Skab den inkluderende arbejdsplads - til gavn
for medarbejderen og organisationen

"Mange organisationer indeholder barrierer for autistiske medarbejdere,
hvilket vender deres styrker til udfordringer.

Disse barrierer er ikke mejslede i sten, men er konsekvens af
uhensigtsmaessig indretning af arbejdspladsen.

Der er kendte lesninger pé disse barrierer - og de fleste lesninger forbedrer
arbejdsbetingelserne for alle medarbejdere."

Ved Nikolaj Hyldig, sen-diagnosticeret med autisme og ADHD
SIKON, Odense 2026

Jeg har 30 ars arbejdserfaring fra en bred vifte af kontekster, inklusive flere
startups, to universiteter, og en enkelt global telekommunikationsvirksomhed.
Og jeg har haft en lang raekke roller, bl.a. direktgr, forsker, projektleder, designer
og underviser.

Som konsekvens har jeg stor viden om arbejdslivet og dets betydning for
autistiske medarbejdere — bade fra lederens og medarbejderens perspektiv.




Kun en ud af fire voksne autister er i arbejde
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Side 2/30 Toft, G., Liu, C., Menon, J., Schendel, D., Loss, G., & Ehrenstein, V. (2021).

Vi leegger ud med en deprimerende statistik.

Dansk forskning viser at kun lidt over en fjerdedel af danske autister eri arbejde
som 25-arige.

Det er vel at meerke ud af de autister, som var i stand til at gennemfare
folkeskolen.

Ser vi pa danske autister samlet, sa er tallet helt nede pa mellem 10 og 15%.

Det er selvfglgelig endnu veerre, men for at afgreense fokus, kigger oplaegget her
pa autister som enten allerede er i beskaeftigelse, eller er parate til at komme
det.

Statistikken viser ogsa at 3 gange sa mange jeevnaldrende neurotypiske er i
arbejde.

Detindikerer samlet set, at der er et problem mht arbejdspladsen - og som vi
skal se, er det korrekt.




SCLEEE Den moderne arbejdsplads ekskluderer autister
Autistiske medarbejdere har en reekke mentale egenskaber
med hgj veerdi for mange organisationer.

Men disse egenskaber ender alt for ofte som udfordringer
frem for styrker.

Arsagen er indretningen af moderne arbejdspladser.

Side 3/30

Den moderne arbejdsplads ekskluderer i bund og grund autister.

Der er et paradoks i at mange autister har en reekke mentale egenskaber der er
veerdifulde for organisationen.

Men disse egenskaber udnyttes ikke - tveertimod ender de alt for ofte med at
blive udfordrende for autistens arbejdsevne.

Som vi skal se, findes arsagen i den made mange moderne arbejdspladser er
indrettede pa.



Oplaegget

PROBLEM ARsAG KONSEKVENS LASNING

Inden vi gar videre, sa helt kort hvad vi kommer igennem i dag.
Oplaegget er struktureret i fire dele.

Problemet, som vi nu har faet etableret: den moderne arbejdsplads er ikke
inkluderende for autister.

Herefter gennemgar vi arsagen til problemet: hvordan ender autistiske styrker
med at veere udfordringer frem for veerdier?

S4 seettes problemet i perspektiv ved at vise konsekvenserne af det.

Og endelig kommer vi til kgdet og kartoflerne: en reekke dokumenterede bud pa
hvordan vi kan lgse problemet.




3 mentale egenskaber

Opstar af autistens szerlige kognitive profil

1. Hyperfokus (monotropisk opmaerksomhed)
2. Fokus pa detaljen (hgjnet sensitivitet)
3. Struktureret arbejdsmetode (Eksekutiv funktion)

Side 5/30

Godt - videre til arsagerne.

Dem vil jeg beskrive ved at gennemga 3 mentale egenskaber, der ofte ses hos det
autistiske sind.

Og her skal jeg tage et forbehold - for det autistiske spektrum er mangfoldigt og
varieret, sd nogle medarbejdere kan udvise alle 3 egenskaber og mange flere,
mens andre nogle af dem, og andre igen ikke har nogen af de tre her.



1. egenskab: Hyperfokus

Intens opmaerksomhed pa et snaevert felt

Styrker for organisationen

* Vedvarende koncentration
* Dyb forstaelse

* Originale lgsninger

Side 6/30 Murray, D., Lesser, M., & Lawson, W. (2005); Bouckley, C. (2022). LSE Business Review.

Hyperfokus er en seerlig egenskab ved den made autister ser verden pa.

Vi har alle sammen en begreenset meengde ressourcer til at fokusere.
Hos neurotypiske bliver de ressourcer bredt ud over flere felter samtidigt - til
gengeeld er fokus pa disse felter mere overfladisk.

Hos mange autister: samme ressourcer kanaliseret ind i f fokuspunkter ad
gangen. Konksekvensen er at de ikke kan vaere opmaerksomme pa ligesd mange
ting ad gangen, men til gengeeld er deres fokus dybere, og kan rumme og
behandle mere komplekse aspekter, af det de fokuserer pa.

Sa nar opgaverne matcher autistens interesser, sa kan medarbejderen fungerer
pa et virkelig hgjt niveau, arbejde selvsteendigt, og levere resultater der har hgj
veerdi for organisationen.

Men den samme egenskab ender med at blive en udfordring i et miljg hvor det
forventes at opmeerksomheden deles ud over flere felter ad gangen.



1. egenskab: Hyperfokus

Intens opmaerksomhed pa et snaevert felt
- gor omstilling mentalt kreevende

Styrker for organisationen Barrier i organisationen

* Vedvarende koncentration e+ Hyppige kontekstskift (mgder, spontane

« Dyb forstaelse henvendelser, skiftende prioriteter)

* Flere 8bne kommunikationskanaler
(email, Slack, Teams, SMS)

* Parallelle projekter (flere aktive mal,
deadlnes, prioriteter)

* Originale lgsninger

Side 7/30 Murray, D., Lesser, M., & Lawson, W. (2005); Bouckley, C. (2022). LSE Business Review.

Krav om pludselig omstilling af fokus svarer til at kraeve at en dybhavsdykker
hurtigt kommer op og tager en tur i helikopter. Det kan ende med dykkersyge.

Problemet opstar, nar sindets grundleeggende arkitektur slet ikke er indstillet
til kontekstskift - og derfor sker det alt for ofte, at vi gar ned med stress eller
udbreendthed.

Vi gar videre - hvor hyperfokus kan siges at veere maden man ser pa, er
detaljefokus hvor meget man ser.



2. egenskab: Fokus pa detaljen

Hgjnet sansemaessig sensitivitet

Styrker for organisationen
* Hgj ngjagtighed
* Formindsket fejlrate

» Effektiv identifikation af
afvigelser

Side 8/30 Zimmermann (1986)

Det autistiske detaljefokus kommer af en hgjnet sensitivitet overfor stimuli.
Den nyeste forskning viser at vi mennesker registrerer 11 mio enheder af
information hvert sekund. Og kun mellem 40 og 50 af disse behandles bevidst -
resten filtreres fra til underbevidstheden.

Hos autister er filteret mere grovkornet. Det betyder at autister bevidst registrerer
flere stimuli bevidst. Konsekvensen er at vi opfatter detaljer som neurotypiske
aldrig laegger meerke til.

Men konsekvensen er ogsa, at en masse af det der er baggrundsstaj for andre, er
forstyrrende for os.



2. egenskab: Fokus pa detaljen

Hgjnet sansemaessig sensitivitet
- forstyrrelser drsener mentale ressourcer

Styrker for organisationen Barrier i organisationen

* Hgj ngjagtighed * Baggrundsstgj (notificationer,

« Formindsket fejlrate samtaler, keyboards, ventilator)

« Effektiv identifikation af * Visuelle forstyrrelser (lamper,

whiteboards, plakater)

afvigelser
* Lugte (perfume, rengaringsprodukter,
mad)
* Temperatur (Aircondition der
teender/slukker, sol gennem vinduer)
Side 9/30 Ben-Sasson, A., et al. (2009).

Sanse-stimuli (stgj, lys, lugte, etc.) i udkanten af opmaerksomheden kan ikke
ignoreres som neurodivergente gar.

De behandles aktivt i bevidstheden og den bruger langt flere ressourcer end
underbevidstheden gor.

Sa konsekvensen er ikke kun at autister har faerre ressourcer til at fokusere pa
opgaven - de ressouvcer der er, bliver ogsa hurtigere dreenet.

Vigtigt: Det handler altsa ikke om hvorvidt medarbejderen er smalig eller bare vil
veere vanskelig, nar de siger at de ikke kan koncentrere sig fordi lyset sitrer eller
ventilationen larmer - selvom ingen andre kan se eller hgre det.



3. egenskab: Struktureret arbejdsmetode

Hgijt specialiseret eksekutiv funktion

Styrker for organisationen
* Systematisk

e Grundig

* Konsistent

Side 10/30 Demetriou et al., 2018, meta-analyse

Den tredje egenskab vedrgrer hjernens eksekutive funktion. Den omfatter blandt
andet evnen til at planlaegge, til at igangsaette handling, til at justere aktive
planer, og vores arbejdshukommelse.

Det er en helt central funktion for alle mennesker, og her har det autistiske sind
den fordel at arbejde ekstremt struktureret. Det arbejder sig systematisk
fremad ved at falge etablerede procedurer og regler meget ngjagtigt.

Sa nar der er klarhed om fremgangsmaden, sa skaber autisten lasninger der
konsistent har en hgj kvalitet.

Det er en styrke for mange organisationer, fx hvor den samme proces skal falges
ngjagtigt, eller produkter af en bestemt type skal veere sa ens som muligt.

Men desveerre halter det ofte med strukturen pa moderne arbejdspladser - den
er i hvert fald rettet mod neurotypiske.
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3. egenskab: Struktureret arbejdsmetode

Hgjt specialiseret eksekutiv funktion
- uklar struktur blokerer for opgavelgsning

Styrker for organisationen Barrier i organisationen
* Systematisk * Implicitte krav (Mundtlig og implicit
« Grundig opgavekommunikation)

S el afiEiE * Uventede krav (Ad hoc-opgaver og

spontane prioritetseendringer)

» Skiftende krav (Labende justering af
mal og succeskriterier)

Side 11/30 Demetriou et al., 2018, meta-analyse

Og nar strukturen er uklar, sa bliver den eksekutive funktion meget hurtigt tilen
eksekutiv dysfunktion.

Desveerre for os autister, s& kommunikerer vi mennesker ofte pa en made, der
lader et vist fortolkningsrum veere abent.

Det giver god mening - hvis vi skulle specificere alle detaljer sa tager det tid, og
ofte vilden anden part udlede detaljerne af det som siges mellem linjerne.

Men fortolkning af det som er mellem linjerne kan vaere notorisk udfordrende for
os autister.

Det samme geaelder for uventede og skiftende krav. Nar man her-og-nu skal til at
orientere sig mod et nyt mal, og strukturen eller arbejdsprocessen ikke er
fuldsteendig klar, kan man simpelthen ga i st4, fordi den eksekutive funktion
overbelastes.
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Sa det er vigtigt at vaere opmaerksom pa, hvis | aftaler at der skal laves en opgave,
men sa sker der ikke s& meget mere med den opgave.

Udefra kan det se ud som om medarbejderen er umotiveret eller ligeglad - men
arsagen er simpelthen at den eksekutive funktion lukker ned.

Og nar det sker, sa kan det vaere sveert at henvende sig og bede om at fa klarhed
over opgaven - det vender vi tilbage til.

Vi har nu set tre mentale egenskaber, der hver isaer er styrker nar miljget matcher
dem, og barrierer nar det ikke gar.

Det har konsekvenser - for medarbejderen og for organisationen.
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GIEENEY]  [ndividet: stress og udbraendthed

Autistisk udbraendthed

* Kronisk, langvarig udmattelse

* Reduceret tolerance for sansestimuli

* Tab af tidligere erhvervede feerdigheder

Ma ikke forveksles med "almindelig" udbreendthed

Side 12/30 Raymaker et al., 2020, Autism in Adulthood

To udbredte konsekvenser er stress og autistisk udbraendthed.

Stress er desveerre efterhanden alt for velkendt, mens autistisk udbraendthed er
mere ukendt. Det har tre primaere karakteristika:

Langvarig og fuldsteendig udmattelse - typisk var det mere end tre maneder -
nogle gange ar.

Reduceret evne til at handtere sensoriske input - hvilket gar det endnu sveerere at
restituere og komme tilbage pa fuld kapacitet.

Tab af feerdigheder - hvilket forringer arbejdsevnen, og samtidig bidrager til angst
og depression.
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GIEEVEY  Individet: angst og depression
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Side 13/30 Hollocks et al., 2019

Og det er to yderligere konsekvenser af barriererne.

Autistiske voksne er oplever langt hgjere grader af angst og depression end
neurotypiske.

Det opstar ndr man igen og igen oplever at falde udenfor, og ikke kunne det
samme som andre - selvom man bliver ved at pragve.

Depression er desuden forbundet med reduceret beskeeftigelsesstabilitet — det
kobler de psykologiske konsekvenser direkte til det beskeeftigelsesgab vi
startede med.

Som naevnt rammer de her konsekvenser ikke kun individet, men har ogsa
konsekvenser for organisationen.
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GIEENEY]  Organisationen: tab af gkonomiske ressourcer

Malbare organisatoriske omkostninger

» Sygefraveer fra udbreending

* Hgj medarbejderudskiftning — tab af viden

* Rekrutterings- og opleeringsomkostninger ved hver afgang

Pris: 50-200% af arslgn afhaengigt af rolle og anciennitet

Side 14/30 Buescher,AV.S., et al. (2014).

Et studie har fulgt autistiske voksne over otte ar og fundet en vedvarende
ustabilitet i beskeeftigelse.

Hver afgang koster organisationen tid og penge til gen-rekruttering, onboarding
og opleering.

Standardestimater fra HR-litteraturen placerer udskiftningsomkostninger pa 50
til 200 procent af arslgn afheengigt af rolle og anciennitet. Det er en
driftsomkostning der allerede betales - ikke en hypotetisk fremtidig udgift.
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CISEVEN  Organisationen: tab af konkurrenceevne

Produktion

Preecision og systematik der kunne gge kvaliteten af
produkter og arbejdsprocesser.

Innovation

Dyb analyse og original teenkning der kunne drive
innovative processer.

Side 15/30 Baron-Cohen, S., & Lombardo, M.V. (2017); Cope, R., & Remington, A. (2022).

Nar de unikke autistiske styrker vi ser her, bliver mgdt af barrierer, sa svarer det til
ressourcer som gar tabt. det negative konsekvenser for organisationens
konkurrenceevne.

Det geelder blandt andet mht produktion og innovation.

Og det er jo paradoksalt, at organisationer bruger mange ressourcer pa at
rekruttere og fastholde medarbejdere der har evnen til arbejde systematisk og
taenke innovativt.

Men samtidig anvender disse organisationer ansaettelsesprocesser og
arbejdspladsindretning, der systematisk filtrerer de medarbejdere fra, der
dokumenteret har de bedste kvalifikationer til det.

Lad os prgve at se, hvad man kunne ggre anderledes.
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LSV Dette afsnit

Karakteristika ved effektive l@sninger
* Traditionelle tilgange - og deres begraensninger
* Kriterier for effektive lgsninger

Konkrete l@gsninger i 3 domaener
* Fysisk arbejdsmiljg
* Arbejdsprocesser
* Rekruttering

Roadmap

Side 16/30 Baron-Cohen, S., & Lombardo, M.V. (2017); Cope, R., & Remington, A. (2022).

Vi starter med at gennemga en raekke karakteristika ved effektive l@sninger.

Farst ser vi pa 3 af de mest udbredte tilgange til inklusion af autister - og hvor de
fejler hvis man ikke er opmaerksom.

Dem bruger vi som grundlag for at formulere 3 kriterier lgsninger skal leve op til,
for at veere effektive og langtidsholdbare.

Herefter gennemgar vi en reekke konkrete lgsninger indenfor 3 domeaener af
organisationen, der er centrale for om en autist inkluderes eller ekskluderes.

Endelig far | et Roadmap der giver konkrete forslag tilimplementering.
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LA Lgsningstilgange
Traditionelle tilgange
* Individuel stgtte

* Oplysning til neurotypiske kolleger

¢ Dedikerede autismezoner

Side 17/30

Vi begynder med at se pa tre udbredte tilgange til lasninger.

Den farste type er rettet mod den autistiske medarbejder selv - det inkluderer
fx terapi, medicin, coping-strategier.

Den neeste type er rettet mod kollegerne - kurser, awareness-kampagner,
ledelsesuddannelse.

Den sidste type er rettet mod det fysiske miljg - dedikerede autisme-venlige
zoner, det kan fx veere omrader med daempet belysning.
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LENCEE Losningstilgange — og deres begraensninger

Traditionelle tilgange

* Individuel stgtte - forudseaetter eksekutiv funktion til at
handtere eksekutiv dysfunktion

* Oplysning til neurotypiske kolleger - rettet mod individniveau
men barriererne er organisatoriske

* Dedikerede autismezoner - risiko for stigmatisering, kraever at
man "springer ud" som autist

Side 18/30

Men hver af de her tilgange har en reekke begraensninger.

Den fgrste, individuel statte, forudseetter den kapacitet, der svigter. At skulle
erkende behovet, opsgge hjeelp og anvende strategier kraever praecis den
eksekutive funktion, der allerede er under pres.

Oplysningskampagner er velmente, men ogsa begreensede pa den made, af at de
er rettede mod individet. Det kan lette noget af det sociale pres ved at gge
forstaelsen for autistisk adfeerd, men grundleeggende sa befinder de barrierer vi
har set sig pa det organisatoriske niveau.

Dedikerede autismezoner har den effekt at autistiske medarbejdere:
Adskilles fra neurotypiske.

Det kan veaere bade produktivt og befriende for mange pa kort sigt, men
problemet er risiko for stigmatisering og at autisten skal vise at vedkommende er
autist. Og det er problematisk, for der sidder rigtig mange autister ude i de
danske organisationer, som enten ikke ved - eller ikke gnsker at dele - at de er
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autister.

Pba de her begraensninger kan vi opstille en reekke kriterier for hvad effektive
lgsninger - og det er udgangspunktet for de kriterier vi opstiller nu.
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TN Lgsningstilgange

Kriterier for effektive lasninger
* Placér strukturen i miljget - ikke hos medarbejderen

* Lgsninger skal fungere pa organisationsniveau - ikke
individniveau
» Effektive for medarbejdere uanset neurologi

Side 19/30 Tomczak, M.T. (2022).

De tre farste kriterier retter sig mod designet af lgsninger, mens de to sidste
retter sig mod implementeringen af dem.

Det farste kriterie: placér strukturen i miljget. Nar den eksekutive funktion svigter,
kan medarbejderen ikke selv beere strukturen - ved at placere den i omgivelserne
aflastes medarbejderen.

Det andet: intervenér pa organisatorisk niveau. Individrettede tiltag kan ikke
lese strukturelle barrierer. Lasninger skal ikke veere bundet op pa den enkelte
kollegas gode intentioner.

Det tredje: l@sninger skal sa vidt muligt virke uanset neurologi. Det reducerer
risikoen for stigmatisering, og eliminerer kravet om at medarbejderen
identificerer sig som autist.
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Ideelt set lever lgsninger op til samtlige kriterier - i praksis er det ikke altid muligt.

Og pa samme made er det ikke alle lgsninger der er mulige at implementere i
jeres specifikke kontekst. Men forhabentlig kan de stadig inspirere.

Vi starter med indretningen af det fysiske milja.
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TN Konkrete losninger - fysisk arbejdsmiljo

Stgjreducerende hovedtelefoner
Omplacering af arbejdsstationen
Lavtstimulerende zoner

Fordele

» Stor effekt

* Virker med det samme
* Lavomkostning

Side 20/30

Stgjreducerende hovedtelefoner bar ikke betragtes som et specialhjeelpemiddel.

De bgr derimod tilbydes til alle, for det er dokumenteret at alle
vidensmedarbejdere har gavn af dem under koncentrationskraevende arbejde.

Preeferencer ift placering af arbejdsstationen bar sa vidt muligt imgdekommes.
Nogle medarbejdere bemaerker det ikke hvis de sidder teet pa en printer eller en
dar med hyppig trafik - for andre medarbejdere er det lig med en stille dad.

Etyderligere initiativ er implementering af en stille zone, der frit kan benyttes nar
medarbejdere har brug for at fokusere pa en opgave. Den simple l@sning en
konferencestue eller lighende lokale med et skilt: fokuszone, ingen afbrydelser.
Forskellen ift autismezoner er at det ikke forudsaetter at man afslarer sig selv
som autist.

Det praktiske spargsmal 'Hvad hjeelper dig til at koncentrere dig?' bar stilles til
alle nye medarbejdere som del af onboarding. Og det kan passende stilles igen
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et par uger efter ansaettelsen, hvor issues maske er blevet bemeerket.

Det fysiske miljg er fundamentet. Procesdesignet bestemmer, hvad
medarbejderen kan indenfor det fundament.
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TN Konkrete losninger — arbejdsprocesser

Faste rutiner

Beskyttede perioder garanteret uden afbrydelse
Minimum én dags varsel om a&ndringer
Forudsigelige overgange mellem opgaver og mgder

Fordele

* Reducerer eksekutiv belastning

* ger kvaliteten af output

* Reducerer tid tabt til kontekstskift

Side 21/30 Tomczak, M.T. (2022).

Det her handler i bund og grund om at gge forudsigelighed.

Nar man har et sind der virkelig lever af struktur, sa er forudsigelighed en stor
hjeelp.

Det samme er tilfeeldet med beskyttede fokusperioder. Ikke nok med at de giver
mulighed for hyperfokus, men en ting er ikke at blive forstyrret i 90 minutter -
noget andet er at vide at man ikke vil blive forstyrret. Det i sig selv dbner for flere
ressourcer til fokus.

21



TN Konkrete losninger — arbejdsprocesser

Skriftlige opgavebeskrivelser
Eksplicit prioritering
Praecisér kriterier for opgaven
* Hvad skal leveres

* Hvornarer deadline

* Hvad er 'godt nok'

Side 22/30 Tomczak, M.T. (2022).

Vi har set at implicitte og tvetydige opgaverammer udfordrer den eksekutive
funktion.

Nar opgavebeskrivelsen findes pa skrift, sa er strukturen pa papiret, frem for at
optage mentale ressourcer, der sa kan ga til opgavelgsningen i stedet.

Nar flere opgaver er aktive samtidigt: sa gar prioriteringen af dem helt klar, ellers
ender man nemt med at sidde fast.

Preeciser opgaven. Personligt vil jeg sige at den sidste - hvad er godt nok - er
seerligt vigtig. For medarbejdere med tendens til at falde i perfektionisme som
mestringsstrategi, sa er en uspecificeret kvalitetsgreense lig med opgaven aldrig
bliver feerdig.

For at det her virker konsistent, er det ikke nok at den enkelte leder har gode
intentioner. Det kraever en feelles protokol - ellers afheenger det af hvem man
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tilfeeldigvis refererer til.

Der er selvfalgelig ogsa en afvejning involveret her: det er ofte hurtigere lige at
give en hurtig besked verbalt. Og det kan ogsa virke fint, sa leenge det vedrgrer
ukomplicerede opgaver med lav risiko.

Men sa snart kompleksiteten stiger - og hvis instruksen fx relaterer til processer
der gentages i fremtiden, sa er der ofte meget at vinde ved at formulere det pa
skrift.

Det er ikke alle organisationer det er praktisk muligt at give sd meget information
pa skrift til hver enkelt medarbejder. Det betyder sa at lgsningen kun kan tilbydes
til de medarbejdere der har tilkendegivet deres autisme.
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TN Konkrete losninger — arbejdsprocesser

Eksplicitte kontaktflader

Virker ikke

* 'Dukan altid spgrge' (leegger handlingen over pa medarbejderen)
* 'Min dgr er altid dben' (det er sjeeldent tilfaeldet i praksis)

* Uventet kontakt (belaster eksekutiv funktion og afbryder fokus)

Virker
* Faste check-in mgder (fastlagt tidsrum og sted)
» Tydeligt signal om tilgeengelighed (dben dar, hovedtelefoner, rad/gran brik)

Side 23/30 Tomczak, M.T. (2022).

En vaesentlig udfordring for autister er initiering af kontakt.

Hvis det ansvar placeres pa medarbejderen, udfordrer det ikke bare den
eksekutive funktion - behovet for kontakt opstar ofte nar den eksekutive funktion
allerede er presset. Fx hvis man sidder med en tvetydig opgave eller uklar
prioritering.

Lgsningen er at flytte initieringen ud af medarbejderens haender. Faste check-ins
pa et forudsigeligt tidspunkt og sted gar det. P4 den made behgver
medarbejderen ikke vurdere hvornar det er passende at henvende sig - det
afgares af strukturen.

Det andet som virker er at dgren til chefens kontor star 4ben, nar vedkommende
ikke er optaget af dybt fokus.

Det kan vaere at en kollega med hovedtelefoner p3, ikke skal forstyrres.
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Eller man kan have en brik med en rgd og en gran side, som vendes afhaengigt af
om man gerne vil kontaktes.

Behovet for check-ins vil typisk aftage jo leengere tid medarbejderen har veeret i
organisationen - frekvensen kan justeres lgbende.

Det har ogsa dokumenteret positiv effekt for alle medarbejdere at gge tydelighed
om adgang til lederen og kolleger. Det er simpelthen god organisationspsykologi.
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LA Konkrete lgsninger — rekruttering

Jobsamtalen indeholder alle tre barrierer

* Hyperfokus fungerer ikke ved mange, samtidige
opmeerksomhedspunkter

* Det sensoriske filter belastes i et nyt og uforudsigeligt milja

* Eksekutiv funktion bryder ned nar spargsmalene er tvetydige og
indsatsen er hgj

Jobsamtalen maler social — ikke faglig — kompetence

Side 24/30 Tomczak, M.T. (2022).

Som jeg har udtalt mig i det seneste nummer af Autismeforeningens blad: hvis
man skulle designe en proces, der sa effektivt som muligt frasorterede autister,
sa ville den proces have mange lighedspunkter med en jobsamtale...

Grunden er at den aktiverer samtlige af de tre barrierer vi har set blokerer
autistens styrker.

Hyperfokus udfordres, nar man skal lytte, afkode hvad der reelt sparges om,
formulere svar og overvage sin sociale adfeerd - pa én gang.

Det sensoriske miljag er nyt og uforudsigeligt. Fremmed lokale, fremmede
mennesker, ukendt akustik og belysning. Som autist er man allerede presset
inden det fgrste spargsmal stilles.

Og spargsmalene selv er sjeeldent specifikke nok. 'Hvad er din starste svaghed?"
er alt for dbent et spargsmal til at en autist kan forholde sig til det.
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LASNING

Side 25/30

Konkrete lgsninger - rekruttering

Alternativer til jobsamtalen

* Prgveopgaver

* Strukturerede interviews med spgrgsmal delt i forvejen
* Portefgljegennemgang

* Prgveperioder (voksenpraktik)

PMC10375005 (2023)
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LA Roadmap - generelt

Indhent eksplicit accept fra den relevante leder.

Opmarksomhedspunkter
» Effektmaling

* Maskering

* Forudsigelighed

Alle maengder i det fglgende er angivende — afhaenger af
organisationsstgrrelse og behov.

Side 26/30

Indhent opbakning fra den relevante leder inden implementering pabegyndes.
Den friktion der opstar i enhver forandringsproces kraever at den relevante leder
konsekvent og synligt bakker op om initiativet over tid.

Opmarksomhedspunkter

Effektmaling: beslutninger om tiltag bar treeffes pa et tilstreekkeligt grundlag. |
mindre organisationer er det vigtigt at se malinger som tendenser, frem for at
konkludere pa fa, muligvis afvigende, forlab. En enkelt atypisk periode er ikke
evidens for at et tiltag ikke virker.

Maskering: gget produktivitet og udtrykt trivsel kan deekke over gget maskering -
ikke ngdvendigvis gget trivsel. Et retvisende billede forudseetter at
medarbejderen fgler sig tryg, og et rum hvor medarbejderen reelt kan veere eerlig.
Det rum etableres ikke gennem én samtale, men gennem konsistente handlinger
over tid: faste check-ins, ingen negative konsekvenser af eerlighed, og reel
opfalgning pa de issues der rejses.

Forudsigelighed: Tiltag skal opleves som forudsigelige af medarbejderen —ideelt
set magder medarbejderen dem konsekvent pa tveers af kontekster, eller ved i det
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mindste praecist hvor og hvornar de kan forventes. Uforudsigelig implementering
(fx at fokusblokke overholdes nogle uger men ikke andre) er mere
destabiliserende end ingen fokusblokke overhovedet.
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LASNING

Kriterier:

Start med:

Effektmaling:

Skalering:

Side 27/30

Roadmap - fysisk arbejdsmiljo

Placering

Bemazerkninger om gener fra miljget
(uanset hvor grundlgse de virker);
nyanseettelse; fysisk omrokering.

Fokuszone

Mere end 20% af teamet har
fokuskraevende opgaver; et passende
lokale star ubenyttet mere end halvdelen
af arbejdstiden.

Hovedtelefoner

Open-space kontor; fokuskreevende
arbejde udger mere end én time pr.
medarbejder pr. dag.

Et spergsmal til én medarbejder med
observerede koncentrationsproblemer:
"Hvad hjeelper dig til at koncentrere dig her
hvor du sidder — og hvad ger det sveerere?"

Handl pa det hgjest prioriterede punkt
inden for to uger.

Seet et synligt skilt pa deren: "Fokuszone —
stille! Ingen afbrydelser."

Kommunikér til teamet: kan frit benyttes af
alle, &bent indenfor tidsrum xx — yy.

Start med ét team, hvor behovet vurderes
storst.

Kommunikér til teamet: dette er
standardudstyr til fokusarbejde (ikke et
specialhjeelpemiddel).

Etablér kommunikationsaftale:
"Hovedtelefoner pa = afbryd ikke."

Over 4 uger: Er koncentrations-problemer
nzevnt af medarbejderen?

Er output pa fokuskreevende opgaver
zendret?

Over 4 uger: Bruges lokalet, og af hvor
mange?

Malved observation, ikke ved personlige
tilkendegivelser, da dette skaber friktion og
kan afskraekke brug.

Over 4 uger: Bruges hovedtelefoner og
overholdes aftalen?

Malved observation, ikke personlige
tilkendegivelser.

Gentag for eksisterende medarbejdere i
takt med at kriterierne opfyldes.

Udvid til alle nye medarbejdere som fast
onboarding-spgrgsmal.

Tiltag integreres i den lgbende APV.

Lavt brug af zonen > normen er
sandsynligvis ikke tilstraekkeligt
kommunikeret; genbekreeft pa et
teammede og vurdér om tidsrummet er
praktisk for teamet.

Hgijt brug > udvid tidsrummet/ opret
endnu en zone.

Sporadisk brug: normen er ikke
internaliseret > adressér pd teammeade
med konkret eksempel pa hvornar reglen
geelder og hvornér den ikke gar.

Konsistent brug > udvid til gvrige teams.
Gores til standardudstyr ved etablering af
nye teams.
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LASNING

Kriterier:

Start med:

Effektmaling:

Skalering:

Side 28/30

Roadmap - arbejdsprocesser

Arbejdsbeskrivelser

Stagnerende opgaver; gentagnefejl eller
opklarende spgrgsmal.

Fokuszone

Mere end 20% af teamet har
fokuskraevende opgaver; gentagne
bemeerkninger om forstyrrelser.

Kommunikationsaftaler

Stagnerende opgaver uden der stilles
opklarende spargsmal; gentagne
overskredne deadlines.

1. Identificér den opgave der scorer hgjest
pa felgende:

* Udfares ofte

* Loses individuelt af flere forskellige

*  Fejlrisiko

*  Alvor af fejl

2. Beskriv opgaven: Indhold af lasning,
arbejdsproces, kvalitetsmal, deadline.

Implementér 2 blokke & 90 minutter hver
uge.

Fast tidspunkt blokeret for alle
medarbejdere i kalenderen.

Kommunikér eksplicit at blokkene ikke kan
fyldes med andet (s& medarbejderen ikke
skal tage stilling hvis adspurgt).

 Etablér ét fast ugentligt check-in med én
medarbejder. Konsistenttidspunkt og
agenda: status, blokeringer, prioriteter.

* Etablér kommunikationsaftaler med
samme medarbejder: Aben der =
tilgeengelig; headset pa = ingen afbrydelse,
etc.

Vigtigt for begge tiltag! Vaer konsekvent —
luk deren ved vigtige telefonopkald, etc.

Over 3 udferelser: Er der feerre spgrgsmal,
feerre fejl, og/eller lavere tidsforbrug?

Ingen af de tre indikatorer forbedres >
beskrivelsen kan stadig veere tvetydig:
gennemga den med den medarbejder der
sidst udfgrte opgaven.

Over 4 uger: Overholdes blokkene i praksis;
reduceres tidsforbruget p& fokuskraevende
opgaver?

Blokkene overskrides konsekvent > der er
sandsynligvis ikke tilstraekkelig
ledelsesopbakningtil at beskytte dem;
adressér dette med den relevante leder.

Over 4 uger: Identificeres blokeringer der
ikke tidligere er kommunikeret? Aftager
stagnering maerkbart?

Hvis ingen nye blokeringer identificeres
men stagnering fortsaetter > vurdér om
check-in formatet er trygt nok.

1 ny opgavebeskrivelse hver 2. uge.

Loft: alle hgjtscorende opgaver er
beskrevet.

1 ekstra blok hver 2. uge.

Loft: 4-6 blokke pr. uge afhaengigt af
teamets trivsel og behov.

Overvej ekstra blokke til enkelte
medarbejdere med seerligt stort behov.

Reducér check-in frekvens nar samtalerne
bliver rutinepreegede, men output-kvalitet
og trivsel vedligeholdes.
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LASNING

Kriterier:

Start med:

Effektmaling:

Skalering:

Side 29/30

Roadmap - rekruttering

Forhandsdeling af
spgrgsmal

Rollen har ikke social preestation i realtid
som en kernekompetence.

Skriftlig opgave

Rollen indebeerer selvstaendigt arbejde;
den afleverede opgave kan gennemgas af
den ansvarlige inden samtalen finder sted.

Proveperiode

Ressourcer til struktureret opleering er
tilgeengelige; kerneopgaver kan
demonstreres indenfor perioden;

evalueringskriterier er fastlagt pa forhand.

Afklar med alle interviewere inden
implementering.

Udlever spgrgsmalene til alle kandidater
48 timer inden samtalen. Ingen gvrige
aendringer i format eller indhold.

Sendtil alle shortlistede kandidater.
Opgavensvarighed: 2-4 timer.

Realistisk og relevant scenarie.

Klart defineret outputformat og eksplicitte
evalueringskriterier deles med
kandidaterne pé forhand.

En uges frist.

Undersgg offentlige stetteordninger
(Lentilskud, Mentorordning,
Ressourceforlgb, Personlig assistance,
etc.)

Anszettelseskompetence og
supervisionsansvar og ber ligge hos
samme person.

Evalueringskriterier gennemgas med
kandidaten: hvilke opgaver observeres,
hvad udger tilfredsstillende udferelse,
hvad er tidsrammen.

Efter forste anszettelse har varet 3
maneder, og igen efter 3. anszettelse: er
der et godt match mellem faglige
kvalifikationer og de faglige opgaver; har
evt. manglende sociale kompetencer
negativindflydelse pa teamets trivsel og
produktivitet?

Efter 3 ansaettelser: tilvejebringer tilgangen
information det tidligere format ikke gav?
Praesterede nogen kandidater steerkt pa
opgaven men svagti samtalen—eller
omvendt? Eventuel diskrepans er et steerkt
signal om tilgangens veerdi.

Struktureret samtale efter forlgbet:
demonstrerede kandidaten
kernekompetencerne under realistiske
vilkér? Var evalueringskriterierne tydelige
for kandidaten?

Indfgres som fast standard for alle
stillinger der lever op til kriteriet.

Implementéri alle relevante
ansaettelsesprocesser.

Opbyg et bibliotek af rollespecifikke
opgaver.

Revidér arligt.

Evalueringskriterier og opgaver revideres
efter hvert forlab.

Udbredes gradvist til alle relevante roller.

29



"Mange organisationer indeholder barrierer for autistiske medarbejdere,
hvilket vender deres styrker til udfordringer.

Disse barrierer er ikke mejslede i sten, men er konsekvens af
uhensigtsmeaessig indretning af arbejdspladsen.

Der er kendte losninger pé disse barrierer - og de fleste lesninger forbedrer

arbejdsbetingelserne for alle medarbejdere.”

Nikolaj Hyldig

nikolaj@intention-motivation.dk
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