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Abstrakt:

Ett arbete medfor inte endast en ekonomisk trygghet, utan utgor dven en drivkraft for social
inkludering, bidragande till samhéllet och 6kad livskvalitet. Trots detta dr personer med
fysiska funktionsnedséttningar underrepresenterade pa den reguljdra arbetsmarknaden. Syftet
med uppsatsen ér att undersoka arbetsgivares attityder gentemot personer med fysiska
funktionsnedséttningar, samt deras upplevda mdjligheter till att anstilla mélgruppen pé den
reguljira arbetsmarknaden i en svensk kontext. Uppsatsen baseras pd semistrukturerade
intervjuer med sex stycken arbetsgivare. Tidigare forskning pekar bade pa strukturella hinder,
som bristande tillgdnglighet och anpassningar, samt negativa attityder hos arbetsgivare som
bidragande faktorer. Resultaten i uppsatsen visar dock att arbetsgivare generellt har positiva
attityder och uttrycker en vilja till att inkludera personer med fysiska funktionsnedséttningar
pa sin arbetsplats. Trots detta framkom det av studien att ingen av de tillfragade arbetsgivarna
hade négon anstilld idag frdn mélgruppen. Arbetsgivarna menade att anledningen till detta
var pa grund av bristande ansdkningar fran arbetstagarnas sida, men dven begrinsningar i
arbetsplatsens utformning och anpassningsmdgjligheter. Sammantaget visar resultaten
skillnader mellan arbetsgivarens positiva attityder och den verkliga inkluderingen pa
arbetsmarknaden.

Nyckelord: Anstéllning, arbetsgivare, attityder, begridnsningar, fysisk funktionsnedsittning,
mdjligheter.



TO HIRE OR REFRAIN?

A qualitative study on employers attitudes and opportunities
toward people with physical disabilities

DELLHEDE CLARA
HAMMARSTRAND ELIN

Dellhede, C & Hammarstrand, E. 7o hire or refrain? A qualitative study on employers
attitudes and opportunities toward people with physical disabilities. Degree project in
Disability and Rehabilitation studies 15 hp. Malmo University: Faculty of Health and
Society, Department of Social Work, 2026.

Abstract:

Employment does not only provide economic security, it also serves as a driver of social
inclusion, contribution to society, and improved quality of life. Despite this, people with
physical disabilities are underrepresented in the regular labor market. The aim of this study is
to examine employers’attitudes toward people with physical disabilities, as well as their
perceived opportunities to employ this target group in the regular labor market in a Swedish
context. The study was based on semi-structured interviews with six employers. Previous
research highlights both structural barriers, such as insufficient accessibility and workplace
accommodations, and negative employer attitudes as contributing factors. However, the
results of this study show that employers generally hold positive attitudes and express a
willingness to include people with physical disabilities in their workplaces. Despite this, it
emerged that none of the interviewed employers currently had any employees from this target
group. The employers explained this by a lack of applications from people with physical
disabilities, as well as limitations in workplace design and opportunities for accommodation.
Overall, the findings indicate a discrepancy between employers' positive attitudes and the
actual level of inclusion in the labor market.

Keywords: Attitudes, constraints, employer, employment, opportunities, physical disability
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1. Inledning

I denna uppsats undersoks arbetsgivares attityder till att anstilla personer med fysiska
funktionsnedséttningar, samt vilka faktorer som mdjliggor anstéllningar. Uppsatsen har sin
utgangspunkt i tidigare forskning och i detta kapitel presenteras inledningsvis en bakgrund,

som successivt leder fram till uppsatsens problemformulering och syfte.

1.2 Bakgrund

Att ha ett arbete utgor en grundldggande del av vuxenlivet och fungerar som en drivkraft for
social inkludering, vilket poéngteras av Sjoberg (2002) och Dupont et al. (2026). Sjoberg
(2002) lyfter fram hur arbetet ger individen mdjligheter att bidra till samhéllet samtidigt som
ekonomisk sjilvstindighet och tillhorighet frimjas. Vidare visar forskning att sysselsittning
bidrar till produktivitet, ekonomisk stabilitet, sociala relationer, vilbefinnande och 6kad
livskvalitet for individen, betonar Andersson et al. (2015). Trots detta &r personer med
funktionsnedséttning underrepresenterade pa arbetsmarknaden, understryker Norstedt (2024)
och Tveit Sandvin (2026). Statistik fran Statistiska centralbyrén (2024) visar att 48 % av
personer med funktionsnedsdttningar saknar sysselsittning, och sysselséttningsgraden bland
personer med fysisk funktionsnedsittning ligger omkring 45-49 %. Siffrorna indikerar att det
finns betydande hinder som paverkar mojligheten att etablera sig pa arbetsmarknaden for

personer med fysiska funktionsnedséttningar.

Flera studier visar att personer med funktionsnedsittning ofta moter negativa attityder fran
arbetsgivare, samtidigt som tillgidngligheten pa arbetsplatser brister, belyser Statistiska
centralbyran (2019). De negativa attityder paverkar inte enbart individen, utan dven
arbetsgivare som géar miste om kompetens och resurs. Abrahamsson (2002) visar att 1aga
forvantningar och bristande kunskap hos arbetsgivare ofta leder till att personer med
funktionsnedsaittning inte anstills. P4 liknande sdtt argumenterar Maroto och Pettinicchio
(2014), att arbetsgivare ofta utgdr fran antaganden om begrinsad arbetsforméga, vilket

paverkar rekryteringsbeslut.

Att vara utanfor arbetsmarknaden kan medfora negativa konsekvenser. Det kan leda till
ekonomisk utsatthet, simre levnadsvillkor samt sdmre hélsa 1 jimforelse med personer utan
funktionsnedsittning (Andersson et al., 2015). Mot en sddan bakgrund blir det viktigt att

skapa forutsittningar for en inkluderande arbetsmarknad.



Orsakerna till den ldga sysselsattningsgraden kan forstas utifran bide individuella
forutsittningar och strukturella hinder i samhéllet (Andersson et al., 2015). Enligt Danermark
och Larsson Tholén (2016) kan sddana hinder besta av otillgédngliga miljéer och brist pa
anpassningar av arbetsuppgifter. Hinder kan dven innebéra begrénsade tillgdngar till
hjdlpmedel och anpassade arbetstider. Dirtill kan arbetsgivares uppfattningar om personer
med funktionsnedséttning som mindre kapabla, nagot som paverkar deras bendgenhet till att
anstdlla. Danermark och Bjarnason (2016) betonar vikten av att 6ka mojligheterna for
personer med fysiska funktionsnedséttningar att bade fa tilltrade och behalla arbete pé den
reguljira arbetsmarknaden. Arbetet blir betydelsefullt ur flera aspekter. Det kan innebéra att
framja forankring, tillhorighet, livskvalitet och att inneha rétten att inte vara exkluderad i
sambhdllet. Att f4 och behélla ett arbete och leda till egen forsorjning och frigdra sig fran

bidragsberoende.

Arbetsgivarens ansvar regleras genom Diskrimineringslagen (2008:567), som stiller krav pa
att forebygga diskriminering och framja lika réttigheter samt mojligheter. Trots detta visar
forskning att diskriminering fortfarande férekommer. Nota et al. (2014) och Padkapayeva et
al. (2017) pekar pé att mer diskriminering sker pé arbetsplatser dér anstillda forvintas ha
kundkontakt, dir arbetsgivares bedomningar paverkas av huruvida funktionsnedsittningen ar
synlig eller inte. Detta &r ndgot som indikerar pa ett glapp mellan lagstiftning och faktisk

praktik.

Danermark och Bjarnason (2016) framhaéller att kritik riktas mot Sverige av FN:s kommitté
for rattigheter for personer med funktionsnedsattning. Kritiken innebér behov av dkade
stoddtgirder, som syftar till en 6kad inkludering. Detta innebér en skillnad mellan politiska
ataganden och faktiskt inkludering i arbetslivet. Danermark och Bjarnarson (2016) finner att 1
konventionen om réttigheter for personer med funktionsnedsittning (artikel 27) anges
rittigheten till arbete pa samma villkor som andra och att konventionsstater ska ge
forutsittningar for det. Forskning visar hur arbetsgivare visar sig positiva till en anstillning,
men ndgot som inte omsitts i praktiken. Det finns alltsé ett gap mellan attityder och faktiskt

anstillningsbeslut.

Mot denna bakgrund forstar vi att arbetsgivare har en central roll, d& deras attityder och
upplevda mojligheter paverkar huruvida personer med fysisk funktionsnedséttning inkluderas

pa arbetsmarknaden. Hammarkrantz (2024) visar att negativa forestéllningar, kunskapsbrist



och passivitet kan utgdra hinder for inkludering. Att forhélla sig mer medvetna och ha ett mer
inkluderande forhallningssitt genom att ifrdgasétta normer och att aktivt ta ansvar ver

rekryteringsprocesser kan mojliggora forandring.

1.3 Problemformulering

Hammarkrantz (2024) visar att 47% av 700 tillfrigade arbetsgivare inte har sett dver sina
rutiner for att fraimja inkludering. Siffrorna skapar ett behov av att undersoka vilka faktorer
som mojliggdr en anstidllning samt vilka attityder arbetsgivaren har gentemot personer med
fysiska funktionsnedséttningar. Abrahamsson (2002) hiavdar att attityderna pa
arbetsmarknaden &r outforskade. Vi vet inte helt sékert hur arbetsgivare ser pa fysiska
funktionsnedséttningar, om det ses som en risk eller resurs eller hur det ser ur ett ekonomiskt

perspektiv.

Enligt vara litteraturskningar samt vad som sdgs explicit i vissa studier (se till exempel
Abrahamsson, 2002) &r attityder pa arbetsmarknaden 1 relation till fysiska
funktionsnedsédttningar outforskat. Det finns ddrmed ett behov av fordjupad kunskap om hur
arbetsgivare sjdlva beskriver sina attityder samt vilka faktorer de upplever paverkar beslut om
att anstélla eller avsta fran personer med fysiska funktionsnedséttningar. Sddan kunskap kan
potentiellt leda till en forbattring av inkludering pa arbetsmarknaden samt 6ka medvetenheten
hos arbetsgivare. Kunskap om arbetsgivares attityder kan medfora bland annat utformning av
bittre strategier for anvandandet av arbetsanpassning, vilket skulle 6ka delaktigheten for

personer med fysiska funktionsnedséttningar.

1.4 Syfte och fragestallningar

Syftet med denna uppsats ar att undersoka arbetsgivares attityder och hur de beskriver sina
upplevda mojligheter till att anstélla personer med fysiska funktionsnedsdttningar 1 en svensk
kontext. Uppsatsen utgér fran foljande forskningsfrigor:
1. Hur beskriver arbetsgivare sina attityder till att anstélla personer med fysiska
funktionsnedsattningar?
2. Vilka faktorer beskriver arbetsgivare som avgorande for att potentiellt anstillda

respektive avsta anstéllning av personer med fysiska funktionsnedséttningar?



1.5 Centrala begrepp

Foljande avsnitt beskriver centrala begrepp i var uppsats.

1.5.1 Fysisk funktionsnedsattning
Danermark och Larsson Tholén (2016) och Egard et al. (2024) beskriver att

funktionsnedsdttning handlar om nedsatt funktion, medan de hinder som uppstar i praktiken
beror pa samspelet med omgivningen. Socialstyrelsen (u.4) definierar funktionsnedséttning
som en nedsittning av en fysisk, intellektuell, eller psykiska funktionsférméga. En
funktionsnedsattning kan vara medfott, det kan uppsta av sjukdom eller av en forvirvad
skada. Fysiska funktionsnedséttningar forknippas med rorelsenedséttning och beskrivs av
Specialpedagogiska skolmyndigheten (2023) som en nedsatt rorelseférmiga som paverkar
hela eller delar av kroppen. Hindren som en person med fysisk funktionsnedsattning kan
mdta beror pa miljon och omgivningen, papekar Specialpedagogiska skolmyndigheten (2023)
och Danermark och Larsson Tholén (2016).

I denna uppsats kommer vi anvidnda oss av begreppet fysiska funktionsnedsittningar. Genom
att forklara begreppets innebord till intervjupersonerna ville vi medfora en forstaelse av vad
en fysisk funktionsnedséttning kan innebéra. Foljande framfordes, en fysisk
funktionsnedsdttning innebér en nedsatt fysisk formaga. Det behdver inte innebéra att du
sitter i rullstol utan det kan dven handla om syn och horselnedséttningar samt amputerade
kroppsdelar. Pa grund av individens fysiska funktionsnedsittning medfor en nedsatt
arbetsformaga eller behov av extra stod kan forekomma. Med hjilp av en forklaring av hur vi
definierar begreppet upplevde vi att intervjupersonerna fick en mer 6ppen bild av vad en
fysisk funktionsnedséttning innebir. Arbetsgivarna kunde da svara pa vara frigorna mer

trovardigt och mer sanningsenligt.

1.5.2 Attityd

Forskning tyder pa att arbetsgivares attityder dr avgérande for en mgjlig anstéllning,
poédngterar Andersson et al. (2015) och Dupont et al. (2026) och argumenterar for att det bade
handlar om positiva och negativa attityder hos arbetsgivaren. Andersson et al. (2015) papekar
att negativa uppfattningar om arbetsforméga, nérvaro, produktivitet eller prestation paverkar

viljan att anstilla.



I denna uppsats dversatter vi attityder som arbetsgivares instédllningar, kénsla eller
uppfattningar. Det finns en bakomliggande upplevelse av att attityder &r ndgot som ar
negativt betingat, detta dr dock inget som vi utgar ifrdn och menar. Mer om attityder kommer

att skrivas i kap 2.1.

1.5.3 Arbetsanpassnings betydelse for inkludering

For att forsta forutsittningar for inkludering pa arbetsmarknaden ar det viktigt att belysa bade
tillgéngliga och avgdrande stodinsatser och de utmaningar som kan uppsta i relation till
anpassningar. Arbetsmarknadspolitiska program omfattar anpassningar genom exempelvis
tekniska hjélpmedel for personer med funktionsnedsittning, redogdr Bjarnason (2016).
Anpassningarna kan vara sociala, praktiska eller psykosociala och syftar till att kompensera
for nedsatt arbetsformaga. Bidrag till arbetshjdlpmedel ska hjilpa individen att nd, fa och
behalla arbete, vilket bidrar till 6kad inkludering i arbetslivet. Olsen (2022) beskriver
upplevelser hos personer med funktionsnedséttning pa arbetsmarknaden, de vittnar om att
arbetsgivare ofta tvekar gillande anpassningar. Samtidigt som arbetsgivare upplever ett
hinder i att anstélla personer med funktionsnedsittningar da ménga inte erkidnner sin

funktionsnedsittning eller informerar om sina behov.

Dupont et al. (2026) podngterar att skillnader mellan individens forméga och arbetets krav
kan uppsta, oavsett om dessa bottnar i1 individuella forutsittningar eller miljomassiga
begrinsningar. Detta medfor ett behov av arbetsplatsanpassning for att mojliggora ett
fullvérdigt deltagande 1 arbetslivet. Samtidigt visar Padkapayaeva et al. (2017) att nir
arbetsplatsanpassningar genomfors pa ett genomténkt och dndamalsenligt sétt kan de skapa
stora vinster. Vinsterna visas bade for personer med fysisk funktionsnedséttning och
arbetsgivare eftersom nytta ofta dverskrider kostnader. Samtidigt visas att organisationer som
inte eller redan anstéller personer med funktionsnedsittning efterfragar mer kunskap, stod
och tillgdng till expertis, samt att {4 ta del av fungerande exempel. Att samla och tydliggora
evidens kring olika typer av anpassningar kan underlitta for arbetsgivare att orientera sig

bland olika alternativ och utveckla strategier for att skapa en mer inkluderade arbetsplats.

Utover dessa former av arbetsplatsanpassning utgdr lonebidrag ett centralt ekonomiskt stod
for att mojliggdra anstillning och inkludering. Lonebidrag far arbetsgivare av
Arbetsformedlingen. Arbetsformedlingen (u.d) skriver att 16nebidrag &r ett ekonomiskt stod
till arbetsgivare som anstéller personer med bland annat fysisk funktionsnedsdttning som

paverkar arbetsformagan. Bidraget fungerar som kompensation for de anpassningar som
10



behovs och syftar till att mojliggéra anstéllning och att 6ka arbetsformégan. Det finns olika
former av l6nebidrag beroende pa behov och nivén av stodet regleras av individens
l16nekostnad och arbetsformaga. Lonebidrag beviljas ofta for begrinsade perioder men med

mojlighet till forlangning vid fortsatt behov.

1.5.4 Arbetsgivare

I denna uppsats anvéinder vi begreppet arbetsgivare for att beskriva personer med ansvar for
personalfrdgor och rekrytering, samt har som arbetsbeskrivning att anstilla personer att utova
arbete inom organisationen. Intervjupersonerna har i varierande grad haft ansvar inom dessa
omraden. Detta betyder att de inte nddvindigtvis har en arbetstitel som “arbetsgivare” utan
snarare beskriver sig som “HR”, “rekryterare” eller “personalansvarig”. Uppsatsen har inte
som syfte att undersoka en specifik bransch. Val av arbetsgivare har inte gjorts med ett visst

specifikt syfte eller mal.
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2. Tidigare forskning

I detta kapitlet presenteras tidigare forskning om hur personer med fysiska
funktionsnedsdttningar blivit antagna pd den reguljira arbetsmarknaden. Vi kommer att
presentera arbetsgivares attityder, om kunskapens betydelse, ekonomiska faktorer,

Arbetsformedlingens roll samt arbetsgivares idéer om méjligheter och hinder.

Sokning har gjorts av bibliotekets sokmotor tillhérande Malmo universitet for att hitta
relevanta studier till vart arbete. Valda artiklar har hittats pa SwePub, Scopus, Medline och
Libsearch med hjélp av s6kord som bland annat “disability, handicap, attitudes, hiring,
work”. Kurslitteratur har varit till stor hjalp i letandet efter information och fakta om vart
valda omrade. Utdver kurslitteratur har andra bocker anvénts for att fordjupa oss inom
omradet, bockerna har hittats med hjélp av Malmé universitets bibliotek samt Lunds

stadsbibliotek.

2.1 Inledande reflektion rorande tidigare forskning

Vi har med i beaktande att dldre litteratur har anvénts 1 uppsatsen. Detta ser vi inte som ndgot
hinder, da vi finner att dldre litteratur kan ha lagt grunden for senare forskning och bidrar med
etablerade begrepp och teorier. Kéllor fran 2002 och 2003 inkluderades i1 uppsatsen, eftersom
litteraturen har beskrivit begrepp eller har haft en dialog med nyare litteratur som vi refererar
till 1 vara analyser. Samtidigt kan anvéndningen av dldre forskning 1 vissa avseenden
betraktas som en begrinsning. Detta motiveras av en upplevd brist pa nyare litteratur inom
vart valda omrade, vilket har inneburit att dldre kéllor i vissa fall har behovt inkluderas for att

fylla ut och fordjupa det teoretiska.

Denna uppsats syftar pd att endast forhalla sig till individer med fysiska
funktionsnedséttningar, vi upptéckte 1 samband med intervjuerna att fa personer hade
erfarenhet av fysiska funktionsnedsittningar. Majoriteten av intervjupersonerna hade
erfarenhet av psykiska funktionsnedséttningar och drog dérefter paralleller mellan fysiska
och psykiska. Vi tar hdnsyn till att funktionsnedsittningarna inte innebdr samma saker och vi
kommer i den mén som gér att forhalla oss till begreppet fysiska funktionsnedséttningar. Vid
undantag kommer vi nimna "funktionsnedséttning", dé bristande litteratur och fa forskning
hittats med endast fysiska funktionsnedsdttningar samt att intervjupersonerna bendmner andra

typer av funktionsnedséttningar i sina svar. Vi har valt att anvinda den litteratur som skrivit

12



overgripande om funktionsnedsdttningar eftersom vi ansett att de varit relevanta for att

besvara vért syfte.

2.2 Arbetsgivares attityder och rekryteringsprocesser

Arbetsgivare visar ofta en generell positiv attityd till anstéllning av personer med
funktionsnedsittning. Denna instéllning giller dock inte alltid arbetsgivarens egna
organisation, belyser Nota et al. (2014). Ménga arbetsgivare uttrycker en socialt positiv
attityd till inkluderande arbetsmiljo och det finns en viss acceptans, men Dupont et al. (2026)
visar att krav pa produktiviteten minskar sannolikheten att arbetsgivare anstiller personer

med fysiska funktionsnedsattningar.

Padkapayeva et al. (2017) antyder att attityder hindrar eftersom funktionsnedséttning oftast
likstélls med begrénsningar i funktion snarare dn ndgot som formas i relation till kontextuella
faktorer. Med en sddan syn riskeras individens kompetenser samt mojligheter att
osynliggoras, trots att prestationer, kunskaper och fardigheter kan forverkligas i en stédjande
miljo. Maroto och Pettinichio (2014) diskuterar huruvida en person fér ett arbete beror pé
arbetsgivarens forestillning av vad en person med fysisk funktionsnedsittning klarar av.
Samtidigt papekar Soderberg (2016) att personer med fysiska funktionsnedséttningar
upplever hinder i bdde den fysiska och sociala miljon, vilket resulterar i en kinsla av
hjalploshet. Padkapayeva et al. (2017) papekar att attitydméssiga och sociala hinder, sdsom
stereotyper och bristande kunskap hos arbetsgivare, ar lika avgorande som de fysiska hinder
ndr det kommer till arbete for personer med fysisk funktionsnedsittning. Andersson et al.
(2015) lyfter dven att ménga arbetsgivare sjdlva uppger att de &r mer intresserade av att
anstdlla personer ur malgruppen dn vad andra arbetsgivare dr. Pastdendet kan forstas som ett
uttryck for social onskvérdhet, eftersom det finns en tydlig skillnad mellan vad arbetsgivare
sdger och vad de faktiskt gor 1 praktiken. Att arbetsgivare uttrycker ett intresse utan att det
leder till anstillning kan forstds som en medvetenhet om diskrimineringslagar. Lagarna

forbjuder att neka personer till arbete pa grund av funktionsnedséttning.

Padkapayeva et al. (2017) framhaéller att en betydande del av mgjligheten att kunna anstilla
en person med fysisk funktionsnedsittning ar att rekryteringsprocessen ér tillgdnglig och
anpassad efter individens behov. Detta inkluderar att intervjulokalen ar fysiskt tillgdnglig
samt att den ansvariga som genomfor intervjun har relevant information om eventuella

anpassningar och stod. Med sadana atgirder kan arbetsgivaren skapa mer jamlika
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forutséttningar i rekryteringsprocessen. Genom att aktivt arbeta med anpassningar och
tillgédnglighet kan hinder identifieras. Detta skapar forutsittningar for att undanréja hinder
och 0ka mojligheterna for malgruppen att soka arbete. Utdver att anpassa den fysiska miljon
handlar anpassningar 4ven om utformade anpassade arbetsannonser med inkluderande
formulering som signalerar 6ppenhet for sokande med funktionsnedséttning.
Arbetsplatsanpassningar, bade fysiska och sociala, ska syfta till att hantera attitydmaéssiga

hinder samt skapa ldngsiktiga forutséttningar for inkludering och interaktion pa arbetsplatsen.

2.3 Kunskap och tidigare erfarenheters roll i

anstallningsbenagenhet

Andersson et al. (2015), Nota et al. (2014) och Popovich et al. (2003) visar tydliga samband
mellan arbetsgivare som har tidigare erfarenhet av anstillning av personer med
funktionsnedséttning. Erfarna arbetsgivare har mer positiva attityder och dr mer bendgna att
anstilla. Nota et al. (2014) visar dock att tidigare erfarenheter inte alltid leder till positiva

attityder, vilket visar pa att sambandet dr komplext.

Flera studier betonar vikten av kunskap for att inkludera malgruppen. Andersson et al. (2015)
forklarar hur tidigare erfarenhet av anstéllning av personer med funktionsnedséttning skapar
kunskap och medvetenhet om stdd som finns tillgdngligt, exempelvis ekonomisk erséttning
och externt stdd. Popovich et al. (2003) papekar att ingen erfarenhet ofta speglar sig i
okunskap. Okunskapen 1 sin tur paverkar arbetsgivarens attityder och uppfattningar negativt
gentemot att anstilla personer med fysisk funktionsnedséttning. Aven Padkapayeva et al.
(2017) lyfter att bristande kunskap hos bdde kollegor och arbetsgivare kan utgora ett centralt
hinder for arbetsinkludering. For att motverka okunskap som kan leda till diskriminering pa
arbetsplatsen kan utbildning och informationsinsatser behovas. Padkapayeva et al. (2017)
foreslar att utbildning kan ges av erfarna arbetsgivare som anstiller personer med fysisk
funktionsnedséttning till oerfarna for att ge dem information och kunskap om
arbetsplatsanpassningar. Okad kontakt med malgruppen samt kunskap kan motverka de
negativa stereotyperna om personer med funktionsnedséttning (Padkapayeva et al., 2017;

Popovich et al., 2003).

Olsen (2022) visar att personer med funktionsnedséttning upplever att arbetsgivare inte ar
intresserade av att skapa sig kunskap inom omradet. Okunskaper tenderar att resultera i

ogenuina insatser for att anstilla personer med funktionsnedsittning. Det tillkommer dven en
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osdkerhet i att erkénna vilka behov av anpassningar malgruppen behdver. Dessutom skapar
det ett dilemma eftersom arbetsgivare inte kan tillhandahalla anpassningar om de inte kdnner
till behovet hos arbetstagaren. Att avsloja behovet kan innebéra negativa konsekvenser for en
anstéllning uttrycker malgruppen (Ibid.). Att ge arbetsgivaren information om arbetssokandes
tidigare arbetslivserfarenheter, styrkor, forvintade fardigheter och andra positiva beteenden
som dr anvéindbart 1 arbetslivet tenderar att 6ka chansen for anstédllning, papekar Nota et al.
(2014). Information som fardigheter kan minska osédkerheten kring risker i rekryteringsbeslut,
vilket kan tolkas som att personen med fysiska funktionsnedsittningar maste bevisa sig mer

an en person utan funktionsnedséttning.

2.4 Ekonomiska faktorer och arbetsgivares anstallningsbeslut

Tidigare forskning visar att arbetsgivare pdverkas av ekonomiska faktorer gillande
anstdllning av personer med funktionsnedséttning, antyder Andersson et al. (2015 och Dupont
et al. (2026). Dupont et al. (2026) och Maroto och Pettinicchio (2014) beskriver att personer
med funktionsnedsittningar anses vara mer bendgna att ha hog sjukfrdnvaro och ha storre
medicinska kostnader. En oro fran arbetsgivarens sida kring kostnader for anpassningar till
maélgruppen paverkar i hog grad till att en anstéllning inte blir av, oberoende av
foretagsstorlek. Pdverkan har dock visat pa en positiv utveckling, eftersom arbetsgivare oftare
accepterar de extra kostnaderna som kan vara forknippade med att anstédlla en person med

funktionsnedsattning (Ibid.).

Andersson et al. (2015) framhéller att minga arbetsgivare kan vara positiva till att erbjuda
praktikplatser vilket pavisar en dppenhet for anstéllning nér det finns offentligt stod, praktiskt
och ekonomiskt. Nér praktiken ska dverga i en tillsvidareanstillning eller annan typ av
langvarig anstdllning utan stodet finns det fortsatt utmaningar. Dupont et al (2026)
konstaterar att stod 1 form av hjdlp att {4 praktikplats ger personer med fysisk
funktionsnedsattning mojligheter att skaffa erfarenheter och 6ka mojligheten till att anstilla.
Utdver praktik som ger mojlighet till tilltrdde pd arbetsmarknaden, finns ekonomiskt stod
som syftar till att skapa mdjligheter till mer langsiktiga anstillningar. SOU 2012:31 uppger
att det finns sérskilda insatser inom arbetsmarkspolitiken som syftar till att dra ner pa
arbetslosheten och skapa mdjligheter for avlonat arbete utan stod. Insatsen kan exempelvis
vara 1onebidrag. Lonebidrag dr en ersittning eller ett stod 1 form av pengar som arbetsgivaren
fér for att kompensera den nedsatta arbetsformagan samt verka for anpassningar pa

arbetsplatsen. Ett 16nestdd ska fungera som en ekonomisk trygghet for arbetsgivaren att
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faktiskt ta in personer med funktionsnedsattning till arbetsmarknaden. Det ska ocksé fungera
som en mojlighet for individen att komma ut pa arbetsmarknaden och fa utveckla

arbetsformaga med anpassningar och samtidigt fa ut 16n (Ibid.).

Nota et al. (2014) havdar att “ekonomiska kriser” inom foretag och branscher minskar
anstdllning av personer med funktionsnedséttning eftersom malgruppen anses oformogna att
kontinuerligt uppna hogt produktivitetskrav. Produktivitet dr en central aspekt for
arbetsgivare och hog konkurrens 6kar prestationskraven. Maroto och Pettinicchio (2014)
visar att arbetsgivarens antagande om en persons produktivitet beror pa typen av
funktionsnedséttning. Personer med funktionsnedséttning stigmatiseras ofta som mindre
professionella vilket minskar anstillnings sannolikheten. Mer om stigma och stigmatisering

skrivs om 1 teorikapitel 3.3.

2.5 Mgjligheter och hinder

Arbetsformedlingen har ansvar for frigor som beror funktionshinderomrédet inom
arbetsmarknadspolitiken. De har som uppdrag att stodja individer med
funktionsnedsittningar och med nedsatt arbetsforméga att fa samt behélla arbete, papekar
Socialstyrelsen (2010). Andersson et al. (2015) visar att personer med fysiska
funktionsnedsattningar i hog grad saknar sysselsittning, vilket beror pa strukturella hinder,
som Arbetsformedlingen. Myndigheten ar avsett att ge stdd, men kan snarare upplevas som
ett hinder. Soderberg (2016) péapekar att unga personer med funktionsnedsittning beskriver
att de blir bemotta utifran stereotypa forestillningar istéllet for enskilda individer. Att inte ses
som en enskild individ kan bidra till en kinsla av underordning, eftersom de sitter i en

beroendestéllning gentemot Arbetsformedlingen.

Hemmstrom Hemmingsson (2015), generaldirektor pa Arbetsformedlingen, papekar att det &r
viktigt att arbetsgivare ser och tar vara pa den kompetens som finns hos arbetssokande fast att
de inte uppfattas som den ideala medarbetaren. Detta kan géras med hjélp av ekonomiska
anstéllningsstod, 16nesubventioner, som Arbetsformedlingen erbjuder. Ekonomiskt
anstdllningsstdd leder till att fler arbetssdkande far arbete och arbetsgivarna far mojligheter
att anstélla personer med kompetens som de annars hade gatt miste om, pa grund av

instéllningar och attityder mot malgruppen.
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Andersson et al. (2015) beskriver flera faktorer som paverkar huruvida arbetsgivare anstéller
personer med funktionsnedsittning och om anstillningen blir framgéngsrik. Den frdmsta och
mest avgdrande faktorn ir dppenhet mellan arbetsgivare och arbetstagare. Oppenheten
innebdr att bada parter behdver forsta arbetskrav, nddvindiga resurser samt hur arbetskollegor
bor informeras. Andra viktiga faktorer dr utbildning och kunskap, extra resurser samt stod
och slutligen ekonomisk ersdttning. Trots dessa mdjligheter uppstér ofta hinder for personer
med fysiska funktionsnedsdttningar. Lindqvist (2020) papekar att personer med olika typer av
fysiska funktionsnedséttningar upplever olika hinder i sin vardag som gor att de hindras fran
delaktighet och inkludering. Fysiska hinder som trappor, trdnga hissar eller otillgéngliga
platser &r olika exempel pa hur miljon hindrar personer med fysisk funktionsnedséttning till

ett deltagande. Personer i mélgruppen upplever kinslor som diskriminering och utanforskap.

Padkapayeva et al. (2017) framhéller att en ansvarig roll f6r arbetsplatsanpassningar, samt
regelbundna genomgéngar av arbetsplatsen for att identifiera behov, ar viktigt. Padkapayeva
et al. (2017) framhaller ocksa att uppfoljning av anpassningar kan mojliggora en mer
inkluderande arbetsplats for framtiden, bade for personer med samt utan fysisk
funktionsnedséttning. Universella anpassningar fokuserar pd alla medarbetare sé att det ska
vara fordelaktigt for alla medarbetare, vilket kan leda till att det behovs farre individuella
anpassningar. En central del av anpassningar 4r kommunikationen. Kommunikation omfattar
flera dimensioner som dr avgorande for mojliggorande av inkludering av personer inom
malgruppen. Det blir sdrskilt viktigt for personer med syn- och horselnedséttning att fraga
och identifiera individens foredragna kommunikationssitt och anpassa arbetsplatsens rutiner
darefter. Att tillgdngliggora kommunikation dr en forutséttning for inkludering, delaktighet
och effektivt arbetsutforande. Brister i kommunikationen utgdr ett hinder, medan anpassad

och inkluderande kommunikation kan fungera som mdjliggorande faktor for anstillning
(Ibid.).

Abrahamsson (2002) presenterar att dldre forestéllningar fortfarande lever kvar, vilka &r att
funktionsnedsittningar ses som ett hinder pa arbetsplatser. Att inkludera fler personer med
fysiska funktionsnedséttningar till arbetsmarknaden skulle bidra till minskad arbetsloshet,
men ockséd 6kad méngfald och delaktighet. Soderberg (2016) betonar att det ar viktigt att se
personer med fysiska funktionsnedséttningar som en resurs snarare dn en belastning. Detta
forstirks av Backenroth-Ohsako (2002, s. 166) som uttrycker att “det storsta funktionshindret
sitter i huvudet pa arbetsgivaren”, vilket belyser hur attityder och forestéllningar i sig kan

utgora hinder pé arbetsmarknaden.

17



2.6 Sammanfattning av tidigare forskning

Foregdende avsnitt visar att arbetsgivare har positiva attityder till att anstilla personer med
fysisk funktionsnedséttning, men att det inte omsatts 1 praktiken. Krav pa produktivitet,
forestéllningar om arbetsformaga och ekonomiska dverviganden paverkar anstéllningsbeslut
och kan minska bendgenheten till att anstélla. Samtidigt utgdr attitydméssiga och sociala

hinder, som stereotyper och bristande kunskap, betydande barridrer utdver de fysiska hindren.

Tidiga erfarenheter och kunskap hos arbetsgivare framstar som viktiga och avgdrande
faktorer. Tidigare erfarenhet kan bidra till mer positiva attityder och 6kad
anstéllningsbenédgenhet, 4ven om forskningen visar varierande resultat. Brist pa kunskap kan
leda till osdkerhet, forstirkta negativa forestallningar och ett fokus pa kostnader snarare &n
kompetens. Ekonomiska faktorer som oro for sjukfrdnvaro och kostnader for anpassningar
paverkar arbetsgivarens beslut. Men stodinsatser i form av ekonomiskt stod kan 6ka viljan att

erbjuda praktik eller anstéllning.

Det framhélls att vikten av organisatoriskt stod, oppen kommunikation och anpassningar for
att mojliggora inkludering. Trots att det finns ménga studier med beroringspunkter till denna
uppsats saknas ett specifikt fokus pé arbetsgivarens egna attityder och hur de upplever att
anstilla personer med fysiska funktionsnedsittningar. Trots mojligheter kvarstar hinder bade i
den fysiska, sociala och strukturella miljon, vilket begriansar delaktigheten pa
arbetsmarknaden for personer med fysisk funktionsnedséttning. Den befintliga forskningen ar
genomford i andra nationella kontexter, vilket innebér att kunskap om hur dessa fragor tas i
uttryck i en svensk kontext dr begriansad. Detta motiverar till att undersoka arbetsgivares

attityder och erfarenheten i Sverige.
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3. Teori

Foljande avsnitt redogor for vilka teorier som har anvénts for att utveckla och forklara véra
resultat. Teorier som dr valda for att applicera pa resultaten dr: Handlingsutrymme, den

miljorelativa modellen och stigma.

3.1 Handlingsutrymme

Lipsky (2010) beskriver handlingsutrymme som det utrymme for professionella pa
grasrotsniva att tolka och beddma i méten med klienter. Handlingsutrymmet formas av
organisationens ramar, som regler och uppdrag. Handlingsutrymme uppstar ocksa da
personer upplever att ramarna inom organisationen &r otydliga och déarfor kan tolkas olika.
Det innebér inte enbart att agera inom redan uppsatta regler, utan dven att tolka, prioritera och
utforma hur policys implementeras. Handlingsutrymme ses som en mdjlighet for
grasrotsbyrakrater att sjidlva vilja hur de ska handla utifran utrymmet organisationen utgor.
Grésrotsbyrékrat dr de professionella som &r ansiktet utat for organisationen, de har dven

narmast kontakt med medborgare och har mandat att géra egna bedomningar (Ibid.).

Svensson, Johansson och Laanemets (2021) lyfter fram forskaren Ronald Dworkins som tar
upp en liknelse mellan handlingsutrymme och ett bakverk, en munk med ett hal i mitten.
Fokuset ligger inte i hur stort halet &r, alltsé hur stort handlingsutrymmet &r, utan vad som
finns runt om. Det som finns runt om handlar om organisationens normer, férvéntningar,
regler samt oskrivna regler eller begrénsningar i handlingsutrymmet. Handlingsutrymmet
formas i samverkan mellan profession och organisation. Svensson, Johnsson och Laanemets
(2021) tar dven upp forskaren Anders Jonsson som har utvecklat ett sitt att se pa
handlingsutrymme. Han lyfter fram tre centrala omraden: Lagar och legala aspekter, vad som
ar lagligt och tillatet att utéva. Hur &r arbetet organiserat, om det finns manualer att folja eller
om en har fria hinder. Sista aspekten lyfter professionella och kollegiala faktorers betydelse,
vilket omfattar den enskildes kunskaper och forhallningssétt men ocksa arbetsgruppen och
professionen i det stora hela. Forskaren Anders Jonsson visar att alla dessa tre aspekter

paverkar handlingsutrymmet och ir bidragande till att begransa eller forstora det (Ibid.).

Niér Lipsky (2010) talar om handlingsutrymme drar han paralleller med grisrotsbyrakrati, det
vill séga organisationer som arbetar nira med medborgare och klienter, sdésom socialtjanst
eller sjukhus. Vért arbete drar inga paralleller mellan handlingsutrymme och

grasrotsbyrékrati, utan tolkar handlingsutrymmet som négot varje profession har 1 sitt yrke.
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Vi anser att alla professioner inom organisationer har ett handlingsutrymme, inte bara

gentemot klienter eller kunder, utan ocksa mot varandra och inom arbetsplatsen.

3.2 Den miljorelativa modellen

Den miljorelativa modellen beskrivs av Lindqvist (2020) som framhaéller att funktionshinder
ar nagot som uppstar i relationen mellan individens funktionsnedséttning och den omgivande
miljon. Om miljon inte &r anpassad till individens behov uppstar ett funktionshinder.
Modellen framtogs som en konkurrent till bland annat den sociala modellen och bygger pé att
det finns ett gap mellan personens funktionsférméaga och miljons utformning. “International
Classification of Functioning, Disability and Health” (ICF) ligger till grund for den
miljorelativa modellen. Genom ICF betonas bade kroppsliga faktorer och miljofaktorer,
vilket bade kan betyda sociala och samhélleliga forhdllanden som péverkar individens
mojligheter till delaktighet. Sociala forhédllanden, dven kallat den sociala miljon, handlar
bland annat om bemétande, attityder, normer och interaktioner (Ibid.). Lindberg (2016),
Myndigheten for delaktighet (2017) och Egard et al. (2024) framhéller att bdde individuella
forutséttningar och samhalleliga faktorer &r centrala, vilket innebér att modellen omfattar

savil ett individ- som samhéllsperspektiv pa funktionshinder.

Egard (2024) framhaller att fokuset 1 politiken forskjutits frdn individen till samhallet. Detta
innebdr en fordndring frén att betrakta funktionshinder som en brist hos individen till att
forsta det som ett resultat av samspelet mellan den enskildes formaga och det omgivande
samhdllets brister. Det &r genom politiken som den otillgdngliga omgivande miljon kan

fordndras och funktionshinder darmed minskas eller elimineras.

Enligt Myndigheten for delaktighet (2017) 4r den miljorelativa modellen den officiella
modellen 1 Sverige. Lindberg (2016) visar hur modellens framvéxt kan kopplas till ett 6kat
fokus pé samhillsdebatten kring levnadsvillkor for personer med funktionsnedséttning, vilket
bidrog till att ett miljorelativt synsétt infordes 1 politiken. I sammanhanget omdefinieras
funktionshinder, dér det tydliggjordes att en person kan vara funktionshindrad i en situation,
men inte 1 varje situation beroende pa hur miljon dr utformad. Den miljorelativa modellen
synliggor ddrmed de sociala processer som paverkar uppkomsten av funktionshinder, trots det
lyfts det fram kritik. En risk som lyfts med den miljorelativa modellen dr den Gvertro pa
mdjligheten att genomfora miljdanpassningar och att de helt skulle eliminera funktionshinder.

Samtidigt betonar Myndigheten for delaktighet (2017) att det 4r samhéllet som méiste
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fordndras sa att funktionsnedséttningen inte skapar ett funktionshinder, det &r samhéllet som
funktionshindrar personer med funktionsnedsittning. Vidare framhéller Egard et al. (2024) att
sambhillet har ett ansvar att atgérda dessa hinder 1 syfte att sékerstilla ménskliga réttigheter
och full delaktighet. Ndgot som sker bade genom individuellt riktade insatser och genom
strukturella atgérder pa samhéllsniva. Att atgdrda pé flera nivéer beror pd att funktionshinder

ar komplext.

3.3 Stigma

Goffman (2014) identifierar att stigma &r en del av social kategorisering. Kategoriseringen
skapar skillnader i vilka ménniskor som anses vara normaten och vilka som anses avvikande.
Varje samhille kategoriserar individer efter egenskaper som den sociala miljon avgor. Nér en
person mdter en ny individ stélls individen infor en kategorisering vid forsta anblick.
Omgivningen sétter krav och forvédntningar péd individen utifrdn de normer som finns 1 miljon.
Om individen inte passar in i omgivningens Onskade forestéllningar och urskiljer sig fran
normen forknippas individen som avvikande. Avvikandet sdtter en stimpel, och man ses inte
lingre som en “normal” ménniska (Ibid.). Personer med fysisk funktionsnedséttning
kategoriseras som avvikande och mérks med ett stigma. Stigmat kan bland annat paverka
anstéllning av personer med fysisk funktionsnedsittning genom att malgruppen kan uppfattas
som mindre produktiva eller mer kostsamma. Stigma utformar sig i tre olika kategorier,
Goffman (2014) beskriver dessa utifran kroppsliga avvikelser och missbildningar, flackar pa
den personliga karaktdren och tribal stigma. Kroppsliga avvikelser kan forklaras med synliga
funktionsnedsédttningar. Flackar pé den personlig karaktir innebar exempelvis psykisk

storning, homosexualitet eller alkoholism. Tribal stigma omfattar religion, nation och ras.

Lindqvist (2012) ger sin tolkning av stigma och lyfter fram det som ett negativt begrepp for
att anmérka ndgons avvikande drag. Samhéllet och omgivningen bestimmer samt signalerar
genom attityder att ndgon dr annorlunda. Bade Lindqvist (2012) och Goffman (2014)
poédngterar att funktionsnedsatta personer kan anvénda sig av olika strategier for att bemaéstra
sin funktionsnedséttning, exempelvis passing, att upptrada s normalt som mojligt eller
covering, att dolja funktionsnedséttningen i den mén det gar. “Problemet” med fysiska
funktionsnedsattningar &r att de oftast ar synliga. Vi ser om ndgon haltar, sitter i rullstol eller

gar med en vit kdpp. Det blir darfor svart att dolja eller passera med sin funktionsnedséttning.
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Nota et al. (2014) forklarar att stigmatisering mot personer med funktionsnedséttning spelar
en viktig roll dd mélgruppen ofta undviks, utsitts for fordomar och uppfattas som mindre
attraktiva arbetstagare dn personer utan funktionsnedsattning. Goffman (2014) presenterar
stigmatisering som ndgot som hander 1 samband med hur manniskor uppfattar egenskaper i
relation till olika normer. Egenskaper hos en individ som anses bryta mot forvédntningar och

normer inom en social grupp leder till stigmatisering.

3.4 Motivering av teorier

Valet av teoretiska utgangspunkter grundar sig i uppsatsens syfte, att undersoka arbetsgivares
attityder samt upplevda mojligheter att anstilla personer med fysisk funktionsnedsittning.

For att finga komplexiteten i detta anvéndes tre kompletterande teoretiska perspektiv.

Begreppet handlingsutrymme utifrdn vad Lipsky (2010) skriver, mojliggérs en analys av hur
arbetsgivare upplever sina mojligheter till agerande 1 rekryteringsprocessen. Det bidrar med
att synliggora hur beslut inte enbart grundar sig i organisatoriska och strukturella ramar som
resurser, arbetsuppgifter och regelverk, utan dven av deras individuella attityder. En central

del for att kunna besvara frigan om vilka faktorer som paverkar anstéllningsbeslut.

Den miljorelativa modellen anvinds for att forsta hur funktionshinder uppstér i samspel
mellan individens funktionsférméga och omgivande milj6 (Lindqvist, 2020). Perspektivet
mojliggdr en analys av hur arbetsgivare uppfattar mojligheter och hinder i relation till
arbetsplatsens fysiska, organisatoriska och sociala utformning. Teorierna ovan ar centrala for

uppsatsens fokus som dr pa upplevda mgjligheter till anstdllning.

Begreppet stigma beskrivs av Goffman (2014) och bidrar till mojligheten att analysera de
attityder och forestdllningar som arbetsgivare kan ha kring personer med fysisk
funktionsnedsdttning. Genom perspektivet synliggdrs hur stereotyper, normer och negativa
forestdllningar kan paverka bade hur arbetsgivare resonerar kring mélgruppen och deras
bendgenhet till att anstélla. Detta ar relevant for uppsatsens syfte att studera attityder hos
arbetsgivare. Vi utgick inte frin att arbetsgivare stigmatiserade personer med fysiska
funktionsnedséttningar men begreppet blev relevant under arbetet med analysen dé det
framkom att ingen hade ndgon anstélld inom malgruppen. Nagra intervjuade arbetsgivare

kunde uttrycka sig med stigma gentemot personer med fysiska funktionsnedséttningar.
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Tillsammans mojliggor dessa teoretiska utgdngspunkter en helhetsforstielse av hur
individuella attityder och sociala forestédllningar samspelar i arbetsgivarens bedomningar. De
belyser dven hur den fysiska miljons forutsittningar paverkar beslut kring anstéllning av

personer med fysisk funktionsnedséttning.
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4 .Metod

I f6ljande avsnitt redovisas for vilken metod och vilka forfaranden som vidtagits for att

besvara forskningsfragorna. Kapitlet avslutas med etiska reflektioner.

4.1 Val av metod

Eftersom vart syfte &r att analysera vilka attityder arbetsgivare har gentemot att anstélla
personer med fysiska funktionsnedsittningar, samt vilka faktorer som mojliggdr en
anstdllning 1 en svensk kontext. Vi anség att en kvalitativ metod var mest ldmplig. Valet av
denna metod motiveras av att den kvalitativa ansatsen fokuserar pa sprakliga uttryck och
meningsinnehall snarare dn kvalitativa matt. Kvalitativ metod har alltsé fokus pé sprak

snarare dn siffror, menar Bryman (2018).

Bryman (2018) pdpekar att den kvalitativa forskningen oftast bygger pa tre steg: induktivt
synsdtt, kunskapsteoretisk standpunkt och ontologisk standpunkt. Ett induktivt synsétt menas
med att en utgér fran data eller tidigare observationer som sedan utvecklas till teorier. Fokus
ligger pa att forsoka forstd ménniskors egna upplevelser, tankar och tolkningar, dér subjektiva
upplevelser ér centrala. Synséttet utgar dven fran att den sociala verkligheten stdndigt
fordndras och skapas genom minniskors handlingar och tolkningar. Kunskapsteoretisk
standpunkt forklaras som vikten av den sociala verkligheten och hur deltagarna tolkar sin
verklighet samt sin milj6. Utgdngspunkten &r att intervjupersonens kunskap formas i den
miljo personen befinner sig 1, det vill sdga att kunskapen inte ar objektiv eller oberoende. Det
innebdr att fokuset ligger pa hur individen sjdlv ger mening at, uppfattar och erfarar sin
sociala miljo. Detta skapas och mojliggors genom semistrukturerade intervjuer. En ontologisk
standpunkt ses som konstruktionistisk och innebar att sociala egenskaper &r resultatet av ett
samspel mellan individer och inte av deras forestdllningar som finns “dér ute”. Det handlar
alltsa om hur individen uppfattar verklighetens natur och vad som anses vara verkligt (Ibid.).
I denna uppsats tillimpas dessa synsétt da analysen utgér fran intervjupersonernas egna
erfarenheter, upplevelser samt tolkningar. Fokuset ligger pé att forstd hur deltagarna uppfattar

sin sociala verklighet.

For att samla in data till var uppsats har vi anvint oss av semistrukturerade intervjuer.

Bryman (2018) forklarar att semistrukturerade intervjuer dr en metod dér forskarna i fortid
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har utsett olika teman som de ska forhalla sig till under hela intervjun. De forbestimda
temana och fragorna som forskaren tagit fram och som kommer f6lja hela intervjun kallas for
intervjuguide. Intervjuguiden ska omfatta fragor som mojliggdr att forskaren far information
om hur intervjupersonerna erfarar sin virld och sitt liv. Trots forbestdmda frdgor och teman
har intervjupersonen frihet att utforma svaren pé sé sétt att de blir personliga. For att fa till en
betydelsefull intervjuguide tar Bryman (2018) upp nagra viktiga standpunkter, exempelvis att
anvinda ett begripligt sprak och att inte stélla ledande fradgor. Med hjélp av 6ppna fragor fér
intervjupersonerna sjdlva utveckla sina svar, de far fritt prata och forma svaren sa de blir
personliga. Med Oppna fragor far vi ta del av information som vi innan empirin inte visste

fanns. Vi utformade vér intervjuguide (se bilaga 1) med hjilp av Brymans utgangspunkter.

Att anvinda sig av intervjuer ger en djup insikt i personers upplevelser, erfarenheter och
vérderingar, antyder Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2022). Intervjuer ger en mojlighet for
intervjupersonerna att med egna ord och formuleringar svara pa frdgorna och med detta
forma svaren dit de vill. Med hjélp av intervjuer kan man pa kort tid ta del av flera personers
tankar kring ett &mne. Intervjupersonerna kan beritta hur praktiska saker gér till men ocksa
om olika upplevelser och erfarenheter de har. Intervjuerna som genomfordes gjordes hilften
pa intervjupersonernas arbetsplatser. Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2022) menar att
genomfOra intervjuer pa intervjupersonernas enskilda arbetsplatser kan medfora en kénsla av
att de vill presentera sig pa ett visst sdtt, som en bra chef. Tva av intervjuerna genomfordes pa
Malmo universitet, 1 bokade grupprum och sista intervjun, digitalt via Teams. Trots att var
strdvan var att ha alla intervjuer fysiskt, hade en intervjuperson inte mojlighet till detta.
Intervjun utfordes istédllet pd Teams efter respondentens 6nskan, vilket medforde att vi kunde
inkludera alla 6nskade arbetsgivare. Vi var medvetna om att det kan péverka mojligheten att
fullt ut observera kroppssprak och skapa samma interaktion som 1 ett fysiskt mote. Detta kan

1 viss mén ha péverkat svarens bredd och djup, vilket kompletterades med ménga foljdfréagor.

Det fanns en medvetenhet om att intervjupersonerna inte har samma kunskapsniva inom det
valda omradet. Detta tas i beaktande genom att anvéinda ett tydligt sprak samt genom att
forklara centrala begrepp infor intervjun, exempelvis vad en fysisk funktionsnedséttning ar.
Tillsammans genomfordes sex intervjuer dir bada medverkade pa samtliga, antalet
intervjupersoner bestdmdes i enighet med Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2022) som
argumenterar for att intervjua mellan sex-tta personer. Antalet intervjuer mojliggor en

beskrivning av en specifik grupp och bidrar till att 6ka tillforlitligheten genom att det
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insamlade materialet dr relativt oberoende av enskilda personliga uppfattningar om

exempelvis forhallanden pa arbetsplatsen.

4.2 Begransningar i metoden

Insamling av data kommer att hittas med hjélp av semistrukturerade intervjuer. For att arbeta
med metoden pa bésta sitt, dr det av betydelse att vi &r bekanta med vilka begrédnsningar som
finns. Trots att en intervju har manga fordelar, finns det dven brister med denna metod som
Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2022) forklarar. En nackdel med intervjuer &r att
intervjupersonerna inte gor det de sdger, det vill sédga vi kan inte sdkerstilla att personerna
talar sanning. Syftet med uppsatsen &r att analysera hur arbetsgivare eller personer
involverade 1 rekryteringsprocessen forhaller sig till anstillning av personer med fysiska
funktionsnedsittningar. Detta kan upplevas som ett kinsligt &mne, da arbetsgivaren inte vill
framsta som elaka eller riskera att organisationen de representerar framstélls negativt. Det
finns darfor en risk for att intervjupersonerna betonar organisationens arbete med mangfald
eller ger socialt 6nskade svar, snarare dn att beritta riktiga tankar och asikter om en
anstéllning av personer med fysiska funktionsnedséttningar. Denna aspekt har tagits med nar
utformandet av fragorna till intervjun skapades. Vi har déarfor valt att inkludera fragor som tar
upp vilka mojligheter som finns for att en anstéllning blir mojlig. Genom att fordela fokuset
mellan attityder och moéjligheter skapar uppsatsen en bredd. Hade vi endast tagit med
intervjupersonernas attityder hade mojligen drligheten varit mindre och férre personer hade

deltagit, eftersom betoningen pa attityder ofta &r negativt kopplade.

En annan potentiell begransning i intervjustudier ror sig om fragor kring tolkning och
forstaelse. Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2022) belyser att det finns en risk for att forskaren
misstolkar vad intervjupersonen avser att beritta. Detta kan 1 sin tur leda till att svaren och
analysen blir felaktig. For att motverka missforstand och felaktiga tolkningar har vi valt att
spela in ljudet frén intervjuerna med samtycke av intervjupersonerna. Bada tva &r med under
alla intervjuer och har fordelat upp fragorna pa ett sddant sétt att den som inte stéiller fragor ar
nédrvarande och lyssnar aktivt och dr lyhord for foljdfragor. Eftersom vi dr tva studenter med
under varje intervju upplevs risken for missforstdnd eller felaktiga tolkningar mindre. Vi
véljer dven att transkribera néra inpd intervjuerna for att behélla kénslan som fanns under

intervjun.
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4.3 Urval

Vi har valt att inkludera ett brett urval av branscher och arbetsgivare. Det breda urvalet
motiveras dels av praktiska skil, sdsom att mojliggora tillrackligt antal intervjupersoner inom
en begrinsad tidsram. Men ocksa av att uppsatsens syfte dr att undersoka vilka attityder och
upplevda mojligheter som finns for att anstélla personer med fysiska funktionsnedséttningar
utan att begrinsa analysen till specifik kontext. Genom att inkludera fler branscher dkar
variationen i arbetsuppgifter, organisatoriska strukturer och arbetsmiljo. Trots detta mdjliggor
ett brett urval att undersdka mer generella attityder samt identifiera dvergripande monster i
hur rekryteringsansvariga ser pa mojligheten till att inkludera personer med fysisk

funktionsnedséttning pa arbetsmarknaden.

For ett deltagande 1 uppsatsen kravdes att personerna hade en roll som omfattar arbete med
personalfrdgor, anstéllning eller rekryteringsprocesser. Urvalet avgrinsas till stiderna Malmo
och Lund, vilket mojliggjorde att intervjuerna kunde genomforas genom majoriteten fysiska
moten. Intervjupersoner eftersoktes via mejl, dir ndgra mejladresser hamtades fran foretagens
hemsidor medan andra erholls genom studenternas kontaktnét, vissa intervjupersoner hjilpte
oss att hitta andra personer att intervjua. Bryman (2018) forklarar bekvimlighetsurval som ett
lattillgéngligt val for forskaren. Anledningen till att vi anvénde oss av ett bekvamlighetsurval
var for att fa till s& minga intervjuer som mojligt pa kort tid. Vi fick mejladresser till olika
arbetsgivare via vart kontaktnét. Nér vi fick svar fran nagra intervjupersoner erbjod de sig i
sin tur att kontakta fler inom urvalet, ndgot som Bryman (2018) bendmner som ett
sndbollsurval. Intervjupersonerna har ingen tidigare relation till studenterna och var for

varandra okénda.

4.3.1 Intervjupersoner

I f6ljande avsnitt presenteras intervjupersonerna mer utforligt. Intervjupersonernas namn har
ersatts med fiktiva namn for att ge en mer levande bild for 14saren och samtidigt sdkerstélla
att intervjupersonerna forblir anonyma. Utdrag frén citat 1 resultat- och analysdelen kommer

att anonymiseras genom att ta bort ord som kan vara avslgjande och ersétta dessa med “[...]".

Intervjuperson 1: Ellinor, arbetar som HR inom ett stort foretag med 1000 anstéllda i Sverige,
foretaget finns runt om 1 Europa. Hennes roll dr bland annat att stotta upp cheferna vid

rekryteringsprocesserna.
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Intervjuperson 2: Felix, arbetar som teamchef inom ett stort féretag som finns runt om i hela
Sverige och har bland annat ansvar over personal, lonesamtal och rekrytering. Foretaget finns
i bade Sverige och andra delar i viarlden med ca 1600 anstillda i hela koncernen.
Intervjuperson 3: Thomas, har rollen “Manager Operations” och har ansvar 6ver bland annat
personal och ledning. Foretaget finns runt om i Sverige och dven andra delar av virlden.
Intervjuperson 4: Julia, arbetar inom HR och har ansvar inom rekryteringsprocesser och
stottar personalfrdgor. Arbetsplatsen finns i Sverige med ca 60 anstillda, men finns dven runt
om 1 vérlden.

Intervjuperson 5: Sara, arbetar dels som chef, samt har hand om personal och rekrytering
inom dagligvaruhandeln. Foretaget ér stort och finns runt om 1 hela Sverige.

Intervjuperson 6: Kim, har ansvar dver personal och rekryteringsprocesser inom ett stort

foretag som finns runt om i1 Sverige.

4.4 Analysgenomforande

Tematisk analys ar en metod som anvénds for att analysera, identifiera och redovisa ménster 1
empiriskt material. Barman och Weurlander (2024) forklarar den tematiska analysen som
induktiv dar forskaren nyttjar bdde kreativitet och forstaelse for att hitta teman som tar upp
ndgot meningsfullt. Féljande avsnitt kommer belysa Bryman (2018) och Braun och Clarke

(2006) sex faser som beskriver hur man utfor en tematisk analys.

Bryman (2018) och Braun och Clarke (2006) beskriver att forsta steget efter insamlad empiri
ar att bekanta sig med sitt empiriska material. Det empiriska materialet bestod av
transkriberade intervjuer. Vi valde att transkribera alla intervjuer manuellt, for hand. Detta
medforde att vi snabbt ldrde kidnna var data samt borjade applicera eller markera delar ur
transkriberingen som vi tyckte var av nytta. Vi upplevde detta som ett effektivt sitt att fa sétta
sig in 1 materialet och {4 en djupare forstaelse for datainsamlingen. Ahrne och Eriksson-
Zetterquist (2022) argumenterar for att sjdlv gora transkriberingen for att det medfor att man
undviker misstolkningar samt missforstand av materialet. Vi var uppmirksamma pa
repetitioner av olika intervjupersoner som svarat dverensstimmande pa fragor for vilka delar
som vi beddmde kunna ligga till grund for olika koder. Detsamma géller sprakliga
kopplingar, flera intervjupersoner kunde besvara nagra fragor med liknande erfarenhet och
dess anledning pa liknande sétt vilket gjorde det latt for oss att sortera. Ahrne och Eriksson-
Zetterquist (2022) beskriver redigerad transkription, nagot som vi anvéinder oss av. Med

redigerad transkription har vi tagit bort ljud som hummande samt andra ljud som “mm” och
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“eh” nir vi transkriberade materialet. For att {4 ett tydligt och lattlast material finns inte

upprepningar eller felsdgningar med.

Genom denna transkriberingsmetod medforde det att vi arbetade mycket med véra intervjuer
och det underlattade for oss att uppmérksamma mojliga koder. Kodning beskrivs av Barman
och Weurlander (2024) som att finna likheter eller olikheter 1 sitt insamlade empiri. Bryman
(2018) forklarar att en kod dr som en etikett pa en meningsfull del av materialet och
diskuterar vikten av att ha nagra fragestillningar att tinka pa vid kodning, som “vad
representerar denna information?” eller “vilket tema dr denna information ett exempel pa?”’
(Bryman, 2018, s. 698). Det dr dven sunt att borja med sin kodning néra 1 tid nir man har
samlat in sin data. Att koda néra i tid undviker att ha for mycket data att koda samtidigt men

dven for att fa en okad forstéelse till sin data (Ibid.).

Vi valde att transkribera och koda vart material direkt efter varje intervju. Vi delade upp
arbetet sa att bada fick testa att transkribera intervjuerna. Braun och Clarke (2006) papekar att
samma datautdrag kan kodas flera ganger och dédrmed vara relevanta for flera olika teman. Vi
markerade i vara transkriberade intervjuer for mojliga koder for att sedan sammanstélla dem i
en tabell. Tabellen anvindes for att visuellt analysera materialet och upptéicka monster som
lag till grund for tema bildningen, vilket Braun och Clarke (2006) forklarar som nésta fas.
Det innebér att genom koder identifiera aterkommande monster. Identifierade monster bildar
teman. Ett tema kan beskrivas som en kategori som ar kopplad till forskningsfrdgan, forklarar
Bryman (2018). Temat ska ge en grund for att skapa en teoretisk forstéelse av det empiriska

materialet.

Braun och Clarke (2006) lyfter fram nista fas som innebér att granska sina teman péa olika
nivaer. Forsta nivan handlar om att granska sina teman for att se om de bildar tydliga
monster. Vi valde att anvénda oss av en whiteboardtavla for att kunna skriva upp och visuellt
se om vara teman bildar monster. Andra nivén forklaras som en forfining dir varje tema
jamfors med data utdragen for att bedoma hur vl de stimmer 6verens (Ibid.). Vi arbetade
med andra nivin pa liknande sétt och anvidnde oss av whiteboardtavla for att visuellt kunna
bedoma dverensstimmelse mellan datautdrag och tema. Den nést sista fasen, forklarar Braun
och Clarke (2006), att varje tema analyseras for att bedoma hur relevanta de ar for
forskningsfragan. Vi gick igenom varje tema samtidigt som vi hade forskningsfrdgorna
nedskrivna pa ett papper bredvid for att kontrollera att temana var tydligt kopplade och

relevanta for forskningsfrdgorna.
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Sista fasen innebaér att ta fram den slutgiltiga rapporten. Analysen, tillsammans med relevant
datautdrag och teori, ska skapa en forstéelse och koncentrerad redogdrelse (Braun och
Clarke, 2006). Genom att inkludera tillrdckligt med datautdrag styrks varje temas framkomst.
I denna fas arbetade vi med att sammanstilla var analys genom att noggrant vilja ut
datautdrag som tydligt representerade vara teman och koppla dem till relevanta teoretiska
perspektiv. For att teoretisera anvinde oss av Rennstam och Wisterfors (2015) som beskriver
teoretisering som en process for att kunna bekréfta eller koppla tidigare teorier till sin egna
empiri. | vért arbete innebar detta att vi kontinuerligt rérde oss mellan empiri och teori.
Rennstam och Wisterfors (2015) fortsdtter med att lyfta fram modellen expert-commentary
units som ett sitt att presentera analysen pé ett strukturerat sétt. Dar utdrag fran det empiriska
materialet kombineras med kommentarer och tolkningar tillsammans med tidigare teorier. Vi
anvande denna modell genom att forst skriva en inledning for att sitta scenen for att folja upp

med datautdrag fran empirin, foljt av analys och tolkning med hjélp av teoretiska teorier.

4.5 Tillforlitlighet

Bryman (2018) anger fyra bestandsdelar for att uppné de krav som finns for att skriva
tillforlitligt. Trovérdighet, dverforbarhet, palitlighet och en mojlighet att styrka och
konfirmera. Tillforlitligheten menas med att forskningsresultaten ska vara pélitliga och

konsekventa, trots att analysen bygger pé studenternas egna tolkningar.

Med trovérdighet resonerar Bryman (2018) att forskaren aterger verkligheten pd ett sitt som
framstér rimligt och tillforlitligt. Resultaten ska dverensstimma med intervjupersonernas
sociala verklighet. For att arbeta trovirdigt har vi valt att spela in varje intervju med
godkdnnande av intervjupersoner. Inspelade intervjuer medfor att vi i efterhand kan avlyssna
intervjun pé nytt och i sin tur leder det till minskad risk for feltolkningar. Vi har kunnat fora
stodanteckningar under intervjuns gang for att bibehélla kinslan som var i rummet och
ddrmed fOrsta intervjupersonerna pé ett djupare sétt. Anteckningar som gjorts har varit mest
om icke-verbala hindelser som utspelats under intervjun. I somliga fall har foljdfragor
tilldelats samt upprepningar av intervjupersonens svar for att bekrifta att svaren tolkas pa ett

ratt satt.

Overforbarhet syftar pd i vilken utstriickning resultaten frin en studie kan tillimpas i andra

sammanhang eller vid andra tidpunkter. For att mojliggora overforbarhet behdver forskaren
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ge detaljerade och fylliga beskrivningar av den kontext som studerats. Detta mojliggor for
andra att beddma om resultaten kan vara relevanta och dverforbara till andra miljoer eller
situationer, papekar Bryman (2018). Eftersom véra intervjuer gjordes pa olika arbetsplatser
med olika personer inom olika branscher var vi tvungna att stélla fragor som skulle kunna
appliceras pa ett brett urval. Det vill siga att frdgorna inte var riktade mot endast en

matvaruhandel och dirmed kunde arbetsgivare inom sjukvérden inte svara pa fragorna.

Bryman (2018) fortsétter med att forklara palitlighet vilket motsvarar det som inom
kvantitativ forskning bendmns reliabilitet och innebér hur tillforlitlig forskningsprocessen ar.
Detta innebér att uppsatsen ska vara genomford pa ett sddant sitt att andra kan folja och
forsta hur forskaren gatt tillvdga samt bedoma rimligheten i resultaten. Uppsatsen har
genomforts med semistrukturerade intervjuer, vilket ger intervjupersonen en frihet att svara
pa frdgorna och sétta en personlig stimpel 1 svaren. Svaren samt foljdfragor kommer déarfor
att vara varierande i varje intervju. Vi utgick alltid fran var intervjuguide och fragade
samtliga fragor till varje intervjuperson for att kunna jamfora svaren och bidra till struktur. Vi
anser att variation i foljdfragor ses som fordjupade i uppsatsen. For att sdkerstélla
palitligheten har datainsamling och analysprocessen beskrivits noga, nagot som mojliggor att
folja forskningsprocessen. Mgjlighet att styrka och konfirmera forklarar Bryman (2018)
innebdr att forskaren ska kunna visa att personliga varderingar eller teoretiska utgangspunkter
inte medvetet har paverkat uppsatsens genomforande eller dess slutsatser. Samtidigt ska det
finnas en medvetenhet om att fullstindig objektivitet &r svart att uppna inom

sambhillsvetenskaplig forskning (Ibid.).

Valet av tema for uppsatsen gjordes gemensamt av oss bada forfattare, eftersom det &r ett
omrade vi finner intressant och relevant att undersoka vidare. Vi har inga direkta egna
erfarenheter av forskningsomradet vilket stirker var neutrala del. Samtidigt har vi tidigare
skrivit ett fordjupningsarbete om ett liknande forskningsomréade, vilket har gett oss en viss
forforstielse. Intervjufrdgorna som har anvénts i studien anser vi inte varit ledande, utan de
har varit utformade for att ge deltagarna stod 1 att sjdlva utveckla sina svar och resonemang

kring egna erfarenheter och upplevelser.

4.6 Forskningsetik

Bryman (2018) identifierar fyra etiska principer som vi har tagit hénsyn till:
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informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.
Informationskravet beskrivs som den information som forskaren ska ge ut till de berérda
personerna angdende uppsatsens syfte och frivillighet. Personerna har fitt att avsta fran
undersokningen och kan nér som helst utan forklaring vélja att hoppa av undersdkningen
(Ibid.). For att intervjupersonerna ska fa ta del av denna information har vi skrivit ett
informationsbrev (se Bilaga 2) som samtliga involverade intervjupersoner far ta del av for att
f4 en tydlig bild av studien. Bryman (2018) forklarar att samtyckeskraven menas att
intervjupersonerna 1 undersokningen sjilva har rétt att bestdimma 6ver sin medverkan.
Personerna vi efterstrdvar i var undersokning ar vuxna, vilket innebér att de sjélva kan
samtycka till ett deltagande. Konfidentialitetskravet sikerstdlldes och de innebér att all
information om intervjupersonerna behandlas med forsiktighet samt sdkerhet. Alla uppgifter
ska darfor forvaras pa ett sdkert sitt sé att obehoriga inte kommer &t dem. Nyttjandekravet
syftar till att uppgifterna som vi fir in om enskilda personer ska endast anvéndas till

dndamélet, pdpekar Bryman (2018).

Uppsatsen fokuserar pé arbetsgivares attityder och hur de ser pa mojligheter till anstédllning
till personer med fysiska funktionsnedsattningar. Uppsatsen kommer inte att behandla
kénsliga personuppgifter och behdver darfor inte ett godkdnnande enligt etikprovningslagen,
skriver Vetenskapsradet (2024). Genom att rikta uppsatsen mot arbetsgivare istéllet for
malgruppen (personer med fysiska funktionshinder) gor vi ett medvetet val och undviker att
skada en redan utsatt grupp. Vi ser ingen risk med att ett deltagande skulle innebéra skada

eller upplevt obehag.

For att uppna god forskningsetik repeterar vi innan intervjuns start syftet med studien samt
informerar om att deltagandet &r helt frivillig och att intervjupersonen nér som helst har rétt
att avbryta sin medverkan utan att ange skil. Vi fragade dven intervjupersonerna om de

samtycker till en medverkan samt till att intervjun spelades in.

4.7 Forforstaelse

Vi gér in 1 olika situationer med en viss kompetens och en forforstaelse som man inte alltid ar
medveten om. Forestédllningar, forvintningar eller teorier om hur vérlden ser ut, om hur
ménniskor beter sig eller vad vira handlingar kan komma att leda till har en betydelse for hur

vi ska kunna handla. Vi alla bar pa en ryggséck med olika kunskaper som vi litar pa, dessa
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kunskaper har vi inget behov av att ifrdgasétta. Dock kan nya eller ovédntade erfarenheter

utmana vara inlirda forestillningar (Thomassen, 2007).

Den forforstaelsen vi besitter dr baserad pa tidigare litteratursokning till ett
fordjupningsarbete samt var tre ars utbildning inom handikapp- och rehabiliteringsvetenskap.
Béda har tidigare erfarenheter av att arbeta pa arbetsplatser dar mélgruppen inte har
prioriterats och dér attityder hos arbetsgivare paverkat huruvida personer med fysisk
funktionsnedséttning fétt tilltrade pa arbetsplatsen. Det dr med hjélp av var forforstaelse som
intresset och viljan att studera vilka attityder och upplevda mdjligheter som arbetsgivare har

till att anstilla personer med fysisk funktionsnedséttning vuxit fram.

Med utgdngspunkt i var forforstéelse dr vi medvetna om att den kan paverka mojligheten att
uppnd full objektivitet 1 uppsatsen. Denna insikt har gjort att vi har forhallit oss kritiska till
bade insamlad data och véra egna tolkningar. Eftersom det annars riskerar att minska
tillforlitligheten. For att begransa denna paverkan har vi aktivt arbetet med att kontinuerligt
ifrdgasitta vara antaganden och vara Sppna for att resultatet kan motséga vara initiala
uppfattningar. Vi har latit empirin styra analysen snarare &n véra tolkningar som baseras pa

véra forvintningar.

4.8 Arbetsfordelning

Uppsatsen har genomforts med en relativt jimn arbetsfordelning utifran respektive
intresseomraden. Vi har huvudsakligen arbetat med uppsatsen gemensamt och under
majoriteten av tiden skrivit tillsammans. Avsnitt som bakgrund, tidigare forskning,
problemformulering och resultat har skrivits gemensamt. Teori och metodkapitlen har
déremot delats upp och skrivits delvis individuellt. Elin har haft ett storre ansvar for
litteratursOkningar och har identifierat relevanta vetenskapliga artiklar och tidigare forskning.
Clara har haft ett sérskilt ansvar for datainsamling och kodning. Tillsammans har vi utformat

en intervjuguide och bdda har hjilpt till att finna intervjupersoner.

Vi har gemensamt genomfort samtliga intervjuer samt transkriberat materialet. Arbetet har till
stor del utforts tillsammans, vilket har bidragit till en enhetlig text med en tydlig rod trdd
genom uppsatsen. Vid eventuella oenigheter har vi provat badas forslag och dérefter fattat

gemensamma beslut.
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5. Resultat och analys

Fo6ljande avsnitt redovisar resultaten samt var analys. Resultaten har organiserats 1 ett antal
teman och underteman fOr att pa ett strukturerat sitt kunna besvara uppsatsens
forskningsfrdgor. Temana “Inkludering som ideal”, “Inkludering i praktiken” samt
“Erfarenhet av att anstélla personer med fysisk funktionsnedsittning” bidrar framst till att
besvara forskningsfragan om hur arbetsgivare beskriver sina attityder till att anstéilla personer
med fysisk funktionsnedséttning. Eftersom dessa teman belyser arbetsgivares uppfattningar,
tidigare erfarenheter och forhédllningssatt. Foljande temana, “Hinder 1 arbetsmilj6”,
“Mojligheter for anpassningar pé arbetsplatsen”, “Mojliggorande villkor for anstédllning”,
samt “Lonesubventioner som avgorande faktor” relaterar i huvudsak till forskningsfrdgan om
vilka faktorer arbetsgivare beskriver som avgdrande for att anstilla eller avsta fran att anstilla

personer med fysisk funktionsnedséttning.

5.1 Inkludering som ideal

Respektive arbetsgivare framstéller sin arbetsplats som ett Oppen, dér alla ska kénna sig
vilkomna. Majoriteten av intervjupersonerna beskriver arbetsplatserna som inkluderande och
aktivt arbetande mot diskriminering, vilket kan forstas som att arbetsgivare uttrycker positiva
attityder till inkludering av personer med fysisk funktionsnedséttning. Detta framgér tydligt

av citaten:

“Vi dr valdigt duktiga pa inkludering och det dr ndgot som har legat oss varmt om

hjértat i manga ar” (Sara).
“Jag har inte sett ndgot om varfor man inte skulle inkludera nagon” (Felix).

Thomas och Kim framhéller att inkludering dr forenat 1 bolagets varderingar och sittet de

rekryterar:

“Assa vara bolagsvérderingar ar vildigt tydliga, att vi dr inkluderande och inte

diskriminerar” (Thomas).

“Vi jobbar mycket med fordomsfria rekryteringar, dér vi varken bryr oss om kon,

funktionalitet, dlder eller vart du kommer ifran* (Kim).
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Julia och Ellinor betonar att arbetsplatsen &r fysisk tillgédnglig och organisatorisk 6ppen:

“Jattedppen arbetsplats, anpassad 1 hog utstrackning” (Julia).

“Utifran oss sa tror jag att vi véldigt ofta vill vidlkomna alla. Och vi har mgjlighet att
vilkomna alla i form av alder, kon, funktionsformaga och var man kommer ifran”

(Ellinor).

Datautdrag ovan tyder pa att arbetsgivarna i hog grad formulerar en sjélvbild av att vara
inkluderande, vilket speglar en uttalad positiv attityd till inkludering. Denna sjélvbild kan
forstas som ett sitt for arbetsgivarna att positionera sig i linje med rddande normer, ideal samt
lagstiftning. Citaten som speglar 6ppenheten kan innebira att arbetsgivarna dr medvetna om
den sociala 6nskvérdheten som finns om en inkluderande arbetsplats och att de formulerar sig
i enighet med vad som uppfattas som normativt efterstravbart i sammanhanget. Trots en
Oppenhet 1 synen pa inkludering visade sig dock att det inte fanns nagon person med fysiska
funktionsnedsattningar pa respektive arbetsplats. Detta indikerar pa ett glapp mellan
arbetsgivares uttryckta attityder och den faktiska praktiken, vilket dr viktigt for att forsta hur
attityderna tar sig i uttryck. Citatet fran Kim tyder pd att arbetsplatsen arbetar med sina
potentiella negativa attityder mot malgruppen genom en fordomsfri rekrytering.
Tillvigagangssittet att rekrytera gar i linje med vad Hemstrom Hemmingsson (2015) skriver,
att arbetsgivare maste ldgga sina fordomar at sidan och bredda sina perspektiv och

forestéllningar om vilka arbetssdkande som kan passa for en arbetsroll.

Samtidigt uttryckte sig en av arbetsgivarna, som inte behdver arbeta med sina negativa
attityder, eftersom de redan har en inkluderande miljo och manga som soker sig till dem med

olika typer av funktionsnedsattningar:

“Jag upplever det som att folk med funktionsnedséttningar soker ganska frekvent, sen
kan det vara for att snacket gér och folk vet att hos oss dr det valdigt oppet [...] det
beror vl pa att det syns hos oss, att hér arbetar olika ménniskor och att vi har en god

kontakt med Arbetsformedlingen”™ (Sara).

Det blir tydligt att organisatoriska och sociala faktorer, sdsom arbetsplatsens rykte och
upplevda 6ppenhet till anpassningar, paverkar individers bendgenhet att soka sig till en

arbetsplats. Citatet av Sara kan forstas utifran Lindqvist (2020) och den miljorelativa
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modellen. I modellen skapas funktionshinder inte enbart i relation till den fysiska miljon, utan
aven 1 sociala och organisatoriska sammanhang. Saras beskrivning av hur arbetsplatsens
rykte, synliga mingfald och samarbete med Arbetsférmedlingen paverkar vilka som soker sig
till dem. Det skapar en forstéelse for hur miljon, bade 1 social och organisatorisk bemaérkelse,
kan fungera som mojliggérande faktor for inkludering. Nir en arbetsplats signalerar 6ppenhet
och inkludering kan de ddrmed bidra till att minska upplevelsen av funktionshinder. Detta
tyder pa att positiva attityder inte enbart uttrycks i ord, utan dven i1 hur organisationer arbetar

och uppfattas av omgivningen.

Ovan forstiarks dven 1 Kims resonemang som lyfter behovet av att arbeta mer aktivt med
extern kommunikation for att synliggdra att personer med fysisk funktionsnedsdttning ar

vilkomna:

“Det &r kanske att vi som ett av virldens storsta [...] kanske borde gora mer reklam
utat, att vi gérna tar in personer med funktionsnedséttningar, en riktad kampanj eller
liknande. Sa det blir annu mer synligt, att vi inte ser det som nagot hinder utan att vi

ser personen” (Kim).

Kims resonemang kan forstas 1 relation till den miljorelativa modellen som beskrivs av
Lindqvist (2020). Organisatoriska strategier som riktad reklam, med syfte att 6ka inkludering,
paverkar den sociala miljon. Nér arbetsplatsen aktivt signalerar inkludering, 6ppenhet och
méngfald minskar risken for att funktionshinder uppstir i motet mellan individ och mil;jo.
Som Kim séger, att de gérna vill fa in personer med funktionsnedséttningar, gor att
arbetsplatsen kan med 0ppenhet paverka vilka som ansoker till dem. Séttet att kommunicera
utat fungerar inte enbart som information, utan bidrar ocksa till att fordndra normer och
forestéllningar om vem som skulle passa i rollen. Kims citat visar pa hur arbetsgivares
attityder aktivt kan formas och forstirkas genom organisatoriska strategier, genom
exempelvis hur arbetsplatsen viljer att formulera annonser om vem som passar i rollen. Vi
forstar den riktade kommunikationen som en aktiv insats for att 6ka inkludering. Genom
stirkt inkludering behdvs dven utvecklingen i hur man arbetar med anpassningar eller
alternativa arbetssitt for att minska risken for funktionshinder. Sara menar att de arbetar
inkluderande och att de syns utit. Saras arbetsplats har diarfor redan borjat skapa utvecklingen
mot en arbetsplats utan funktionshinder. Utvecklingen bidrar till det 6msesidiga samspelet
mellan individ och miljo for att arbetsplatsen aktivt ska arbeta med att forma en mer

inkluderande och tillgénglig arbetsplats.
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5.1.1 Inkludering i praktiken

Glappet mellan uttalade attityder och faktiska praktiken kan forklaras genom brist pa
ansokningar fran malgruppen. Det visade sig att ménga arbetsgivare upplever brister pd
ansokningar av personer med fysiska funktionsnedséttningar till deras arbetsplats. Bristen kan
paverka arbetsgivaren och arbetsplatsens kunskap, méngfald och upplevda mdjligheter till

anpassningar:

“Om jag ska vara helt érlig, eftersom att vi inte haft s& mycket ans6kningar s& har det
inte varit s mycket uppe pa tapeten. Om vi hade haft flera ansokningar sd hade vi
behovt arbeta mer med anpassningar och vilka mojligheter som finns, och arbeta

aktivt for det” (Ellinor).

I likhet med detta beskriver dven Julia hur begriansad rekrytering och fa ansdkningar paverkar

vilka som ansoker:

“Vi har séllan ndgon annons, vi soker inte sérskilt ofta ny personal, s& dér har jag
ingen kunskap om vem som sokt och nér jag kollar pd CV generellt sé tittar man bara

pa kunskap och erfarenheter” (Julia).

Aven i de fall dir ansdkningar forekom, upplevs de som f4, vilket forstirker bilden av 1ag

ndrvaro av malgruppen:

“Vi far in ansokningar fran alla typer av ménniskor, det ar svart for mig att svara pa
hur manga som soker med fysiska funktionsnedséttningar... Vi har haft nigra i arbete

under mina &r, det dr inte manga- det kan jag ju sdga” (Kim).

Hemstrdom Hemmingsson (2015) papekar att deras arbete pa Arbetsformedlingen paverkas av
arbetsgivares Oppenhet och vilja att anstélla personer som stér 1angt ifran arbetsmarknaden,
dér bland personer med fysisk funktionsnedséttning. Det innebér att intervjupersonernas citat
kan tolkas som okunskap i hur Arbetsformedlingen arbetar. Det kan dven uppfattas som att de
avséger sig ansvaret for mojligheten till inkludering pa arbetsplatsen. Maroto och Pettinicchio
(2014) papekar & andra sidan att personer med funktionsnedsdttning ofta soker sig till vissa
yrken utifran arbetets karaktdr, egna forestillningar om formaga samt typen av sin
funktionsnedséttning. Personer med fysiska funktionsnedsattningar soker yrken som ar

mindre fysisk kridvande eller erbjuder flexibla arbetstider. Det gor att man kan forsta
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inkludering delvis som ett samspel mellan arbetstagarens preferenser och arbetsgivaren.
Samtidigt upplever personer med funktionsnedséttning ett begriansat urval av arbetsplatser
dér de kan konkurrera. Det kan leda till att malgruppen soker sig till lagre kvalificerade yrken
trots hog kompetens och bidrar till att minga &dr 6verkvalificerade for sina arbeten (Maroto &
Pettinicchio, 2014; Dupont et al., 2026). Arbetsmarknaden for personer med fysisk
funktionsnedsittning paverkas av ett dmsesidigt samspel mellan arbetstagarens egna val och
arbetsgivarens uppfattningar, pdpekar Maroto och Pettinicchio (2014). Arbetsgivares
uppfattningar kan hir forstas som att attityder paverkar rekryteringsprocessen och vilka
individer som ges tilltrdde pa arbetsmarknaden. Eftersom att fa personer soker sig till vissa
arbetsplatser blir behovet av anpassningar inte aktuella, vilket gor att arbetsplatsen blir

mindre attraktiv och fortsétter vara otillganglig.

I linje med hur Lipsy (2010) forklarar handlingsutrymme kan vi forstd arbetsgivarnas
perspektiv och uppfattar det som begrénsat, aven om det finns mojlighet att arbeta proaktivt
med anpassningar. Manga arbetsgivare véljer att inte prioritera anpassningar, trots att
handlingsutrymme finns. Detta kan tolkas som att 4&ven om arbetsgivare uttrycker positiva
attityder, omsétts det inte alltid i praktiskt handlande. Intervjupersonerna Kim, Ellinor och
Julias citat kan forstés utifran arbetsgivarens handlingsutrymme som beskrivs av Lipsky
(2010). Handlingsutrymme dr det utrymme som aktorer inom organisationer har att tolka och
hur de omsitter i praktiken. Hur arbetsgivare formar och omsitter sitt handlingsutrymme i
praktiken paverkas av deras attityder till att anstélla personer med fysiska
funktionsnedsattningar. Arbetsgivaren maste agera inom de givna ramar som formas av
strukturella och sociala faktorer pa arbetsplatsen. Dessa faktorer paverkar huruvida personer
med fysisk funktionsnedséttning far arbete dven hur arbetsgivaren anvénder sitt
handlingsutrymme i rekryteringsprocessen. Bedomningen av vem som &r mest lamplig till
rollen 1 en rekryteringsprocess paverkas av tidigare erfarenheter, organisatoriska normer och
forestéllningar om vem som passar i arbetsrollen. Faktorerna kan forstds som en del av
arbetsgivares attityder d& de pdverkar hur malgruppen vérderas i rekryteringssammanhang.
Dérfor kan arbetsgivarens handlingsutrymme bidra till att antingen bredda eller begransa

mdjligheterna for personer med fysisk funktionsnedséttning till att f4 och behélla arbete.

Arbetsgivarens handlingsutrymme kan vidare paverkas av stigma. Goffman (2014) beskriver
hur negativa forestdllningar om funktionsnedséttning riskerar att styra beslut, vilket kan leda

till att mojligheter till arbete begrinsas, trots att utrymme for andra beslut finns. Detta visar
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hur attityder inte enbart uttrycks verbalt, utan ocksé tar sig uttryck i konkreta beslut och

handlingar.

Abrahamsson (2002) framhaller att det inte endast &r arbetsgivarnas inre forestdllningar eller
bristande kunskap som sitter stopp for anstéllning av personer med funktionsnedséttningar.
Det skapar en forstaelse for hur arbetsgivares attityder formas i relation till kontexten de
verkar inom, snarare &n enbart individuella forestéllningar. Abrahamsson (2002) fortsétter
och poéngterar att personen sjélv kan sta for mycket av attitydfordndringar nér en talar om
empowerment!, att dga sin situation och ta saken i egna hénder. Personer med
funktionsnedsattningar kan ta pa sig en roll som underordnad under livets gang. Nagot som
kan medf6ra bristande sjalvfortroende 1 arbetssdokandet och uttrycker sig i negativ attityd
gentemot sig sjdlv. Soderberg (2016) papekar att unga personer med fysisk
funktionsnedsédttning kan uppleva att deras ambitioner hélls tillbaka. Framst beroende pa
omgivningsfaktorer som materiella forhallanden likt lokaler och utomhusmiljo. Men dven
begrinsas av vianner och familj, mer an sin fysiska funktionsnedséattning. Detta kan dven
forstas i linje med stigmatisering. Hur yttre hinder som samhallets forestéllningar paverkar
individens egna uppfattningar om sina mojligheter. En sddan sjdlvbild hos den arbetssdkande

paverkar hur arbetsgivare uppfattar malgruppen, vilket bidrar till att forma deras attityder.

Citaten av Ellinor och Julia framhéller hur arbetsansokningar avsaknads. Bilden av de
avsaknade arbetsansokningar kan forstas genom en forstaelse for hur den miljorelevativa
modellen forklarar att funktionshinder skapas av miljon (Lindberg, 2016; Myndigheten {or
delaktighet, 2017; Egard et al, 2024). Det miljorelativa perspektivet beskriver hur
funktionshinder uppstar i samspelet mellan individens forutsittningar och arbetsmarknadens
strukturer. Utifran denna forstaelse kan intervjupersonernas citat tolkas som att avsaknaden
av ansOkningar av personer, som dr i behov av extra stod, bidrar till att en otillginglig miljo.
Detta medfor att arbetsmiljon inte utvecklas, vilket tyder pa att en dmsesidig process mellan
individ och arbetsmiljo skapar funktionshinder. Samtidigt leder bristen pd anpassningar till att
farre personer soker sig till arbetsplatsen eftersom den inte anses tillgidnglig. Miljorelativa
modellen synliggdrs nér Ellinor uttrycker hur de hade arbetat med anpassningar om fler
individer 1 behov av anpassningar hade sokt sig till deras arbetsplats. Det belyser hur

1
Empowerment &r ett begrepp som kan sammanfattas med egenmakt, inflytande och stolthet (Starrin, 2011).
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arbetsgivares attityder och prioriteringar samspelar och bidrar till att forma mdjligheter till
inkludering pa arbetsmarknaden. Lindqvist (2020) pépekar att den miljorelativa modellen
synliggor hur funktionshinder inte enbart uppstér i den fysiska miljon, utan d&ven genom
organisatoriska strukturer och sociala processer. Den miljorelativa modellen samt citaten
skapar en forstaelse for hur synen pa funktionshinder paverkas bdde av tillgangen till arbete

och mojligheten till inkludering.

5.2 Hinder i arbetsmiljon

Flera av intervjupersonerna berattade att hur de ansag att miljon pa respektive arbetsplats inte
var anpassad eller tillgdnglig for personer med fysiska funktionsnedséttningar. Otillgéngliga
miljoer framtrader som en central faktor som arbetsgivare beskriver som avgorande for att
potentiellt avsta eller anstilla en individ med fysisk funktionsnedsittning. En intervjuperson
anger att det dr en annan aktor som dger arbetsplatsen och att mojligheten for anpassning ar

utanfor deras kontroll:

“Ja, yttre faktorer och det &r ju ingenting vi bestimmer dver hur arbetsplatsen ska

vara, det blir ju en fraga att lyfta med en annan aktor” (Ellinor).
Medans Julia lyfter fram att hinder dven finns i yrken som inte gar att anpassa:

“Det finns vissa yrken hir som inte gér att anpassa, du ska kunna ga upp pa en hog
hojd dar sdkerhet dr prio 1 och kan vi inte garantera sdkerhet framfor tillgdnglighet,

maste vi garantera sékerhet” (Julia).

Av citaten ovan framstills hur sékerhetskrav och arbetsuppgifternas karaktér dr avgorande
faktorer som kan leda till att arbetsgivare avstar fran anstillning. Manga arbetsgivare
uttrycker sig ha otillgéingliga och opassande arbetsmiljoer for att kunna anstélla personer med
fysiskt funktionshinder. Trots otillgdngliga miljoer &dr det arbetsgivares attityder som &r det
storsta hindret for anstéllning, pdpekar Andersson et al. (2015). Intervjupersonen Ellinor
forklarar att de har papekat for en beroende aktor, hur arbetsplatsen ér otillgénglig for
personer 1 rullstol, men det har inte skett ndgon ombyggnad. P4 grund av beroendet berittar
Ellinor att de inte fortsatt patryckningarna med risk att f ett avslutat samarbete. Vi kan forsta
ovan som hur funktionshinder skapas av organisatoriska strukturer och paverkar mdjligheten

att genomfOra anpassningar i samspel med arbetsgivarens attityd. Detta gér i linje med den
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miljorelativa modellen som Lindqvist (2020) beskriver som att funktionshinder skapas inte
enbart av den fysiska miljon. Funktionshinder dr d&ven kopplat till organisatoriska strukturer
och 1 Ellinors fall ett beroendeforhéllande. Arbetsgivaren har inte alltid kontroll och
beroendet bidrar till att uppratthilla en otillgédnglig milj6. Genom att sitta pa en position som
Ellinor goér kan hon inte eliminera funktionshinder pé arbetsplatsen. Ellinors och Julias
agerande och citat tyder pé att deras attityder och agerande till anstillning av personer med

fysisk funktionsnedsittning inte prioriteras.

Aven om den fysiska miljon ér otillginglig, forstirks problem av att arbetsgivare inte
prioriterar eller inte kinner sig ha kontroll 6ver anpassningar. Vidare kan detta forstas som
ytterligare avgdrande faktor i beslutet att inte anstélla, vilket leder till fortsatt otillganglighet

och begransade anstillningsmdjligheter. Felix sdger foljande:

“Sa jag tanker att vill man s& kan man. Men det finns vissa omraden som det inte
fungerar p4, pa grund av uppgifter och fastighets utformande. Men en del av
begransningarna i [...] kan vara brandddrrar och att man har gallergolv. Det ar alltsa
arbetsplatsen som &r utformad pa ett otillgangligt sitt. Annars tycker jag att

kontorsarbete inte dr nagra konstigheter” (Felix).

Medan Ellinor uttrycker:

“Vid [operativt arbete] finns inga mdjligheter. Dér finns inga diskar som ar anpassade
for rullstol, och det vet jag &r en sak som vi har lyft upp, det har ju med arbetsplatsen
att gora. Vi kan inte gora mer 4n att lyfta det, tror att vi vill vara mer inkluderande

men vi dr absolut begrénsade” (Ellinor).

Intervjupersonen Ellinor resonerar kring att om arbetsplatsen hade varit anpassad och
tillgéinglig, ser hon inga hinder for att personer med fysisk funktionsnedséttning skulle kunna
anstdllas hos dem. Detta indikerar pa att den fysisk miljo och tillgdnglighet fungerar som
faktor for att avsta eller mojliggora anstdllning. Miljoméssiga faktorer, bade som stdd och
hinder, spelar en avgorande roll for att personer ska kunna inkluderas i de yrken som
personerna soker, antyder Olsen (2022). Nir arbetsmiljon &r fullt anpassad for en
funktionsnedséttning kan funktionshindret upplevas mindre eller sluta kdnnas begrinsande. I
praktiken dr det fa funktionsnedséttningar som hindrar arbetet om arbetsplatsen ar tillgdnglig

och anpassad (Ibid.). Det gér i linje med den miljorelativa modellen som Lindqvist (2020)
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beskriver genom att forklara att nir miljon dr anpassad efter individens behov finns inget
hinder. Personen blir endast hindrad av miljon, inte av sin funktionsnedséttning. Nar
nddvindiga anpassningar inte genomfors eller prioriteras, bestir funktionshinder och
upprétthalls. Arbetsgivare dr ofta aterhillsamma med att infora atgiarder, nagot som kan bero
pa bristande kunskap eller oro for kostnader, beskriver Bjarnason (2016). Detta begrénsar 1

sin tur arbetsmdjligheter for personer med fysisk funktionsnedséttning.

Ellinors beroendeforhallande gor att hon agerar passivt och hon blir dirmed en del av miljon
som gor personer med fysisk funktionsnedséttning funktionshindrade pé arbetsplatsen. Olsen
(2022) papekar att manga inom malgruppen har en réidsla for arbetsgivarens reaktioner och
risken fOr att uppfattas som besvirlig nér individen begér anpassningar. Detta skapar oss en
forstaelse for hur bade fysiskt hinder och sociala faktorer paverkar huruvida en arbetsplats ar
inkluderande. Fysisk tillganglighet dr en forutsittning for inkludering, men attityder och
upplevda risker blir ofta avgérande for om personer med fysisk funktionsnedséttning
verkligen inkluderas pé arbetsplatsen. Det kan vi forsta utifran hur Egard (2024) beskriver
den miljorelativa modellen och hur den bidrar till att synliggdra vilka faktorer som
arbetsgivare beskriver som avgorande for mojligheten att anstilla personer med fysisk
funktionsnedsdttning. Det handlar bade om fysiska mojligheter och sociala faktorer som
attityder. Datautdragen fran intervjupersonerna visar att den fysiska miljon, som trappor eller
brandddrrar samt brist pd anpassade arbetsstationer, skapar hinder for personer fran
malgruppen. Eftersom intervjupersonerna inte har forandrat miljon skapas en forstaelse for

att hur arbetsgivare agerar och prioriterar kan grundas i vilka attityder de har.

Egard et al. (2024) fortsétter med att skriva att funktionshinder inte bara handlar om att
eliminera fysiska hinder utan det handlar om att skapa organisatoriska forutsittningar till
fordndring. Varken Ellinor, Julia eller Felix har organisatoriska forutséttningar p sina
arbetsplatser, trots att vi kan tolka att det finns en medvetenhet om brister i1 arbetsmiljon. Nar
forutséattningarna inte finns riskerar funktionshinder att uppstd och skapas dver tid. Samtidigt
visar intervjupersonernas beskrivningar att ndgra arbetsuppgifter anses svara eller omojliga
att anpassa, exempelvis dér sdkerhet prioriteras. Funktionshinder skapas eftersom miljons
krav och forutsittningar inte kan anpassas efter individens forutséttningar. Den fysiska
tillgéngligheten tillsammans med den sociala och organisatoriska aspekten, som arbetsgivares
attityder och prioriteringar, dr avgorande for tilltrade pa arbetsmarknaden for personer med
fysisk funktionsnedséttning. Funktionshinder skapas ddrmed i ett komplext samspel mellan

individ, fysisk miljo och organisatoriska strukturer.
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Beroendeforhallanden och organisatoriska strukturer kan dven tolkas utifran hur Lipsky
(2010) beskriver handlingsutrymme som ett samspel mellan organisation och arbetsgivare. I
linje med Lipsky kan vi forstd hur arbetsgivarna och deras handlingsutrymme begréinsas av
faktorer som organisatoriska strukturer, sdkerhetskrav och beroendeforhdllanden. Faktorerna
paverkar mojligheten att genomfora anpassningar och fordndra miljon, vilket innebér att den
fysiska miljon blir oforéndrad trots identifierat behov. Samtidigt handlar det inte enbart om
faktiska begrénsningar utan upplevt handlingsutrymme, vilket vi forstar nar Ellinor séger “vi
kan inte gbra mer 4n att lyfta frdgan”. Det visar hur handlingsutrymmet i vissa fall inte
utnyttjas fullt ut, vilket bidrar till otillgdnglighet. Organisationens ramar minskas, i Ellinors
fall, mojligheterna att utfora anpassningar. Mgjligheten att paverka och foréndra &r

begransad, ndgot som leder till att handlingsutrymmet inte kan utnyttjas.

5.2.1 Mdgjligheter for anpassningar pa arbetsplatsen

Eftersom intervjupersonen Ellinor beskrev arbetsplatsen som fysiskt begransad, diskuterades
anpassningar for redan anstillda som forvérvar en fysisk funktionsnedséttning. Av intervjun
framkom hur arbetsplatsen kan agera i sddana situationer, och vilka faktorer arbetsgivare

beskriver som avgodrande.

“Vi ser alltid 6ver mojligheten for omplacering men den &r svar, det dr vildigt ménga
som jobbar pa [operativt arbete] och det enda som gér att omplacera dem till 4r en
annan avdelning. Men personen ska ocksé kunna rora sig fritt dér 1 ett trdngt
utrymme. Just det stillasittande med administrativa arbetet har vi begrénsade platser

till” (Ellinor).

Arbetsgivare forvantas mojliggora en atergéng till arbete, i kombination med stod och
omskolning. Modifierat arbete for medarbetare som har férvirvat en funktionsnedséttning
innebér ofta tillfdlliga anpassningar av arbetsuppgifter utifrdn individens funktionsforméga,
papekar Padkapayeva et al. (2017). Empirin visar dock att mdjligheter i praktiken begrénsas
av arbetsplatsens utformning. Vi kan forsté och tolka detta i linje med Lipsky (2010) som
forklarar handlingsutrymme och hur arbetsgivares mgjligheter att genomfoéra omplaceringar
och anpassningar paverkas av strukturella faktorer som arbetsuppgifternas utformning,
lokalernas tillgénglighet och antal tjanster. Handlingsutrymmet kan da upplevas som villkorat
som Svensson, Johnsson och Laanemets (2021) skriver, det innebir att det finns en vilja att

agera men organisatoriska ramar begrinsar mojligheter. Det Ellinor sdger tydliggor de
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villkorade handlingsutrymmet, dér mdjligheten till omplacering begrénsas bade av den
fysiska miljon och organisatorisk struktur, exempelvis begransat antal administrativa tjénster.
Detta visar pa att Ellinor identifierar mgjligheter men begrinsas av vad som anses
genomforbart. Men nér omplacering framstélls som svar eller begrénsad kan det riskera att

leda till att farre anpassningsmdjligheter provas, trots att visst utrymme kan finnas.

Ellinor menar att omplaceringsmdjligheter dr begransade pd grund av den fysiska och
organisatoriska miljon. Utifran hur Lindberg (2016), Myndigheten for delaktighet (2017) och
Egard et al. (2024) beskriver den miljorelativa modellen genom hur funktionshinder forstas
utifran individens funktionsférméga i samspel med arbetsplatsens utformning. Trdnga
utrymmen och begriansade antal administrativa tjanster dr exempel fran empirin. Det medfor
en forstdelse av att det inte enbart dr individens funktionsnedséttning som pédverkar
funktionsformégan utan arbetsplatsens struktur skapar eller forstarker hinder. Padkapayeva et
al. (2017) synliggdr ddremot att dtergingen till arbete inte enbart handlar om
individanpassningar, utan dven hur arbetsmiljon organiserar och utvecklas. Bland annat
genom de mellanménskliga aspekterna, hur arbetsgivare agerar och vilka attityder
arbetsgivare har. Den miljorelativa modellen enligt hur Lindqvist (2020) skriver, tydliggor att
funktionshinder kan minskas genom bade individuella och strukturella forandringar. Men
kvarstdende begransningar i miljon riskerar att uppratthélla hinder, exempelvis nér
omplaceringsmdjligheter ar fa eller arbetsmiljon inte &r flexibel. Utifran detta perspektiv blir
det tydligt hur funktionshinder inte enbart skapas i en statisk miljo utan skapas av hur
arbetsplatser véljer att utforma, prioritera och fordndra arbetsmiljon. Det innebér att

arbetsgivare inte bara forhéller sig till funktionshinder, de 4&r med och skapar funktionshinder.
Medan andra arbetsgivare arbetar aktivt for att minska funktionshinder:

“Vi anpassar s& mycket vi kan oavsett vad for funktionsnedsittning, det kan vara att
man behdver ta paus oftare, eller att man jobbar kortare dagar eller far stod som att

bara vara pé vissa avdelningar” (Sara).

Detta forstarks av Kim som ger bilden av att organisatoriskt stéd och anpassningar r centralt:

“Vi dr med och hjdlper kandidaten vid extra anpassningar pa arbetsplatsen” (Kim).

44



Sara och Kim forsoker 1 stor utstrickning anvénda sitt handlingsutrymme och genomfora
individuella anpassningar, som fordndrade arbetstider, arbetsmiljon eller arbetsuppgifter. Det
kan forstds utifran ett miljorelativt perspektiv. Lindqvist (2020) papekar att ett forsok for att
minska funktionshinder dr genom att anpassa samspelet mellan individens
funktionsnedsittning och arbetsmiljon. Pé sattet som Kim arbetar med inkludering, genom att
uttrycka att de hjélper till med extra anpassningar, tydliggors arbetsgivares attityder till att
anstélla personer med fysisk funktionsnedséttning. Anpassningarna tyder dven pa vilka
faktorer de sjilva anser som avgorande for potentiellt anstélla. Sara uttrycker hur de erbjuder
arbetstagaren fler pauser, kortare dagar eller stod att mojliggora anstéllningen. Genom
anpassningar forsoker arbetsgivare aktivt fordndra arbetsplatsen sa att funktionshinder inte
uppstar. Nar intervjupersonen Sara anviander sitt handlingsutrymme genom att hitta
individuella anpassningar, visas besittande kunskap och erfarenhet. I relation till hur Lipsky
(2010) framhaller att kunskap utvecklas genom professionellas erfarenhet och deras
forstaelse for hur de verkar inom organisationens regler och ramar. Nar arbetsgivare aktivt
anvander sitt handlingsutrymme for att anpassa arbetet kan funktionshinder minska, men om

utrymmet dr begransat eller inte utnyttjas riskerar hinder att kvarsta.

Ovan kan forstas 1 enighet med Padkapayeva et al. (2017) som for resonemang om att
universella anpassningar kan forstis som ett sitt att 1 forvdg utforma miljon sa farre hinder
uppstar. Vi kan tolka att Sara har kunskap om anpassningsmdjligheter, eftersom hon séger att
de “anpassar sd mycket vi kan". Samtidigt synliggors bilden av att anpassningarna ar
situationsbundna och kunskapen framst géller individuella l6sningar. Anpassningarna riktar
sig frimst mot individen snarare dn att vara en del av ett forebyggande arbete. De bidrar
darfor inte direkt till att arbetsmiljon blir inkluderande for en bredare malgrupp. Déremot kan
kunskap om olika typer av anpassningar 6ka mojligheten att anstélla personer med varierande
behov, da flera anpassningar kan tillgodose olika individuella forutsdttningar. Vilket tydliggor
vilka faktorer som arbetsgivare beskriver som avgorande for att potentiellt anstilla. Ett sddant
synsitt gar da inte i1 linje med den miljorelativa modellen som Lindqvist (2020) forklarar,
eftersom fokus riktas mot att anpassa individen snarare @n att fordndra miljon. Eftersom man
kan forsta det som att ansvaret for att hantera funktionshinder delvis ldggs pd individen
snarare dn att arbetsmiljon 1 grunden fordandras. Funktionshindret for individen kan da

tillfalligt reduceras men inte elimineras.

En av arbetsplatsanpassningarna som mdjliggor arbete for flera med fysisk

funktionsnedsattning dr mdjligheten att kunna arbeta hemifran, vilket kan forstds som en
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faktor som arbetsgivare ser som viktig for att kunna anstilla inom malgruppen. Hemarbete &r
mojliggorande for att problem relaterade till pendling ska elimineras, men kan ocksa innebéra
en trygghet i flexibilitet i arbetsmiljon enligt Padkapayeva et al. (2017) och Dupont et al.
(2026). Felix sédger foljande:

“Med mojligheten att arbeta hemifran vill vi, ndr man skolas in, féredrar vi att man &r
inne pa kontoret. For att 14ra kdnna varandra pa ett bra sitt, har man traffats 6ga mot
Oga si dr det mycket littare att kommunicera sen, oavsett vad folk sdger vad
verkligheten dr. Men nir man har skolats in och dr ndgorlunda sjdlvgaende har man
mojlighet att arbeta hemma. Och det finns ingenting som hindrar dig fran att fortsétta

med det. Dock vill vi ha in dig en del av tiden for att behélla det sociala” (Felix).

“Det finns en generell riktlinje med hur mycket vi ska jobba pa plats och hemma, men
chefer far lov att sjdlva géra bedomningar - si de ar inga problem skulle jag sdga”

(Thomas).

Det Felix och Thomas sdger gar i linje med Padkapayeva et al. (2017) som papekar att
distansarbete skapar en god mojlighet for att sdkerstélla inkludering. Men det finns dven
nackdelar med det, distansarbete kan innebéra brist pa social kontakt, kénslor av isolering och
brist pa struktur. Genom att arbeta pé plats kan arbetsgivare arbeta med inkludering och
social acceptans, vilket paverkar attityder mot personer med fysisk funktionsnedséttning. I
praktiken kan detta utévas med att ha arbetsytor och kontorslandskap dér social interaktion
uppmuntras. Vi kan forsté det som att inkludering pé arbetsplatsen inte enbart handlar om
fysiska anpassningar, utan om det sociala samspelet. Som arbetsgivare behdvs
anpassningarna kompletteras med stddjande arbetsmiljo som tydligt arbetar for att inkludera
personer med fysisk funktionsnedséttning. Dessa dr faktorer som arbetsgivare anser vara
avgorande fOr att potentiellt anstilla en person inom malgruppen. Padkapayeva et al. (2017)
visar att arbetsplatsanpassningar som innebar stdd fran arbetsgivare och kollegor har visat sig
vara fordelaktiga for personer med fysisk funktionsnedséttning. Dessa interaktioner och
kontakter hjélper malgruppen att utvecklas och behélla arbetet genom att exempelvis fa
information och feedback. Bade kollegor och arbetsgivare kan behova utbildning i1 hur stodet
ska uttryckas. Trots att stod fran kollegor visar sig effektivt visar studier att stodet fran
arbetsgivare dr avgorande for fortsatt arbete, vilket belyser hur arbetsgivares attityder

fungerar som en viktig faktor till anstéllning.
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Lindqvist (2020) forklarar funktionshinder utifrdn den miljorelativa modellen diar mdjligheten
till distansarbete kan ses som en anpassning av miljon som minskar de hinder som annars
uppstar i relation till exempelvis pendling. Att forandra arbetsplatsens utformning, som i detta
fall, vart personen arbetar, minskar skillnaden av individens forutséttningar och arbetets krav
vilket mojliggdr 6kad delaktighet. Samtidigt belyser Felix att arbetsmiljo inte enbart bestdr av
den fysiska miljon eller organisatoriska aspekten utan dven av sociala aspekter, vilket
tydliggor attityders paverkan till anstdllning. Felix uttrycker att ny personal ska borja arbeta
inne pa kontoret for att sedan kunna arbeta hemifran. Det kan vara ett sétt att upprétthélla
sociala relationer, kommunikationen och tillhdrigheten. Ur ett miljorelativt perspektiv visar
ovan att social interaktion, normer och attityder utgor centrala delar av miljon. Det kan bade
mojliggdra och begrédnsa inkludering och skapa eller minska funktionshinder. Distansarbete
kan dé forstds som bade en positiv och negativ anpassning genom att de reducerar fysiska

hinder men det riskerar att skapa sociala begrénsningar.

5.3 Majliggorande villkor for anstallning

I f6ljande tema behandlas de faktorer som mdjliggor anstéllning av personer med fysisk
funktionsnedséttning. Fokus ligger pa arbetsgivares erfarenhet, attityder och strukturella
forutsattningar. Var uppsats visar hur avgorande stdd frin Arbetsformedlingen &r i man av
lonesubventioner. Tidigare forskning har visat att arbetsgivare spelar en central roll 1
beslutsfattandet kring inkluderande rekrytering, samtidigt som anstéllning av personer med
fysisk funktionsnedséttning fortfarande dr begrdnsad. Mot denna bakgrund blir det relevant
att analysera hur arbetsgivares erfarenheter samt ekonomiska faktorer paverkar deras

upplevda mojligheter till att anstélla fran mélgruppen.

Vi har valt att dela upp temat i underrubrikerna "Erfarenhet av att anstélla personer med
fysiska funktionsnedséttningar" och "Lonesubventioner som avgorande faktor” eftersom det

var de tva avgdrande faktorerna vi fann av empirin.

5.3.1 Erfarenhet av att anstalla personer med fysiska
funktionsnedsattningar

Enligt Hammarkrantz (2024) har fyra av tio arbetsgivare aldrig aktivt anstillt en person med
funktionsnedsattning, vilket ger en fOrstaelse for arbetsgivares attityder till att anstédlla
personer med fysisk funktionsnedséttning. Arbetsgivare och chefer har en central roll i

beslutfattandet kring huruvida arbetsplatsen arbetar med inkluderande rekrytering eller inte.
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Négot som berdr vilka faktorer som dr avgorande for att potentiellt anstilla personer inom
malgruppen. Fa av vara intervjupersoner hade erfarenhet av att anstélla personer med fysiska

funktionsnedséttningar, Felix, Ellinor och Julia sade foljande:

“Jag har inte anstdllt ndgon med fysiskt funktionshinder, vad jag vet...” (Felix).

“Jag har faktiskt inga erfarenheter av att anstélla” (Ellinor).

"Jag tror inte att jag har gjort det” (Julia).

Trots att fa arbetsgivare hade erfarenhet av att anstilla personer med fysiska
funktionsnedsattningar, har ménga erfarenhet av att arbeta med eller vara omgiven av

personer med olika typer av funktionsnedsittningar:

“Absolut, ganska mycket erfarenhet skulle jag sdga. Allt fran spasmer eller en arm

som inte funkar eller en hand som inte funkar...” (Sara).

“Pa min forra arbetsplats sd jobbade jag i samma team som nagon som hade en CP-

skada” (Thomas).

“Har gjort det, inte jattemanga génger, men vi har ingen personal idag som sitter i

rullstol eller med diagnoser” (Kim).

Vi undersokte dven samband mellan erfarenheten av att arbeta med eller omgiva sig runt
personer med funktionsnedsdttning och hur det paverkar arbetsgivarens dppenhet till att
anstdlla personer frdn malgruppen. Felix beskriver att tidigare kontakt skapar en 6kad

forstaelse och minskar upplevelsen av problem och hinder i rekryteringsprocessen.

“Det tror jag definitivt, har du varit ndra nagon som har nagon form av
funktionsnedséttning sa tror jag du har en helt annan forstaelse. Jag tror inte du ser
lika mycket problem om du har erfarenhet sedan tidigare... Har man sett det, eller har
varit med och arbetat ndgonstans dér det finns funktionsnedsittning for att fa en

forstaelse- forutsatt att man har empati ocksa” (Felix).
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Citatet fran Felix visar hur tidigare kontakt med personer med funktionsnedsattning kan
minska stigmatiserande forestdllningar samt 6ka upplevelsen av att anstéllning dr mojligt.
Normerna kring vad en ideell medarbetare ar och hur individen forvéntas att se ut fordndras
nér inkludering av en méngfald av ménniskor gors. Utifrin tolkning av Goffmans (2014) teori
om stigmatisering kan man argumentera for att individen inte nddviandigtvis avviker fran
forestillningar och forvéntningar inom gruppen av medarbetare. Detta eftersom inkludering
gOr att nya normer skapas. Maroto och Pettinicchio (2014) antyder att sannolikheten att det
finns fler &n en person pa en arbetsplats med funktionsnedsittning dr mycket lag. Den laga
sannolikheten for interaktion med personer med funktionsnedsattning kan bidra till att
forklara de negativa attityder samt stigmatiseringen som somliga arbetsgivare har gentemot

denna grupp.

Det framkommer att personliga virderingar, attityder och normer inom organisationen ocksa

paverkar hur 6ppen man ar for inkludering, och att diskriminering kan ske undermedvetet:

“Jag tror, att ja, om jag ska vara krass - sé alla sunda bolag idag har ju sina
varderingar att man inte ska diskriminera, men jag tror att det finns en undermedveten

diskriminering 4nda... “ (Thomas).

Kim kopplar upplevda hdndelser i mdten med personer med funktionsnedséttning och
framhaller att det minskar upplevda hinder, vilket forstas kan ses som en del av arbetsgivares

attityder:

“Det tror jag, ju fler gdnger man har gjort det, desto fler ganger mérker du att det inte

ar ndgot problem” (Kim).

Sara antyder samtidigt att den personliga attityden spelar roll:

“Ja, det tror jag. Sen tror jag mycket dr en personlig instidllning ocksa om hur man ar

lagd som person och vad man ser som viktigt i ens foretag” (Sara).

Citaten av Felix, Thomas, Kim och Sara kan vi forsta arbetsgivarens attityder. Svaren fran
intervjupersonerna visar att erfarenhet tycks paverka hur funktionsnedsattning uppfattas och
problematiseras, vilket i1 sin tur formar attityder till att anstélla. Lindqvist (2020) forklarar den

miljorelativa modellen och hur den sociala miljon paverkar huruvida en person blir
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funktionshindrad eller inte. Det skapar en forstielse av hur erfarenhet kan paverka en
potentiell anstdllning av personer med fysisk funktionsnedséttning. Modellen synliggdr hur
sociala forutsattningar paverkar om en funktionsnedsittning uppfattas som ett hinder. Kims
erfarenhet av personer med fysisk funktionsnedséttning &r ett exempel. Sara menar att
personlig instédllning spelar en avgorande roll. Andra faktorers om normer, attityder och
forvantningar kring malgruppen kan dven paverka mgjligheten till anstéllning. Arbetsgivares
erfarenhet kan ses som avgorande eftersom de skapar forstdelse och forutsittningar for en
inkluderande arbetsplats, ddr anpassningar och stdd prioriteras sa att hinder minskar. Utover
det bidrar erfarenheter till 6kad forstdelse och minskat stigma samt problematisering. Nigot
som Felix papekar ndr han uttrycker “[...] Jag tror inte du ser lika mycket problem om du har
erfarenhet sedan tidigare [...]”. Nér erfarenhet bidrar till forstdelse och minskat stigma ar den

sociala miljon fordndrad och minskar risken for att funktionshinder uppstér.

Négra av intervjupersonerna utnyttjar sin kunskap och har tagit steget till att faktiskt anstélla
personer med funktionsnedsittningar, men inga personer med fysiska funktionsnedséttningar.
Arbetsgivarens erfarenhet kan ses som en faktor som antingen skapar forutsattningar for, eller
begrinsar, mojligheten till anstillning. Nér arbetsgivaren har bristande erfarenhet av att
anstélla personer med fysisk funktionsnedséttning kan det ses som en bidragande faktor till
att arbetsgivare upplever osékerhet. I foljande citat fran Thomas framstér det tydligt hur

avsaknaden av erfarenhet vicker en reflektion och osékerhet kring den léga representationen:

“Jag kdnner inte till att jag anstillt en enda med fysisk funktionsnedséttning, det kianns
lite som en varningsklocka... varfor har jag inte det? For det finns ju ritt manga som

har det... “ (Thomas).

Thomas citat kan tyda pd viss osédkerhet géllande hur han agerar i praktiken vad géller
avsaknaden av malgruppen pé arbetsplatsen. Osédkerhet riskerar att forstidrka stigmatiserande
forestéllningar, vilket paverkar hur arbetsgivarens handlingsutrymme anvinds. I enighet med
Lipsky (2010) kan brist pa erfarenhet forstds som en faktor som begrénsar
handlingsutrymmet. Erfarenhet 6kar upplevt handlingsutrymme, eftersom erfarenhet bidrar
med trygghet i att fatta beslut. Utan sddan kunskap kan osédkerheten leda till passivitet, trots

att en arbetsgivare har mandaten att géra egna bedomningar.
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5.3.2 Lonesubventioner som avgorande faktor

I frdgor om hur vél intervjupersonerna kénde till stdd som erbjuds av Arbetsformedlingen var
det ménga arbetsgivare som hade kdnnedom om det ekonomiska bidraget, Idnesubventioner.
Meningen med att anstélla en person med hjdlp av Ionesubventioner dr att anstéllningen ska
mynna ut i en “vanlig” anstéllning pa den reguljira arbetsmarknaden, menar Bjarnason
(2016). Lonesubvention ska fungera som kompensation for personens nedsatta
arbetsformaga. Det var endast hélften av intervjupersonerna som hade erfarenhet av att
anstilla med hjilp av 16nesubventioner. Stodet visade sig vara avgorande for att kunna ta in
personer med olika typer av funktionsnedsdttningar. Lonesubventioner mojliggjorde {for
ménga arbetsgivare att ta in extra personal som inte kostar foretaget pengar. Stodet leder till
att vaga ta in individer som star utanfor normerna om vem som dr den ideala medarbetaren.
Det séger en del om arbetsgivares attityder och kan forstas utifran Goffmans (2014) teori om
stigma. Felix beskriver foljande som visar att Ionesubventioner skapar utrymme for att testa

nya medarbetare utan att de innebér ekonomisk risk for arbetsgivaren:

“Att det fanns ett ekonomiskt stod mojliggjorde att jag kunde ta in hen som en extra
resurs vid sidan av. Det m§jliggor att gora nagot bra. Samma sak géller att ta en
ndgon som arbetstranar, kommer det sedan en 6ppning, da har man ju redan nédgon
som man vet fungerar bra, har kemi med gruppen och alla fordelar redan pé plats. S&

att det dr inget som lockar mer nér det finns ett ekonomiskt stod, men det mojliggor
det.” (Felix).

Kim sédger foljande som visar pa hur ekonomiskt stod kan anvindas strategiskt av
arbetsgivare och hur de kan gora arbetsplatsen mer inkluderande, vilket tydliggor vilka

attityder som finns géllande anstéllning av personer med fysisk funktionsnedsattning:

“Vi har arbetat mycket med nagot som heter nystartsbidrag fran Arbetsféormedlingen,
vilket innebér att man &r lite langre ifrdn arbetsmarknaden, det behover inte bero pa
nagot hinder utan kan ocksa vara att man har varit arbetslos en ldngre period. Da kan
man fa detta bidrag. Vilket innebdr att vi kan sidnka priserna rejélt till véra kunder, f6r

att fa ut fler personer pé arbetet.” (Kim).
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Thomas reflekterar och konstaterar att stodet inte bara handlar om ekonomi. Stodet innebar
ocksa att motverka forutfattade meningar och underlitta rekrytering av personer som annars

riskerar att forbises:

“Om jag forsoker vara sjalvkritisk s tdnker jag att den personen som kom in pé oss
pa det sittet, om han hade sokt jobbet precis som vanligt sé tror jag inte vi hade tagit

in hen- om jag ska vara érlig.” (Thomas).

Citaten av Felix, Kim och Thomas visar att l6nesubventioner eller andra typer av bidrag kan
fungera som en avgorande faktor for att mojliggora anstdllning av personer med fysisk
funktionsnedséttning. Utifrdn den miljorelativa modellen kan vi forsta Felix, Thomas och
Kims citat, dar funktionshinder uppstér i samspelet mellan individ och omgivning enligt
Lindberg (2016), Myndigheten for delaktighet (2017) och Egard et al. (2024).
Lonesubventioner kan i empirin ses som en form av anpassning i miljon. Som gor skillnad i
forutséttningarna for arbetsgivaren att anstélla personer med fysiska funktionsnedsittningar.
Genom att ta bort ekonomiska risker och hinder bidrar stodet till att géra arbetsplatsen mer
tillgdnglig. Avsaknaden av stodinsatser kan istillet skapa ett hinder i miljon, dar
organisatoriska och ekonomiska villkor begrénsar istéllet for att mojliggora anstdllning. Nér
stod finns tillgdngligt skapas en bittre forutséittning och narmre avgorande for delaktighet.
Detta blir tydligt av Thomas citat som uttrycker att inkludering av en person med
funktionsnedsattning inte hade blivit av om stddet inte hade funnits. Citatet av Thomas kan
forstas som att funktionshinder inte enbart uppstar 1 relation till individens
funktionsnedsdttning utan formas av omgivningens anvindning av ekonomiska bidrag.
Genom att arbetsgivare anvénder I6nesubventioner eller andra ekonomiskt stod bidrar det till
skapandet av en inkluderande istdllet for exkluderande arbetsmiljo samt att funktionhinder

upplevs minskas.

Vi kan dven fOrsta citaten i relation till Lipskys (2010) teorier om grasrotsbyrakrater, dar
fokus ligger 1 hur olika policys inom organisationen omsitts till praktiska handlingar genom
aktorers handlingsutrymme. Trots att arbetsgivare inte dr grasrotsbyrékrater kan vi dnda sétta
in teorin for att forstd deras handlingsutrymme. Av citaten ovan kan vi anta att
l6nesubventioner ar ett verktyg som okar arbetsgivarens handlingsutrymme genom att dra ner
den ekonomiska risken. Nér risken minskar blir arbetsgivare benigna att anstélla individer
med funktionsnedsittning, vilket visar pa vilka attityder arbetsgivare har till att anstilla

personer inom malgruppen. Vi kan samtidigt forstd av empirin att Idnesubventioner inte
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rdcker som stod eftersom arbetsgivare maste ha kdnnedom om stddet och vilja anvéinda det.
Forst ndr arbetsgivare har kunskap och véljer att bruka stodet kan det ses som att arbetsgivare

anvénder sitt handlingsutrymme i praktiken. Sara anvénder sitt handlingsutrymme och séger:

“Hade jag inte vetat om det stddet som finns hos Arbetsformedlingen [...] for det ar ju
sd att personer med funktionsnedsattningar tar sin tid fran en arbetsgivare och
eventuella anpassningar - man kan inte férvénta sig samma saker eller samma tempo
eller samma utfall. Darav &r det avgorande for att det ska ga vigen, sd om jag inte

hade haft kunskapen om stodet hade jag varit mer stdngd.” (Sara).

Niér Sara beréttar att arbetsgivare inte kan forvénta sig samma saker, tempo eller utfall speglar
det normer om produktivitet och effektivitet. Har framstar individer med
funktionsnedséttning som ldngsamma, annorlunda fran normen och avvikande fran den
ideella medarbetaren. Citatet fran Sara kan forstas utifran Goffmans (2014) teori om
stigmatisering, ddr individer som inte uppfyller férvdntningar ses som avvikande.
Intervjupersonerna Sara, Thomas, Kim och Felix beskrivningar visar att personer med
funktionsnedséttning, 1 vissa fall, inte betraktas som sjélvklara arbetstagare. Individerna ses
snarare som en risk, mer resurskridvande eller mindre produktiva jimfort med en person utan
funktionsnedséttning. Nér anstdllning mojliggors genom Ionesubventioner kan det ddarmed
forstas som att avvikelsen fran arbetsmarknadens normer behover kompenseras ekonomiskt.
Samtidigt kan de ekonomiska bidragen bidra till att forstérka ett stigmatiserande synsitt.
Eftersom individens kompetens hamnar 1 bakgrunden da fokus ligger pd begridnsningarna
som maste kompenseras ekonomiskt. Felix sdger foljande om anstéllning med ekonomiskt

stod:

“Jag skulle vilja vénda pa det och sdga att nér jag fick frdgan om att ta in en person

med funktionsnedsittning sd kdnde jag att jag gjorde en god gérning...” (Felix).

Citatet speglar hur arbetsgivare uttrycker sina attityder kring anstillning av personer med
fysisk funktionsnedséttning och Felix ndmner “att gora en god handling” genom att ta in en
person som stér utanfor arbetsmarknaden. Det kan upplevas mycket fint och socialt
ansvarstagande, samtidigt finns en risk 1 att férsta denna “goda gérning" som ett slags
vélgorenhetsarbete, vilket kan tolkas ur ett stigmatiserande synsétt. Individen riskeras att
framstillas som beroende av arbetsgivarens godhet snarare 4n som en arbetstagare med egna

resurser. Goffman (2014) framhaller att stigma innebér att individer blir definierade utifran
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avvikelser snarare én kapacitet. Vilket skapar en forstdelse for att faktorer som att agera for
att uppfattas som “god”, kan paverka huruvida en arbetsgivare anstéller en person med fysisk

funktionsnedsattning.
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6. Resultatdiskussion

Foreliggande uppsats har haft 1 syfte att undersoka arbetsgivares attityder samt upplevda
mdjligheter att anstdlla personer med fysiska funktionsnedséttningar. For att besvara
uppsatsens syfte formulerades tva forskningsfrdgor som fokuserade pa hur arbetsgivare
beskriver sina attityder, samt vilka faktorer som avgor for att anstélla eller avstd frén att
anstdlla personer inom malgruppen. Uppsatsen bygger pa sex intervjuer med arbetsgivare
som fétt berdtta om sina erfarenheter och upplevelser kring forskningsdmnet. Deras
upplevelser har sedan 1 relation till tidigare forskning och teoretiska utgdngspunkter

analyserats. Forskningsfrdgorna som besvaras i uppsatsen foljer:

1. Hur beskriver arbetsgivare sina attityder till att anstélla personer med fysiska
funktionsnedséttningar?
2. Vilka faktorer beskriver arbetsgivare som avgorande for att potentiellt anstéllda

respektive avsté anstillning av personer med fysiska funktionsnedséttningar?

Resultatet visar att samtliga intervjupersoner uttrycker en dvergripande positiv attityd till
mangfald och inkludering pa sina arbetsplatser. Arbetsgivarna betonar vikten av att behandla
alla individer lika och de sdger att de inte gor skillnad mellan personer utifran &lder, kon,
sexualitet, etnicitet eller funktionalitet. Dessa uttalanden visar pa en 6ppen och inkluderande

vardegrund.

Samtidigt framtrader en motsigelsefull bild vid granskningen av intervjuerna och av den
faktiska arbetssituationen. Ingen av de intervjuade arbetsgivarna hade nagon anstilld med
fysisk funktionsnedsittning. Den initiala bilden av inkludering kan snarare forstas som en
ambition dn verklighet. Detta kan forstas som att det finns underliggande
diskrimineringsattityder hos arbetsgivare. Dér arbetsgivare tenderar att vélja det som upplevs
som enklare och mer forutségbart vilket resulterar i att anstélla personer utan extra

anpassningar.

Ovan kan forstds utifran Goffmans (2014) teorier om stigma, dér faststdllda normer paverkar
vem som far tillgang till den reguljara arbetsmarknaden. Enligt Goffman formas individens
sociala vérde i relation till vad som uppfattas som “normalt”. Det innebér att personer som
avviker fran normerna, exempelvis genom en fysisk funktionsnedséttning, riskerar att motas

av stereotypa forestdllningar och forvéantningar.
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Arbetsgivarna i studien uttrycker positiva tankar om allas lika virde. Samtidigt framtréder en
underliggande osdkerhet kring att anstilla personer med fysiska funktionsnedséttningar.
Osikerheten blir sarskilt synlig ndr man granskar hur inkludering faktiskt tar sig uttryck 1
praktiken. Avsaknaden av anstdllda med fysiska funktionsnedséttningar tyder pa att normerna
kring den ideala arbetstagaren fortfarande ar pataglig. Arbetsgivare ser hinder innan

mojligheter, kostnader fore kunskap och funktionsnedsittningen fore kompetens.

Vidare visar uppsatsen hur majoriteten av arbetsgivarna har begransad kunskap om bade
mdjliga arbetsplatsanpassningar och om fysiska funktionsnedséttningar. Fa av
intervjupersonerna har arbetat eller anstéllt nigon med fysisk funktionsnedséttning. De
beskriver sjidlva denna brist pd erfarenhet som bidragande faktor till att de inte anstéiller
ndgon inom malgruppen. I linje med Andersson et al. (2015), Nota et al. (2014) och Popovich
et al. (2003) som visar att det finns ett samband mellan att anstélla en person med fysisk
funktionsnedsdttning och att sjilv ha tidigare erfarenhet av och om mélgruppen. Samtidigt
uttrycker samtliga arbetsgivare en uppfattning om att erfarenheter skulle paverka sina
attityder positivt. De menade att det skulle skapa béttre forutséttningar for att skapa en mer
inkluderande arbetsmiljo, trots det skapar arbetsgivare sig ingen erfarenhet i1 praktiken.
Arbetsgivares attityder och vilja till en inkluderande arbetsplats kan ddrmed forstas som
faktorer som paverkar hur deras handlingsutrymme upplevs och omfattas 1 praktiken, i

enlighet med Lipskys (2010) resonemang.

Ekonomiska stdd, sdrskilt lonesubventioner, framstar som en avgorande forutséttning for att
mojliggora anstillning av personer med fysisk funktionsnedséttning. Stodet ar fraimjande for
inkludering men det forstirker &ven normer om att personer med fysiska
funktionsnedséttningar ses som avvikande och innebér ldagre produktivitet. Utdver det
ekonomiska stodet dr arbetsplatsanpassningar avgorande for att kunna inkludera malgruppen.
Arbetsmiljon beskrivs ofta av arbetsgivare som otillgénglig genom befintliga fysiska hinder,
sdkerhetskrav och organisatoriska beroenden. Arbetsgivarna visar pé bristande kunskap om
vilka anpassningar och atgéarder som kan vidtas, vilket bidrar till osédkerhet och leder till

passivitet och att funktionshinder reproduceras.

Slutligen framkommer det att majoriteten av uppsatsens intervjupersoner efterfrigade mer
stod 1 form av kunskap fran Arbetsformedlingen. Arbetsgivarna ansag sig behova kunskap for

att kunna arbeta mer inkluderande. De uttryckte en upplevd brist pd ansokningar fran
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personer med fysiska funktionsnedsittningar, vilket paverkar deras drivkraft att utveckla
anpassningar. Funderingar kring om Arbetsformedlingen inte anser vissa kandidater som
lampade for ett antal typer av arbeten uppstod under intervjuerna. Nagon av
intervjupersonerna stillde sig frdgan "Vart ar alla kandidater med fysiska
funktionsnedsdttningar?”” och undrade varfor de inte soker sig till deras arbetsplats.
Arbetsgivarna i uppsatsen upplevs forskjuta ansvaret fran dem sjilva till Arbetsformedlingen
och delvis personer med fysisk funktionsnedséttning. Hemstrém Hemmingsson (2015) visar
hur det krévs ett visat intresse frdn arbetsgivare till Arbetsformedlingen for att de ska kunna
hjélpa personer inom malgruppen att nd deras arbetsplats. Arbetsgivarna i uppsatsen papekar
att deras otillgéngliga miljoer beror pé att det inte r ndgon inom malgruppen som ansoker till
dem. Detta skapar en forstielse for att det &r en 0msesidig process dar l1dg tillgidnglighet leder
till farre ansdkningar, som i sin tur gor att anpassningar inte utvecklas. Detta kan forstés
utifrdn den miljorelativa modellen, dér samspelet mellan individ och milj6 bidrar till att skapa

och upprétthélla funktionshinder (Lindqvist, 2021).

Sammantaget kan resultaten tolkas som att arbetsgivarnas hantering av inkludering pé
arbetsmarknaden ar bristféllig. Samtidigt som intervjupersonerna beskriver att de anser sig
vara inkluderande genom positiv retorik kring mangfald, framtréder det inte 1 praktiken.
Istéllet tyder resultaten pa att arbetsgivare paverkas av undermedvetna diskriminerande
attityder vilket syns i hur de prioriterar personer utan behov av extra anpassningar. Vidare kan
arbetsgivarnas agerande forstds av avsaknaden av initiativ att soka kunskap om fysiska
funktionsnedsattningar samt mojliga anpassningar och stdd. Detta bidrar i sin tur till
tolkningen av en begréinsad vilja att inkludera mélgruppen. De stodinsatser som lyfts fram,
framst l16nesubventioner, tolkar vi som ett sdtt for arbetsgivare att minska upplevda risker,
snarare dn en genuin stravan efter inkludering. Arbetsgivare som deltagit i uppsatsen ldgger
stort ansvar och skuld pd mélgruppen, exempelvis genom att hdnvisa till en upplevd brist pa
ansokningar. Utifran uppsatsen framgar det att det krévs att arbetsgivare tar pa sig sjilva ett
storre ansvar for att skapa en mer inkluderande arbetsplats snarare 4n att tillskriva andra
ansvaret. Det kan goras genom exempelvis kompetensutveckling kring bade
funktionsnedsattningar och arbetsplatsanpassningar. Arbetsgivare méste synliggora och vara
mer sjéalvkritiska till de normer och véarderingar som kan paverka deras rekryteringsprocess
och beslut om anstédllning. Arbetsgivare maste utveckla sig i att vga prova och utveckla
anpassningsmojligheter i praktiken. Uppsatsen visar tydligt hur erfarenhet av anstéllning
inom malgruppen utvecklar, skapar kunskap och minskar stigma. Arbetsgivare maste, det vill

sdga, ta fOrsta steget och vaga anstilla den forsta med fysisk funktionsnedséttning for en
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inkluderande arbetsmilj6 och allas ritt till arbete. Vidare indikerar uppsatsen att ett behov av
tydliga stodstrukturer genom exempelvis Arbetsformedlingen spelar en central och aktiv roll i
att formedla kunskap, vigleda arbetsgivare och underlétta matchning mellan arbetstagare och
arbetsgivare. Genom att kombinera bade kunskap, fordndrade attityder och ett mer aktivt
anvindande av stodinsatser kan forutsdttningarna for en mer inkluderande arbetsmarknad bli

sann.

Sammantaget visar resultaten att arbetsgivarnas attityder, brist pa initiativ och begrinsade
kunskap samverkar pd ett sitt som inskrdanker deras handlingsutrymme, trots att det finns

tillgéng till bade stod och mojligheter.

6.1 Forslag till fortsatt forskning

Ett centralt forslag till fortsatt forskning &r att inkludera ett stérre antal intervjupersoner samt
att genomfora en mer omfattande studie. Genom att bredda urvalet till att omfatta fler
branscher, organisationer med olika storlekar samt flera kommuner och stéder, kan forskning
identifiera bade likheter och skillnader i arbetsgivares attityder. Detta skulle mdjliggora en
djupare forstéelse for hur krav, lokala arbetsplats forutsittningar och individuella erfarenheter

kan paverkar inkludering pa arbetsmarknaden for personer med fysisk funktionsnedsattning.

Dessutom skulle det vara relevant att undersoka skillnader mellan privat och offentliga
verksamheter. I den foreliggande uppsatsen har ett brett urval av arbetsplatser inkluderats
utan att sdrskilja mellan privat och offentlig sektor. En mer avgriansad studie, med fokus pé
endast en av dessa sektorer, hade skapat mojlighet till att f4 jimforbara resultat. En ytterligare
aspekt som vore intressant att undersoka dr vilken betydelse arbetsgivares tidigare utbildning
har pé deras attityder till att anstilla personer med fysisk funktionsnedséttning, samt hur

denna kunskap péverkar hur de arbetar med inkludering.

Vidare skulle det vara av stor betydelse att komplettera arbetsgivarperspektivet med ett
individuellt perspektiv fran personer med fysisk funktionsnedsittning, som vill etablera sig
pa den reguljdra arbetsmarknaden. Ett sddant perspektivskifte skulle ge en fordjupad inblick 1
hur malgruppen sjélva upplever arbetsmarknaden och rekryteringsprocesser. Det skulle dven
synliggdra deras erfarenheter av arbetsplatsens tillgdnglighet samt arbetsgivares attityder.
Genom att inkludera denna grupp kan forskningen bade problematisera och synliggdra

skillnader mellan upplevda och faktiska hinder. Detta skulle bidra med att ge forskningen ett
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storre djup och en nyanserad forstielse for de faktorer som péverkar inkludering. En sddan
forstaelse kan oka insikten om hur malgruppen upplever sina mgjligheter att komma in pa
arbetsmarknaden. Den kan samtidigt bidra till 6kad forstaelse, vilja och empati hos

arbetsgivare som annars riskerar att avsta fran att inkludera mélgruppen.

Ett ytterligare relevant forskningsomrade ror Arbetsformedlingens perspektiv. I den
foreliggande uppsatsen framkommer att Arbetsformedlingen utgor en central aktor i fragor
som ror stdd, anpassningar och rekrytering. Samtidigt lyfter intervjupersonerna fragor kring
varfor fler arbetssokande med fysiska funktionsnedséttningar inte nar deras verksamheter.
Om detta beror péa hur Arbetsformedlingen arbetar eller av ointresse hos arbetsgivare kan med
fordel studeras. Det som @ven kan studeras ar hur Arbetsférmedlingen arbetar med
bedomningar av arbetssokandes kompetens och hur matchningsprocessen med arbetsgivare
ser ut. Det kan, 1 samma spar, vara av vikt att analysera om det finns underliggande normer
eller forestillningar som péverkar dessa bedomningar. Detta innefattar exempelvis vilka
kriterier som prioriteras samt hur arbetsforméga tolkas i relation till olika yrken. En sddan
ansats skulle kunna synliggdéra om det finns systematiska hinder for personer med fysisk
funktionsnedséttning som paverkar mojligheten att soka olika yrken. Forskningen skulle
belysa om grupper riskerar att sorteras bort redan tidigt i processen. Som 1 sin tur paverkar
vilken tillgdng arbetsgivare har till kandidater och dirmed deras mgjligheter till att skapa en
inkluderande arbetsplats. Forskningen skulle ocksd kunna ge en sammansatt bild av hur
ansvarsfordelningen for inkludering ser ut, mellan arbetsgivare och myndighet och i vilken
utstrackning som strukturella faktorer bidrar till att upprétthilla en exkludering pé

arbetsmarknaden.
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Bilaga 1: Intervjuguide
Attityder

Vad innebir en inkluderande arbetsplats for dig?
Hur skulle du beskriva era attityder kring inkludering?
Hur resonerar du kring att anstilla personer med fysisk funktionsnedséttning?

Finns det ndgra faktorer som kan uppfattas som farhagor eller utmaningar med att
anstélla personer med fysisk funktionshinder?

Har du erfarenheter av att anstilla eller arbeta med personer med fysisk
funktionsnedséttning?

Tror du det paverkar huruvida du i framtiden kommer anstilla en person med fysisk

funktionsnedséttning?

Mojligheter

Hur arbetar ni med eventuella anpassningar i rekryteringsprocessen?

Vilken kdnnedom har ni om stdd som kan erbjudas genom exempelvis
Arbetsformedlingen,

Hur péverkar denna kunskap era beslut om att anstilla personer med fysiska
funktionsnedséttningar?

Hur upplever ni huruvida personer med fysiska funktionsnedsittningar soker sig till er
arbetsplats?

Varfor tror du det?

Vilka faktorer viger tyngst i era rekryteringsbeslut generellt, pdverkar en person med

fysisk funktionsnedsittningar dessa beslut?
Vad skulle underlédtta for er att i storre utstrackning anstilla personer med fysiska

funktionsnedséttningar?
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[

we. Informationsbrev Bilaga 2

Projektets titel: Att anstilla eller avstd? En kvalitativ studie ~ [Datum: 4/3- 2026
om arbetsgivares attityder och upplevda mgjligheter till
anstéllning av personer med fysiska funktionsnedséttningar.

Studieansvarig: Elin Hammarstrand och Clara Dellhede Studerar vid Malmé universitet:
E-post: elinclaracxamensarbete@outlook.com Fakulteten vid hélsa och samhille
205 06 Malmo Tfn 040-665 70 00

Handledare: Elias Ternstrom
E-post: elias.ternstom@mau.se Utbildning: Socialpedagogiskt arbete inom
funktionshinderomradet

Niva: Examensarbete

Hej,

Vi heter Elin Hammarstrand och Clara Dellhede, studerande pa programmet Socialpedagogiskt arbete inom
funktionshinderomradet vid Malmé universitet.

For nuvarande skriver vi var examensuppsats med hjélp av handledare Elias Ternstrom. Vart syfte dr att undersoka hur
arbetsgivares attityder och mojligheter till anstdllning av personer med fysiska funktionsnedséttningar ser ut. Vi vénder oss
darfor till dig i egenskap av arbetsgivare.

Med denna undersokningen vill vi identifiera potentiella mdjligheter och hinder som finns for personer med fysiska
funktionsnedsattningar att fa tilltrdde till den reguljdra arbetsmarknaden. Vi vill 4ven att uppsatsen ska bidra med kunskap som
mojliggdér mer jamlika forutsittningar.

Vi genomfor denna undersdkning genom intervjuer och du behover avsitta cirka 60 minuter for den. Intervjun sker enligt
overenskommelse och forfrdgan om inspelning kommer att efterfragas och dérefter transkriberas. Ingen obehédrig kommer att fa
ta del av materialet vilket sékerstéller anonymitet. Materialet forvaras sa att det bara ar dtkomligt for oss som é&r
undersokningsledare. I rapporteringen av resultatet i form av en examensuppsats pa Malmé universitet kommer informanterna
att avidentifieras sé att det inte gar att koppla resultatet till enskilda individer. Efter att uppsatsen har blivit godkdnd kommer den
att publiceras pd DiVA, en databas for examensarbete pd Malmo universitet.

Ditt deltagande i studien &r helt frivilligt. Du kan nér som helst avbryta ditt deltagande utan ndrmare motivering.

Du tillfrAgas hiirmed om deltagande i denna undersékning. Ar du intresserad av att delta i studien eller har frigor kontakta girna
elinclaraexamensarbete@outlook.com.

Vinliga hélsningar,
Elin Hammarstrand och Clara Dellhede
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