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Modulets titel Modul 3: Arbejdsmiljoledelse
Modul 3 har til formdl at:
1. Skabe en bedre forstdelse af, hvordan et
LARING autismevenligt arbejdsmiljg kan vaere.
2. Udvikle teamledelsesfaerdigheder, der hjeelper med
MAL at skabe en mere inkluderende arbejdsplads
3. Give retningslinjer for vurdering og tilpasning af
arbejdsmiljget i en autismevenlig kontekst
Gennem modul 3 vil eleverne kunne:
LZERING 1. Demonstrere evne til at vurdere og tilpasse
arbejdsmiljget i en autismevenlig kontekst
RESULTATER 2. Implementere den preesenterede viden og
veerktgjer i den daglige arbejdsrutine
3. Demonstrere evne til at designe, evaluere og
tilpasse teambuilding-aktiviteter
4. Demonstrere viden om teamledelsesmekanismer -
hvordan man designer, etablerer og vedligeholder
dem
5. Demonstrere evne til at overfgre viden til
jaevnaldrende og kolleger

Co-funded by
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1. Indledning

P3 trods af en stigende bevidsthed om autisme bliver autisters forskellige og seerlige behov pd
arbejdspladsen ofte overset — ikke af ond vilje, men pd grund af manglende forstdelse. Det betyder

desveerre, at en hgijt kvalificeret og mangfoldig talentmasse ikke udnyttes fuldt ud.

I hotel- og restaurationsmiljger, hvor hgjt tempo, mange sanseindtryk og intensiv social
interaktion er en del af hverdagen, kan autistiske medarbejdere mgde usynlige, men betydelige
barrierer. Det kan veere overvaeldende sensoriske omgivelser, uklar kommunikation eller sociale
forventninger, der ikke stemmer overens med den mdde, de forstdr og bearbejder verden pa.
Traditionelle arbejdspladser og ledelsesformer er ofte indrettet efter neurotypiske normer og kan derfor

utilsigtet udelukke dem, der taenker og arbejder anderledes.

Dette modul henvender sig til HR-professionelle og ledere, der gnsker at skabe autismevenlige
arbejdspladser — miljger, hvor forskellighed ikke ses som en begreensning, men som en styrke. Det
handler om at flytte fokus fra lighed til ligevaerd: I stedet for at behandle alle ens, skal vi give den rette
stgtte, sd hver enkelt kan trives. Med seerligt blik pd hotel- og restaurationssektoren skitserer denne
guide de praktiske tiltag og inkluderende strategier, der kan skabe tilgaengelige rammer, inkluderende
ledelsespraksisser og respektfulde teamkulturer, hvor autistiske medarbejdere far mulighed for at
lykkes — pd deres egne praemisser. N&r der her tales om arbejdsmiljs, daekker det en raekke forskellige

aspekter, herunder:

o Fysisk miljg: De konkrete omgivelser, hvor arbejdet udfgres fx indretning af
arbejdsomrédet, belysning, temperatur og stgjniveau.

o Socialt miljg: Samspillet mellem medarbejdere og ledelse, herunder
kommunikationsformer, samarbejde og ledelsesstil.

o Organisationskultur: De vardier, normer og praksisser, der praeger arbejdspladsen,
herunder virksomhedens mission, politikker og procedurer.

o Jobopgaver og ansvar: De specifikke opgaver og ansvarsomrdder, som indgar i et job,
herunder graden af selvstaendighed og beslutningskompetence.

o Balance mellem arbejdsliv og privatliv: Forholdet mellem arbejdsmaessige
forpligtelser og privat- eller familieliv, herunder fleksible arbejdsordninger og
frihedsordninger.

o (Kilde: Bruyére & Colella, 2022, s. 270).

3|side

Co-funded by A
the European Union Projekt nummer 2023-1-IT01-KA220-VET-000152721




PERFORM

2. Definition af et autismevenligt arbejdsmiljo

Et autismevenligt arbejdsmiljo er kendetegnet ved, at det aktivt fierner béde synlige og usynlige
barrierer, der kan forhindre autistiske medarbejdere i at trives. I stedet for at forvente, at autister
tilpasser sig traditionelle arbejdspladsnormer, tilpasses miljget til individuelle behov med en

anerkendelse af, at succes og trivsel kan se forskellig ud fra person til person.

Autisme er et spektrum, og oplevelserne varierer meget. Alligevel mgder mange autister faelles
udfordringer pd arbejdspladsen, iszer i forhold til sensorisk fglsomhed, kommunikationsforskelle og
sociale forventninger. Faktorer som skarpt lys, baggrundsstgj, uforudsigelige rutiner og uklar
kommunikation kan fagre til ubehag, stress eller nedsat produktivitet. Selvom disse forhold kan virke

ubetydelige for neurotypiske medarbejdere, kan de udggre vaesentlige barrierer for autistiske kolleger.

En inkluderende arbejdsplads handler ikke kun om ligestilling, men ogsd om ligevaerd.
Ligestilling betyder, at alle tilbydes den samme stgtte, mens ligeveerd betyder, at hver enkelt far den
specifikke stgtte, der skal til for at kunne lykkes. For autistiske medarbejdere kan dette for eksempel
vaere adgang til rolige pauseomrdder, skriftlige instruktioner, fleksible arbejdstider eller mere

forudsigelige rutiner.

Nggleelementer i praksis for en autismevenlig arbejdsplads omfatter szerligt fokus pa:

1. Sensoriske tilpasninger: Arbejdsmiljget bgr indrettes, s& risikoen for sensorisk
overbelastning minimeres. Det kan for eksempel veere at reducere baggrundsstgj eller tilbyde

sensoriske hjaelpemidler som stgjreducerende hovedtelefoner eller fidget-legetg;.

2. Klar kommunikation: Kommunikation bgr vaere tydelig og direkte, gerne med skriftlige

instruktioner eller visuelle hjeelpemidler, hvor det er muligt.

3. Fleksibilitet: Planlaegning og arbejdsordninger bgr tilpasses individuelle behov. Det kan blandt

andet indebaere mulighed for pauser efter behov eller muligheden for at arbejde hjemmefra.

4. Rutine: For mange personer med autisme er faste rutiner og forudsigelighed vigtige. Uventede
2endringer i tidsplaner kan skabe bekymring eller aengstelse og ggre det vanskeligt at tilpasse

sig nye forventninger eller aktiviteter.

5. Understgttende ledelse: Ledere bgr uddannes i, hvordan de bedst stgtter medarbejdere
med autisme. Det kan handle om at kunne genkende tegn pa sensorisk overbelastning og vide,

hvordan relevante tilpasninger kan iveerksaettes.
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6. Inkluderende kultur: Kulturen pd arbejdspladsen bgr vaere dben og accepterende over for
neurodiversitet. Kollegatraening og -uddannelse kan hjeelpe med at skabe forstdelse og statte

til medarbejdere med autisme.

At skabe en autismevenlig arbejdsplads handler ikke kun om tilgeengelighed, men ogsa om at
friggre talent, styrke fastholdelsen og opbygge en respektfuld kultur, hvor alle kan yde deres bedste.

Det gavner ikke kun autistiske medarbejdere, men hele organisationen.

3. Sensoriske tilpasninger

I den hurtige og ofte stgjende verden i hotel- og restaurationssektoren kan sensorisk
overbelastning veaere en alvorlig udfordring for autistiske medarbejdere. For mange kan sensorisk
overbelastning pa arbejdspladsen have stor betydning for bdde praestation og trivsel. Hgje lyde, skarpt
lys, steerke lugte eller overfyldte rum kan udlgse angst, fysisk ubehag eller i alvorlige tilfaelde fare til
nedsmeltninger eller nedlukninger. Derfor er det vigtigt, at ledere kan genkende tegn pd sensorisk

overbelastning og tilbyde passende tilpasninger.

Mens graden af sensorisk fglsomhed varierer meget, fokuserer denne rapport pa tre af de mest

almindelige inden for omrdderne: taktil (bergring), auditiv (lyd) og visuel (syn) behandling.

3.1 Taktil inklusion

Taktil falsomhed, det vil sige en aendret reaktion pa bergring og tekstur, er en udbredt, men
ofte overset udfordring for mange personer pa autismespektret. Taktile udfordringer varierer meget fra
individ til individ. Nogle er hyperresponsive og dermed szerligt fglsomme over for bergring, mens andre

er hyporesponsive og méske ikke registrerer fysiske fornemmelser p& samme mdde som andre.

Hyper-reaktionsevne (overfglsomhed over for bergring)
En person med hyperresponsivitet kan:

e undga eller blive bekymret ved selv let bergring
o fgle irritation over bestemte stoffer eller tgjmaerker
e opleve normal fysisk kontakt, som for eksempel et hdndtryk, som ubehagelig eller endda

smertefuld
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e reagere kraftigt pd mindre skader, sdsom sma bld maerker eller overfladiske rifter

o veere tilbageholdende med at baere sikkerhedsudstyr eller beskyttelsestaj pd grund af ubehag
Hypo-responsivitet (underfglsomhed over for bergring)
En person med hypo-responsivitet kan:

o ofte rgre ved mennesker eller genstande p& méader, der kan virke socialt upassende
e opsgge forskellige teksturer eller overflader
e udvise uszedvanlig hgj eller lav smertetaerskel

e veere mindre opmaerksom pa fysiske risici, hvilket kan @ge risikoen for skader

Forskelle i maden, hvorpd individer bearbejder bergring, kan ikke blot pdvirke komfort og
koncentration for den enkelte, men ogsa interaktionerne pa arbejdspladsen. Ubehag ved fysisk kontakt

eller det at vaere teet pd andre kan let misforstds af kolleger og skabe forvirring eller spaendinger

3.1.1 Praktiske mdader at stgtte taktile behov pa

Arbejdsgivere og ledere kan ggre en stor forskel ved at forstd og imgdekomme disse behov.
Samlet set kan fglgende tilpasninger veere de fgrste at overveje i forhold til, hvad en autistisk

medarbejder kan have brug for:

At have dbne, en-til-en-samtaler for at afdaekke specifikke falsomheder og tilpasse stgtten til den
enkeltes rolle, for eksempel ved at justere uniformskrav eller tildele opgaver, der undgdr kendte

udfordringer

FEndring af roller eller skift, nadr det er muligt, for at reducere eksponeringen for miljger med hgj
kontakt, eksempelvis ved at placere en medarbejder i back-of-house-opgaver fremfor front-of-house,

hvis dette er et gnske

Give adgang til rolige personaleomrader , hvor medarbejderne kan tage sansepauser, hvis de

fagler sig overvaeldet, isaer efter travle serviceperioder.

Undga ungdvendig fysisk kontakt i kommunikationen for eksempel ved at erstatte handtryk

med mundtlige hilsener, og sikre at teamets normer tager hgjde for forskellige komfortniveauer.

Tilbyde alternative uniformsmuligheder af blgdere, andbare eller maerkefri materialer, der stadig

lever op til virksomhedens standarder, men fgles mere behagelige for medarbejderen.
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3.2 Auditiv inklusion

Mange autister oplever overfglsomhed over for lyd. Hverdagslyde som klirrende tallerkener,
hgje stemmer, musik eller endda ventilationsanlaeg kan virke distraherende, smertefulde eller
angstfremkaldende. Andre kan derimod have nedsat lydfglsomhed og dermed have sveert ved at skelne

vigtige lyde fra baggrundsstgj eller at fortolke mundtlige instruktioner i travle omgivelser.

Auditiv hyper-responsivitet (over-responsiv over for lyd)
En person, der er hyper-responsiv, kan:
e Dblive let distraheret eller overvaeldet af stgj
e bryde sig darligt om stgjende apparater som printere, ventilationsanlaeg eller hgjlydt snak
e lzegge meerke til baggrundslyde, som andre ikke registrerer
e ofte bede andre om at stoppe med at tale, synge eller larme
e selv skabe lyde eller gentagelser for at blokere andre stimuli
Auditiv hypo-respons (under-lydfglsomhed)
En person, der er hypo-responsiv, kan:
e undlade at reagere pé verbale signaler eller endda sit eget navn, nér det rabes
¢ lave lyde eller nynne gentagne gange som en form for selvstimulering
o virke updvirket af lyde, som andre finder indlysende eller forstyrrende
o opsgge stgjende omgivelser eller hgj musik

e have behov for gentagne verbale instruktioner for at forstd eller huske opgaver

3.2.1 Praktiske mader at stgtte auditive behov pa
Det er ikke altid muligt at fjerne stgj ndr det kommer til hotel- og restaurationsbranche, men
smd, gode tilpasninger kan ggre en stor forskel. Ledere kan stgtte medarbejdere med auditiv falsomhed

ved at:

tildele mere stgjsvage opgaver eller arbejdsstationer, ndr det er muligt, for eksempel
kontorbaseret ansvar, lagerkontrol eller madlavning

give visuelle eller skriftlige alternativer til mundtlige instruktioner, sdsom opgavelister,
tjeklister eller tekstpdmindelser

tillade brug af grepropper eller hovedtelefoner, der reducerer baggrundsstgj

planlaegge sensoriske pauser i stille omrader, s3 medarbejderne kan dekomprimere efter perioder
med hgj stgj

minimere ungdvendig stgj i personaleomrdder, for eksempel hgj musik eller overlappende

meddelelser
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3.3 Visuel inklusion
Skarpt eller flimrende lys, mgnstre med hgj kontrast, rodede arbejdsomradder eller hurtigt

skiftende visuelle input kan overvaelde sanserne og ggre det svaert at fokusere, navigere eller
kommunikere.

Medarbejdere, der oplever visuel fglsomhed, kan:

e have sveert ved at fokusere eller udfgre opgaver i staerkt stimulerende rum
e lettere blive distraheret af bevaegelser i det perifere syn

e opleve traethed, hovedpine eller angst under bestemte lysforhold

3.3.1 Praktiske mader at stgtte visuelle behov pa
For at imgdekomme visuel fglsomhed kan ledere tage fglgende skridt:

o sikre arbejdsbelysning eller justerbar belysning, iszer pé kontorer, i forberedelsesomréder
eller personalezoner

e undga flimrende eller harde lysstofrgr og om muligt erstatte dem med blgdere, mere naturligt
lys

e skabe visuelle rum med mindre rod, for eksempel i pauserum, pa opslagstavler og i
personalekommunikation

e anvende tydelig, minimal skiltning til instruktioner, tidsplaner og anden information

o tillade brug af solbriller, hatte eller visirer, hvor det er relevant, for at reducere blaending eller

visuel stress

3.4 Bedste overordnede praksis for miljgvenlige tilpasninger

Samlet set kan disse tilpasninger vaere de fgrste, man overvejer i forhold til, hvad en autistisk

medarbejder kan have brug for:

Privat arbejdsplads: S3 vidt muligt et privat sted, hvor medarbejderen selv kan kontrollere lys og
staj.

Sluk lyset: Mange autistiske medarbejdere er falsomme over for fluorescerende lys, som kan flimre
og lave en hgj buzselyd. Dette kan udlgse ubehag eller stress. Lysstofrgr kan erstattes med naturligt

lys eller LED med naturligt spektrum, som anvendes i mange skoler.
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Persienner til vinduerne: Ved arbejdsstationer teet pa vinduer kan persienner hjaelpe medarbejderen

med at styre lysmaengden. Hvis persienner ikke er mulige, kan solbriller vaere en Igsning.

Musik pd hovedtelefoner: Hjxlper med at reducere sensorisk overbelastning og understgtter fokus

og komfort.

Stgjreducerende enheder: Hjzlper med at reducere sensorisk overbelastning fra stgjende

omgivelser og understgtter fokus og komfort.

Sensoriske pauser: Sma pauser kan give medarbejderen mulighed for at traekke sig tilbage fra stimuli

eller opsgge ekstra sensoriske input efter behov.

Folsomhed fra andre medarbejdere: Andre medarbejdere kan bidrage til et inkluderende miljg, for

eksempel ved at undgd steerkt lugtende fedevarer uden for pauserum

(Greer 2021, s.20-21).

4. Inkluderende ledelsesfaerdigheder

Et autismevenligt milje handler ikke kun om fysisk tilpasning, men ogséd om at gentzenke
ledelsespraksis og skabe et miljg, hvor autistiske medarbejdere kan fa succes pa deres egne preemisser,

ikke blot overleve i et system designet til andre.

Mens sensoriske og kommunikationsmaessige behov er vigtige, gar effektiv ledelse dybere. Det
handler om tillidsopbygning, individualiseret motivation og at give plads til forskellige former for bidrag.
I hotel- og restaurationsbranchen, hvor praestationer ofte vurderes ud fra hurtig kommunikation, social

lethed og multitasking, er dette saerligt vigtigt.

Her er nogle vigtige forskelle mellem at lede et team med autistiske medarbejdere

sammenlignet med en fraditione/ arbejdsplads:

Autonomi over tilsyn

Mange autistiske medarbejdere trives bedst, ndr de far klare forventninger og frihed til at
arbejde selvstaendigt uden mikrostyring eller hyppige mundtlige check-ins. Ledere, der er vant til en
mere praktisk tilgang, kan have behov for at skifte til resultatbaseret supervision. Tillid og autonomi

farer ofte til stgrre produktivitet og lavere stress, samtidig med at ngdvendig stgatte stadig ydes.
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Tilpasning af kommunikationsstile

Kommunikationspraeferencer kan variere. Nogle foretraekker skriftlig frem for mundtlig
instruktion, mens andre har brug for lzengere tid til at bearbejde information. Direkte sprog eller
bogstavelig fortolkning af instruktioner er almindeligt. Effektiv ledelse kraever anerkendelse af disse

forskelle. Strategier kan inkludere:

e klare, direkte skriftlige instruktioner
e undgad vagt eller overdrevent billedligt sprog

o tid til behandling og svar

Nytsenkning af feedbackkultur

Vag ros ("godt arbejde") eller bred kritik ("du er ngdt til at forbedre din holdning") kan vaere

forvirrende eller demoraliserende. I stedet bgr feedback veere:

o Specifik ("Du h&ndterede gaesteklagen roligt og tydeligt.")
e Rettidig (ikke gemt til senere eller leveret fglelsesmaessigt)

e Indrammet som stgtte snarere end korrektion

Ledere bgr ogsd undgd at antage, at manglende reaktion udadtil signalerer manglende
engagement. Autistiske medarbejdere kan behandle feedback internt eller vise pdskgnnelse pd méader,

der ikke stemmer overens med neurotypiske normer.

Fleksibilitet i roller og styrkebaseret tildeling

Autister kan udmeerke sig pd& specifikke omrdder som preecision, mgnstergenkendelse,
opgavefokus, men kaemper pé& andre. Roller bar ikke tildeles kun baseret pd jobbeskrivelser, men pa

individuelle styrker, interesser og stresstolerancer. For eksempel:

e Et teammedlem med stor opmaerksomhed pd detaljer kan trives med lager- eller backoffice-
arbejde snarere end front-of-house-service.
e En person med begraenset social energi foretrackker maske tidligt forberedelsesarbejde eller

afslutning af dagen i stedet for gaestevendte roller i spidsbelastningsperioder.

Det handler ikke om at begraense nogen, men om om at udnytte det, de er bedst til, og respektere det,

der draener deres energi.
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Usynligt arbejde og folelsesmaessige forventninger

Arbejdspladser belgnner ofte social adfaerd, som ikke altid er udtrykkeligt aftalt, for eksempel
smalltalk, gjenkontakt og smil pd kommando. For personer pd autismespektret kan denne type
folelsesmaessigt arbejde vaere bade udmattende og svaert at handtere. Ledere bgr veere
opmaerksomme pd, at fglelsesmaessige udtryk ikke altid afspejler engagement, kompetence eller
holdning. En stille eller mindre ekspressiv medarbejder kan vaere dybt engageret i sit arbejde, men
udtrykke det pd en anden made. Forkert fortolkning kan fgre til uretfeerdige evalueringer eller mistede

forfremmelsesmuligheder.

Nytzaenkning af social deltagelse

M3den man oplever social interaktion pd, varierer. Nogle foretraekker strukturerede og
malrettede samtaler frem for spontan smalltalk. Andre deltager sjeeldnere i sociale aktiviteter som
teamfrokoster eller arrangementer efter arbejde — ikke pd grund af manglende interesse, men fordi

energiniveau eller sociale bearbejdningsméder er forskellige.

Effektiv teamledelse handler om at skabe en kultur, hvor reduceret deltagelse accepteres og
respekteres fremfor at tolkes som manglende engagement eller holdand. Tilhgrsforhold kan opleves
forskelligt, og en medarbejder kan fgle sig fuldt inkluderet og engageret, selvom maden at deltage pa

adskiller sig fra andres.

5. Teamledelsesevner og opbygning af inkluderende teams

Inklusion gavner alle. Nar medarbejdere faler sig trygge og accepterede, bidrager de mere
aktivt med ideer, samarbejde og engagement. Teams, der veerdsaetter forskellige mader at teenke p3,
er ofte mere innovative, fleksible og effektive. En inkluderende kultur styrker ogsa fastholdelsen, da

medarbejdere oplever respekt og anerkendelse for den, de er, fremfor for den, de forventes at veere.

En inkluderende teamkultur er vigtig ikke kun for enkeltpersoners succes, men ogsa for teamets
samlede sundhed og effektivitet. Arbejdsgivere og kolleger har en central rolle i at skabe et miljg, hvor
alle fgler sig respekteret, stgttet og i stand til at trives. Dette giver samtidig et solidt fundament for at

byde fremtidige neurodivergente medarbejdere velkommen.
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5.2 Hvorfor traening i inklusion i teamet er vigtig

Inklusion handler langt fra kun om politik, men om at aendre teamets tankegang. Neurotypiske
medarbejdere kan have stor gavn af mélrettet traening, som forklarer grundleeggende viden om autisme
og viser, hvordan neurodivergens kan pdvirke arbejdspladsen. Disse sessioner kan veere bdde

engagerende og praktiske, og de har starst effekt, nér de gar ud over overfladisk bevidsthed.

Det er vigtigt at forstd, at inklusion ikke betyder at behandle alle ens. Det handler om at sikre,
at alle medarbejdere, uanset kommunikationsstil, sensoriske behov eller sociale praeferencer, far lige

adgang til succes og oplever en reel fglelse af tilhgrsforhold.
5.2.1 Autismerelateret mobning pa arbejdspladser

Forskning viser, at mobning og chikane er almindelige udfordringer for personer pa
autismespektret. Den preaecise forekomst er vanskelig at fastsld, fordi mobbeadfaerd ofte er skjult og
kompleks. En undersggelse fra 2018 foretaget af National Autistic Society i Storbritannien viste, at 79
procent af de adspurgte voksne med autisme oplevede angst pd arbejdspladsen, og at 42 procent
vurderede, at angstens drsag var sociale interaktionsvanskeligheder. Derudover rapporterede 75

procent isolation eller eksklusion, mens 58 procent oplevede chikane eller mobning.

En anden undersggelse offentliggjort i Journal of Autism and Developmental Disorders samme
dr viste, at personer med autisme havde stgrre risiko for mobning og chikane end ikke-autistiske
kolleger. Her rapporterede 69 procent, at de havde oplevet mobning, mens tallet for ikke-autistiske

deltagere var 52 procent.

Den hgje forekomst af mobning kan forklares af flere faktorer, herunder manglende forstdelse
af autisme, kommunikationsvanskeligheder, social isolation og arbejdspladskultur. Det er derfor vigtigt,
at arbejdsgivere og kolleger arbejder aktivt for at fremme inklusion, respekt og forstaelse og yder stgtte
til medarbejdere, som kan veere saerligt udsatte. En britisk undersggelse fra 2012 viste, at omkring en
tredjedel af personer med autisme havde oplevet mobning eller diskrimination, og at 43 procent af

dem, som havde forladt Ignnet arbejde, pegede pd mobning som en af drsagerne.

5.3 Traening og awareness-sessioner

Selvom bevidstheden om neurodiversitet er stigende, mangler mange stadig grundlaeggende forstdelse
for autisme, bdde med hensyn til udfordringer og styrker. Denne vidensklgft kan fgre til forspildte

ansaettelsesmuligheder, stereotyper og arbejdspladser, der utilsigtet ekskluderer eller isolerer
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medarbejdere med autisme. At lukke klgften begynder med uddannelse og malrettede teambuilding-

strategier
(Greer 2021, s. 23):

e Hvad autisme er - og hvad det ikke er

e Hvorfor neurodiversitet gavner arbejdspladsen

e Hvordan kommunikation og adfzerd kan variere

e Strategier til respektfuld interaktion

e Inkluderende anseettelsespraksis

e Sadan stgtter du autistiske kolleger i det daglige arbejde

e Sddan skaber du psykologisk sikre, stigmatiseringsfrie miljger

At tilbyde uddannelse er det farste skridt til at reducere misforstdelser og giver teams mulighed

for at behandle hinanden med empati, ikke antagelser.

5.4 Inkluderende teambuilding-aktiviteter

Da autister ofte stér over for sociale udfordringer, kraever et autismevenligt miljg ogsa justering

af typiske teambuilding-tilgange.

Inkluderende teambuilding behgver ikke at vaere kompliceret, men det skal vaere bevidst. Her

er nogle eksempler pd mader at overveje:

Isbryder Aktiviteter
Enkle og strukturerede isbrydere kan hjaelpe teammedlemmer med at lsere hinanden at kende
pd en méde med lavt pres. Dette er isaer veerdifuldt for dem, der finder spontan social interaktion

udfordrende.

Faelles problemlgsning
At arbejde sammen om at Igse en faelles udfordring, for eksempel et servicerelateret scenarie

eller et teampuslespil, opbygger tillid, tilskynder til samarbejde og fremmer en fglelse af feelles formal.

Brainstorming-sessioner i grupper
Inkluderende brainstorming giver alle mulighed for at blive hgrt. Brug af skriftlige eller visuelle
formater, som sticky notes eller whiteboards, kan ggre det lettere for dem, der foretraekker tid til at

bearbejde information eller kommunikere nonverbalt.
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Teambuilding-spil
Strukturerede spil, for eksempel udfordringer med geestfrihedstema eller logikbaserede
aktiviteter, kan styrke samarbejdet uden at kraeve intens social interaktion. Det er vigtigt at vaelge spil,

der tillader forskellige typer styrker at komme til udtryk.

Workshops om mangfoldighed og inklusion
Korte og engagerende traeningssessioner om neurodiversitet, kommunikationsforskelle og
inkluderende teamwork hjzelper med at opbygge empati, reducere fordomme og skabe en stzerkere

teamkultur.

Sociale aktiviteter

N&r det geelder sociale bindingsaktiviteter som drinks efter lukketid, stgjende gruppespil eller
spontan smalltalk, kan de utilsigtet udelukke autistiske medarbejdere. Strukturering af alternativer, der

er mere tilgeengelige, valdfrie eller interessebaserede, er ngglen til at sikre, at ingen fgler sig udeladt.

Teambuilding for autistiske og neurodivergente medarbejdere betyder ikke, at man skal fjerne
sjov. Det betyder at gare sjov mere tilgeengeligt. I stedet for at stole pd hgjlydte og uforudsigelige
aktiviteter som drinks efter arbejde eller festlege, kan inkluderende teams knytte band gennem

strukturerede, interessebaserede og rolige events.

Escape rooms, kreative workshops eller teamudfordringer med klare mal er gode eksempler.
Alkoholfrie arrangementer er ogsa fordelagtige, da de reducerer socialt pres og skaber et mere roligt

miljg for alle.

5.4 Bedste overordnede praksis for inkluderende ledelse og

teams

Her er ti trin, der kan tages for at skabe et inkluderende team pd en arbejdsplads med en autistisk

person:

¢ Uddan teamet om autisme.

Tilbyd praktisk traening for at fremme forstdelse, reducere stigmatisering og tilskynde til empati.

e Skab klare retningslinjer for kommunikation. Etabler klare retningslinjer for

kommunikation, og sgrg for, at alle teammedlemmer forstdr dem. Dette kan omfatte at bruge
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et klart sprog, undgd sarkasme eller humor, der kan misforstds, og bruge visuelle hjaelpemidler
eller skriftlige instruktioner, nér det er ngdvendigt.

Etabler klare forventninger og rutiner. Etablering af klare forventninger og rutiner kan
hjeelpe med at reducere angst og fremme produktiviteten for autistiske personer.

Fremme en kultur med inklusivitet. Tilskynd teammedlemmer til at omfavne
forskelligheder og stgtte hinanden. Fejr mangfoldighed og fremme en falelse af tilhgrsforhold
blandt alle teammedlemmer.

Skab muligheder for social interaktion. Giv teammedlemmer mulighed for at socialisere
og leere hinanden at kende i et struktureret, stgttende miljg.

Giv traening i effektiv teamledelse. Udstyr teamledere og ledere med de feerdigheder og
den viden, der er ngdvendig for effektivt at lede et mangfoldigt team, herunder dem med
autisme.

Tilskynd til 3ben kommunikation. Tilskynd teammedlemmer til at kommunikere dbent og
erligt og sgge stgtte, ndr det er ngdvendigt.

Fremme fleksibilitet og kreativitet. Overvej fleksible arbejdsordninger og giv
teammedlemmer mulighed for at udtrykke deres kreativitet og unikke styrker.

Overvdg fremskridt og juster efter behov. Evaluer regelmaessigt effektiviteten af
inkluderende praksisser, og foretag justeringer efter behov for at fremme trivsel og

produktivitet for alle teammedlemmer.

6. Opsummering

Bevidsthed om og forstdelse for autisme er afgerende i hotel- og
restaurationsbranchen. Det gavner ikke kun det autistiske personale personligt, men skaber
0gsé store fordele for virksomheden, dens medarbejdere og kunder. Viden om autisme kan
seette fokus pa faktorer, som virksomheden tidligere méske har overset, og det kan hjeelpe

med at udvikle og tilpasse arbejdsmiljget til moderne krav.

N&r det handler om at integrere autismebevidsthed i miljgledelse, er det szerligt vigtigt
at tage hgjde for det autistiske personales sensoriske behov. Virksomheder kan tage konkrete
skridt for at tilbyde tilpasninger og stgtte, som fremmer bdde trivsel og komfort pd

arbejdspladsen, samtidig med at sikkerhed og overholdelse af politikker og regler sikres.

Det er vigtigt at huske, at hvert individ med autisme er unikt, og at oplevelser som
visuel hyposensitivitet kan variere fra person til person. Arbejdsgivere og kolleger kan hjeelpe
ved at tilbyde tilpasninger og stgtte, der matcher den enkeltes specifikke behov og hjeelper
dem med at f3 succes pa arbejdspladsen.
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S@g gerne ekstern stgtte, hvis det er ngdvendigt. Samarbejde med handicap- eller
autismestgtteorganisationer kan give yderligere vejledning og rddgivning om, hvordan man

bedst tilpasser arbejdspladsen og stgtter medarbejdere med sensoriske bearbejdningsbehov.
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