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Modulets titel Modul 5: Adfærdskodeks 

 

 

LÆRING 

MÅL 

Modul 5 har til formål at: 

1.  Uddan eleverne om vigtigheden af et sikkert og 

inkluderende arbejdsmiljø i hotel- og 

restaurationsbranchen. 

2. Træn eleverne i at forstå organisationskultur og 

adfærdsstandarder, der støtter alle medarbejdere, 

herunder autistiske medarbejdere. 

3. Giv oplysninger om rollen og strukturen af en 

adfærdskodeks i hotel- og restaurationsbranchen. 

4. Giv retningslinjer for udvikling og anvendelse af et 

klart og inkluderende adfærdskodeks. 

5. Udstyr eleverne med praktiske færdigheder til at 

understøtte respektfuld adfærd på hotel- og 

restaurationsbranchen. 

6. Øge bevidstheden om fordelene ved inkluderende 

arbejdspladskultur for medarbejdere og 

gæstetilfredshed. 

 

 

LÆRING 

RESULTATER 

Gennem modul 5 vil eleverne kunne: 

1. Anvende kompetence i at designe og vedligeholde 

adfærdskodekser tilpasset hotel- og 

restaurationsmiljøer. 

2. Tilegne sig viden om etisk adfærd, principper for 

inklusivitet og faglige forventninger i hotel- og 

restaurationsbranchen. 

3. Udvikle færdigheder i at kommunikere klart, 

fremme respektfuldt teamwork og støtte 

neurodiverse medarbejdere gennem struktureret 

arbejdspladspraksis. 
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1. Indførelsen 

HoReCa er en af de mest dynamiske og hurtige sektorer i den globale økonomi. Det 

kræver, at medarbejderne arbejder i kundevendte roller, håndterer pressede situationer og 

tilpasser sig ofte skiftende miljøer. Men for medarbejdere på autismespektret kan disse forhold 

give unikke udfordringer. 

Mange autistiske medarbejdere besidder værdifulde færdigheder såsom 

opmærksomhed på detaljer, stærk mønstergenkendelse og høj pålidelighed, hvilket kan være 

særligt gavnligt i strukturerede gæstfrihedsroller. De kan dog også kæmpe med sensorisk 

overbelastning, tvetydige sociale interaktioner og uforudsigelige arbejdsplaner. 

Et struktureret og inkluderende arbejdsmiljø kombineret med klare politikker og 

forventninger kan forbedre præstationen og trivslen for autistiske medarbejdere i hotel- og 

restaurationsbranchen betydeligt. Arbejdsgivere, der proaktivt implementerer autismevenlig 

praksis, støtter ikke kun neurodiverse medarbejdere, men forbedrer også deres overordnede 

arbejdspladskultur, forbedrer medarbejderfastholdelsen og øger kundetilfredsheden. 

Dette modul undersøger, hvordan hotel- og restaurationsvirksomheder kan skabe 

inkluderende arbejdspladser, der gør det muligt for autistiske medarbejdere at trives og 

bidrage effektivt. Ved at implementere rimelige tilpasninger, strukturerede arbejdsprocesser 

4. Brug værktøjer som skabeloner og retningslinjer til 

at udarbejde og anvende et adfærdskodeks 

effektivt i hotel- og restaurationsbranchen. 
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og inkluderende træningspraksis kan virksomheder drage fordel af autistiske personers unikke 

styrker og samtidig sikre en produktiv og støttende arbejdsplads for alle medarbejdere. 

En af nøglekomponenterne i en inkluderende arbejdsplads er en adfærdskodeks. En 

adfærdskodeks fungerer som en vejledende ramme, der definerer forventet adfærd, etiske 

arbejdspladsstandarder og inklusivitetspolitikker. Et velimplementeret adfærdskodeks sikrer, 

at alle medarbejdere, herunder autistiske personer, behandles med retfærdighed, værdighed 

og respekt. 

 

2. En organisations kultur 

 

2. a. Forståelse af organisationskulturen i hotel- og 

restaurationsbranchen 

Organisationskulturen i en hotel- og restaurationsvirksomhed er grundlaget for, 

hvordan medarbejderne interagerer, hvordan kundeservice leveres, og hvordan 

forretningsværdier opretholdes. En stærk arbejdspladskultur øger ikke kun 

medarbejdertilfredsheden og teamwork, men påvirker også virksomhedens omdømme og 

dens evne til at fastholde kvalificerede medarbejdere. 

For autistiske medarbejdere kan en positiv og inkluderende arbejdspladskultur gøre en 

væsentlig forskel i deres evne til at udføre opgaver effektivt og føle sig godt tilpas i deres 

rolle. En inkluderende kultur tilskynder til mangfoldighed, giver struktureret kommunikation 

og sikrer, at alle medarbejdere får den nødvendige tilpasning til at lykkes. 

 

2. b. Udfordringer for autistiske medarbejdere i hotel - og 

restaurationskulturen 

Mens hotel- og restaurationsbranchen værdsætter effektivitet og kundeservice, kan 

denne industris hurtige karakter være overvældende for autistiske medarbejdere, hvis der 

ikke er ordentlig støtte på plads. Almindelige udfordringer omfatter: 

• Sensorisk overbelastning, som høje lyde, skarpt lys og stærk madlugt i køkkener eller 

spiseområder, som kan forårsage sensorisk ubehag. 
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• Ustrukturerede sociale forventninger: Kundevendte roller kræver ofte, at 

medarbejderne engagerer sig i smalltalk, øjenkontakt og håndtering af klager, hvilket 

kan være stressende for autistiske medarbejdere, der foretrækker direkte og 

struktureret kommunikation. 

• Uforudsigelige arbejdsplaner: Roterende vagter, ændringer i sidste øjeblik og 

højtryksperioder kan være vanskelige for personer, der er afhængige af rutine og 

forudsigelighed. 

• Abstrakt kommunikation og indirekte feedback: Arbejdspladser i hotel- og 

restaurationsbranchen er ofte afhængige af underforståede instruktioner, sarkasme 

eller hurtige verbale udvekslinger, hvilket kan være forvirrende for autistiske 

medarbejdere, der foretrækker bogstavelig og eksplicit kommunikation. 

For at overvinde disse udfordringer er virksomheder nødt til at opbygge en 

arbejdspladskultur, der prioriterer inklusion, struktur og support. 

 

2.  c. Skabelse af en inkluderende arbejdspladskultur  

En hotel- og restaurationsvirksomhed, der aktivt fremmer inklusivitet, gavner ikke kun 

autistiske medarbejdere, men forbedrer også den generelle fastholdelse af personalet, 

effektiviteten og kundetilfredsheden. De vigtigste strategier omfatter: 

1. Uddannelse af ledelse og personale i autismebevidsthed: At tilbyde 

autismebevidsthedstræning til ledere og kolleger kan hjælpe med at opbygge et mere 

forstående og støttende arbejdsmiljø. Medarbejdere bør trænes i, hvordan man kommunikerer 

klart, giver konstruktiv feedback og genkender, hvornår en autistisk medarbejder kan have 

brug for tilpasning. 

2. Implementering af forudsigelige arbejdsrutiner: At give klare tidsplaner, 

strukturerede arbejdsgange og avanceret varsel om ændringer kan i høj grad hjælpe autistiske 

medarbejdere med at yde deres bedste. At undgå vagtskift i sidste øjeblik eller give skriftlige 

opgavelister kan reducere stress på arbejdspladsen. 

3. Skabelse af sansevenlige rum: Arbejdsgivere kan foretage små, men 

virkningsfulde justeringer, såsom: 

• Reduktion af baggrundsstøj, hvor det er muligt. 

• Tillader støjreducerende hovedtelefoner i ikke-kundevendte roller. 

• Justering af belysningsniveauer i pauseområder. 
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4. Tilskyndelse til klar og direkte kommunikation: Brug af skriftlige 

instruktioner, tjeklister og visuelle signaler i stedet for at stole på verbal kommunikation alene 

kan hjælpe autistiske medarbejdere med at forstå forventningerne mere klart. 

 

3. Fastlæggelse af en adfærdskodeks 

3.a. Hvad er et adfærdskodeks? 

En adfærdskodeks er et formelt dokument, der skitserer den forventede adfærd, etiske 

værdier og professionelle standarder, som medarbejderne skal følge i en organisation. Det 

fungerer som en guide til interaktioner på arbejdspladsen og sikrer, at alle medarbejdere 

forstår, hvordan de skal engagere sig med kolleger, kunder og ledelse på en respektfuld og 

professionel måde. 

3.b. Hvorfor er en adfærdskodeks vigtig for autistiske 

medarbejdere? 

For autistiske medarbejdere hjælper det at have en veldefineret adfærdskodeks med 

at eliminere tvetydighed i forventningerne på arbejdspladsen. Mange neurodiverse individer 

foretrækker klare retningslinjer frem for uskrevne sociale regler, og en adfærdskodeks giver 

en struktureret ramme, der definerer acceptabel adfærd, forventninger til teamwork og 

kommunikationsstandarder. 

En adfærdskodeks sikrer også, at arbejdspladspolitikker understøtter ligebehandling, 

inklusion og rimelige tilpasninger for autistiske medarbejdere. Ved eksplicit at skitsere 

antidiskriminationspolitikker, konfliktløsningsprocedurer og støttesystemer på arbejdspladsen 

kan organisationer skabe et retfærdigt og sikkert miljø for alle medarbejdere. 

 

3.c. Nøgleelementer i en inklusiv adfærdskodeks  

For at støtte autistiske medarbejdere i hotel- og restaurationsbranchen bør en 

adfærdskodeks indeholde: 

1. Politikker for lige muligheder og ikke-diskrimination, der sikrer fair 

ansættelsespraksis, tilpasninger på arbejdspladsen og beskyttelse mod fordomme. 
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2. Retningslinjer for adfærd på arbejdspladsen, der giver klare forklaringer på 

professionel kommunikation, teamwork og respekt for mangfoldighed. 

3. Support til neurodiverse medarbejdere, herunder et afsnit, der forklarer, hvordan 

autistiske medarbejdere kan anmode om tilpasninger, såsom strukturerede 

arbejdsplaner eller sansevenlige justeringer. 

4. Klage- og tvistbilæggelsesprocedurer, der giver medarbejderne en struktureret 

måde at rapportere problemer på arbejdspladsen uden frygt for repressalier. 

5. Standarder for kundeinteraktion, der beskriver, hvordan medarbejderne skal 

interagere med gæsterne, sikrer professionalisme, samtidig med at neurodiverse 

forskelle respekteres. 

 

4. Indholdet af en adfærdskodeks 

4.a. Introduktion til strukturen i en adfærdskodeks  

En adfærdskodeks fungerer som en ramme, der fastlægger den forventede adfærd, 

etiske værdier og professionelle standarder i en organisation. I hotel- og 

restaurationsbranchen, hvor interaktioner med kunder og kolleger er hyppige, hjælper et klart 

og inkluderende adfærdskodeks medarbejderne med at navigere i udfordringer på 

arbejdspladsen, sikre professionalisme og opretholde et respektfuldt og inkluderende miljø for 

alle medarbejdere, herunder dem på autismespektret. 

For autistiske medarbejdere eliminerer klart definerede forventninger på 

arbejdspladsen forvirring og sikrer, at de forstår, hvad der kræves i forskellige 

arbejdsscenarier. I modsætning til neurotypiske medarbejdere, der intuitivt forstår 

arbejdspladsens normer, drager autistiske medarbejdere ofte fordel af strukturerede 

retningslinjer, der eksplicit skitserer acceptabel adfærd, etikette på arbejdspladsen og ansvar. 

En veludviklet adfærdskodeks inden for hotel- og restaurationsbranchen bør omfatte 

følgende: 

• Forventninger til adfærd på arbejdspladsen, definition af respektfuld kommunikation 

og teamwork-principper. 

• Retningslinjer for kundeservice, der sikrer ensartede og professionelle 

servicestandarder. 

• Mangfoldigheds-, ligheds- og inklusionspolitikker, der adresserer antidiskrimination, 

bevidsthed om neurodiversitet og rimelige tilpasninger. 
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• Klage- og klageprocedurer, der giver strukturerede måder at løse problemer på 

arbejdspladsen. 

• Arbejdspladstilpasninger og støttesystemer, der sikrer tilgængelighed og inklusion for 

autistiske medarbejdere. 

Hvert afsnit i adfærdskodeksen spiller en nøglerolle i at opretholde professionalisme, 

medarbejdernes trivsel og forretningssucces. I dette kapitel vil vi udforske disse elementer i 

detaljer og forklare deres betydning for at støtte autistiske medarbejdere i hotel- og 

restaurationsbranchen. 

 

4.b. Nøgleelementer i en inklusiv adfærdskodeks  

En adfærdskodeks for en autismeinkluderende hotel- og restaurationsarbejdsplads bør 

være omfattende, praktisk og let at forstå. Den skal klart skitsere acceptabel adfærd, ansvar 

og konsekvenser for dårlig opførsel og samtidig styrke en inkluderende og respektfuld 

arbejdspladskultur. 

1. Organisatoriske værdier og etiske principper: En stærk adfærdskodeks 

begynder med en værdierklæring, der afspejler virksomhedens forpligtelse til flere principper. 

Disse omfatter: 

• Professionalisme og ekspertise i kundeservice. 

• Lige muligheder og retfærdig behandling af alle medarbejdere. 

• Inklusivitet og mangfoldighed, herunder neurodiversitet. 

• Respektfuld adfærd på arbejdspladsen og konfliktløsning. 

I en hotel- og restaurationsbranche er disse værdier særligt vigtige, fordi 

medarbejderne regelmæssigt interagerer med både kunder og kolleger med forskellige 

baggrunde. En imødekommende og inkluderende arbejdspladskultur forbedrer således 

teamwork, arbejdsglæde og kundeoplevelser. 

2. Etikette på arbejdspladsen og adfærdsforventninger: Mange adfærd på 

arbejdspladsen, der betragtes som "sund fornuft" for neurotypiske medarbejdere, er måske 

ikke så indlysende for autistiske personer. Derfor bør en adfærdskodeks indeholde eksplicitte 

retningslinjer for: 

• Passende samtaler på arbejdspladsen – Hvilke emner er acceptable til diskussion i 

arbejdstiden? Hvordan skal medarbejderne kommunikere med gæster og kolleger? 
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• Kropssprog og øjenkontakt – Mens nogle autister kæmper med øjenkontakt, kan vægt 

på alternativ respektfuld adfærd (såsom at nikke eller anerkende tilstedeværelse) 

hjælpe med at bygge bro over kommunikationshuller. 

• Håndtering af uenigheder på arbejdspladsen – Kodekset bør skitsere trin til at løse 

konflikter professionelt og sikre, at medarbejderne ved, hvordan de kan søge støtte, 

hvis de føler sig utilpas eller dårligt behandlet. 

3. Kundeservice og professionalisme: At yde fremragende kundeservice er 

grundlaget for gæstfrihedsbranchen. En adfærdskodeks bør indeholde: 

• Klare retningslinjer for gæsteinteraktioner, herunder hvordan man hilser på kunder, 

svarer på forespørgsler og håndterer klager. 

• Instruktioner til håndtering af vanskelige kundeinteraktioner, f.eks. hvordan man 

reagerer på misforståelser eller følelsesladede gæster. 

• Retningslinjer for opretholdelse af professionalisme i både direkte og indirekte 

kundevendte roller (f.eks. køkkenpersonale, rengørings- eller receptionspersonale). 

For autistiske medarbejdere kan rollespilsøvelser eller skriftlige manuskripter hjælpe 

med at forstærke passende kundeserviceadfærd. Derudover kan tilpasninger (såsom skriftlige 

svar på ofte stillede spørgsmål) give autistiske medarbejdere mulighed for at håndtere 

interaktioner mere effektivt. 

4. Politikker for inklusion og bekæmpelse af diskrimination: En adfærdskodeks 

bør udtrykkeligt angive, at alle medarbejdere, uanset neurodiversitet, har ret til en retfærdig 

og støttende arbejdsplads. De vigtigste politikker bør omfatte: 

• Lige muligheder ved ansættelse og karriereudvikling – Sikring af, at autistiske 

medarbejdere har de samme muligheder som deres neurotypiske kolleger. 

• Tilpasninger på arbejdspladsen – Beskrivelse af, hvordan medarbejdere kan anmode 

om justeringer (såsom reducerede støjmiljøer eller strukturerede opgavetildelinger). 

• Beskyttelse mod mobning, chikane eller mikroaggressioner – Uddannelse af 

medarbejdere i acceptabelt sprog, adfærd og holdninger til neurodiverse kolleger. 

Disse retningslinjer fremmer et inkluderende gæstfrihedsmiljø, hvor autistiske 

medarbejdere kan trives uden frygt for diskrimination eller eksklusion. 

5. Tilpasninger af arbejdspladsen og støtte til medarbejdere inden for 

autismespektret: En inkluderende adfærdskodeks bør omfatte specifikke tilpasninger på 

arbejdspladsen for at støtte autistiske medarbejdere, såsom: 

• Fleksible arbejdsplaner for at imødekomme sensorisk følsomhed eller energiniveau. 
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• Alternative kommunikationsmetoder, såsom at give instruktioner skriftligt eller bruge 

visuelle signaler. 

• Stille rum eller sansevenlige pauseområder, der hjælper medarbejderne med at 

håndtere sensorisk overbelastning. 

6. Rapportering og løsning af problemer på arbejdspladsen: Et klart 

klageløsningssystem sikrer, at medarbejderne føler sig trygge ved at rapportere problemer 

uden frygt for repressalier. Kodeksen bør skitsere: 

• Trin til at løse konflikter på arbejdspladsen med kolleger eller ledelse. 

• Fortrolige rapporteringskanaler for medarbejdere, der oplever diskrimination eller 

chikane. 

• Klare procedurer for disciplinære foranstaltninger for at sikre retfærdighed og 

ansvarlighed. 

 

 

5. Udvikling af en adfærdskodeks 

5.a. Introduktion til udvikling af en adfærdskodeks  

En adfærdskodeks er mere end blot et politisk dokument; Det er et praktisk værktøj, 

der sikrer, at en arbejdsplads er professionel, etisk og også inkluderende. I hotel- og 

restaurationsbranchen, hvor kundeservice og teamwork er afgørende, sikrer et velstruktureret 

adfærdskodeks, at alle medarbejdere - uanset neurodiversitet - forstår forventninger og kan 

arbejde effektivt sammen. 

For autistiske medarbejdere kan uklare sociale regler, inkonsekvente 

arbejdspladsnormer og tvetydige adfærdsmæssige forventninger skabe forvirring og angst. 

Derfor er det afgørende at udvikle en adfærdskodeks, der inkluderer neurodiverse 

medarbejdere. Et struktureret dokument, der giver eksplicitte retningslinjer for adfærd på 

arbejdspladsen, professionelle standarder og justeringer på arbejdspladsen sikrer, at 

autistiske medarbejdere kan navigere i deres roller trygt og med succes. 

Udvikling af en adfærdskodeks bør være en samarbejdsproces, der omfatter input fra 

ledelse, medarbejdere, HR-fagfolk og neurodiversitetsspecialister. Dette kapitel vil udforske 

den trinvise proces med at skabe et adfærdskodeks, der opfylder de unikke behov hos hotel- 

og restaurationsvirksomheder, samtidig med at det fremmer inklusivitet, professionalisme og 

overholdelse af arbejdspladsregler. 
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5.b. Trin til at udvikle en adfærdskodeks  

Når du udarbejder et adfærdskodeks for en hotel- og restaurationsorganisation, er det 

vigtigt at følge en klar udviklingsproces, der sikrer, at kodekset er omfattende, relevant og 

reelt inkluderende. De trin, der er skitseret nedenfor, afspejler bedste praksis og er tilpasset 

hotel- og restaurationsbranchen: 

 

Trin 1: Vælg, hvem der skal deltage i udarbejdelsen af kodekset 

Start med at beslutte, hvem der skal involveres i udviklingen af kodekset. I hotel- og 

restaurationsbranchen er det vigtigt at medtage: 

• Øverste ledelse (General Managers, HR-chefer) 

• Langtidspersonale fra forskellige afdelinger (reception, rengøring, F&B, køkken) 

• Interessenter såsom konsulenter for inklusion af handicappede eller 

fortalerorganisationer for autisme 

 

Trin 2: Tænk på tidligere etiske spørgsmål 

Analysere tidligere etiske udfordringer i hotel- og restaurationsbranchen, såsom: 

• Håndtering af gæsteklager uhensigtsmæssigt 

• Mobning, diskrimination eller chikane på arbejdspladsen 

• Problemer med punktlighed, dresscode eller kundernes privatliv 

• Sensoriske overbelastningssituationer, der påvirker autistiske medarbejdere 

At foregribe disse scenarier hjælper med at sikre, at kodekset adresserer reelle risici 

og understøtter proaktive løsninger til inklusivitet. 

 

Trin 3: Lav en disposition 

Udarbejd en klar oversigt over kodeksens indhold. For en hotel- og 

restaurationsarbejdsplads bør typiske komponenter omfatte: 

• Dresscode og forventninger til pleje (vigtigt for frontlinjeroller) 

• Standarder for gæsteinteraktion (høflighed, håndtering af klager, klarhed i 

kommunikationen) 

• Forpligtelser vedrørende lige muligheder, mangfoldighed og inklusion 

• Politikker om chikane og mobning 
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• Tilpasninger på arbejdspladsen (især for autistiske medarbejdere, f.eks. med mulighed 

for sansevenlige områder) 

• Brug af mobiltelefoner og teknologi under skift 

• Politikker for stofbrug (f.eks. politikker om alkohol- og stoffri stoffer i åbningstiden) 

• Fortrolighed og fortrolighed vedrørende gæste- og personaleoplysninger 

• Procedurer for indberetning af uregelmæssigheder 

• Konsekvenser for overtrædelser af kodekset 

 

Trin 4: Kommuniker til interessenter om udkastet 

Når du har udarbejdet den første version, kan du dele den med interne interessenter 

såsom afdelingsledere, personalerepræsentanter og mangfoldighedskonsulenter og indsamle 

feedback på: 

• Klarhed i sproget 

• Praktiske regler 

• Specificitet af vejledning til neurodiverse medarbejdere 

• Egnethed til alle serviceområder (reception, køkken, rengøring osv.) 

Inkorporering af feedback sikrer, at kodekset er realistisk, inkluderende og effektivt. 

 

Trin 5: Opret den endelige version 

På grundlag af høringen færdiggøres kodeksen med: 

• En introduktion, der forklarer formålet med dokumentet. 

• Tydelige sektioner organiseret omkring specifik adfærd på arbejdspladsen. 

• Støttende sprog, der understreger inklusivitet, retfærdighed og teamwork. 

• Eksempler, der er skræddersyet til hotel- og restaurationsbranchen. 

• Et enkelt og læsbart format, der sikrer forståelse hos alle medarbejdere, også dem 

med kognitive forskelle. 

Udgiv den endelige version, så den bliver tilgængelig både på tryk og digitalt 

 

5.c. Skabelon til en adfærdskodeks 

Nedenfor præsenteres en modelskabelon for udarbejdelse af en adfærdskodeks: 

Tabel over indhold Indholdsfortegnelsen viser de vigtigste temaer, der typisk indgår 

i adfærdskodekser, sammen med deres tilsvarende sidetal. 
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Virksomhedens politik 

og formål bag 

adfærdskodeksen 

Dette afsnit skitserer hensigten med kodekset: at sikre et 

respektfuldt, professionelt og inkluderende miljø, der forbedrer 

medarbejdernes trivsel og leverer enestående gæsteoplevelser. 

Den understreger, at klare adfærdsstandarder understøtter alle 

medarbejdere, især dem, der drager fordel af forudsigelige, 

strukturerede miljøer, herunder autistiske medarbejdere. 

Dresscode Personalet forventes at opretholde professionelle 

plejestandarder, der passer til deres rolle (f.eks. uniformer, 

personlig hygiejne, minimale stærke dufte for at undgå 

sensoriske problemer). 

Teknologibrug og 

sikkerhed på 

arbejdspladsen 

Retningslinjer for hensigtsmæssig brug af mobiltelefoner, 

internettet og hotelsystemer i arbejdstiden med klare grænser 

for at sikre gæsternes fortrolighed og driftseffektivitet. 

Relationer mellem 

medarbejdere 

Forventninger til respektfulde og professionelle interaktioner 

mellem kolleger, herunder at undgå forstyrrende sladder, 

upassende vittigheder eller ekskluderende adfærd. 

Forventninger til adfærd 

og virksomhedskultur 

på arbejdspladsen 

Alle krav til hensigtsmæssig adfærd på arbejdspladsen og den 

ønskede arbejdspladskultur er beskrevet i dette afsnit. Dette 

indebærer, at man ankommer punktligt til planlagte vagter, 

følger strukturerede teamprotokoller og 

gæsteservicestandarder, kommunikerer klart og respektfuldt 

med alle kolleger og gæster, viser forståelse og fleksibilitet over 

for neurodiverse arbejdsstile. 
 

Chikane og 

diskrimination 

En nultolerancepolitik over for chikane, mobning eller 

diskriminerende adfærd. Der gives klare definitioner, og der 

medtages eksempler for at illustrere uacceptabel adfærd. 

Tilpasninger på 

arbejdspladsen for 

neurodiverse 

medarbejdere 

Medarbejdere har ret til at anmode om rimelige tilpasninger, 

såsom: alternative kommunikationsmetoder (skriftlige 

instruktioner), sansevenlige pauseområder, strukturerede 

opgavelister og rutiner. Anmodninger skal behandles fortroligt 

og følsomt. 
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Disciplinære 

foranstaltninger 

Klar oversigt over konsekvenserne for overtrædelser af 

kodekset, lige fra mundtlige advarsler til formelle disciplinære 

procedurer afhængigt af overtrædelsens alvor. 

 

 

5.d. Tjekliste for bedste praksis  

Udvikling af en adfærdskodeks er kun effektiv, når den understøttes af et sæt bedste 

praksisser, der sikrer dens klarhed, tilgængelighed, relevans og virkning. Især i hotel- og 

restaurationsbranchen – hvor medarbejdernes interaktion med gæster og kolleger sker 

kontinuerligt – er disse bedste praksisser afgørende for at opretholde professionalisme og 

inklusivitet, især for autistiske medarbejdere, der drager fordel af strukturerede miljøer og 

klare forventninger. 

Nedenfor er en detaljeret tjekliste over bedste praksis, som hotel- og 

restaurationsbranchen bør anvende, når de udarbejder og implementerer deres 

adfærdskodeks: 

• Er sproget enkelt og klart? Sørg for enkle, direkte sætninger uden jargon, der er 

nemme for alle at forstå. 

• Afspejler kodekset virksomhedens værdier og kultur? Sørg for, at det understøtter 

gæstfrihedsprofessionalisme, respekt og inklusivitet. 

• Var der høring af medarbejdere og interessenter? Involver forskelligartede 

medarbejdere, herunder autistiske medarbejdere, for at sikre realistiske 

retningslinjer. 

• Er praktiske eksempler på gæstfrihed inkluderet? Brug situationer fra den virkelige 

verden til at illustrere forventet adfærd. 

• Er koden tilgængelig i forskellige formater? Tilbyde trykte og digitale versioner; Giv 

visuelle hjælpemidler, hvis det er nødvendigt. 

• Er der struktureret træning til at forklare kodekset? Indarbejd kodekset i onboarding 

og regelmæssige personaleudviklingssessioner. 

• Er der etableret feedback- og gennemgangsprocedurer? Tillad anonym feedback, og 

planlæg regelmæssige opdateringer for at holde koden effektiv. 
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6. Anvendelse af en adfærdskodeks 

Når en adfærdskodeks er udviklet, må den ikke forblive et teoretisk dokument; Det 

skal blive en integreret del af det daglige arbejdsliv i enhver hotel- og 

restaurationsorganisation. Anvendelse af kodekset sikrer, at alle medarbejdere, herunder 

autistiske personer og andre neurodiverse medarbejdere, oplever en arbejdsplads, der er 

bygget på respekt, retfærdighed og professionel integritet. 

Adfærdskodeksen bør være synlig i alle driftsområder, såsom receptioner, 

restauranter, køkkener og backoffice. Personalet bør være bekendt med dets indhold og bruge 

det som et dagligt referencepunkt for adfærd og beslutningstagning. Det er især afgørende i 

hotel- og restaurationsbranchen, hvor arbejdsmiljøet er tempofyldt, dynamisk og baseret på 

konstant interaktion med gæster og kolleger. 

Ansøgningen starter fra den allerførste ansættelsesdag. Nyansatte bør introduceres til 

kodekset under deres onboarding-proces, gennem introduktionssessioner eller indledende 

træning. Der bør lægges særlig vægt på de dele af kodekset, der er mest relevante for daglige 

gæstfrihedssituationer, såsom forventninger til gæsteservice, teamwork-etikette og 

standarder for professionelt udseende og adfærd. Undervisere bør sikre, at autistiske 

medarbejdere har adgang til strukturerede forklaringer af kodekset, herunder skriftlige 

resuméer, visuelle hjælpemidler eller yderligere præciseringer, hvor det er nødvendigt. 

Ledere og teamledere spiller en afgørende rolle i udformningen af adfærdskodekset i 

praksis. Ved at udvise respektfuld kommunikation, inkluderende praksis og retfærdighed i 

håndteringen af tvister går de foran med et godt eksempel og forstærker de forventninger, 

der er skitseret i kodekset. Tilsynsmyndighederne skal være parate til at gribe hurtigt og 

konstruktivt ind, når der opstår overtrædelser, og sikre, at eventuelle nødvendige korrektioner 

sker respektfuldt og i overensstemmelse med de fastlagte procedurer. Det er vigtigt, at især 

autistiske medarbejdere får feedback på en direkte, struktureret og støttende måde. 

Inden for hotel- og restaurationsbranchen omfatter anvendelsen af kodekset alle 

gæsteinteraktioner. Medarbejdere skal til enhver tid udvise professionalisme, empati og 

respekt for mangfoldighed, selv under pres. For eksempel, når de behandler kundeklager, bør 

medarbejderne forblive rolige, undgå tvetydigt sprog og følge etablerede serviceprotokoller. 

Denne konsekvente tilgang beskytter ikke kun virksomhedens omdømme, men giver også 

autistiske medarbejdere, som kan kræve mere strukturerede svar, klare procedurer at følge. 

Det er vigtigt at overvåge, at kodeksen anvendes korrekt. Ledere bør regelmæssigt 

observere personalets adfærd og servicelevering og give vejledning, hvor det er nødvendigt. 

Anonyme feedbackkanaler og regelmæssige personalemøder giver mulighed for at vurdere, 
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om kodekset anvendes konsekvent på tværs af alle områder. Hotel- og 

restaurationsvirksomheder bør også planlægge periodiske revisioner af selve kodekset for at 

sikre, at det forbliver relevant for nye udfordringer, juridiske ændringer og nye behov for 

inklusivitet. 

Der kan opstå visse vanskeligheder i forbindelse med anvendelsen af kodeksen. I 

hurtige miljøer kan regler nogle gange blive glemt eller tilpasset uformelt, hvilket kan føre til 

misforståelser. Derudover kan kulturelle forskelle blandt personalet eller 

kommunikationsudfordringer for neurodiverse medarbejdere forårsage uoverensstemmelser i 

fortolkningen. At løse disse udfordringer kræver tålmodighed, løbende træning og fremme af 

en åbenhedskultur, hvor medarbejderne føler sig trygge ved at bede om afklaring uden frygt 

for at blive dømt. 

I sidste ende opfylder en Code of Conduct først sit formål, når den bliver en del af 

organisationskulturen. I et velfungerende gæstfrihedsmiljø følger medarbejderne ikke blot 

skrevne regler, men legemliggør værdierne respekt, inklusivitet og professionalisme i alt, hvad 

de gør. Når kodekset anvendes korrekt, skaber det en sikrere, mere struktureret og mere 

produktiv arbejdsplads for alle medarbejdere, hvilket giver autistiske medarbejdere mulighed 

for at yde deres bedste og forbedrer den overordnede kvalitet af gæsteoplevelser. 

7. Arbejdspladsens struktur og adfærdsstandarder 

7.a. Vigtigheden af arbejdspladskultur i hotel - og 

restaurationsbranchen 

Arbejdspladskulturen i hotel- og restaurationsbranchen er en kritisk faktor, der former 

medarbejdernes daglige oplevelser og direkte påvirker den service, der ydes til gæsterne. 

Kultur repræsenterer de fælles værdier, holdninger og adfærd, der karakteriserer, hvordan 

tingene gøres i organisationen. I en sektor, der er så dynamisk og menneskeorienteret som 

gæstfrihed, er det vigtigt at dyrke en positiv arbejdspladskultur ikke kun for virksomhedens 

succes, men også for at skabe et miljø, hvor alle medarbejdere, herunder autistiske 

medarbejdere, føler sig respekteret, værdsat og støttet. 

En stærk arbejdspladskultur er baseret på principper som respekt, professionalisme, 

teamwork, ansvarlighed og inklusivitet. Det giver klare forventninger til adfærd, reducerer 

misforståelser og tilbyder en ramme for at løse problemer og håndtere konflikter. For 

autistiske medarbejdere kan en positiv arbejdspladskultur – hvor kommunikationen er 
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struktureret, forventningerne er tydeligt udtrykt, og inklusivitet fremmes aktivt – gøre 

forskellen mellem at trives på arbejdet eller føle sig ekskluderet og stresset. 

Et af grundlagene for positiv arbejdspladskultur er respektfuld kommunikation. 

Medarbejderne forventes at kommunikere høfligt, ved hjælp af et klart, direkte og 

professionelt sprog, uanset om de har med gæster eller kolleger at gøre. I hotel- og 

restaurationsmiljøer, hvor hurtige udvekslinger er almindelige, bør supervisorer sikre, at 

autistiske medarbejdere ikke stilles dårligere af uklare, alt for hurtige eller tvetydige 

instruktioner. Skriftlige instruktioner, visuelle understøttelser eller tjeklister kan i høj grad 

hjælpe med at styrke kommunikationsstandarderne og gøre dem tilgængelige for alle 

medarbejdere. 

Teamwork er et andet vigtigt aspekt af gæstfrihedskulturen. At arbejde sammen med 

andre, samtidig med at man respekterer forskellige arbejdsstile og evner, styrker 

teamdynamikken og sikrer en problemfri servicelevering. Teams bør opfordres til at 

værdsætte hvert medlems bidrag og anerkende, at autistiske medarbejdere kan bringe styrker 

såsom opmærksomhed på detaljer, pålidelighed og konsistens. At give forskellige 

medarbejdere mulighed for at bidrage på måder, der matcher deres styrker, beriger teamets 

præstationer og samhørighed. 

Opretholdelse af professionalisme i gæsteinteraktioner er kernen i kulturen på hotel- 

og restaurationspladsen. Medarbejderne skal optræde høfligt og konsekvent over for alle 

gæster, uanset omstændighederne. I situationer med gæsteklager eller utilfredshed forventes 

medarbejderne at forblive rolige, lytte opmærksomt, følge etablerede 

servicegendannelsesprocedurer og søge hjælp fra tilsynsførende, når det er nødvendigt. 

Denne strukturerede tilgang er især vigtig for autistiske medarbejdere, som kan føle sig 

overvældet af pludselige konflikter, men kan reagere godt, hvis klare trin og støttesystemer 

er på plads. 

 

7.b. Etablering og vedligeholdelse af adfærdsstandarder  

Adfærdsstandarder inden for hotel- og restaurationsbranchen bør være konsistente, 

gennemsigtige og i overensstemmelse med virksomhedens mission og kundeservicemål. 

Medarbejderne skal vide præcis, hvad der betragtes som acceptabel og uacceptabel adfærd i 

deres interaktioner med gæster, kolleger og supervisorer. Standarder skal dække 

nøgleområder som kommunikationsetikette, professionelt udseende, punktlighed, samarbejde 

i teams, kundehåndtering og konfliktløsning. Klare adfærdsmæssige retningslinjer hjælper 
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autistiske medarbejdere ved at minimere tvetydighed og give en forudsigelig ramme for 

interaktioner på arbejdspladsen. 

Arbejdspladskultur kræver også, at der sættes grænser og sikres et sikkert miljø for 

alle medarbejdere. Mobning, chikane, diskrimination eller ekskluderende adfærd må under 

ingen omstændigheder tolereres. Organisationer skal aktivt fremme en nultoleranceholdning 

over for sådan adfærd og understrege, at alle medarbejdere har ret til at arbejde i en 

atmosfære af værdighed og respekt. For autistiske medarbejdere omfatter sikkerhed på 

arbejdspladsen ikke kun beskyttelse mod chikane, men også justeringer af miljøet for at 

reducere sensorisk overbelastning, hvor det er muligt, såsom at tilbyde stille rum eller fleksible 

pauseplaner. 

Supervisorer og ledere skal spille en aktiv rolle i at modellere forventet adfærd og 

styrke arbejdspladskulturen gennem daglige handlinger. Anerkendelsesprogrammer, positiv 

forstærkning, åbne kommunikationspolitikker og strukturerede feedbackmekanismer bidrager 

til at integrere adfærdsstandarder i den organisatoriske struktur. Det er lige så vigtigt, at 

personalet ikke kun er uddannet i, hvilken adfærd der forventes, men også hvorfor denne 

adfærd betyder noget - for at fremme stolthed, professionalisme og en følelse af tilhørsforhold 

på tværs af hele teamet. 

Endelig er arbejdspladskulturen ikke statisk. Det skal udvikle sig i takt med 

organisationens vækst, ændringer i personalesammensætning, gæsternes forventninger og 

bredere samfundsmæssige skift mod større inklusion og mangfoldighed. Regelmæssigt 

personaleengagement, undersøgelser, åbne døre-ledelsespolitikker og periodisk træning i 

inklusivitet og kundeservice kan hjælpe med at opretholde og genopfriske den positive kultur. 

En hotel- og restaurationsorganisation, der investerer i at dyrke respektfuld adfærd på 

arbejdspladsen og en inkluderende kultur, er bedre positioneret til at tiltrække og fastholde 

talentfulde medarbejdere, give enestående gæsteoplevelser og opnå langsigtet succes. 

Afslutningsvis er det afgørende for hotel- og restaurationsbranchen at etablere klare 

adfærdsstandarder og fremme en positiv arbejdspladskultur. Det sikrer, at medarbejderne 

ved, hvad der forventes af dem, at neurodiversitet - og mangfoldighed generelt - respekteres 

og værdsættes, og at miljøet understøtter alles succes. En støttende arbejdsplads, hvor 

autistiske medarbejdere og alle teammedlemmer kan bidrage fuldt ud, fører til bedre service, 

bedre forretningsresultater og et sundere og mere levende arbejdsfællesskab. 
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8. Opsummering 

Modul 5 fokuserede på at sikre et sikkert, inkluderende og produktivt arbejdsmiljø i 

hotel- og restaurationsbranchen ved at uddanne eleverne i vigtigheden af adfærdskodekser i 

organisationer.  

Modulet begyndte med at præsentere begrebet organisationskultur og forklare, 

hvordan fælles værdier, overbevisninger og adfærd påvirker arbejdsmiljøet. Det 

understregede, at en positiv arbejdspladskultur baseret på professionalisme og inklusion 

forbedrer teamsamarbejdet, servicekvaliteten og medarbejdertilfredsheden. De autistiske 

medarbejderes specifikke behov blev diskuteret og fremhævede den rolle, som struktureret 

kommunikation, klare forventninger og fleksibilitet spiller i opbygningen af et inkluderende 

miljø. 

Derefter gik den over til at forklare begrebet adfærdskodeks, dets formål og dets rolle 

i en hotel- og restaurationsorganisation. Eleverne blev introduceret til nøgleelementerne i et 

kodeks, herunder adfærdsmæssige forventninger blandt personalet, kundeservicestandarder, 

mangfoldigheds- og inklusionspolitikker og mekanismer til håndtering af konflikter og klager. 

Vigtigheden af at bruge et tilgængeligt, enkelt sprog og give praktiske eksempler blev 

understreget for at sikre, at alle medarbejdere, herunder dem med forskellige kognitive 

profiler, kan forstå og anvende kodekset effektivt. 

En trin-for-trin guide til udvikling af en adfærdskodeks blev præsenteret, hvor 

nøglefaser omfattede udvælgelse af deltagere til udarbejdelse af dokumentet, analyse af 

tidligere etiske udfordringer, strukturering af indhold klart, indsamling af feedback fra 

interessenter og færdiggørelse af kodekset. Der blev leveret en skabelon til en adfærdskodeks 

for hotel- og restaurationsbranchen, der er skræddersyet til at imødekomme branchens 

dynamiske behov, samtidig med at det sikres, at autistiske medarbejderes rettigheder og 

behov respekteres og støttes. 

Anvendelsen af kodekset blev derefter behandlet med fokus på, hvordan det skulle 

integreres i den daglige hotel- og restaurationsdrift, medarbejderuddannelse, 

gæsteinteraktioner og konfliktløsningsprocesser. Der blev lagt vægt på personalets, de 

tilsynsførendes og ledelsens ansvar for at anvende kodekset konsekvent og overvåge dets 

effektivitet gennem feedback og regelmæssige revisioner 

Endelig blev arbejdspladskultur og adfærdsstandarder i hotel- og 

restaurationsbranchen diskuteret, og der blev skitseret hvordan klare adfærdsretningslinjer, 

konsekvent lederskab og positiv forstærkning bidrager til et respektfuldt og produktivt 

arbejdsmiljø. Vigtigheden af at udvikle arbejdspladskulturen for at afspejle voksende 



 

21 | S i d e  

Projekt nummer 2023-1-IT01-KA220-VET-000152721 

mangfoldighed og behovet for inklusivitet blev understreget, hvilket viste, hvordan 

strukturerede adfærdsstandarder gavner alle medarbejdere, især dem på autismespektret. 

  



 

22 | S i d e  

Projekt nummer 2023-1-IT01-KA220-VET-000152721 

9. Referencer 
 

Den amerikanske psykiatriske forening. (2013). Diagnostisk og statistisk manual for psykiske 

lidelser (5. udg.)Hr. formand! Arlington, VA: American Psychiatric Publishing. 

Autisme Europa. (2020). Beskæftigelse af personer med autismespektrumforstyrrelser i Europa: 

politiske henstillinger. Hentet fra https://www.autismeurope.org 

CIPD. (2020). Neurodiversitet på arbejdspladsen: Arbejdsgivervejledning. Chartered Institute of 

Personnel and Development (CIPD). Hentet fra https://www.cipd.co.uk 

Det Europæiske Agentur for Inklusiv Undervisning med Særlige Behov. (2018). Inkluderende 

uddannelse og effektiv klasseværelsespraksis. Hentet fra https://www.european-agency.org 

Kommissionen. (2021). EU's strategi for rettigheder for personer med handicap 2021-2030. Hentet 

fra https://ec.europa.eu 

Gæstfrihed Net. (2022). Mangfoldighed og inklusion i hotelbranchen: bedste praksis for succes. 

Hentet fra https://www.hospitalitynet.org 

National Autistic Society. (2020). Ansættelse af autister: En vejledning for arbejdsgivere. Hentet 

fra https://www.autism.org.uk 

SHRM (Selskab for Human Resource Management). (2021). Oprettelse af en adfærdskodeks: 

bedste praksis. Hentet fra https://www.shrm.org 

FN. (2006). Konventionen om rettigheder for personer med handicap (CRPD). Hentet fra 

https://www.un.org 

Verdenssundhedsorganisationen. (2021). Autismespektrumforstyrrelser: Nøglefakta. Hentet fra 

https://www.who.int 

 

 

 

 

 

 

 

https://www.autismeurope.org/
https://www.cipd.co.uk/
https://www.european-agency.org/
https://ec.europa.eu/
https://www.hospitalitynet.org/
https://www.autism.org.uk/
https://www.shrm.org/
https://www.un.org/
https://www.who.int/


 

23 | S i d e  

Projekt nummer 2023-1-IT01-KA220-VET-000152721 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Dette værk er licenseret under en Creative Commons Navngivelse-IkkeKommerciel 4.0 
International Licens. Derudover skal der tydeligt henvises til en anerkendelse af dokumentets 
forfattere og alle relevante dele af ophavsretsmeddelelsen. Alle rettigheder forbeholdes. 



 

24 | S i d e  

Projekt nummer 2023-1-IT01-KA220-VET-000152721 

 


