdelse af jobbet pa leengere sigt. Erhvervssupporten vare-
tager bl.a. jobopfalgning, bade i forhold til arbejdspladsen og de ansatte.

10 Beskrivelse af malgruppe

Malgruppen for undersggelsen er normaltbegavede personer med ASF, som er eller
har veeret tilknyttet Erhvervscentret, og som i tidsrummet december 2004 - april 2005
har vaeret ansat eller i praktik i en virksomhed i minimum 3 maneder. Ud af 22 ad-
spurgte gav 15 tilsagn om at deltage. Af de 15 deltagere gav 14 tilsagn om, at vi kunne
indhente relevante oplysninger til brug i undersggelsen fra andre instanser (arbejds-
plads, foreeldre, laegelige eller psykologiske oplysninger). Vi benaevner malgruppen 'de
ansatte’ underforstaet, at det deekker over bade ansatte og praktikanter med ASF, der
har veeret minimum 3 maneder pa arbejdspladsen.

Her vil vi treekke nogle deskriptive aspekter frem, som vi vurderer, er vigtige at have i
baghovedet, nar man forholder sig til undersggelsens endelige resultater:

— 14 meend og 1 kvinde deltog (hvorfor vi konsekvent omtaler
malgruppepersonerne med ’han’)

— 5 havde diagnosen autisme, 8 Aspergers syndrom og 2 'Anden eller uspecifik
PDD’

— Alle havde forud for praktikken eller ansaettelsen gaet pa EC's forberedende
kursusdel

— Alle havde stadig en eller anden form for tilknytning til EC via en support-
gruppe eller via statusmgder med en jobkonsulent

— Ingen havde fuldtidsanseettelse (arbejdstiden varierede mellem 9-28 timer pr.
uge)

- Ingen var ansat pa ordinzere vilkar (6 i fleksjob, 5 i skanejob og 4 i praktik og
ud af disse havde de 3 udsigt til fleks eller skanejob pa virksomheden)

— Boform: 8 i egen lejlighed, 3 i bofeellesskab eller degnmiljg og 4 hos foraeldre

- 8 far peedagogisk stgtte i hjemmet (fra dagnbasis til 2 timer hver 14. dag)

— Afsluttet skoleuddannelse: 5 lavere end 8. kl., 2 afsluttet 8. kl., 4 afsluttet 9. kl.,
3 afsluttet 10. kl. og 1 afsluttet gymnasiet/HF

Y For en mere deltaljeret beskrivelse af Erhvervstreeningens kursusforlgb som forberedelse til at komme
ud pa en ordineer arbejdsplads se Appendiks 2.

8 For personer med autisme, der er mentalt retarderede, har der i mange ar eksisteret beskyttede
veaerksteder mm., som mulighed og tilbud om daglig beskaeftigelse. Den normaltbegavede gruppe, som de
senere ar har vaeret voksende, har pad mange mader vist sig at have andre behov og gnsker bl.a. pa grund
af uddannelsesniveau, kvalifikationer og specialiserede evner.
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- Videregaende uddannelse: 13 ingen videregaende uddannelse, 2 erhvervsfag-
lig videreuddannelse

Disse baggrundsdata belyser faktorer, der muligvis kunne spille ind pa under-
sagelsens resultater. Vi har ikke som sadan valgt at inddrage baggrundsvariablene i
vores statistiske analyser, da det ikke giver tilstreekkelig mening, eftersom malgrup-
pens deltagere trods alt er for beskeden. | en stgrre eventuelt landsdaekkende
undersggelse med et stgrre deltagerantal vil det dog veere vigtigt at inddrage
baggrundsvariablene i analyserne.

11 Problemformulering og hypoteser

Problemformulering

Er det muligt at integrere normaltbegavede mennesker med ASF pa det ordinegere ar-
bejdsmarked? Hvordan vurderes dette ud fra forskellige aktarperspektiver? Malgrup-
pen selv, arbejdspladserne, Erhvervscentret? Kan der lokaliseres seerlige styr-
ker/svagheder hos malgruppen, som en arbejdsplads skal veere opmeerksom pa, nar
et anseettelsesforhold etableres, og der arbejdes hen imod en succesfuld integrering?

Hypoteser

Vores hypotese er, at det autistiske handicap vil pavirke forskellige feerdigheder, man
skal bruge, nar man varetager et arbejde. Vi tager udgangspunkt i, at feerdighederne
vil kunne vurderes enten positivt (gode) eller negativt (darlige), og vi beder saledes re-
spondenterne vurdere den ansattes feerdigheder.

Derudover har vi en aben hypotese om, at uanset om faerdighederne vurderes gode
eller darlige, kan vi ikke pa forhand vide, i hvilken grad feerdigheden og feerdighedsni-
veauet vurderes som fremmende eller heemmende i forhold til, at en person integreres
pa en arbejdsplads. Derfor har vi tilfgjet en ekstra dimension, der vurderer dette
aspekt.

Séledes har vi indbygget adskillige muligheder for, at vi vil kunne blive overrasket over,
hvorvidt forskellige feerdigheder (uanset hvor de vurderes pa god-darlig skalaen) an-
ses for en fordel eller en ulempe med hensyn til at en person med ASF skal integreres
pa en arbejdsplads.

12 Metode og empiri

Undersggelsen bestar af 2 dele:
1. del er en spgrgeskemaundersggelse og udgar undersggelsens kerne.
2. del er indsamling af kvalitative data via kommentarer fra spgrgeskemaundersg-
gelsen samt via uddybende interviews med 4 arbejdspladser.

12.1 Spergeskemaundersggelse

Der stilles saledes spgrgsmal inden for to hovedomrader, der vurderes som vigtige for
integrering pa en arbejdsplads:

1. Arbejdsrelaterede aspekter: Leveres der et ordentligt stykke arbejde?

2. Sociale aspekter: Fremtreeden/adfserd, kommunikation og socialt samspil.
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Faerdighederne vurderes pa en god-darlig skala. Derudover vurderes om feerdigheds-
niveauet har en positiv-negativ betydning for, hvordan den ansatte fungerer og klarer
sig pa arbejdspladsen.

12.1.1 Overordnet design

Farst skal de adspurgte vurdere den ansattes feerdigheder. Feerdigheder sdsom
tempo, fleksibilitet, problemlgsningsevner, kommunikationsevner og samarbejdsevner
ses ofte nedsat i forbindelse med det autistiske handicap.

Derneaest skal de adspurgte vurdere, om de oplever feerdighedsniveauet som en fordel
eller en ulempe i forhold til, hvordan den ansatte fungerer og klarer sig pa arbejdsplad-
sen. Herigennem kan vi danne et billede af, hvilken betydning forskellige feerdigheder

har i forhold til en overordnet integrering pa en arbejdsplads.

Undersggelsens mal bliver da specifikt at vurdere feerdighedsniveauet pa forskellige
omrader men ogsa i hvilken grad det er vurderes problematisk (ulempe) eller gunstigt
(fordel) i forhold til at fungere og klare sig pa arbejdspladsen. Overordnet vil det kunne
belyse, om der er tale om en succesfuld integrering af den ansatte pa arbejdspladsen.
Grundlaeggende er referencerammen for succesfuld integrering spgrgeskemarespon-
dentens subjektive vurdering og ikke globalt og eksternt defineret. Referencerammen
vil derfor variere fra respondent til respondent i forhold til deres forventninger og krite-
rier.

12.2 Kvalitative data

Ved alle spgrgsmal har respondenterne mulighed for at knytte kommentarer til besva-
relserne. Det kan dels give os indblik i, hvordan de forstar spgrgsmalet, dels i hvorfor
de svarer, som de ggr. Endelig vil kommentarer kunne nuance og belyse andre
aspekter. Derudover har vi foretaget interviews med tilfeeldigt udvalgte arbejdspladser
for at fa dybere indblik i deres oplevelse og vurdering af fordele og ulemper ved at
have en person med ASF ansat i virksomheden.

| naeste afsnit beskriver vi mere detaljeret, hvorledes vi har implementeret det oven for
skitserede undersggelsesdesign.

13 Undersggelsesdesign

13.1 Gruppering af respondenter

Vi har fra start gnsket at indsamle information fra flere relevante kilder for at belyse
spargsmalene fra flere forskellige vinkler. Vi har valgt at indsamle besvarelser fra 3
forskellige aktgrperspektiver og far derved 3 respondentgrupper. Et aspekt ved under-
s@gelsen bliver dermed at kunne pege pa eventuelle uoverensstemmelser mellem de
forskellige gruppers vurderinger af den ansattes faerdigheder. De 3 respondentgrupper
er:

Personer fra malgruppen, altsa de ansatte.

Chefer eller kolleger fra arbejdspladsen. Cheferne er vigtige informationskilder,
da deres bedgmmelse vejer tungest i forhold til, om personen far lov til at be-
holde arbejdet efter endt praktik/prave-periode. Derimod har kolleger generelt

N

16



set den teetteste kontakt til den ansatte i lgbet af en arbejdsdag, og de ved
derfor meget om personens mader at klare sig og komme igennem arbejdsda-
gen pa. Desuden vil kolleger have en veesentlig indflydelse pa integreringspro-
cessen. Vi veelger, at den chef eller kollega i virksomheden, der har starst
kendskab til den ansatte og dennes arbejdsindsats, skal bruges som informa-
tionskilde.

3. En tredje vigtig informationskilde er jobkonsulenter fra Erhvervstreeningen.
Modsat de to andre grupper, hvor hver deltager kun udfylder et enkelt spgrge-
skema, vil personer fra denne gruppe ofte udfylde flere skemaer (dvs. den
samme jobkonsulent kan vurdere flere forskellige ansatte). Dette skyldes, at
hver jobkonsulent pa ET ofte har ansvaret for flere ansatte ad gangen.

Alle respondenter skal vurdere den ansatte. Derved vurderer gruppe 1 sig selv i et in-
defra perspektiv, mens gruppe 2 og 3 vurderer de ansatte i et udefra perspektiv.

| alt bestar deltagerne af 15 ansatte, 12 arbejdspladser samt 5 jobkonsulenter (n=5) fra
Erhvervstraeningen.

Fra gruppe 1 er indsamlet 15 besvarelser. Fra gruppe 2 er indsamlet 12 besvarelser.
Heraf mangler 1, fordi vi ikke opnaede tilsagn fra den ansatte til at sparge arbejds-
pladsen, og 2 mangler, fordi vi matte opgive at fa fat i den pagaeldende arbejdsplads,
som var ved at flytte pa tidspunktet. Fra gruppe 3 er indsamlet 15 besvarelser. | alt har
vi fra de 3 respondentgrupper indsamlet 42 besvarelser.

13.2 Spgrgeskemaets design

13.2.1 Hovedspgrgsmal

Pa arbejdsmarkedet er der to hovedomrader, der er veesentlige at se neermere pa, nar
man vil vurdere, om en person fungerer og er integreret pa en arbejdsplads:

1. Arbejdsrelaterede aspekter: Leveres der et ordentligt stykke arbejde
2. Sociale aspekter: Fremtreeden/adfeerd, kommunikation og sociale feerdigheder

| relation til de to hovedomrader har vi formuleret 26 hovedspgrgsmal, som alle re-
spondenter er blevet bedt om at besvare. Spagrgsmalene er formuleret ud fra et
grundleeggende og omfattende kendskab til, hvordan handicappet typisk giver sig ud-
tryk, og hvilke svagheder og styrker det kan medfgre for personen med ASF. Alle 3 re-
spondentgrupper har faet de samme 26 spgrgsmal (bortset fra 2. persons perspektiv
og 3. persons perspektiv alt efter, om den ansatte vurderer sig selv, eller andre vurde-
rer den ansatte).

Med hensyn til a) 'leveres der et ordentligt stykke arbejde’, har vi fokuseret pa bade
kvantitative og kvalitative aspekter ved et arbejdes udfarelse sdsom arbejdstempo,
vedholdenhed, problemlgsningsevne, overholdelse af tidsfrister og magde-
/pausetidspunkter, feerdigggrelse af opgaver, evne til at arbejde selvsteendigt, tage ini-
tiativ, leere nye opgaver, undga fejl og aendre rutiner.

Med hensyn til b) 'den ansattes adfaerd og sociale fungeren’, har vi fokuseret pa
aspekter vedrgrende kommunikation, socialt samspil og fremtraeden sasom evne til at
forsta mundtlige og skriftlige instruktioner, samtale, samarbejde, hjeelpsomhed, kontakt
til kunder, forhold til kolleger, deltagelse i det sociale (pauser, andre arrangementer),
hygiejne og pakleedning.
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13.2.2 Tilleegsspargsmal

Efter hvert hovedspargsmal stilles et enslydende tilleegsspgrgsmal: 'Ser du dette som
en fordel eller en ulempe med hensyn til, at den ansatte/praktikanten fungerer og kla-
rer sig pa arbejdspladsen?’ Det vil sige, om man ud fra sin vurdering af f.eks. den an-
sattes evne til at tage initiativ, ser det som en fordel eller ulempe for integreringen pa
arbejdspladsen.

Vi har generelt formuleret spgrgsmal ud fra vores hypoteser om, hvordan den ansattes
arbejdsrelaterede og sociale feerdigheder vil kunne veere pavirket af det autistiske
handicap. Ved hjeelp af dette tilleegsspargsmal abner vi mulighed for at kunne af-
og/eller bekraefte de hypoteser, vi har om, hvordan det autistiske handicap som ma
formodes at pavirke arbejdsevnen og evnen til at fungere pa en arbejdsplads. Vi vil
f.eks. gerne belyse vores indirekte hypotese om, at det er vigtigt at kunne omgas og
samtale med andre ansatte for at fungere pa en arbejdsplads. Her har de forskellige
respondenter mulighed for at vurdere, at en ansat f.eks. har en darlig evne til at sam-
tale, men at det er en fordel, da det ikke har nogen negativ effekt pa arbejdets udfe-
relse eller samvaeret med de andre. Maske kunne nogle ligefrem vurdere det som en
fordel pa grund af @get koncentration og effektivitet.

13.2.3 Svarmuligheder

Ved hovedspgrgsmalene anvendes en vurderingsskala med 4 kategorier. Respon-
denten skal i hvert af de 26 hovedspgrgsmal vurdere den ansatte efter skalaen:

1. Meget darlig

2. Darlig

3. God

4. Rigtig god
Derudover skal respondenten i alle tilleegsspgrgsmal vurdere, om det er en fordel eller
ulempe i forhold til, at den ansatte fungerer og klarer sig pa arbejdspladsen efter ska-
laen:
Stor ulempe
Mindre ulempe
Mindre fordel
Stor fordel

PwONPE

Da vi har gnsket at leegge pres pa respondenterne i retning af at veerdilade besvarel-
serne, det vil sige tage stilling til om en given faerdighed eller adfeerd er enten god eller
darlig, og hvorvidt det enten er en ulempe eller en fordel, har vi udeladt en 'neutral’
svarmulighed. Vi forestiller os, at en sadan svarmulighed ville veere blevet anvendt for-
holdsmaessigt hyppigt, og at vi dermed ikke vil veere i stand til at fa tilstreekkeligt med
fornemmelse for en given faerdigheds eller adfeerds betydning for den pageeldende ar-
bejdsplads.

| analyserne tillader vi os til tider at gruppere svarkategorierne i binger form. Det vil
sige, at 1'ere og 2’ere grupperes sammen (henholdsvis '"Meget darlig’ og 'Darlig’ og
henholdsvis 'Stor ulempe og 'Mindre ulempe’), ligesom 3’ere og 4’ere grupperes sam-
men (henholdsvis 'God’ og 'Rigtig god’ og henholdsvis 'Mindre fordel’ og 'Stor fordel’).

Efter hvert spargsmal og tilleegsspargsmal har vi givet mulighed for at kommentere og
uddybe besvarelserne, hvilket er blevet hyppigt anvendt.

For spgrgeskemaets fulde leengde og omfang se bilag H.
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13.3 Kvalitativ dataindsamling

Undersggelsens kernedel har veeret at indhente kvantitative data via spgrgeskemaet.
Da antallet af deltagere, som kunne opfylde kriterierne for projektets malgruppe, teg-
nede til at blive maksimalt 22, hvoraf de 15 gav tilsagn om at deltage i projektet, valgte
vi at supplere undersggelsen med kvalitative data. Ved hvert hovedspgrgsmal og til-
laegsspargsmal i spargeskemaet, har man kunnet skrive kommentarer til sin besvarel-
se. Vi har derved potentielt kunnet indhente kvalitative data fra i alt 45 respondenter (i
praksis lykkedes det at indhente 42 besvarelser). Mange har valgt at knytte kommen-
tarer til deres besvarelser.

Udover de 26 helt enslydende spgrgsmal givet til alle 3 respondentgrupper, har vi ind-
lagt supplerende spgrgsmal af mere generel karakter.
For de ansatte selv har det veeret en overordnet vurdering af:

- hvordan de fungerer og klarer sig pa arbejdspladsen (pa skalaen 'Rigtig
god’ —'Meget darlig’)

- deres mulighed for at fungere og klare sig pa en anden arbejdsplads,

- deres arbejde som vaerende spaendende eller kedeligt

- egne styrker og gode sider

- egne vanskeligheder og svage sider

For arbejdspladsen og det peedagogiske personale pa Erhvervstraeningen har supple-
rende spargsmal ligeledes vaeret en overordnet vurdering af:

- hvordan den ansatte generelt fungerer og klarer sig pa arbejdspladsen
(pa skalaen 'Rigtig god’ — 'Meget darlig’)

- den ansattes mulighed for at fungere og klare sig pa en anden arbejds-
plads

- en generel beskrivelse af fordele og muligheder ved at have en person
med ASF ansat pa arbejdspladsen

- en generel beskrivelse af ulemper og begraensninger ved at have en
person med ASF ansat pa arbejdspladsen.

14 Analyse af data

Vi har i analysen haft stor gavn af, at de kvalitative data og de kvantitative data gensi-
digt har kunnet belyse hinanden. Det har vist sig vigtigt, fordi de kvalitative data har
faet en langt mere central rolle i undersggelsen pa grund af det lave deltagerantal. Det
har endvidere bidraget til en inspirerende vekselvirkning, som vil fremga i lgbet af dette
kapitel.
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14.1 Analyse af kvantitative data

| figur 1 er data blevet grupperet pa falgende made: Der er 15 forskellige symboler,
som hver iseer betegner en ansat. Hvert symbol gentages 3 gange og kan derfor have
nummer 1, 2 eller 3 (gruppe 1 = ansatte, 2 = arbejdsplads, 3 = EC). Pa X-aksen ses
den samlede gennemsnitlige score for den enkelte ansattes feerdighedsniveau, og pa
Y-aksen ses den enkelte ansattes samlede gennemsnitlige score pa spargsmal, der
vurderer, om faerdighedsniveauet er en fordel eller ulempe.
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Fig. 2 og 3 viser den gennemsnitlige fordeling af svarmuligheder til spargsmal om den
ansattes faerdighedsniveau (det totale antal besvarelser for hver svarmulighed divide-
res med antal af respondenter). | fig. 2 ses det samlede resultat og i fig. 3 inddeles der
efter gruppe (ansat, arbejdsplads og EC).

Figur 2:
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Fig. 4 og 5 viser den gennemsnitlige fordeling af svarmuligheder til spargsmal om for-
dele/ulemper ved den ansattes feerdighedsniveau (det totale antal besvarelser for hver
svarmulighed divideres med antal af respondenter). | fig. 4 ses det samlede resultat,
og i fig. 5 inddeles der efter gruppe (ansat, arbejdsplads og EC).

Figur 4:
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Der er en tydelig sammenhaeng (tenderende en ligefrem sammenhaeng) mellem vur-
deringen af feerdighedsniveau og vurderingen af, hvorvidt dette er en fordel/ulempe.
En lav feerdighedsniveau-score ses som en ulempe og en hgj som en fordel. Dog er
det ogsa tydeligt, at datapunkterne ikke fordeler sig jeevnt over skalaen, men samler
sig i den hgje ende. Vi havde forventet, at feerdighedsniveauet ville blive vurderet lave-
re end observeret. Spgrgsmalene vedrgrende den ansattes feerdighedsniveau var
netop udformet ud fra formodningen om, hvilke feerdigheder man typisk kunne forven-
te, at det autistiske handicap ville have indflydelse pa. | stedet grupperer vurderingerne
af feerdighedsniveauet sig hovedsageligt omkring "god” til "rigtig god”.

Nar den ansattes faerdighedsscore ligger omkring vurderingen "god” (2,8 — 3,3), bry-
des den ligefremme sammenhaeng, og der ses en tendens til, at scoren pa spgrgsmal
vedrgrende fordele/ulemper stiger hurtigere. Denne skaevvridning kan muligvis veere
opstaet pa grund af spgrgeskemaets konstruktion og ordlyd. Man kunne forestille sig,
at veerdien "god” havde haft en mere ligefrem sammenhaeng med "fordel” frem for
"mindre fordel”, som det er tilfeeldet i spargeskemaet.

Derudover gnskede vi at analysere eventuelle forskelle imellem de tre gruppers vurde-
ringer af den enkelte ansatte. For naermere at bestemme disse forskelle valgte vi at
undersgge graden af enighed mellem de tre grupper. Vi brugte en statistisk bereg-
ningsmetode kaldet Kappa.

Respondenterne havde generelt sveerere ved at vurdere sociale feerdigheder end ar-
bejdsmaessige feerdigheder, som er mere konkrete. Det har vist sig ved, at svarmulig-
heden "Kan ikke vurderes” blev anvendt betragteligt hyppigere ved sociale feerdighe-
der (se bilag B: Datatilpasning).

14.1.1 Sammenligning af de tre respondentgrupper

Vi ghskede at sammenligne de 3 respondentgruppers besvarelser inden for de to ho-
vedomrader: a) 'Leveres der et ordentligt stykke arbejde’ og b) 'Fremtraeden/adfeerd,
kommunikation og sociale feerdigheder’ for at se, om grupperne pa de to hovedomra-
der vurderer den ansatte i den gode eller darlige ende. Formalet var ogsa at se, om
feerdighederne samlet pa hvert af hovedomraderne vurderes som en fordel eller
ulempe for, at den ansatte fungerer og klarer sig pa arbejdspladsen.

Ud fra en visuel inspektion af fig. 1 er det ikke muligt at vurdere, om det er rimeligt at
antage, at arbejdsplads (gruppe 2) og EC (gruppe 3) oftere er enige med hinanden,
end de er med de ansatte (gruppe 1). For at have en kvantificerbar vurdering af dette
s@gte vi en statistik, der kan give et mal for graden af enighed blandt respondenter.

Som et mal for inter-rater agreement anbefaler Altman (1991) statistikken Kappa. Den
baerende idé i en Kappa-analyse er, at analysen tager hgjde for alle de tilfeelde, hvor
respondenternes enighed er rent tilfeeldig.

Dernaest gnskede vi at vurdere "enigheden” imellem spgrgeskemaets to dele (hoved-
spgrgsmal og tillaegsspargsmal). Jo mere ligefrem linezer sammenhaeng, der er imel-
lem spgrgeskemaets to dele, des hgjere vil Kappa-veerdien veere. En hgj veerdi vil
derfor indikere, at de enkelte hoved- og tilleegsspargsmal forstas af respondenten som
veerende relaterede. Saledes vil fravaer af en faerdighed ses som en ulempe og tilste-
deveerelse af en feerdighed som en fordel.

For at anvende Kappa skal begge variable, der sammenlignes, anvende de samme
kategoriale veerdier. For at imgdekomme dette blev besvarelserne reduceret til 2 kate-
gorier i stedet for 4. Dette kunne forsvares med, at visse kategorier naesten ikke blev
anvendt. Reduktionen fra 4 til 2 havde den fordel, at kategorierne blev lettere sam-
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menlignelige og nu indikerede +/-. Det vil sige, svarkategorierne blev reduceret til en
god—darlig og fordel-ulempe skala.

3 arbejdspladser udfyldte ikke spgrgeskemaet, og en datatilpasning var derfor ngd-
vendig, for at grupperne skulle fremsta sa homogene som muligt. Derfor er 3 ansatte
taget ud af Kappa-analysen (id: 2, 10 og 13) (se detaljer i bilag B). | tilfeelde, hvor der
ikke var besvarelser fra begge starrelser, som blev sammenlignet (ikke besvarede
spgrgsmal), blev den enkeltstdende besvarelse slettet. Dette var neesten udelukkende
spgrgsmal, der vurderede sociale faerdigheder, hvor mellem 15 og 30 spargsmal ud af
130-160 matte slettes (se detaljer i bilag B).

Kappa kan veere mellem 0 og 1 og angiver andelen af enighed imellem to starrelser,
der benytter samme kategoriale variable til at vurdere den samme genstand. Fortolk-
ningen af Kappa, k, er subjektiv (Fayer & Machin, 2000), men guidelineveerdierne, som
er vist nedenfor, bruges ofte:

Guideline til tolkning af K: Enigheds indeks
K Enighed (agreement)
<0.20 Poor (lav)
0.21-0.40 Slight (tenderende)
0.41 - 0.60 Moderate (moderat)
0.61-0.80 Good (god)
0.81-1.00 Very high (meget god)

| tolkningen af Kappa-veerdierne vil vi ogsa anvende disse guidelineveerdier. Mest af
alt vil vi dog se pa Kappa-veerdierne som relative stgrrelser. Uden at fokusere pa den
absolutte veerdi kan vi betragte forskelle imellem grupperingerne. Alle datamatricer,
der ligger til grund for Kappa-analysen, kan ses i bilag A. Disse matricer er seerdeles
vigtige, da de giver et direkte indtryk af, hvilke reelle forskelle der ligger til grund for
analysens resultat.

14.1.2 Kappa veerdier

Datatilpasning overordnet: Id 2, 10 og 13 er i nedenstaende analyser fiernet, for at
grupperne fremstar s& homogene som muligt (de manglede i arbejdspladsgruppen,
fordi vi ikke har kunnet indhente oplysninger fra arbejdspladserne).

Tabel 1: Vurdering af enighed imellem hoved- og tilleegsspargsmal

V: Hovedspgrgsmal / VA: Tilleegsspgrgsmal
Respondentgruppe Social Arbejde Samlet
1 .609 725 .66
2 915 .844 .879
3 .832 .938 .883
Alle .817 .866 .841
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Tabel 2: Vurdering af sociale feerdigheder

Respondentgruppe sam- V: Hovedspgrgsmal VA: Tilleegsspgrgsmal
menligning
1-2 .146 .038
1-3 .150 -.034
2-3 467 462

Tabel 3: Vurdering af direkte arbejdsrelaterede aspekter

Respondentgruppe sam- V: Hovedspgrgsmal VA: Tilleegsspgrgsmal
menligning
1-2 .208 .057
1-3 126 .013
2-3 438 .32

Tabel 4: Vurdering af de to hovedomrader samlet

Respondentgruppe sam- V: Hovedspgrgsmal VA: Tilleegsspgrgsmal
menligning
1-2 0.17 0.048
1-3 0.134 -0.011
2-3 0.453 0.419
14.1.3 Tolkning

Ved sammenligning af enighed mellem besvarelser pa hoved- og tilleegsspgrgsmal
ses der ifglge guideline-veerdierne i tabel 1 moderat til meget god enighed. For ansatte
er veerdien lavest, men der ses alligevel tydelig enighed. Dette er vaesentligt, da det
indikerer, at respondenterne fandt en meningsfuld sammenhaeng imellem hoved- og
tillaeegsspargsmal. Analysen viser derimod ikke, om der var enighed grupperne imel-
lem.

Et gennemgaende traek ved alle kategorier, indenfor hvilke der sammenlignes, er, at
der er hgjere enighed mellem arbejdsplads og EC end mellem ansatte og arbejds-
plads/EC. Generelt set synes der ikke at vaere den store forskel imellem Kappa-veerdi-
erne, nar de opdeles i sociale faerdigheder og arbejdsrelaterede aspekter. Enigheden
imellem arbejdsplads og EC aendres ikke veesentligt ved at ga fra hovedspgrgsmal til
tilleegsspergsmal. Dette skift forarsager dog et lavere enigheds-indeks, nar ansatte er
en af de to grupper, der sammenlignes. Saledes peger data pa, at der er starre enig-
hed om vurderingen af en feerdighed, end der er enighed om problematisering (fordel -
ulempe vurdering) af denne faerdighed.

Et af Kappa-analysens klareste resultater ses ved tillaegsspgrgsmalene, der vurderer,
om et givent faerdighedsniveau er en fordel eller ulempe. Her er der ingen enighed
imellem ansatte og arbejdsplads/EC. Dette skal ses i relation til enigheden imellem ar-
bejdsplads og EC, som stiger til 0.4, hvilket ifglge guideline-veerdierne er en moderat
enigheds-score.
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14.2 Analyse af kvalitative data

Vi har indsamlet kvalitative data pa to mader:
1. via kommentarer i spgrgeskemaet (det var muligt at kommentere sin besvarel-
se/afkrydsning ud for hvert spgrgsmal)
2. via semi-strukturerede interviews med arbejdspladser.

De kvalitative data har i hgj grad vist sig at kunne belyse nuancer i de kvantitative
data, og hvorledes disse kan forstas og tolkes. De kvalitative data indtager saledes en
mere central rolle i denne undersggelse, end vi havde lagt op til ved undersggelsens
start.

14.2.1 Interviews med arbejdspladser

Vi har foretaget interviews med 4 arbejdspladser. Hvert interview har varet mellem 1,5-
2 timer. De 4 arbejdspladser har veeret tilfeeldigt udvalgt, men deltagelse har veeret fri-
villig, sa det har forudsat, at man i virksomheden har kunnet afse tid og overskud til et
interview. Alle viste sig meget imadekommende ved vores henvendelse. P& 2 af ar-
bejdspladserne deltog 2 personer — bade en medarbejder, der havde teet kontakt med
den ansatte med ASF i det daglige, samt afdelingslederen. Vi oplevede sdledes stor
interesse for og velvilje til at deltage, men ogsa glaede over at fa mulighed for at for-
teelle om at have en person med ASF ansat.

Ingen af arbejdspladserne eller deres medarbejdere har haft nogen specifik autisme-
faglig baggrund for at forsta den ansatte med ASF. Det har derfor vaeret interessant at
hgre dem berette med egne ord om, hvordan de oplever den ansatte og udfordrin-
ger/ulemper og fordele ved at have en ansat med ASF.

Geeldende for alle er, at de er blevet kontaktet af og introduceret til den ansatte via Er-
hvervscentret. Erhvervscentret har staet for stgtte til opstart, er blevet kontaktet, hvis
der har veeret problemer omkring anseettelsesforholdet, den ansattes praestation, ad-
feerd osv., eller hvis den ansatte selv har oplevet vanskeligheder pa arbejdspladsen.

14.2.1.1 Formal med interviews

Da vi pa baggrund af den forholdsvis lille deltagergruppe var usikre pa, hvad og hvor
meget vi ville kunne tolke ud fra analyserne af de kvantitative data, gnskede vi at sup-
plere undersggelsen med uddybende kvalitative interviews. Formalet har veeret at:
- fa en mere generel og aben udveksling om arbejdspladsernes erfarin-
ger med at have en person med ASF ansat
- lade dem med egne ord beskrive den ansatte
- generere ny viden eller opdage nye sammenhange
- fa be- eller afkreeftet forudgdende hypoteser baseret pa vores profes-
sionelle autismespecifikke viden og erfaringer
- fa belyst om der var nogle nuancer eller aspekter i forstaelsen af de
kvantitative resultater, som ikke ville kunne afleeses direkte i analysen af
disse

14.2.1.2 Interviewmetode

Vores metode og tilgang til de kvalitative interviews tager hovedsageligt udgangspunkt
i principperne for et eksplorerende semistruktureret interview beskrevet af Steinar
Kvale (Kvale 1994a, s. 102-105). Det vil sige, at interviewet har veeret delvist strukture-
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ret ud fra pa forhand fastlagte tematiseringer og problemstillinger, som vi fandt interes-
sante at afdeekke. Det eksplorerende aspekt betyder, at vi har holdt os abne for at
fglge den retning, interviewpersonernes svar og temaer gar som en made at sgge ef-
ter ny information og nye vinkler pa emnet pa.

Vi har taget udgangspunkt i fglgende temaer:

- Hvordan oplever og forstar de pa arbejdspladsen den ansatte med ASF
og dennes adfeerd?

- Hvordan afspejles deres forstaelse og tolkninger af den ansatte i deres
ordvalg og made at omtale den ansatte med ASF?

- Huvilke fordele og ulemper oplever en arbejdsplads, der kan vaere ved at
have en person med ASF ansat?

- Hvad ggr de seerligt for at rumme/integrere den ansatte?

- Hvad kreever det af en virksomhed og dens gvrige ansatte?

| 3 ud af de 4 interviews var vi 2 interviewere, hvoraf den ene var primeer og derfor
mest direkte aktiv med den/de interviewede, mens den anden tog noter, observerede
samt stillede supplerende spgrgsmal. Interviewene fandt sted pa de pageeldende ar-
bejdspladser.

Umiddelbart efter drgftede vi interviewene sammen og de forskellige centrale aspek-
ter, som vi hver iseer noterede, der kom frem i lgbet af interviewet. Dernaest skrev vi
referater af interviewene. Vi valgte denne metode frem for at optage interviewene og
lave ordrette transskriptioner.

14.2.1.3  Meningskondensering - analyse og fortolkning

| analysen af interviewene har vi anvendt en feenomenologisk analysemetode kaldet
meningskondensering. En metode beskrevet og anvendt af Amedo Giorgio (Giorgio
1975, 1985a+h, 1992). Metoden gar ud pa, at man kondenserer, dvs. at man uddrager
essensen af interviewpersonernes udsagn.

“Thus, the method allows the lived sense of these terms to operate spontaneously first
and later tries to assess more precisely the meaning of the key terms by analyzing the
attitudes and set actually adopted.” (Giorgio 1985a, s. 12).

Saledes bearbejder undersageren gradvist interviewpersonens udsagn, sa det udtryk-
kes i en mere preecis psykologisk terminologi, end nar det udtrykkes i hverdagssprog.
Metoden hjaelper undersggeren med at klargare betydningen af de emner/feenomener,
der undersgges.

Analysen bestar kort beskrevet af fem trin (Giorgio 1985a+b, 1992, Kvale 1994a,
s.186-194):

1. Interviewet gennemlaeses (ofte op til flere gange), og der dannes en
helhedsfornemmelse.

2. Materialet inddeles i mindre analyserbare dele — betydningsenheder - som de
udtrykkes af interviewpersonen. Nar materialet inddeles er det ud fra et psykolo-
gisk perspektiv og med fokus pa det feenomen, der undersgges.

3. Man finder det dominerende tema indenfor hver betydningsenhed og udtrykker det
i et s& enkelt udsagn som muligt. "Forskeren forsgger her at lzese interviewperso-
nens svar fordomsfrit og tematisere udsagnene ud fra hendes synspunkt, saledes
som forskeren forstar det.” (Kvale 1999, s. 192). Dette pa baggrund af at man har
gennemgaet interviewpersonernes konkrete udtryk (Giorgio 1985a, s. 17-18). Det
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er pa dette stadium, at interviewpersonens oplevelser og meninger dels op i tema-
er.

4. Der reflekteres over betydningsenhederne for at finde ud af, hvor meget indsigt og
klarggring man har opnaet i forhold til de oprindelige hovedspgrgsmal.

5. De vaesentlige temaer i interviewet knyttes sammen i et deskriptivt,
sammenhangende udsagn. Her er de bearbejdede betydningssenheder essentia-
liseret og integreret til en sammenhangende beskrivelse af faenomenet.

Ad. 1-3:

| bilag C, D, E og F ses resultaterne af processens 3 fagrste trin for hver af de 4 inter-
views. Hvert enkelt interview er opdelt i betydningsenheder under hver sin overskrift,
der fungerer som tematisering af betydningsenheden.

Kommentarer knyttet til spgrgeskemaerne ses i bilag G, hvor kommentarerne er ind-
delt i betydningsenheder i venstre kolonne og det centrale tema enkelt udtrykt i hgjre
kolonne.

Ad. 4-5:

Pa baggrund af materialet udarbejdet i bilag C-G vil vi i det falgende uddrage nogle af
resultaterne. Uddragene er centreret omkring de vaesentligste temaer og pointer. | en
lang reekke tilfeelde gengives leengere citater direkte fra interviewene.

Positive holdninger: En almindelig ansat dog med stgttebehov

Hvordan oplever man pé arbejdspladserne en person med ASF, hvis handicap maske
umiddelbart er ukendt og skjult handicap? Hvordan afspejler deres ordvalg og mader

at omtale personen med ASF ogsa mader at forsgge at ggre deres forstaelse og tolk-
ning af personen meningsfuld?

Nedenfor illustreres, hvordan man pa arbejdspladserne forsager at forklare og forsta
den ansattes adfaerd ud fra, hvordan de almindeligvis forstar andre menneskers ad-
feerd. Der ses modstridende beskrivelser, som gar fra en form for 'normalisering’ til
f.eks. umodenhed samt afhaengighed af statte.

Pa en arbejdsplads beskriver de den ansatte som umoden:

'Jakob bliver af Hans [Jakobs kontaktperson i butikken] beskrevet som mentalt set
en pubertetspraeget ung mand. Hans mener, at mange af Jakobs karaktertraek er
et udfald af hans unge alder. Hans karakteriserer Jakob som havende en staerk
vilie og et godt selvveerd, og at han ogsa har egne interesser, der kan dominere.’

Man betragter derfor den ansatte med ASF som en, der har behov for greenser, men
tolker ogséa adfaerden som et udtryk for en form for konservatisme:

'Jakob har behov for, at der bliver sat greenser, og han kan have behov for at fa
tingene skaret ud i pap. Hvis tingene ikke er, som de plejer, bliver Jakob konfus.
Hans forsgger at leere Jakob nye ting hele tiden, men han er ikke s& interesseret i
at udvikle sine interesseomrader. Pa den made kan han fremsté noget 'konserva-
tiv'.’

Vi oplevede flere gange, at arbejdspladsen svingede mellem at opfatte den ansatte
som 'normal’ til at have en klar bevidsthed om hans seerlige vanskeligheder og behov
for statte.
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Pa en arbejdsplads forteeller de, at:

'De oplever ikke, at der tages saerlige hensyn til Per, men at han behandles som
en almindelig ansat.’

Senere fortaeller de modstridende:

"at Per ikke ville kunne klare sig, hvis hans kontaktpersoner [nogle af de andre an-
satte] ikke var der, eller hvis de var syge. Dem er han meget knyttet til og afheen-

gig af.’

Saledes afspejler arbejdspladsernes udsagn, at man har positive holdninger til den
ansatte og gnsker at se vedkommende som en, der ikke behandles anderledes end
andre. P4 et overordnet plan afspejler det ogsa en holdningsmeessig vilje eller indstil-
ling til, at fa den ansatte integreret. Disse modstridende udsagn beerer dog ogsa preeg
af, at man meningsfuldt forsgger at forsta den ansatte ud fra den forstaelsesmaessige
ramme, man har etableret vedrgrende andre mennesker og deres adfeerd. Saledes
har man ikke tilstreekkelig viden om og forudsaetninger for at forsta og identificere de
specifikke autistiske vanskeligheder.

Feerdigheder der veerdseettes af arbejdspladsen

Hvilke feerdigheder og kvaliteter har de ansatte med ASF, som veerdsaettes af arbejds-
pladserne? | det fglgende gives eksempler.

Flere arbejdspladser veerdseetter den ansattes villighed til at tage de opgaver, der gi-
ves, samt punktlighed.

'De oplever en medarbejder, som altid tager imod en opgave og lgser den uden at
klage, og som tager opgaver, andre maske ofte ville synes var kedelige. De veerd-
seetter ogsa den punktlighed, de oplever hos medarbejderen.’

'Positive sider hos ham er, at hvis man beder ham om noget, er han altid villig til at
gare det.’

At den ansatte er pligtopfyldende og palidelig veerdseettes ogsa:

'Jakob er meget pligtopfyldende, og han tager sit arbejde og ansvar alvorligt. Man
har i firmaet flere gange prgvet at have andre i jobtreening [personer med andre
psykiske lidelser eller vanskeligheder], men det er oftest slet ikke géet sé godt,
som de har oplevet, det er gaet med Jakob. Derudover udfarer han sine opgaver
meget fint og arbejder koncentreret, nar han er i gang. Man kan aldrig seette en
finger p& hans arbejde, s& man kan stole pa, at han udfarer opgaverne ordentligt.
Jakob har naesten intet sygefraveer.’

'Pa spargsmalet om hvorfor de i firmaet har valgt at anszette Per, forteeller de, at
da de i sin tid havde Per i praktik, blev de glade for ham, fordi han var en god
hjeelp og arbejdskraft. De oplever at kunne regne med ham og er tilfreds med hans
arbejde.’

En anden arbejdsplads veerdsaetter grundighed, sans for detaljer og udholdenhed i
forhold til rutinepreeget og ensformigt arbejde:
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'Sgren beskrives som veerende grundig med sit arbejde. Han karakteriseres som
havende en skarp sans for detaljer og god til at spotte fejl. Erik forteeller, at Sgrens
arbejdsopgaver er afgreensede og kraever udholdenhed. Arbejdet er ensformigt
samtidig med, at det kraever fuld opmaerksomhed. Erik haevder, at det er en fordel
ikke at veere for selvsteendig i udfgrelsen af den type arbejde. Sgren udviser ikke
en egen holdning til sit arbejde, men ger hvad han far besked pa, og det anses for
at veere en positiv egenskab i forhold til den type arbejdsopgave, som er saerdeles
rutinepraeget og ensformig.’

Manglende/nedsatte feerdigheder der opleves problematiske af arbejdspladserne

Hvilke nedsatte eller manglende feerdigheder opleves udfordrende og problematiske
pa arbejdspladserne? Her gives eksempler.

Nar den ansatte har svaert ved at tage initiativ, har et langsommere arbejdstempo, har
sveert ved aendring i rutiner og har nedsat fleksibilitet kan det ofte opleves problematisk
pa en arbejdsplads:

'Peter har sveert ved selv at tage initiativ til at pAbegynde arbejdsopgaver. Han
skal seettes i gang med det, han skal lave. Hvis der er rigtig travlt, kan Peter ga i
std eller ga i sort. Arbejdet skal helst foregd i hans tempo og pa de seedvanlige
mader. Man kan ikke rigtigt skynde pa ham. Han kan ikke bare s&ddan aendre en
rutine, det tager tid, og man skal kigge ham over skulderen 2-4 gange, fgr en ny
rutine er indarbejdet.’

"Han har sveert ved at se, nar der er travlt i forretningen og ser ikke ngdvendighe-
den af at haeve hastigheden. Han har sveert ved at gare flere ting p& samme tid.
Han har sveert ved forandringer. Jakobs indlevelsesevne beskrives som underud-
viklet og han kan have sveert ved at se nuancer. Jakob har brug for retningslinjer
og skal holdes til opgaverne. Han har en tendens til at ga meget pa nettet, hvis
man ikke er over ham. Han shakker meget og opleves af Hans [kollegial kontakt-
person] som opmaerksomhedskreevende.’

'Sgren skal indimellem presses til at komme i gang med sit arbejde, han har en
tendens til at holde mange kaffepauser. Nar Sgren bliver for slaset med at over-
holde sin arbejdstid og holder for mange pauser, bliver det kommenteret og ad
denne vej lgst. Generelt har han brug for lidt flere pauser end andre.’

"Nar han far en opgave, fordyber han sig nogle gange lidt for meget i den og
glemmer tid og sted og alt andet omkring sig. Stress og pres er noget af det, Per
har sveerest ved at handtere, sd det har man efterhdnden accepteret pa arbejds-
pladsen, at han skal have lov til at arbejde i sin egen rytme. Per har meget sveert
ved selv at tage initiativ til noget. Hvis han har faerdiggjort sine opgaver, tager han
en kop kaffe og kan finde pa at seette sig midt i kundeomradet. Han ger sjeeldent
noget af sig selv.’

Den ansatte med ASF udvikler sig pa arbejdspladsen

Flere arbejdspladser forteeller, at de har oplevet en udvikling hos den ansatte i Igbet af
den tid, han har vaeret ansat, bade i forhold til arbejdsmaessige og sociale faerdighe-

der.

Pa denne arbejdsplads er den ansattes feerdigheder med hensyn til at sparge om
hjaelp og at henvende sig spontant til kolleger blevet bedre:

'Peter har udviklet sig meget. De beskriver bl.a., at han er mere 'med’ nu. | starten
brugte de mange ressourcer i forbindelse med opleering og samarbejdet med Pe-
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ter, men det ger de ikke i dag. | starten gik han i sta efter at have last en opgave.
De har gjort meget ud af at laere ham at spgrge om hjeelp. | dag spgrger han selv
om hjeelp fra de andre kolleger, hvis han ikke kan finde ud af en opgave, samt ef-
ter han har feerdiggjort en opgave. Han henvender sig saledes nu i hgjere grad
uopfordret til sine kolleger.’

Pa andre arbejdspladser opleves initiativtagning, at sige fra og at veere socialt med
som forbedret i Igbet af den tid, den ansatte har veeret der:

'Per har meget sveert ved selv at tage initiativ til noget'... 'De har dog sporet den
lille &endring, at han er blevet en anelse bedre til det, efter de havde en snak med
ham om det.’

'Jakob har udviklet sig i de forlgbne 2 ar. Han beskrives som mere velfungerende i
dag. Han har leert omgangstonen i forretningen at kende, han er blevet bedre til at
sige fra og er begyndt at tage initiativer, f.eks. til at heenge nye plakater op.

'Jakob har efterhanden leert omgangstonen at kende og forstar i dag til en vis
graense sarkasme og ironi, som han tidligere ingen forstaelse havde for.’

Fordele for arbejdspladsen

Arbejdspladserne ma forventes at kunne se nogle fordele ved at have en person med
ASF ansat eller i praktik, siden anseettelsesforholdet ikke er ophgrt. Derfor spurgte vi
til, hvilke fordele arbejdspladserne oplever.

Pa en arbejdsplads beskriver de det som berigende og spaendende at have en person
med ASF ansat, bade pa det menneskelige og vaerdimaessige plan. De forteeller:

‘at det har veeret en positiv oplevelse at have Peter ansat og beskriver Peter som
en s@d fyr med en lun humor. De giver udtryk for, at de ogsa har lzert meget af
Peter, bade rent menneskeligt og i almindelighed, bl.a. starre forstdelse af og
rummelighed overfor, at nogle mennesker kan veere anderledes. Han har desuden
en viden om mange ting (og specielle ting), som han kan leere dem, og endvidere
har de faet indsigt i hans forunderlige verden.’

Som virksomhed er de herigennem ogsa blevet mere bevidste om, at de veerdseetter
mangfoldighed pé arbejdspladsen og fortzeller:

"at grunden til, at deres virksomhed har kunnet rumme Peter er, at det er en positiv
og aben virksomhed, der accepterer, at vi mennesker er forskellige. Det har meget
at ggre med, hvilken holdning virksomhedens ansatte har til det. Gennem samar-
bejdet med Peter har de erfaret, at det kan veere brugbart at mgde anderledes
teenkende personer. Hvis en organisation fungerer godt, giver det overskud og
ressourcer til at rumme en medarbejder som Peter. Nar der er forskellige menne-
sker med forskellige holdninger, kan man give hinanden mere modspil.’

Der er bade driftsmaessige og menneskelige gevinster for arbejdspladserne ved at
have en person med ASF ansat:

"... hogle af de opgaver, Jakob laver, ville fordyre driften vaesentligt, hvis ikke hans
timelgn var forholdsvis lav. Jakob gar altsa et stykke arbejde, som firmaet ellers
ikke ville have rad til at udfare. Pa det personlige plan oplever Hans ogsa, at der
har veeret nogle gevinster for arbejdspladsen. Nogle af de andre medarbejdere har
udvidet deres tolerance over for mennesker, der er lidt anderledes, bl.a. ogsa fordi
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Jakob ogsé indimellem har kunnet sige fra p& en made, s de andre har faet mere
respekt.’

'Der er helt klart et gkonomisk aspekt, da Per ikke koster sa meget men daekker
en halvdags arbejdskraft. De fortzeller, at de ogsa oplever, at der er et socialt an-
svar i det.’

Pa en anden arbejdsplads er de ikke i tvivl om, at der i dette ansaettelsesforhold er ge-
vinst og fordele for bade den ansatte og virksomheden:

'Erik [kollegial kontaktperson] oplever Sgrens ansaettelse i firmaet som en ren win-
win situation og fortzeller, at han oplever, at begge parter far noget ud af det. Fir-
maet far kvalificeret arbejdskraft billigt og en fast person til at tage de opgaver i
stedet for en masse lgse medarbejdere. Han er nok ikke helt s& hurtig som andre
til at udfgre opgaverne, til gengzeld Igber han ikke s& nemt sur i sddan et rutinear-
bejde, som andre ellers ville gere. Erik teenker, at han maske far mere ud af det,
end andre ville ggre. Sgren oplever at udfgre et vigtigt stykke arbejde og veere del
af en spaendende arbejdsplads, hvor der sker noget, og hvor der kommer mange
spandende mennesker forbi.’

Pa en arbejdsplads har anseettelsen af en person med ASF generelt leert dem at veere
mere tydelige i deres kommunikation:

'Nogle af fordelene er, at de pa arbejdspladsen bliver tvunget til og derfor laerer at
udtrykke sig meget mere klart og tydeligt.’

Ulemper for arbejdspladsen

Hvad kan ggre det sveert for en arbejdsplads at have en person med ASF ansat?
Hvilke hindringer kan der veere bade pa det daglige plan, og eventuelt ogsa pa et mere
overordnet organisatorisk plan? Vi spurgte til, hvilke ulemper man oplevede.

Pa nogle arbejdspladser har en medarbejder kun haft den ansatte med ASF som kol-
legial kontaktflade. Dette har indimellem veeret sveert pa grund af savnet af et socialt
modspil i det daglige:

'| starten var det sveereste ved at have Peter som medarbejder/kollega, at der intet
socialt modspil eller feedback var fra hans side. Man har ofte skullet geette sig til,
hvordan Peter havde det, da det kunne veere sveert at se eller fornemme det, eller
om der var noget, han var utilfreds med. Han fremstar meget neutral.’

'Jakob og Hans har et godt forhold til hinanden, men Hans kan godt indimellem
savne et mere jeevnbyrdigt selskab. Jakob har ikke den store livserfaring, og Hans
betragter ham mere som et barn end en kollega.’

Flere arbejdspladser naevner, at talmodighed er vigtigt, nar man har en person med
ASF ansat. Desveerre er talmodigheden ikke altid til stede i en stresset hverdag, og det
kan opleves utilfredsstillende for bade kolleger og for den ansatte med ASF.

'Man skal fgrst og fremmest have talmodighed, fortzeller de. | den stressede hver-
dag, der nogle gange kan veere pa en arbejdsplads, er det ikke altid, man har den
tid og talmodighed, der maske kunne vzere ngdvendig. De oplever, at der er me-
get mere i Per, som ikke rigtig kommer frem, og som kraever langt mere tid og tal-
modighed for at komme frem, som der ikke altid er, sa de ville gnske, han mere
selv bare kunne komme ud med det.’
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Vigtigheden af en interesseret, tdlmodig og forstdende kollegial kontaktperson
(mentor)

Pa alle 4 arbejdspladser havde den ansatte en kollegial kontaktperson i det daglige,
som han kunne henvende sig til og sparge til rads, og som i det hele taget var op-
maerksom pa den ansatte. Denne kollega havde ofte ansvar for at finde arbejdsopga-
ver og seette den ansatte i gang med dem. Det, der synes at kendetegne disse perso-
ner, er, at de udviste personligt engagement, interesse og omsorg for den ansatte,
hvilket kraever et vist menneskeligt overskud samt forstaelse for et menneske, der pa
visse mader er anderledes.

Spegrgsmal om mennesket 'bag’: Nar den ansattes adfaerd er sveer at afleese

Pa flere arbejdspladser har man udtrykt gnske om at lsere mennesket 'bag’ den an-
satte med ASF bedre at kende. Det opleves som sveert at komme ind pa livet af ved-
kommende, eftersom kommunikationen ofte er envejs, og kollegerne spekulerer ind
imellem pa, hvem han egentlig er, og hvad han eventuelt gar og 'gemmer’ pa. Flere
forteeller ogsa, at de kommer til kort, fordi de ikke helt har tid til at lzere den ansatte or-
dentligt at kende.

Pa en arbejdsplads bekymrer de sig om den ansattes menneskelige trivsel:

De teenker om Peter, at han er et meget ensomt menneske, og at han ikke virker til
at f& meget opbakning i det hele taget. De bekymrer sig om, om Peter mangler
stgtte pa det menneskelige plan. De synes, det er sveert at finde ud af, men de
teenker, at han maske mangler sociale tilbud og et socialt netveerk.

Pa en anden arbejdsplads oplever de det som om, den ansatte gar og 'gemmer’ pa
nogle ting:

'‘De oplever, at der er meget mere i Per, som ikke rigtigt kommer frem, og som
kraever langt mere tid og tdlmodighed for at komme frem, end der altid er. Sa de
ville gnske, han mere selv bare kunne komme ud med det. De teenker, at han er
bade kvik og dygtig, sa det er lidt sveert at forsta, hvorfor han ikke abner sig. |
starten oplevede de, at han abnede sig meget socialt, og saledes blev en del af
det hele pa arbejdspladsen. Men der er mange ting, de ikke rigtigt ved om Per,
som f.eks. hvad han egentlig gar og laver i sin fritid.’

Integrering fordrer gensidig tilpasning

Pa en arbejdsplads har de fra starten stillet visse krav til den ansatte om social delta-
gelse samtidig med, at man har stgttet og hjulpet ham:

'Fra start har de stillet krav til Peter. De gjorde det bl.a. klart for ham, at han skulle
deltage i sociale aktiviteter pa arbejdspladsen som eksempelvis frokostpausen.
Gennem EC var de bekendt med, at Peter gnskede at spise for sig selv, men de
stillede krav om, at han for at blive en integreret del af medarbejdergruppen skulle
spise sammen med de andre ansatte. Det har Peter levet op til. Samtidig har ar-
bejdspladsen fra starten gjort meget ud af at fa ham med socialt og har sgrget for,
at han kommer med til sociale arrangementer.’

Pa en arbejdsplads vurderes det, at den succesfulde integrering skyldes, at den an-
satte er ansat pa seerlige vilkar, og at der pa arbejdspladsen er en seerlig tilknyttet kol-
lega, der har tdlmodighed og forstaelse for ham:
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"Hans skgnner, at Jakob trives p& arbejdspladsen pga. de szerlige vilkar. Vigtigt for
Jakob med en kontaktperson, der har tdlmodighed og indfglingsevne.’

Erfaringer og gode rad til andre virksomheder

Vi var interesseret i at vide hvilke erfaringer og rad man pa arbejdspladserne man ville
videreformidle til andre virksomheder, der pateenker at anszette en person med ASF.

En arbejdsplads forteeller:

‘Ligestil ham/hende og tal normalt til vedkommende samtidig med, at man skal
have i baghovedet, at han er lidt anderledes. Hav ikke for mange forventninger.
Man skal have tdlmodighed. Virksomheden skal have ressourcer til opstarten og til
opfglgning og g& ind i det med en aben indstilling. Men samtidig skal der stilles
nogle krav, der virker mulige at opfylde.’

En anden arbejdsplads siger ogs4, at talmodighed er vigtigt, nr man har en person
med ASF ansat:

’ Man skal farst og fremmest have talmodighed fortzeller de. | den stressede hver-
dag, der nogle gange kan veere pa en arbejdsplads er det ikke altid man har den
tid og tdlmodighed der maske kunne veere ngdvendig.’

Og de forteeller endvidere, at:

'En arbejdsplads skal for at have en person som Per ansat vaere indstillet p& at
kunne rumme, at personen er anderledes og har sine begraensninger. Det er vir-
kelig noget, man ma lzere at leve med. Man ma ikke ga og forvente andet eller
mere.’

En tredje arbejdsplads bekraefter ogsa, at tdlmodighed er vigtigt, nar man har en per-
son med ASF ansat:

"Talmodighed er vigtigt. Jakob skal ikke have for mange bolde i luften pa én gang.
Han bliver let konfus og forvirret, hvis tingene ikke er, som de plejer.’

Behovet for lgbende evaluering og tilrettelaeggelse af langsigtede udviklingsmu-
ligheder

En arbejdsplads papeger en fremtidig udfordring i, at disse mennesker ikke blot 'place-
res’, og at forvaltningen sa glemmer alt om dem. De oplever, at bade de og virksom-
heden har brug for, at der kigges leengere frem, sa fremtidige udviklingsmuligheder af-
daekkes og planleegges med den ansatte og virksomheden. De kunne have gnsket
mere opfelgning fra Erhvervscentrets side.

14.2.2 Kvalitative data fra spgrgeskemaerne

Nedenfor traekkes nogle af de mest interessante og centrale temaer frem, som vi har
uddraget pa baggrund af analysen af alle de kvalitative kommentarer til spgrgeske-
maet.
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Kommentarerne belyser aspekter ved resultaterne i spgrgeskemaundersggelsen og
nuancerer de overordnede resultater. Via kommentarerne vil vi kunne belyse, hvilke
referencerammer respondenterne har haft, nar de har besvaret spgrgsmalene.

Vi anvender samme analysemetode - meningskondensering - som ved analyse af in-
terviewene. Forskellen er dog, at tematiseringerne pa forhand har veeret skarpere af-
greenset og fastlagt, fordi kommentarerne fglger de specifikke spgrgsmal i sparge-
skemaet. | bilag G er alle kommentarer for hvert spgrgsmal samlet i venstre kolonne
som betydningsenheder, og i hgjre kolonne er det centrale tema formuleret.

14.2.2.1 Arbejdsrelaterede aspekter og feerdigheder

Selvsteendighed

Nar der rapporteres om, at den ansatte er god til at arbejde selvsteendigt, er kommen-
tarerne fra alle 3 respondentgrupper, at det som oftest er ved afgraensede, veldefine-
rede rutineopgaver, at den ansatte udviser god selvsteendighed. Flere kommenterer, at
det overordnet set er ngdvendigt med kontrol/check i mindre eller stgrre omfang.

En ansat siger:

'Det kommer an pd, om de opgaver, jeg bliver sat til at udfare, er nogle opgaver,
som jeg er rutineret i at udfare.’

En arbejdsplads siger:

'Selvsteendigheden er god ved kendte og overskuelige opgaver, hvis de laves i
den reekkefaglge, som han plejer at lave opgaverne i. Men er Jgrgen treet eller har
andre ting, han teenker meget p4, bliver han mindre selvsteendig’

Denne form for 'afgreenset selvsteendighed veegtes dog hgit, fordi det gar, at arbejds-
pladsen vurderer den ansatte som en egentlig/reel arbejdsressource, de kan have
gavn og hjeelp af.

Fejlfri udfarelse af arbejdsopgaver

Alle 3 grupper fremhaever vigtigheden af, at den ansatte ikke laver for mange fejl, da
det vil koste ressourcer for virksomheden, hvis der hele tiden skal foretages kvalitets-
check. Dog har mange oplevet, at det saerligt i starten har veeret ngdvendigt med kva-

litetscheck/-kontrol.

En jobkonsulent fra EC siger:

'For arbejdspladsen er det klart en fordel, at praktikanten kan udfgre sit arbejde
fejlfrit. | Carstens tilfaelde gik der tid, far han var stabil nok til at udfgre sit arbejde
fejlfrit’

Alle har altsa en bevidsthed om, at evnen til at udfgre opgaver fejlfrit har en betydning
for arbejdets kvalitet og medvirker til, at arbejdspladsen veerdsaetter arbejdsindsatsen.

En arbejdsplads siger:
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'Det er supervigtigt, at der ingen fejl er, da han er sidste led i processen (kvalitets-
check), inden det sendes til kunden’

Feerdigggarelse af opgaver

Alle 3 respondentgrupper kommenterer, at den ansatte ofte er god til at feerdiggere
sine opgaver, men at man skal regne med, at det tager laengere tid, og at den ansatte
ind imellem skal ’holdes til ilden’.

Initiativtagning

Det skinner igennem i kommentarerne, at initiativtagning enten er noget arbejdsplad-
serne og EC oplever den ansatte har sveert ved, eller at det er en evne, arbejdsplad-
serne slet ikke forventer eller stiller krav til, at den ansatte skal have. Herved afspejles
arbejdspladsernes tilpasning til den ansatte. Flere ansatte beretter dog selv, at de op-
lever at veere gode til at tage initiativ.

Problemlgsning og at kunne sgge hjaelp

Der er flere, der forteeller, at det kraever opmeerksomhed og oplaering fra arbejdsplad-
sens side, for at den ansatte lserer at bede om hjeelp til at Ilgse opgaver, som han en-
ten gar i std med eller har problemer med at lgse. Det vaegtes hgit af arbejdspladsen,
at den ansatte kan bede om hjaelp. Sa snart der er fundet gode procedurer for, hvem
den ansatte kan spgrge, hvornar og hvor ofte oplever alle 3 respondentgrupper, at den
ansatte er god til det.

AEndring af rutiner

Alle 3 respondentgrupper forteeller, at aendring af rutiner kan veere sveert at handtere
for den ansatte. Besvarelserne afspejler, at mange arbejdspladser har tilpasset ar-
bejdstilretteleeggelsen, sa der ikke sker for mange aendringer i rutiner med kort varsel.
Det vil sige, at den ansatte ikke pa forhand forventes at skulle kunne tackle for mange
aendringer. Flere arbejdspladser ved, at det tager tid for den ansatte (og koster res-
sourcer for arbejdspladsen) at skulle omstille sig til eendringer i sine arbejdsrutiner.

'Det tager noget tid for ham at aendre en rutine, og vi skal kigge ham over skulde-
ren 2-4 gange for, at han far fat i en ny arbejdsopgave, hvis f.eks. en vare er flyt-
tet, og han skal finde den et andet sted.’

Arbejdspres og stress

Stress og pres kan veere noget af det sveereste for den ansatte at handtere, og det kan
naesten lamme ham eller have andre meget negative falgevirkninger. For meget pres
og stress kan ligefrem nedsaette den ansattes arbejdsevne drastisk. Mange har sveert
ved at haeve tempoet eller have alt for mange deadlines.

De ansatte siger selv:
'Jeg ved ikke rigtigt, jeg far det nok lidt darligt, hvis noget skal veere feerdigt, og jeg
mangler tid, men jeg kan egentlig ogsa godt lide at have nok at lave.’

'Nogle gange virker det som om, at folk tror, man er hurtigere, end man er, og
derfor forventer mere af mig, end jeg kan leve op til. Det kan opleves som et pres
og en forventning om at skulle have samme arbejdstempo som de andre.’

'Jeg er meget afhaengig af andres humgr og stemningen p& arbejdspladsen. Hvis
de andre ikke har tid eller viser accept af, at jeg kan veere lang tid om at leere nye
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rutiner, og at min evne er svingende, bliver jeg ked af det, og faler mig utilstraekke-
lig. Hvis jeg selv styrer presset, kan det dog ga.’

Arbejdspladserne siger:

’Han kan ikke handtere det og skal have lov til at g& i sin egen geenge. Han har
ikke fornemmelse for, om der er travlt, og at det kan vaere vigtigt, at han arbejder
hurtigere. Vi har veennet os til det, sddan er det bare.’

'Har sveert ved at "opdage" at der er travlt.’

"Han gér i sort /i std, hvis vi har rigtig travit. Det skal helst forega i hans tempo og
pa de saedvanlige mader. F.eks. hvis en saelger gerne vil have en vare hurtigt og
skynder pa& ham, kan han ikke bare stoppe det, han er i gang med.’

'Det er vigtigt at Jgrgen ikke udseettes for stress, derfor geelder det om at finde de
opgaver og rammer, hvor han ikke udseettes for stress, hvis han skal tilknyttes ar-
bejdsmarkedet selvstaendigt.’

14.2.2.2 Sociale og adfeerdsmaessige aspekter

Samarbejde

Bade arbejdspladserne og EC udtrykker, at de har sveert ved at vurdere den ansattes
evne til at samarbejde med kolleger. De kommenterer, at den ansatte mest arbejder
alene eller kun med fa 'trygge’ personer. Ofte forteeller de, at den ansatte er pligtopfyl-
dende og gar, hvad der bedes om. Man kan saledes kun i mindre grad tale om, at der
forekommer et samarbejde med andre i den forstand, at det drejer sig om en mere
gensidigt forpligtende arbejdsrelation:

'Han samarbejder ikke rigtigt, han gar bare, hvad man siger til ham. Han kan godt
arbejde sammen med sine kontaktpersoner (dem han er knyttet til)’... 'Han teenker
f.eks. ikke pa, at det er godt med en ligelig fordeling af arbejdsopgaver, hvis man
er 2 om en opgave.’

Flere bruger udtrykket "arbejder sammen med’ frem for 'samarbejde’, som afspejler en
mindre grad af gensidighed eller ligelig fordeling af ansvar.

Forhold til kolleger

Kommentarerne vedrgrende den ansattes forhold til kolleger er overvejende positive
vurderinger.

‘Ingen sure dage, der er intet ondt i ham. Det ville vaere en ulempe, hvis nogen i

firmaet havde det sveert med ham, men det er der ikke. Han virker til at have det
fint med alle.’

'Alle er meget accepterende, han er den, han er, og kollegerne accepterer hans
begreensninger og vaner.’

'Rasmus er vellidt og rar at veere sammen med, nar han har det godt. Det skal dog
bemeerkes, at han ikke altid magter at veere sammen med andre.’
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Kontakt til kunder

Det fremgar af besvarelserne, at man pa de fleste arbejdspladser har indrettet det sa-
dan, at den ansatte enten slet ikke eller kun minimalt har kontakt med firmaets kunder.
Derfor har man heller ikke hatft tilstraekkelige forudsaetninger for at kunne vurdere den
ansattes feerdighed pa dette omrade. Det er altsa et krav/en udfordring, man fra start
har valgt ikke at stille til den ansatte.

Samtale

Den samlede overordnede vurdering af de ansatte med ASF er, at de er gode til at
holde en samtale gdende med andre. | de kvalitative kommentarer kan man dog leese,
at arbejdspladserne oplever, at samtalerne ikke er sa gensidige. Det vil sige, at enten
tager den ansatte sjeeldent initiativ til samtale, eller alt skal hives ud af ham, saledes at
man oplever, at det bliver en-vejs kommunikation:

'Han starter meget sjeeldent en samtale. Han supplerer engang imellem. Manglen-

de feedback. Det har veeret et problem, at der ikke har vaeret mere sparring. Har
savnet noget socialt.’

Socialt samveer

Flere arbejdspladser oplever, at den ansatte er blevet lidt mere social i lgbet af den tid,
han har veeret det.

'Kasper er blevet meget social og henvender sig til alle i div. pauser.’

Andre oplever den ansatte som til stede eller deltagende men som anderledes:

'Han deltager, men siger ikke sd meget. Han griner af vittigheder. Han kan godt
lide at veere med - fglelsen af at veere med - men han er ikke selv sa aktiv. Er altid
med til alle arrangementer og generer ikke nogen. Ville gnske at han fungerede
bedre socialt.’

eller undvigende:

'Undviger tilbud om at veere med.’

Hjeelp og stgatte til andre

Bade arbejdspladser og ET oplever, at den ansatte ikke har fornemmelse for at hjeelpe
eller stgtte andre, men anser det samtidigt for uproblematisk, da man ikke har nogen
forventninger om dette.

Mundtlige og skriftlige instruktioner

Det fremgar, at den ansatte kan have sveert ved at falge mundtlige instruktioner, der
star alene, og at de skal suppleres af enten skriftlige instruktioner eller af demonstra-
tioner af, hvordan opgaven skal laves. Der skal ofte gentagelser og talmodighed til, nar
den ansatte skal instrueres i nye opgaver.

'Frank kan overskue en mundtlig instruktion, hvis det er en opgave, han kender,

men er opgaven ny, skal den vises og eventuelt beskrives, fgr han kan magte
den.’
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At gare opmeerksom pa gener eller egne behov

Arbejdspladserne kommenterer, at den ansatte har sveert ved selv at oplyse om for-
hold, som han oplever som utilfredsstillende, og det synes arbejdspladserne kan veere
problematisk:

'Skal geette sig til det. Man kan ikke se eller fornemme p& ham, om der er noget,
han er utilfreds med, f.eks. da han misforstod og troede, at vi ville af med ham.’

'Det gor han aldrig. Han accepterer alt. Det ville veere rart, hvis han kunne melde
ud, hvis der var ting, der kunne lette ham i arbejdsdagen.’

Mange af de ansatte har sveert ved at forteelle det direkte til arbejdspladsen, hvis der
er utilfredsstillende forhold. Det er vigtigt at finde nogle mader/rammer til at evaluere
og have abenhed pa for at fa en gensidig justering/tilpasning mellem den ansatte og
arbejdspladsen. Selv sma detaljer kan fa det til at veelte eller skabe graverende mis-
forstaelser. Arbejdspladserne beretter:

'Det er sveert at fa fortalt om problemerne, far det er for sent.’
'Problemerne kommer farst frem ved samtaler uden for arbejdspladsen.’

"Han gar andre steder hen for at sige, at tingene ikke fungerer.’

"Kun mindre ulempe for vi prgvede at veere abne om, hvad vi syntes kunne veere
utilfredsstillende. Og sa fik vi ogsa noget af det at vide til mgderne med Erhvervs-
centret.’

Hygiejne
Overordnet synes hygiejne ikke at veere et problematisk omrade. God hygiejne veegtes
0g veerdseettes dog af arbejdspladserne, og flere siger, at havde den ikke veeret til-

fredsstillende, ville man hurtigt kunne opleve det meget problematisk, bl.a. fordi det
opleves som lidt af et tabu eller for personligt at bringe op fra arbejdspladsens side.

14.2.2.3 Generelle aspekter

Overordnet vurdering

Vi bad arbejdspladserne og EC lave en overordnet vurdering af, hvordan den ansatte
fungerer og klarer sig pa arbejdspladsen.

Det kommenteres, at den ansatte klarer sig, men at det er betinget af szerlige vilkar og
rammer:

"Han vil ikke kunne klare sig, hvis kontaktpersonerne var syge. Ud fra hans pree-
misser og de arbejdsopgaver, han har, fungerer han her.’

"Han klarer sig, fordi han er pa et afgreenset omrade - han er under opsyn.’
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Muligheder for at fungere og klare sig pa en anden arbejdsplads

Vi bad arbejdspladserne og EC lave en overordnet vurdering af den ansattes mulighed
for at kunne fungere og klare sig pa en anden arbejdsplads. Nedenfor gives nogle ek-
sempler p& kommentarerne:

"Han vil kunne indgd mange steder, hvis han preecist far fortalt, hvad han skal lave
og én opgave ad gangen. Han er kvik, hvis han far lov til at fokusere.’

"Hvis det er veldefinerede opgaver med god instruktion og vejledning. Hvis kolle-
gerne kan acceptere ham som den, han er og man ikke stiller for store forventnin-
ger til det sociale.’

'Dette er meget sveert at svare pa, da det afhaenger af arbejdets omfang, antallet
af rutiner og arbejdsgiverens tadlmodighed. Han kraever lang tid for at leere det hele
at kende og for at kunne fgle sig tryg pa stedet.’

Styrker og svagheder

Det kan veere vigtigt i den gensidige tilpasning pa en arbejdsplads, at man finder ud af,
hvordan den ansatte ser pa og teenker om sig selv. Desuden hvordan det er for ham at
udfgre arbejdsopgaver, da det kan give mange idéer og retningslinjer til, hvordan op-
gaver (ikke) skal tilrettelaegges osv.

Vi bad de ansatte selv beskrive overordnet og generelt, hvilke styrker de mente at
have. Her giver vi eksempler pa nogle af dem (se alle kommentarer bilag G):

At komme til tiden, at g& i gang med arbejdet med det samme jeg kommer.

Jeg er god til at udfgre arbejdsopgaverne.

Jeg mader stabilt.

Jeg er flittig og praecis. Jeg er god til at huske ting og god til at finde lgsninger pa
problemer som opstar for mig. Jeg prever at veere hgflig og venlig.

Jeg er god til rutiner. Jeg er hurtig til at lsere og derefter kgrer det bare derudaf.

Jeg kan godt lide en arbejdsplads med trygge rammer og rare mennesker. Det styrker
mig til at blive bedre til at ggre de ting, som til tider kraeves af mig.

e Nar jeg har faet vist en opgave, kan jeg arbejde 100 % med den.

e Jeg er god til at udfare et stykke arbejde systematisk, men er ikke god til det sociale. Er
god til hensyntagen vedr. parkering. Er god til at kere alene.

Vi bad ogsa de ansatte beskrive overordnet, hvilke svagheder de mente at have. Her
giver vi eksempler pa nogle af dem (se alle kommentarer bilag G):

e Jeg arbejder ikke seerlig hurtigt, men jeg laver ikke mange fejl.

e Jeg er ikke sa god til at snakke med andre og bede om hjeelp. Hvis jeg skal sige eller
beslutte noget, skal det nogle gange treekkes ud af mig.

e Jeg har ikke altid veeret god til at spagrge de andre, om der var noget at lave, nar jeg var
arbejdslgs men arbejder pa det og faler selv, det gar fremad.

e Huvis der opstar en problematisk situation, hvor jeg oplever, at jeg bliver afvist og
vedkommende ikke vil snakke om mine interesser, kan jeg godt fgle, at mit behov bliver
negligeret af den anden person.

Fordele og ulemper

Vi bad arbejdspladserne og EC beskrive overordnet og generelt, hvilke fordele og mu-
ligheder de oplever ved at have en person med ASF ansat. Stabilitet, palidelighed,
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grundighed og punktlighed neevnes ofte som fordele. Desuden veegtes det at meerke
den ansattes velvillighed og arbejdsomhed som meget positivt pa arbejdspladserne.
Her giver vi eksempler pa nogle af kommentarerne (se alle kommentarer bilag G):

e Er ofte stabil, er motiveret, arbejder tilfredsstillende med de rette anvisninger, oftest i

godt humgr.

Er altid villig til at tage opgaver, andre maske ville synes var kedelige.

Punktlighed.

Laver meget fa fejl. Er meget palidelig. Er pligtopfyldende. Er en stor arbejdskraft.

Arbejder hurtigt og ogsa selvsteendigt nar han ved hvad han skal lave. Kommer praecist

om morgenen og har ikke travlt med at komme hjem, hvis han er i gang med noget. In-

gen sygedage.

e Arbejdsmaessigt at vi kan fa udfert nogle arbejdsopgaver, andre vil opfatte for
rutinemeessige.

e Stabil, venlig, imgdekommende, smilende, hgflig, effektiv, arbejdsom.

e Vihar generelt lzert at udtrykke os mere klart og tydeligt.

e Positive oplevelser rent menneskeligt.

Ligeledes bad vi arbejdspladserne og ET beskrive overordnet, hvilke ulemper og be-
greensninger de oplever ved at have en person med ASF ansat. Langsomhed, vanske-
ligheder ved det sociale og lavere tolerancetaerskel for stress naevnes ofte. Her giver vi
eksempler pa nogle af dem (se alle kommentarer bilag G):

e Det er hardt arbejde. Der skal vaere enighed og forstéelse i gruppen for at have en med
autisme ansat.

e Kan gai sta, er ikke fleksibel, kan veere langsom.

e Det kan veere sveert at have en ansat pa seerlige vilkar (betingelser), men han klarer sig
godt. Han er ikke lige s& hurtig som andre, men Igber ikke sur i det pA samme made
som andre og far maske mere ud af det.

e Der er ikke noget socialt modspil, og han skal hele tiden holdes i gang.

e Bliver stresset. Siger meget lidt. Har sveert ved at indga socialt. Bliver nogle gange
ukoncentreret.

e Vi skal teenke mere over planleegning af arbejdsopgaver samt have ressourcer til at
kontrollere, om opgaverne bliver udfgrt 100 %.

e Det er en ulempe, at der skal vaere tilsyn, hvis noget skulle ga galt. Det negative gar
ikke pa personen men pa det bureaukratiske system, hvor der er meget lidt forstaelse
for at kunne have sddanne personer tilknyttet det 'normale’ arbejdsliv.

Sveerere at vurdere de sociale aspekter (flest missings)

Jvf. datatilpasningen var der flest 'missings’ ved spgrgsmal vedr. sociale og kommuni-
kative aspekter, hvilket peger pa, at de har veeret sveerere for respondenterne at vur-
dere. Der er flere steder, hvor vi ligeledes vurderer, at de kvalitative kommentarer ikke
stemmer overens med afkrydsningen. En arbejdsplads seetter f.eks. kryds ved 'god’
eller rigtig god’ ved spgrgsmalet om selvsteendighed, men i kommentarerne nedenun-
der skriver de, at det kun er ved afgreensede opgaver eller velkendte opgaver, den an-
sattes preestation vurderes som "god”. Af andre kommentarer fremgar det, at den an-
satte kan have sveert ved det, selvom arbejdspladsen har afkrydset feltet 'god’, men
det er abenbart ikke nok til, at skubbe vurderingen over pa 'darlig’-siden. Den positive
vurdering kan i det hele taget afspejle en generelt positiv holdning og indstilling til den
ansatte med ASF fra arbejdspladsens side.

Prioritering af feerdigheder

Hvis en feerdighed vaegtes/prioriteres hgjt af enten den ansatte eller arbejdspladsen,
kan det ga& ud over andre feerdigheder. Prioritering af en fejlfri udfarelse af en opgave,
kan f.eks. ga ud over tempoet.
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En virksomhed siger endda, at de ville gnske, den ansatte var knap sa perfektionistisk
og ikke var sa bange for at lave fejl, s& han kunne arbejde lidt hurtigere. De forteeller:

'Det bliver tjiekket 22 gange. Han finder varer ud fra en liste, teeller op alt for mange
gange, ogsa selvom det er pakket ned - det er blevet lidt bedre, fordi de (EC) har
talt med ham om det og sagt direkte, at han kun skal checke ting 2 gange. Han ar-
bejder for langsomt.’

De prioriteringer, der ofte skal foretages, er typisk mellem: fejlfri udfarelse af opgaver
vs. tempo. Hvem skal prioritere? Det er vigtigt, at der bliver udformet klare retningslin-
jer omkring det, eller at man er opmeerksom p4, at den ansatte kan have sveaert ved
selv at prioritere og derfor skal have hjeelp til det.

En ansat forteeller:

'Jeg er blevet bedre til at faerdiggare opgaver. | starten var det sveert at finde ud af,
hvordan balancen skulle laegges mellem hastighed og kvalitet i afrunding, f.eks.
om der skulle ryddes helt op og gares rent, eller om jeg skulle lade det ligge, fordi
der var travit.’

Tydelige og klare anvisninger og kommunikation

Den ansatte kan have vanskeligheder ved selv at lgse problemer med arbejdsopgaver.
Derfor er det vigtigt, at der laves klare og konkrete spgrg-om-hjeelp anvisninger eller
kommunikationslinjer (flere arbejdspladser og ansatte forteeller at have udviklet nogle
mader/arbejdsgange, der fungerer tilfredsstillende).

Tilpasning af arbejdsopgaver og krav til den ansatte

Ud fra kommentarerne kan vi se, at arbejdspladserne pa mange mader har tilpasset
sig bade med hensyn til de krav, der stilles til den ansatte, og til de arbejdsopgaver,
den ansatte har. F.eks. forventes det ikke, at den ansatte kan handtere sendringer i ru-
tiner, eller ogsa foretages der kun ganske fa eendringer. P& den baggrund bgr den
samlede overordnede vurdering pa graensen mellem god-darlig ses i lyset af, at den
ansatte maske ikke udseettes for ret mange aendringer.

Samtidig kan det ogsa veere vigtigt at veere opmaerksom pa, at f.eks. aendringer krae-
ver ressourcer fra en anden medarbejder til at opleere og falge op eller kvalitets-
checke. Dels kan det veere sveert for den ansatte hele tiden at fgle sig under kontrol og
overvaget, og dels kan man veere opmaerksom pa, om fastholdelse i velkendte rutiner
nogle gange kan veere gensidig, fordi det er det nemmeste for begge parter, og fordi
det kraever for mange ressourcer af virksomheden at arbejde pa den ansattes ar-
bejdsmaessige udvikling.

Fra Erhvervscentret understreger man, at man skal passe pa med at have et ensidigt
syn pa praeferencer og evner hos ansatte med ASF, f.eks. at alle skulle veere gode til
og gnsker at udfgre meget rutinepraegede opgaver:

'For nogen er det en glaede og et gnske at udfgre meget rutinepraeget arbejde,
uden at lade sig forstyrre af udefra kommende impulser, men der findes mindst li-
gesa mange (det er ca. 50 %) som absolut ikke er interesseret i rutiner, og som
gnsker udfordring og udvikling. De har dog ofte sveert ved at definere, hvad udfor-
dringerne og udviklingen skal besta af. Det er de feerreste, jeg har set pa Er-
hvervscentret, som har kunnet bruge deres seerinteresser erhvervsmeessigt.’
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Udviklingsperspektiver for den ansatte
Samtidig er det en balancegang at snakke om udviklingsperspektiver for den ansatte.

En virksomhed forteeller, at de gerne ville have stgttet en ansat i at videreuddanne sig
bade tids- og ressourcemaessigt, ogsa selvom videreuddannelsen ikke foregik pa ar-
bejdspladsen. De kendte ikke til den ansattes gnske om videreuddannelse og fik det
farst at vide, da den ansatte matte stoppe en uddannelse, da han ikke kunne klare det
ved siden af et job pa det timeantal, han havde:

'...virksomheden ser et behov for langt mere opfalgning, f.eks. i forhold til, at de
mangler noget viden om, hvilke muligheder der kunne veere for Peter, hvis han
gerne vil videre. Peter har f.eks. vist interesse for at studere nogle enkelte fag,
som han gik i gang med pa egen hand péa aftenskole, men matte opgive da han
ikke kunne klare det. Farst da han gav op, blev virksomheden bekendt med, at
han havde gnske om mere uddannelse og ville ellers gerne have hjulpet eller
stattet ham i det. De synes, der bar veere mere fokus pa personens videre udvik-
ling, s& et ung menneske ikke bare placeres, og sa giver systemet slip og tror, at
det var sa det (underforstéet at 'sé er de af vejen’). De oplever et behov for lgben-
de evalueringer, sa der ogsa fokuseres pa, hvad han kan, og hvilke muligheder
der er for eventuelt at lave andre ting.’

Jobkonsulenten med autismespecifik viden som vejleder og 'tolk’

Selvom en virksomhed altsa gnsker at vaere med til at stgtte den ansattes udvikling,
kan det veere, de ikke har de psedagogiske redskaber til det. Derfor er det vigtigt, at
der er en jobkonsulent inde i billedet for at sikre, at virksomheden hjeelpes og kleedes
pa, sa anseaettelsesforholdet fungerer pa en gensidigt tilfredsstillende made. Desuden
kan konsulenten hjaelpe med at sikre, at den ansatte far den bedst mulige statte, hvil-
ket ogsa vil gare ansaettelsen mere tilfredsstillende for begge parter.

Jobkonsulenten kan hjeelpe virksomheder og den ansatte med at lsegge en feelles ud-
viklingsplan, hvor bade den ansattes egne preeferencer klarleegges og indpasses i
virksomhedens rammer, muligheder for og ressourcer til at stgtte en lgbende udvikling
og opkvalificering.

Jobkonsulentens rolle som en slags 'tolk’ er ogsa vigtig, da den ansatte via sit kom-
munikative handicap dels kan have sveert ved selv at udtrykke sig, og dels kan veere
sveer at aflaese for arbejdspladsen. Som ofte naevnt ovenfor kan arbejdspladsen ogsa
have sveert ved at afleese den ansatte. Dette ger risikoen for gensidige forstaelser stor,
og selv sma misforstaelser kan blive fatale for ansaettelsesforholdet. Sma detaljer kan
misforstas, f.eks. hvis en arbejdsplads i en god mening spgrger, om den ansatte er
interesseret i at lave andre ting (primeert for variationens eller udviklingens skyld), og
den ansatte tror, at de gnsker at komme af med ham og bliver ked af det og urolig. El-
ler hvis arbejdspladsen oplever nogle problematiske ting i forhold til den ansatte og har
sveert ved at finde ud af, hvordan de kan formidle det pa en konstruktiv made til den
ansatte, fordi de er usikre pd, hvad han forstar.

Perifer integrering?
En jobkonsulent fra EC stiller i sine kommentarer spgrgsmal til graden af integrering

for en af de ansatte pa arbejdspladsen, idet han oplever, at den ansatte kun er perifert
integreret og ikke rigtigt indgar i forholdet til de andre kolleger:
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'Det kan veere meget sveert at blive integreret ordentligt pa arbejdspladsen. Jeg
har oftest set, at de befinder sig meget perifert i forhold til kollegerne og ikke opnar
et ordentligt forhold til dem.’

14.2.3 Samlet opsummering af kvalitative data

Integreringsprocessen er lgbende og skal fglges op

Samlet tilfgjer de kvalitative data mange nuancer og aspekter vedrgrende integre-
ringsprocessen til de data, som vi hentede i de kvantitative analyser.

De mange nuancer og forhold, man skal veere opmaerksom pé i en sadan integre-
ringsproces, peger pa vigtigheden af, at der foregar en ngje matchning, afstemning af
forventninger og en gensidig tilpasning mellem den enkelte person med ASF og den
enkelte arbejdsplads. Desuden at der Igbende falges op pa og eventuelt justeres i til-
pasningen.

Afstemning af forventninger vigtigt

Det fremgar at besvarelserne, at arbejdspladserne i stort omfang har tilpasset deres
forventninger til den ansatte med ASF. Eksempelvis forventes det ikke af den ansatte,
at han selv tager initiativ eller indgar i en gensidig samtale eller hjeelper og statter an-
dre pa arbejdspladsen. Der viste sig kun at veere en ud af de 15 ansatte med ASF, der
havde egentlig kundekontakt (serviceydelse) som en del af arbejdsopgaverne, sa det
er en opgave, man abenbart pa forhand har fravalgt. Dette peger pa, at afstemning af
gensidige forventninger fra start er utrolig vigtigt (det er bedre at blive positivt end ne-
gativt overrasket). Nar en arbejdsplads ved, hvilken arbejdskraft og -indsats de reelt
kan forvente, sa arbejdspladsen ikke kraever mere, end den ansatte reelt kan tilbyde,
skaber det hgjere tilfredshed og stagrre mulighed for en succesfuld integrering.

Vejledende jobkonsulent med viden om ASF

Det er vigtigt, at en udefra kommende jobkonsulent med viden om den individuelle
person med ASF og generelt om handicappet kan fungere som vejleder, en slags
'tolk’, der kan vaere med til at sikre at anseettelsesforholdet afstemmes gensidigt. Der-
med kan behovene bade hos den enkelte ansatte og arbejdspladsen blive tilgodeset i
overensstemmelse med begge parters forudseetninger og ressourcer. Et gensidigt til-
fredsstillende anseettelsesforhold er et vigtigt element i, at en integrering pa arbejds-
pladsen kan betragtes som succesfuld.

En jobkonsulent kan spille en afggrende rolle i forhold til at hjeelpe med at iveerkseette
paedagogiske hjeelpemidler eller ngdvendige justeringer, der kan kreeves af enten ar-
bejdspladsen eller den ansatte.

EC og deres jobkonsulenter har veeret opsggende i kontakten til virksomhederne og
har staet for matchningen og de har derfor spillet en rolle i forhold til matchning og
gensidig tilpasning mellem den ansatte med ASF og arbejdspladsen. Desuden har EC
spillet en vigtig rolle ved at forberede personen med ASF til at komme ud pa en ordi-
neer arbejdsplads samt at forberede den enkelte arbejdsplads pa at fa en ansat med
ASF. Jobkonsulenterne vil kunne have en saerdeles vigtig og central rolle i forhold til
en succesfuld integrering pa en arbejdsplads. Iszer hvis de ogséa kan varetage behovet
for Igbende opfalgning og justering arbejdspladsen og den ansatte imellem. Ideelt set
vil integreringsprocessen altid vaere igangveerende.
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Mentor eller kontaktperson pa arbejdspladsen

| de kvalitative data er det ogsa kommet frem, at mange mener, at det er en forudsaet-
ning for en succesfuld integrering, at der pa arbejdspladsen er en kollegial kontaktper-
son eller mentor i det daglige, som bade har ansvar, interesse og forstaelse for den
ansatte med ASF. Kontaktpersonen skal kunne tilretteleegge opgaver og give den an-
satte tryghed og hjeelp og veere den sociale kontakt, som den ansatte ofte selv har
sveert ved at etablere. Flere beretter om menneskelige gevinster i medarbejdergrup-
pen i form af gget tolerance over for mennesker, der er anderledes. Andre beretter om
tab af socialt modspil, hvis ikke de har andre kolleger end den ansatte med ASF. Det
bar overvejes hvordan man vil kunne sikre en sadan mentor pa arbejdspladsen, der
eventuelt bliver gkonomisk eller tidsmaessigt kompenseret for at varetage mentor-op-
gaven.

Viden og positive holdninger er vigtig forberedelse af en arbejdsplads

En arbejdsplads forteeller, at de andre ansattes holdning til og accept af personen med
ASF er meget vigtig for en vellykket integrering. Derfor bar der pa forhand skabes en
positiv holdning til vedkommende.

Ogsa i den forbindelse har jobkonsulenten en afggrende rolle. Konsulenten kan pa in-
spirerende vis give de andre medarbejdere viden om og interesse for den ansatte med
ASF og hans seerlige/unikke styrker og svagheder. Dermed kan de blive forberedt pa,
hvordan de skal forholde sig til og kommunikere med den ansatte med ASF. Der bgr
fra starten etableres en feelles indsigt i og forstaelse af, hvad det vil sige at have ASF,
hvad de kan forvente eller ikke forvente, og hvilke konsekvenser det kan have for per-
sonen selv og dem, der er sammen med ham. @get forstaelse, indsigt, tolerance, tal-
modighed samt konkrete strategier er givetvis afggrende faktorer for en succesfuld in-
tegrering. Endelig er arbejdspladsens oplevelse af den ansattes motivation og velvilje
til at varetage opgaver formodentlig ogsa afggrende som tidligere naevnt.

15 Konklusion

Afslutningsvis vil vi samle veesentlige aspekter fra undersggelsen og pege pa, hvad
man fremadrettet vil kunne bruge resultaterne til.

Integrering kan lade sig gare

Ud fra denne undersggelse er det meget positivt at kunne fastsla, at det kan lade sig
gare at integrere normaltbegavede mennesker med ASF pa det ordinzere arbejdsmar-
ked. Desuden at der overordnet set er meget positive vurderinger af de ansatte fra alle
3 respondentgrupper.

Ved denne konklusion skal man dog vaere opmaerksom pa forhold som at:
- alle ansatte med ASF har vaeret pa nedsat tid
- alle har enten gennemgaet forberedelse og treening pa EC forud for an-
saettelsen pa en ordineer arbejdsplads, eller EC har formidlet og vedli-
geholdt kontakten
- alle er stadig i mindre eller starre grad tilknyttet EC, enten for lgbende
opfalgning og evaluering med arbejdspladsen eller med deltagelse i en

supportgruppe
- ingen er ansat pa ordinzere vilkar men i fleksjob, skanejob eller i praktik.
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Overordnet gode og positive vurderinger

Nar man ser pa resultatet af analyserne af de kvantitative data, far man som sagt et
billede af, at det overordnet gar rigtig godt for de ansatte med ASF pa de ordinzere ar-
bejdspladser. F.eks. viser fig. 1, at nar der udregnes en samlet gennemsnitlig vurde-
ring for den enkelte ansatte for hver af de 3 respondentgrupper, er der ingen, der lig-
ger i det darlige omrade eller i ulempe-omradet.

Séledes er de ansatte generelt blevet vurderet langt bedre og mere positivt, end vi
havde forventet. Som vi har veeret inde pa tidligere, belyser de kvalitative data, at re-
spondenterne har besvaret spgrgsmalene ud fra en referenceramme, der bygger pa
generelle positive holdninger til og velvilje over for den ansatte med ASF.

Der viser sig desuden en tenderende ligefrem sammenhaeng mellem hovedspgrgsmal
og tilleegsspargsmal. Det vil sige graden af god-darlig vurdering matcher i det store og
hele graden af fordel-ulempe vurdering. Saledes har der ikke vist sig fuldsteendig
uventede sammenhaenge, men generelt er 'god’ vurdering blevet efterfulgt af 'fordel’
vurdering. Ligeledes generelt er 'darlig’ vurdering blevet efterfulgt af 'ulempe’ ulempe.
Om end der er enkeltstdende overraskelser der ikke falger en ligefrem tenderende
sammenhaeng har der overordnet ikke veeret tale om, at f.eks. 'darlig’ selvsteendighed
eller "darlig’ til socialt samvaer mod vores forventning blev vurderet som en fordel.

Sammenligning af hvor enige grupperne er i deres vurderinger

Ved Kappa-analyserne er den gennemgéaende tendens, at der ses hgjere grad af
enighed mellem arbejdspladser og EC end mellem ansatte og arbejdspladser/EC. Der
ses ikke forskel pa graden af enighed, nar man analyserer de 2 hovedomrader (ar-
bejdsrelaterede aspekter og sociale aspekter) hver for sig.

Kappa-analysens klareste resultat er, at der stort set ikke er nogen enighed mellem
ansatte og arbejdspladser/EC, nar der vurderes fordele-ulemper ved faerdighedsni-
veauet. Dette skal ses i relation til, at enigheden imellem arbejdsplads og EC her stiger
til 0.4, hvilket ifglge guideline-veerdierne er en moderat enigheds-score.

Data peger altsa pa, at der er starre enighed mellem ansatte og arbejdspladser/EC om
vurderingen af en feerdighed pa god-darlig skalaen, end der er enighed om problema-
tiseringen (fordel-ulempe vurdering) af denne feerdighed. Dette kan konkret ses i spar-
geskemaer, hvor en ansat ved afkrydsning af 'god’ ved en faerdighed meget ofte vur-
derer det som en 'stor fordel’, hvor arbejdspladsen ofte kun vurderer det som en ’for-
del'. Det afspejler, at de ansattes oplevelse af hvilken betydning deres faerdighedsni-
veau har for en arbejdsplads stemmer darligt overens med arbejdspladsernes og EC'’s
vurdering af det samme.

De kvalitative data nuancerer de kvantitative analyseresultater

Nar man sammenholder resultaterne af de kvantitative analyser med de kvalitative,
bliver billedet langt mere nuanceret. | de uddybende interviews forteelles mere frit om
forhold, der kan synes sveere i forbindelse med at have en person med ASF ansat i
virksomheden.

De naesten overvejende positive resultater, der kommer frem af de kvantitative data,

nuanceres af de mange supplerende kommentarer, som viser noget om, hvilken refe-
renceramme respondenterne har haft, nar de har besvaret spgrgeskemaet.
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Séledes vurderer vi, at de overordnet meget positive resultater kan veere udtryk for
flere ting:
1. positive holdninger og indstillinger til de ansatte med ASF
2. at en gensidig tilpasning/justering og integrering er lykkedes godt inden for de
rammer og vilkar, de er ansat i virksomheden pa
3. at forberedelsen af bade ansatte og virksomheder samt afstemningen af
forventninger forud for ansaettelsen har veeret god

Disse aspekter medvirker givetvis til de positive resultater, og at man overordnet ople-
ver et gensidigt tilfredsstillende anseettelsesforhold, som igen afspejler en succesfuld
integrering pa arbejdspladsen.

15.1 Perspektiver videre

Veerdier i det moderne arbejdsliv og ASF

| disse ar opfattes fleksibilitet, mobilitet og omstillingsparathed ofte som attraktive veer-
dier pa arbejdsmarkedet. Disse vaerdier veever sig ind i virksomheders organisering og
struktur, men stilles ogsa som krav og forventninger til medarbejdernes personlige
kompetencer. Det er krav mennesker med ASF i seerdeleshed kan have vanskeligt ved
at honorere og leve op, da vanskeligheder ved saddanne krav netop er nogle af de
grundleeggende vanskeligheder ved ASF. Deres muligheder for at vinde indpas pa det
ordineere arbejdsmarked kan med sadanne krav til de personlige kompetencer dermed
vaere yderligere vanskeliggjort.

Omvendt kunne man teenke i, om ikke den ordinaere arbejdsstyrke kunne blive inspire-
ret af malgruppens styrker og svagheder og fa gavn af de samme vaerdier, som de har
brug for.

Arbejdsmarkedet er bl.a. kendetegnet af fglgende:

- stress og udbraendthed er blevet et mere hyppigt problem, som kan
medfare store omkostninger for det enkelte menneske, men ofte ogsa
for virksomheden (om end nogle vil mene i mindre omfang for virksom-
heden, fordi de blot kan finde en ny medarbejder)

- fleksibilitetsveerdier kan give den enkelte medarbejder starre frihed,
men samtidig veere en virksomheds skjulte magtmiddel og styringsme-
kanisme

- stadige forandringer kan vaere med til at skabe stgrre utryghed og der-
med stress og pres for den enkelte medarbejder pa grund af feerre vel-
kendte og stabile retningslinjer

Pa den baggrund kunne arbejdspladserne med fordel teenke i baner, som personer
med ASF ofte har gavn af, nar arbejdet lsegges til rette for de ordinaere ansatte. Det
kunne f.eks. medfare:

- bedre afgraensning og definition af arbejdsopgaver

- klar og tydelig kommunikation og kommunikationsveje

- lgbende evalueringer og justeringer i forhold til arbejdsprofil og de kon-

krete opgaver

- langsommere arbejdstempo

- positive holdninger til forskellighed og anderledeshed

- hjeelp til prioritering af arbejdsopgaver

| Belgien har Peter Vermeulen veeret med til at iveerksaette udstedelse af 'autismeven-
lige certifikater’ til butikker, arbejdspladser, uddannelsesinstitutioner etc. rundt omkring
i offentlige rum, hvor man er positive over for at hjaelpe og tage visse hensyn til men-
nesker med dette handicap, ligesom man ofte tager hensyn til mange fysiske handi-
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cap. Forskellen er blot, at et autistisk handicap umiddelbart kan veere langt sveerere at
se og forstd, hvordan man skal forholde sig til. Nar folk far viden, forstaelse og maske
konkrete mader at forholde sig til mennesker med dette handicap, er de dog som regel
seerdeles velvilligt indstillet. Netop den positive holdning kombineret med bl.a. forvent-
ningsafstemning har i denne undersggelse vist sig som vigtige faktorer for integrering
af handicapgruppen.

Hvad ggr denne gruppe seerlig?

Man kan spgrge sig selv, hvad der gar social integration anderledes eller saerlig for
denne gruppe i forhold til andre marginaliserede eller svage grupper, der ogsa kan
have sveert ved at vinde indpas pa det ordinzere arbejdsmarked?

Foarst og fremmest vil vi ikke haevde, at denne gruppe er vigtigere end andre margina-
liserede grupper. Blot at vi via denne undersggelse kaster lys over omradet. Desuden
oplever vi, at denne gruppe bade giver seerlige udfordringer og muligheder ved inte-
grering pa arbejdspladser netop pa grund af egenarten af det autistiske handicap, som
er et socialt og kommunikativt handicap med ofte ledsagende seeregen adfeerd pa godt
0g ondt.

Mange i denne gruppe kan have meget specifikke og/eller hgijt specialiserede evner,
som de kan have sveert ved at anvende i virksomhedernes ordinegere jobprofiler, der
ofte rummer krav til flere generaliserede evner (eller kommunikative og sociale evner),
som personen med ASF kan have sveert ved at honorere.

| vores Kliniske arbejde med denne gruppe kan det veere trist at veere vidne til, at der
gar s& mange unge og voksne rundt med ASF, som enten er velbegavede eller har
gode evner pa seerlige, afgreensede omrader, og som ville have potentiale til at blive
en virkelig god, stabil og arbejdsom arbejdskraft for en virksomhed. Her peger vi pa, at
nogle af forudsaetningerne er, at de far de rette rammer, eller far statte i mindre eller
stgrre omfang fra en jobkonsulent eller peedagog med kendskab til handicappet.

Vi tror, at mange flere virksomheder ville kunne fa virkelig god gavn af de faerdigheder
og kvaliteter, som personer med ASF kan bidrage med. Vejen for en person med ASF
til kontakt med en virksomhed og dernaest etablering af et anseettelsesforhold er imid-
lertid ofte lang og traeg, hvis ikke de far tilbud om hjeelp til forberedelse, igangseaetning
og opfglgning. Det er sadanne former for statte og hjaelp, man pa Erhvervscentret yder
og udvikler. Tilbuddet skal bade gives til den ansatte og til vicksomheden.

Hvis man i alle kommuners jobcentre havde seerlige teams af jobkonsulenter med fag-
ligt og paedagogisk kendskab til ASF, arbejdsevner mm., og hvis man lavede en over-
ordnet strategi, sa ville man givetvis kunne fa mange flere fra handicapgruppen ud pa
ordinaere arbejdspladser. Samtidig kunne man sikre, at alle fra gruppen fik lige mulig-
heder i hele landet og ikke blot tilfaeldige statteforanstaltninger iveerksat af enkelte vi-
dende sagsbehandlere eller lignende. Dette ses ofte i dag, hvor nogle kommuner star
uden viden om og midler til, hvordan de skal hjeelpe mennesker med ASF videre i de-
res voksenliv med hensyn til uddannelse og arbejde og ngdvendige stgtteforanstalt-
ninger.
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17 Appendiks

Appendiks 1: Klassifikation og diagnostiske kriterier ved Infan-
til autisme og Aspergers syndrom

WHO ICD-10

Psykiske lidelser og adfeerdsmaessige forstyrrelser
Klassifikation og diagnostiske kriterier
(Munksgaard Danmark, Kebenhavn 1994)

F84
Gennemgribende udviklingsforstyrrelser
Disordines evolutionis pervasi

Det drejer sig om en gruppe lidelser karakteriseret ved kvalitative forstyrrelser af sociale sam-
spil og kommunikationsmgnstre samt ved et begraenset, stereotypt og repetitivt repertoire af
interesser og aktiviteter. Forstyrrelserne er gennemgribende og praeger individets udfoldelse i
alle situationer.

Tilleegskode kan anfgres, nar forstyrrelsen er forbundet med somatisk lidelse eller mental retar-
dering.

F84.0
Infantil autisme
Autismus infantilis

En gennemgribende udviklingsforstyrrelse som manifesterer sig far 3-ars alderen, og som ka-
rakteriseres ved mangelfuld udvikling af socialt samspil, af kommunikationsfaerdigheder og ved
begreenset, stereotyps repetitiv adfeerd. Hertil kan komme en raekke mindre specifikke faeno-
mener som fobier, sgvn- og spisevanskeligheder, raserianfald og selvdestruktiv adfeerd.

A. Forstyrret udvikling, som manifesterer sig fer 3 ars alderen inden for > 1 af felgende omra-

der:
Q) impressivt eller ekspressivt sprog
(2) udvikling af selektiv social tilknytning eller evne til socialt samspil
3) funktionel eller symbolsk leg

B. > 6 af felgende symptomer, hvoraf > 2 fra (1) og > 1 fra bade (2) og (3):
(D) afvigende socialt samspil med hensyn til:

(a) blikkontakt, mimik, kropsholdning, gestikulation

(b) udvikling af feelles interesser, aktiviteter og emotioner med jeevnaldrende

(c) emotionelt respons, situationsfornemmelse eller integration af social, emotionel
og kommunikativ adfeerd

(d) spontan delagtiggerelse af andre i forngjelser, interesser eller aktiviteter

(2) kvalitativt afvigende kommunikation med hensyn til:

(a) talesprog, som mangler eller er tilbagestaende, uden forsgg pa at kompensere
herfor ved mimik eller gestikulation

(b) evne til spontan samtale
(c) brug af ord og seaetninger, som er stereotype, repetitive eller idiosynkratiske

(d) spontan deltagelse i varieret "som-om” leg eller for de yngste social imitationsleg
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(3) indsnaevrede, repetitive og stereotype adfeerds-, interesse- og aktivitetsmgnstre
med >1 af fglgende:

(a) udtalt optagethed af 1 eller flere stereotype, indsnaevrede interesser, afvigende
med hensyn til indhold eller fokus

eller

optagethed af 1 eller flere interesser, afvigende med hensyn til intensitet og af-
greensning, men ikke indhold eller fokus

(b) tvangspraeget fastholden ved specifikke, formalslgse rutiner eller ritualer

(c) stereotype, repetitive motoriske manérer, omfattende hand- eller finger-basken
eller —vriden, eller komplekse kropsbevaegelser

(d) optagethed af delementer eller detaljer uden funktionel betydning (sa som
legetgijets lugt, konsistens, bergringsfornemmelse eller lyde)

C. Forklares ikke ved skizofreni (F20.-), specifik forstyrrelse af sprogopfattelsen (F80.2), eller
tilknytningsforstyrrelser (F94.1 og F94.2)

F84.5
Aspergers syndrom
Syndroma Asperger

En tilstand af usikker nosologisk validitet karakteriseret ved samme kvalitative forstyrrelse af
socialt samspil som ved infantil autisme, tillige med et begreenset, stereotypt og repetitivt re-
pertoire af interesser og aktiviteter. Den afviger fra infantil autisme ved, at der ikke ses generel
forsinkelse eller heemning af den sproglige eller kognitive udvikling. Tilstanden er ofte forbundet
med motorisk klodsethed. Der er en udtalt tendens til, at tilstanden persisterer gennem ado-
lescensen og voksenalderen. Psykotiske episoder kan optraede tidligt i voksenalderen.

A. Ingen forsinkelse af impressivt eller ekspressivt sprog

B. Kuvalitativt afvigende socialt samspil, som ved F84.0

C. Indsneevret, repetitiv, stereotyp adfserd, som ved F84.0, eller useedvanligt intense
seerinteresser

D. Skyldes ikke andre lidelser eller tilstande (f.eks. F20.-, F21, F42, F60.5,
F84.0-.4, F94.1-.2)
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Appendiks 2: Baggrundsvariable for malgruppedeltagerne

Bemeerk: Alle appendiks og bilag som indeholder personfglsomme og fortrolige
oplysninger er ikke trykt til offentligggrelse. Der kan rettes seerskilt henvendelse
vedrgrende disse til Mette Kyung: mkc@centerforautisme.dk
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18 Bilag

Bilag A: Tabeller

Vurdering af sociale faerdigheder: Hovedspgrgsmal

Arbejdsplads * Ansat

Sociale feerdighe- Ansat
der sp.12-26 1 2 Total
Arbejds- 1 7 20 27 V2Iu
plads 2 16 115 131 | | Measure of  Kappa 146
Total 23 135 158 | | Agreement :
PaedagogiskPers * Ansat

Sociale feerdigheder Ansat

sp-12-26 1 2 Total Value
Peedago- 1 9 27 36 Measure of Kappa 150
giskPers 2 13 96 109 | LAgreement :
Total 22 123 145

PaedagogiskPersonale * Arbejdsplads

Sociale feerdigheder Arbejdsplads
sp.12-26 1 2 Total

PaedagogiskPer- 1 18 18 36

sonale 2 8 08 106

Total 26 116 142
Value

Measure of Kappa

Agreement 467

Vurdering af direkte arbejdsrelaterede aspekter: Hovedspgrgsmal

Arbejdsplads * Ansatte

Arbejdsmaessige feerdighe- Ansatte Total
der sp.1-11
1 2
Arbejds- 1
plads 8 28 36
2 5 87 92
Total 13 115 128
Value
Measure of Kappa
Agreement 208
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Paedagogiskpersonale * Ansatte

Arbejdsmaessige feerdighe- Ansatte
der sp.1-11 1 2 Total

Paedagogiskperso- 1 6 28 34

nale 86 93

Total 13 114 127
Value

Measure of Kappa 126

Agreement

Paedagogiskpersonale * Arbejdsplads

Arbejdsmaessige feerdighe- Arbejdsplads
der sp.1-11 1 2 Total
Paedagogiskperso- 1 20 14 34
nale
14 79 93

Total 34 93 127

Value
Measure of Kappa 438
Agreement

Vurdering af sociale faerdigheder: tillaegsspgrgsmal

Arbejdsplads * Ansat

Feerdighedsniveau-
ets betydning for
integration pa ar-

bejdspladsen
sp.12-26

Ansat

Total

Value

Arbejds- 1
plads 2

Total

25
9 107 1

12 132 144

28

Measure of
Agreement

Kappa

,038

16

Paedagogiskpersonale * Ansat

Feerdighedsniveauets be-
tydning for integration pa
arbejdspladsen
sp.12-26

Ansat

Total

Valu

Paedagogiskper- 1
sonale 2

Total

10
12

30
102
132

32
112
144

Measure of
Agreement

Kappa

-,034
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Paedagogiskpersonale * Arbejdsplads

Feerdighedsniveauets be- Arbejdsplads
tydning for integration pa ar- Valu
bejdspladsen e
Sp.12:26_ 1 2 Total Measure of Kappa 462
Paedagogiskperson- 1 16 12 28 Agreement '
ale 12 98 110
Total 28 110 138
Vurdering af direkte arbejdsrelaterede aspekter: tillaagsspgrgsmal
Arbejdsplads * Ansat
Feerdighedsniveau- Ansat
ets betydning for in-
tegration pa arbejds-
pladsen Value
sp.1-11 1 2 Total Measure of Kappa 057
Arbejds- 1 30 34 Agreement
plads 2 7 89 96
Total 11 119 130
PaedagogiskPersonale * Ansat
Feerdighedsniveauets betydning Ansat
for integration pa arbejdspladsen
sp.1-11 1 2 Total
PaedagogiskPersonale 1 3 29 32
8 88 96
Total 11 117 128
Value
Measure of Kappa
Agreement 013
Paedagogiskpersonale * Arbejdsplads
Feerdighedsniveauets betydning Arbejdsplads
for integration pa arbejdspladsen
sp.1-11 1 2 Total
Paedagogiskpersonale 1 16 16 32
17 79 96
Total 33 95 128
Valu
e
Measure of Kappa
Agreement ;320
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Vurderinger af hovedspgrgsmal
(bade arbejds- og social)

Arbejdsplads hovedspgrgsmal * Ansatte hovedspgrgsmal

Ansatte hoved-
spargsmal
Value
: 1 2 Total Measure of Kappa 170
Arbejdspladsoho- 1 15 48 63 | | Agreement '
vedspgrgsmal 2 21 202 293
Total 36 250 286
Paedagogisk personale hovedspgrgsmal * Ansatte hovedspgrgsmal
Ansatte hoved-
spgrgsmal
1 2 Total Value
Paedagogisk perso- 1 15 56 71 v r 7
nale hovedspgrgs- easure o appa 134
mal 20 182 202 Agreement
Total 35 238 273
Paedagogisk personale hovedspagrgsmal * Arbejdsplads hovedspargsmal Crosstabulation
Arbejdsplads ho-
vedspgrgsmal
1 2 Total Value
Paladagogic;sk perso- 1 38 32 70 I Measure of Kappa 453
nale hovedspgrgs- .
ro o easharg 2 22 177 199 [l Agreement
Total 60 209 269

Vurdering af tillaegsspgrgsmal
(bade arbejds,- og social)

Arbejdsplads tilleegsspargsmal * Ansat tilleegsspargsmal Crosstabulation

Ansat tillegs-
spgrgsmal
Val
1 2 Total eu
Arbejdsplads 1 7 55 62 | [ Measure of  Kappa
tilleegsspgrgsmal 2 16 196 212 Agreement 048
Total 23 251 274
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Paedagogisk personale tilleegsspargsmal * Ansat tilleegsspgrgsmal Crosstabulation

Ansat tillaegs-
spgrgsmal
Valu

1 2 Total e
Paedagogisk perso- 1 5 59 64 | | Measure of  Kappa 011
nale tilleegsspgargs- -
e gsspgrg 2 18 190 208 Agreement
Total 23 249 272

Paedagogisk personale tillaegsspargsmal * Arbejdsplads tillaegsspargsmal Crosstabulation

Arbejdsplads til-
leegsspargsmal
1 2 Total
Paedagogisk perso- 1 36 28 64 Value
nale tilleegs- 2 Measure of Kappa
spgrgsmal 29 177 206 Agreement 419
Total 65 205 270
Vurdering af enighed imellem hoved — og tilleegsspgrgsmal
Er Det Problematisk * Feerdighedsniveau
Feerdighedsniveau
Social 12-26 Ansatte 1 2 Total Vzlu
ErDetProblematisk 1
10 2 12 Measure of Kappa 609
2 9 140 149 | | Agreement i
Total 19 142 161
ErDetProblematisk * Feerdighedsniveau
Feerdighedsniveau
Socialt 12-26 Arbejdsplads 1 2 Total Vzlu
ErDetProblematisk 1 27 3 30 Moasure of Kappa ois
2 1 122 123 Agreement '
Total 28 125 153
ErDetProblematisk * Feerdighedsniveau Crosstabulation
Socialt 12-26 Paedagogisk Faerdighedsniveau
personale 1 2 Total
ErDetProblematisk 1 30 2 32 Value
7 116 123 Measure of Kappa 832
Total 37 118 155 | LAgreement
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ErDetProblematisk * Feerdighedsniveau

Arbejdsmaessigt 1-11 An- Feerdighedsniveau
satte : 1 2 Total valu
ErDetProblematisk 1 9 2 11 e
2 115 119 | | Measure of Kappa
,725
Total 13 117 130 Agreement
ErDetProblematisk * Feerdighedsniveau
Arbejdsmaessigt 1-11 Ar- Feerdighedsniveau Valu
bejdspladsen 1 2 Total g
ErDetProblematisk 1 31 3 34 | | Measure of  Kappa 844
Agreement ’
2 5 91 9% | —
Total 36 94 130
ErDEtProblematisk * Feerdighedsniveau Crosstabulation
Feerdighedsniveau
1 2 Total Vf;'”
ErDEtProblematisk 1 31 0 31 Measure of Kappa 038
2 3 94 97 | | Agreement :
Total 34 94 128
Hovedspgrgsmal social Samlet * Tilleegsspargsmal social Samlet
Tillzegsspargsmal social
Samlet
Value
1 2 Total
?:;g?ggﬂ%stmal ! 67 7 74 Measure of Kappa .817
17 378 395 | Agreement
Total 84 385 469
Hovedspgrgsmal arbejdsrelateret Samlet * Tilleegsspargsmal arbejdsrelateret Samlet
Tilleegsspgrgsmal ar-
bejdsrelateret Samlet
1 2 Total Value
Hovedspgrgsmal ar- 1 71 5 76 Measure of Kappa 866
bejdsrelateret Samlet 2 12 300 312 Agreement
Total 83 305 388

59




Hovedspegrgsmal Samlet Responsgruppe 1 * Tilleegsspgrgsmal Samlet Responsgruppe 1

Tilleegsspgrgsmal
Samlet Respons-
gruppe 1
— - - 1 2 Total Value
ovedspgrgsma 19 4 23
Samlet Respons- 2 xgraese%eer?tf Kappa .660
gruppe 1 13 255 268
Total 32 259 291
Hovedspegrgsmal Samlet Responsgruppe 2 * Tilleegsspgrgsmal Samlet Responsgruppe 2
Tilleegsspargsmal
Samlet Respons-
gruppe 2
Value
- 1 2 Total Measure of Kappa
Hovedspgrgsmal 1 58 6 64 | [ Agreement 879
Samlet Respons- 2
gruppe 2 6 213 219
Total 64 219 283
Hovedspgrgsmal Samlet Responsgruppe 3 * Tilleegsspgrgsmal Samlet Responsgruppe 3
Tillzegsspargsmal
Samlet Respons-
gruppe 3
1 2 Total
Hovedspgrgsmal Samlet 1 61 2 63 Value
Responsgruppe 3 2 10 210 220 Measure of Kappa 883
Agreement )
Total 71 212 283

Hovedspegrgsmal Samlet Responsgruppe 1, 2 og 3 * Tilleegsspgrgsmal Samlet Responsgruppe 1, 2

og 3

Tillzegsspargsmal

Samlet Respons-

gruppe 1,2 0g 3

1 2 Total
Hovedspgrgsmal Sam- 1 138 12 150
let Responsgruppe 1, 2 2
0g 3 29 678 707
Total 167 690 857
Value

Measure of Kappa 841
Agreement )

60




Bilag B: Datatilpasning

Datatilpasning: Vurdering af sociale feerdigheder

Respondentgruppe sam-

V: Hovedspgrgsmal

VA: Tilleegsspgrgsmal

menligning

1-2 Cases slettet pga. manglende Besv. slettet pga. missings:
dubletter: Id = 2, 10, 13 R1 =16 (heraf 6 ogsa i R2)
Besv. slettet pga. missings: R2 =20
R1=19
R2 =30

1-3 Besv. slettet pga. missings: Besv. slettet pga. missings:
R1 =17 (heraf 5 ogsd i R3) R1 = 16 (heraf 5 ogsa i R3)
R3 =18 R3 =20

2-3 Besv. slettet pga. missings: Besv. slettet pga. missings:

R2 = 23 (heraf 9 ogsa i R3)
R3 =15

R2 = 26 (heraf 9 ogsa i R3)
R3 =16

Datatilpasning: Vurdering af direkte arbejdsrelaterede aspekter

Respondentgruppe sam-

V: Hovedspgrgsmal

VA: Tilleegsspgrgsmal

menligning
1-2 Besv. slettet pga. missings: Besv. slettet pga. missings:
R1=2 R1=1
R2=2 R2=2
1-3 Besv. slettet pga. missings:
R1=2
R3=3
2-3 Besv. slettet pga. missings:

R2=2
R3=3
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Bilag C: Interview virksomhed 1

Bemeerk: Alle appendiks og bilag som indeholder personfglsomme og fortrolige
oplysninger er ikke trykt til offentligggrelse. Der kan rettes seerskilt henvendelse
vedrgrende disse til Mette Kyung: mkc@centerforautisme.dk

Bilag D: Interview virksomhed 2

Bemaerk: Alle appendiks og bilag som indeholder personfglsomme og fortrolige
oplysninger er ikke trykt til offentligggrelse. Der kan rettes seerskilt henvendelse
vedrgrende disse til Mette Kyung: mkc@centerforautisme.dk

Bilag E: Interview virksomhed 3

Bemaerk: Alle appendiks og bilag som indeholder personfglsomme og fortrolige
oplysninger er ikke trykt til offentligggrelse. Der kan rettes seerskilt henvendelse
vedrgrende disse til Mette Kyung: mkc@centerforautisme.dk

Bilag F: Interview virksomhed 4

Bemaerk: Alle appendiks og bilag som indeholder personfglsomme og fortrolige
oplysninger er ikke trykt til offentligggrelse. Der kan rettes seerskilt henvendelse
vedrgrende disse til Mette Kyung: mkc@centerforautisme.dk
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Bilag G: Kommentarer tilknyttet spgrgsmalene i spgrgeske-
maet

Bemeerk: Alle appendiks og bilag som indeholder personfglsomme og fortrolige
oplysninger er ikke trykt til offentligggrelse. Der kan rettes seerskilt henvendelse
vedrgrende disse til Mette Kyung: mkc@centerforautisme.dk

Bilag H: Spagrgeskemaet

Spgrgeskema om integrering pa arbejdsmarkedet af normaltbegavede med au-
tisme og Aspergers syndrom

Bemaerk: Alle appendiks og bilag som indeholder personfglsomme og fortrolige
oplysninger er ikke trykt til offentligggrelse. Der kan rettes seerskilt henvendelse
vedrgrende disse til Mette Kyung: mkc@centerforautisme.dk

Bilag I: Undersggelsens forlagb

Bemeerk: Alle appendiks og bilag som indeholder personfglsomme og fortrolige
oplysninger er ikke trykt til offentligggrelse. Der kan rettes seerskilt henvendelse
vedrgrende disse til Mette Kyung: mkc@centerforautisme.dk
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