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Zusammenfassung

Aufbauend auf unserer fritheren Forschung zu Affordanzen und .
Belastbarkeit am Arbeitsplatz wollten wir mehrere zentrale Fragen dazu
beantworten, inwiefern die Arbeitserfahrungen von Personen, die sich
selbst als neurodivergent (ND) betrachten, denen neurotypischer (N'T) .
Personen dhneln bzw. sich von ihnen unterscheiden. In dieser Studie
haben wir sensorische Trigger am Arbeitsplatz ermittelt, die Auswirkungen
dieser Elemente bewertet und die Reaktionen auf positive sowie negative .
Umwelterfahrungen analysiert. Auflerdem haben wir untersucht, wie sich
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einzelne Personen an ihre Umgebung angepasst haben, und analysiert, wie

sich Arbeitsanforderungen, Arbeitsressourcen, Arbeitsrichtlinien und die

Unternehmenskultur auf die Arbeitsplatzerfahrung von ND-Befragten im
Vergleich zu N'T-Befragten ausgewirkt haben. Wir haben auch ermittelt,

welche sensorischen Elemente am Arbeitsplatz als hilfreich und welche als

storend wahrgenommen werden. Durch unsere umfassende Forschung
konnten wir wertvolle Erkenntnisse gewinnen, die dazu beitragen konnen,

Arbeitsumgebungen unterstiitzender und inklusiver zu gestalten.

Erkenntnisse

Neurotypische und neuro-
divergente Personen haben
unterschiedliche sensorische
Bedurfnisse und nehmen

Raume unterschiedlich wahr.

Zur Férderung des Wohlbefindens
und der Leistungsfahigkeit der
Mitarbeitenden gehort auch,

die Bedurfnisse neurodiverser
Personen zu berlcksichtigen.

Um eine Kultur der
Zugehorigkeit zu schaffen,
sollten Unternehmen ihren

Mitarbeitenden Folgendes bieten:

ein komfortables, durchdacht
gestaltetes Arbeitsumfeld,
unterstlitzende Richtlinien,
eine positive Arbeitsplatzkultur
und eine Tatigkeit, die zu ihren
Fahigkeiten passt.

Inklusives Design berucksichtigt
die gesamte Bandbreite
menschlicher Vielfalt.

Es schafft Raume und

Produkte, die unterschiedliche
akustische, visuelle und taktile
Erfahrungen erméglichen und
unterstitzende Hilfsmittel bieten.
So wird allen ein Gefiihl von
Zugehorigkeit ermdglicht.
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Ein von Vertrauen und Zugehdrigkeit geprégter Arbeitsplatz entsteht, wenn
Unternehmen Menschen mit unterschiedlichen Hintergriinden, Erfahrungen
und neurologischen Profilen verstehen und unterstiitzen. Durch die Einstellung
Mitarbeitender mit unterschiedlichen Backgrounds und Profilen kann ein
breites Spektrum an Talenten und Wissen erschlossen werden, das andernfalls
moglicherweise unentdeckt bliebe. Zudem bringt die Beschéftigung von
Mitarbeitenden mit vielfdltigem Hintergrund zahlreiche Vorteile fiir die
Unternehmen mit sich. Die Wahrscheinlichkeit, neue Méirkte zu erschlief3en,

ist mit vielféltigen Teams um 70 % hoher. Inklusive Unternehmen erreichen

ihre finanziellen Ziele zudem mit einer um 120 % héheren Wahrscheinlichkeit.!
76 % der Befragten geben dartiber hinaus an, dass eine vielfiltige Belegschaft ein
wichtiger Faktor bei der Bewertung von Unternehmen und Stellenangeboten ist.?

Unterstiitzende Einstellungspraktiken sind der erste Schritt, aber das

ist langst nicht alles. Nach der Einstellung und dem Onboarding sollten
Unternehmen ein komfortables und durchdacht gestaltetes Arbeitsumfeld,
unterstiitzende Richtlinien, eine positive Arbeitsplatzkultur sowie eine den
Fiahigkeiten der Mitarbeitenden entsprechende Tatigkeit bieten. Laut der
Weltgesundheitsorganisation (WHO) stellen schlechte Arbeitsbedingungen —
darunter Diskriminierung und Ungleichheit am Arbeitsplatz,

hohe Arbeitsbelastung, geringe Kontrolle tiber die eigene Arbeit und
Arbeitsplatzunsicherheit — ein Risiko fiir die psychische Gesundheit dar. Weltweit
verursachen psychische Erkrankungen wie Depression und Angststérungen
jahrliche Produktivititsverluste von 1 Billion US-Dollar.? Personen, die sich als
ND identifizieren, berichten zudem haufiger iiber Angste und Depressionen
sowie tiber eine niedrigere Lebensqualitét als ihre NT-Kollegen und
Kolleginnen.* Glicklicherweise hat sich in globalen Unternehmen ein positiver
‘Wandel vollzogen, bei dem die Unterstiitzung der psychischen Gesundheit und
des Wohlbefindens der Mitarbeitenden am Arbeitsplatz im Mittelpunkt steht.

Zur Forderung des Wohlbefindens der Mitarbeitenden gehort auch, die
Bediirfnisse einer neurodiversen Belegschaft zu berticksichtigen. Dabei kénnen
inklusive Gestaltungspraktiken als Leitfaden dienen. Inklusives Design nutzt

die gesamte Bandbreite menschlicher Vielfalt, um Riume und Produkte zu
schaffen, die allen ein Gefiihl von Zugehorigkeit ermoglichen. Um inklusiv zu
gestalten, miissen wir genau ermitteln, welche spezifischen Personengruppen die
jeweiligen Rdume nutzen, und untersuchen, welche Formen des Ausgeschlossen-
Seins sie dabei erfahren und welche Anpassungen sie derzeit vornehmen,

um mit diesen Rdumen zu interagieren. Das schafft die Grundlage, um eine
bessere Erfahrung zu gestalten. Wenn inklusives Design ein fester Bestandteil
des Gestaltungsprozesses ist, steigt die Anzahl der Menschen, die ein Produkt

oder einen Raum nutzen kénnen und mochten.

In dieser Studie haben wir Interviews und eine Umfrage mit Biiroangestellten
durchgefiihrt, um zu erfahren, wie sich Unterschiede in neurologischen Profilen
auf die Arbeitserfahrung im Biiro auswirken. Fiir viele Menschen ist das Biiro
ein Ort voller Ablenkungen. In unserer Forschung haben wir untersucht,

ob bestimmte Erfahrungen am Arbeitsplatz — bezogen auf das Umfeld, die
Arbeitsanforderungen, die Unternehmenspolitik und der kulturelle Support —
unterschiedliche Auswirkungen auf ND- und N'T-Mitarbeitende haben.

Neurodiversitit®: Bezieht sich auf die natiirliche Bandbreite von Unterschieden in der
Funktionsweise des Gehirns und in Verhaltensmerkmalen einzelner Personen. Das Konzept
betont, dass diese Unterschiede fiir die menschliche Bevolkerung normal sind.

Neurotypisch: Ein Begriff, der verwendet wird, um Personen zu beschreiben,
deren neurologische Entwicklung und Funktionsweise mit den gesellschaftlichen
Erwartungen an das, was als neurologische Norm angesehen wird, Gibereinstimmen.

Neurodivergent®: Bezeichnet Unterschiede in der Funktionsweise des Gehirns,
die beeinflussen, wie eine Person denkt, sich verhélt und mit ihrer Umwelt interagiert.
Bei diesen Unterschieden handelt es sich um nattirliche Abweichungen.

Neuroprofil”: Ein grundlegender Aspekt der Identitét einer Person, der sich darauf
bezieht, wie ihr Gehirn lernt, kommuniziert und sich entwickelt. Genauer gesagt kann
der Begriff ,,Neuroprofil* verwendet werden, um die Art von Gehirn zu beschreiben,
die eine Person hat oder mit der sie sich identifiziert. Zu den Neuroprofilen zéhlen
unter anderem Autismus-Spektrum-Stérung (Autism Spectrum Disorder, ASD),
Aufmerksamkeitsdefizit-/Hyperaktivitatsstorung (ADHS), geistige Behinderungen,
Legasthenie, Dyspraxie, Zwangsstorungen (Obsessive-Compulsive Disorder, OCD)
und posttraumatische Belastungsstérungen (Post-Traumatic Stress Disorder, PTSD).
Jedes Neuroprofil kann unterschiedliche Starken und wertvolle Perspektiven mit sich
bringen. Eine ausfiihrliche Liste finden Sie im Glossar am Ende dieses Whitepapers.

Wir erkennen die sensible und persénliche Natur sowohl der Identitat-zuerst-
Sprache als auch der Mensch-zuerst-Sprache an und respektieren sie. Fiir die
Zwecke dieses Berichts verwenden wir Identitét-zuerst-Sprache, wenn wir die
Ergebnisse zu ND- und NT-Personen beschreiben.

Was sind Neurodiversitat und Neurodivergenz?

Neurodiversitit beschreibt die natiirliche Vielfalt menschlicher
Gehirnfunktionen und Denkweisen. Ahnlich wie die Biodiversitit in der
Natur brauchen Menschen Neurodiversitit, um sich entwickeln zu konnen.®
Es ist wichtig zu beachten, dass Neurodiversitit kein medizinischer Begriff
ist, keine Diagnose darstellt und auch nicht heilbar ist. Die Unterstiitzung
verschiedener Neuroprofile am Arbeitsplatz ist wichtig, da Unternehmen

von der Vielfalt an Erfahrungen profitieren kénnen.

Neurodiverse Teams konnen die
Produktivitidt um tiber 30 % steigern.’

Die Bedeutung der Neurodiversitéit wird weltweit zunehmend anerkannt.
Dies ist auf ein wachsendes Bewusstsein, verbesserte Diagnosemethoden,
einen leichteren Zugang zu Ressourcen und Unterstiitzung sowie eine
geringere Stigmatisierung zurtickzufiihren.!® Aktuelle Statistiken deuten
darauf hin, dass 15-20 % der Weltbevolkerung in irgendeiner

Form neurodivergent sind.!! Diese Zahl wird voraussichtlich steigen.
Eine Studie aus dem Jahr 2023 ergab, dass mehr als die Hilfte der Befragten
der Generation Z sich als ,,definitiv® (22 %) oder ,,eher®“ (31 %) ND
identifizierten.!? Im Jahr 2024 machten Beschiftigte der Generation Z rund
18 % der erwerbstétigen Bevolkerung der Vereinigten Staaten aus. Bis 2030
wird ihr Anteil auf etwa 30 % ansteigen. Das sind etwa 50 Millionen
Beschiiftigte der Generation Z,'* von denen sich mindestens 25 Millionen
als ND identifizieren.
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»INeurodiversitit konnte fiir die Menschheit
genauso entscheidend sein wie Biodiversitit
fiir das Leben im Allgemeinen. Wer kann schon
sagen, welche Funktionsweise des Gehirns sich
zu einem bestimmten Zeitpunkt als die beste
erweisen wird?“

Harvey Blume
The Atlantic, 1998

Fur die Gestaltung des Arbeitsplatzes ist es wichtig, die Unterschiede in der
Neurologie zu verstehen, da Menschen mit unterschiedlichen neurologischen
Voraussetzungen auf komplexe und vielféltige Weise auf dieselbe Umgebung
reagieren und diese als hilfreich oder stérend wahrnehmen. Wenn wir
Arbeitsplatzelemente identifizieren, die sich positiv auf ND-Personen
auswirken, konnen viele dieser Elemente auch die gesamte Belegschaft

unterstiitzen. Ausgangspunkt ist das Verstdndnis des sensorischen Systems.

Die enorme Komplexitit unserer Welt verlangt von uns, ihre Signale tiber

eine Vielzahl von Sinneseindriicken wahrzunehmen und zu interpretieren.
Neben Sehen, Horen, Tasten, Schmecken und Riechen gibt es weniger
bekannte Sinne, die es uns ermdglichen, die Bewegungen unseres Korpers im
Raum sowie die inneren Signale unseres Korpers wahrzunehmen. Obwohl
sich Menschen dhneln, konnen sich individuelle Unterschiede im sensorischen

System erheblich darauf auswirken, wie wir mit unserer Umwelt interagieren.

ND-Personen haben hiufig eine erhohte sensorische Empfindlichkeit, die

sich entweder in Form einer sensorischen Verarbeitungsstérung (Sensory
Processing Disorder, SPD) oder einer sensorischen Verarbeitungssensitivitat
(Sensory Processing Sensitivity, SPS) duf3ern kann. SPD ist eine neurologische
Beeintrichtigung, bei der es dem Gehirn schwerfillt, Sinneseindriicke richtig

zu verarbeiten und darauf angemessen zu reagieren.

Die acht Sinne®

SPD tritt zwar eigenstindig auf, wird aber hdufig gemeinsam mit ADHS,
Autismus-Spektrum-Stérungen, Lernschwierigkeiten wie Dysgraphie oder
generalisierten Angststorungen beobachtet.!* SPD kann auch zu Stress,
Angstzustinden oder Depressionen fiihren.!> SPS hingegen beschreibt

eine personliche Eigenschaft, die zeigt, wie Menschen sowohl duflere
Sinneseindriicke als auch innere Empfindungen verarbeiten.'® Uber 94 %

der erwachsenen Menschen mit Autismus erleben sensorische Unterschiede,
die ihren Alltag in erheblichem Mafie beeinflussen.!” Dartiber hinaus

wird geschitzt, dass etwa 30 % der Bevolkerung eine SPS aufweisen und
hochsensibel sind,'® sich jedoch nicht unbedingt als ND identifiziert. SPD und
SPS weisen zwar einige wesentliche Unterschiede auf, doch beide kdnnen dazu
fithren, dass Betroffene ihre Umwelt anders wahrnehmen als Personen ohne

sensorische Besonderheiten.

Personen mit sensorischer Empfindlichkeit kénnen hypersensitiv (iiberreaktiv)
sein und verstirkte Reaktionen auf sensorische Eindriicke zeigen. Eine Person
mit visueller Uberempfindlichkeit kann beispielsweise Beleuchtung, die fiir
andere unproblematisch ist, als zu grell wahrnehmen, was zu Kopfschmerzen,
Augenschmerzen und einem Gefiihl von Benommenheit im Kopf fithren
kann. Andere konnen hyposensitiv (unterreaktiv) sein und moglicherweise
verminderte Reaktionen auf sensorische Reize zeigen. Eine Person mit
auditiver Hyposensitivitdt benotigt beispielsweise eventuell mehr auditive
Reize, um zu héren und zu interpretieren, was um sie herum vor sich

geht, oder um sich auf die Arbeit zu konzentrieren. Eine dritte Form der
sensorischen Verarbeitungssensitivitdt beschreibt Personen, die aktiv nach
sensorischen Reizen suchen.!” Sensorische Stimulation kann zum Beispiel
darin bestehen, spazieren zu gehen, um die Gedanken zu ordnen, da Bewegung
hilft, komplexe Ideen zu verarbeiten und zu erkldren. Die Komplexitit erhoht
sich zusitzlich, da es kein eindeutiges ,,entweder/oder* gibt: Eine Person

kann fir unterschiedliche Sinne gleichzeitig hyper- oder hyposensibel sein.
Die Sensibilitit, mit der jemand seine Umgebung wahrnimmt, kann sich

von Tag zu Tag oder sogar von Moment zu Moment dndern, und das, was zu
einem Zeitpunkt als stérend wahrgenommen wurde, kann zu einem anderen
hilfreich sein.

Sinn Hypersensibel

@ Visuell (Sehen) + Vermeidet Umgebungen, die visuell
Informiert Gber Objekte und Personen; hilft uns, Uberwaltigend sind
uns in RAumen zurechtzufinden und mit unserer « Empfindlich gegenliber greller Beleuchtung

Umgebung zu interagieren. und Sonnenlicht

e  Erschrickt vor Objekten, die sich bewegen

K Auditiv (Gehér) .
() Informiert Uber Gerausche in der Umgebung .
(laut, leise, hoch, niedrig, nah, fern). .

héren kénnen

Reagiert stark auf eine Vielzahl von auditiven Reizen
Ist leicht durch auditive Reize ablenkbar
Hort Dinge in der Umgebung, die andere nicht
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Die acht Sinne (Fortsetzung)

Sinn

Hypersensibel

Hyposensibel

Taktil (Beriihrungen)

Informiert Gber die Umgebung und die
Eigenschaften von Objekten (Beriihrung,
Druck, Textur, hart, weich, scharf, dumpf, warm,
kalt, schmerzhaft).

¢ Hat starke Abneigungen gegen Beriihrungen,
Kleidungsetiketten, bestimmte Stoffe

* Reagiert scheinbar Gibertrieben auf leichte
Anrempler oder Beriihrungen

Merkt eigene Beriihrungen nicht
Hat kein gutes Gespur fiir Druck
Sucht Druck

LS

Olfaktorisch (Geruch)
Informiert Giber verschiedene Arten von Gerlichen
(muffig, beiBend, faulig, blumig, stechend).

¢ Reagiert stark auf Geriiche
e  Fuhlt sich von Parfiim, Eau de Cologne und
Chemikalien gestort

Bemerkt starke Geriiche nicht
Ist weniger aufmerksam gegeniiber Giftstoffen oder
verdorbenen Lebensmitteln

B

Gustatorisch (Geschmack)

Informiert Gber verschiedene
Geschmacksrichtungen (sUB, sauer, bitter,
salzig, scharf).

¢ Hat eine erhhte Empfindlichkeit gegeniiber
Lebensmitteln

e Isst nur bestimmte Lebensmittel

* Vermeidet gesellschaftliche Veranstaltungen,
bei denen es Essen gibt

Mag scharfes Essen und kraftige Aromen
Reagiert wacher und aufmerksamer nach dem
Verzehr eines Produkts mit intensiven Geschmack

(e

Interozeptiv (Wahrnehmungen aus

dem Kérperinneren)

Informiert Gber den inneren Zustand des Korpers;
wie wir fihlen und verstehen, was in uns vorgeht
und wie wir emotionale Reaktionen regulieren.

e Hat ein gesteigertes Bewusstsein fiir Hunger-,
Schmerz- und Durstsignale
+  Nimmt Emotionen intensiver wahr

Nimmt Schmerz- und Temperatursignale nicht wahr
Nimmt keine Durst- und Hungersignale wahr
Hat Schwierigkeiten, Emotionen zu erkennen

(15

Propriorezeptiv (Muskeln und Gelenke)
Informiert dariiber, wo sich ein bestimmtes
Kérperteil befindet und wie es sich bewegt.

¢ Vermeidet physischen Kontakt
e Reagiertin Menschenmengen oder in der
unmittelbaren Nahe anderer angstlich

Hat Schwierigkeiten, den richtigen Druck zu finden
Sucht nach Bewegungen, die Druck austiben

Do

Vestibular (Gleichgewicht und Bewegung)
Informiert dariiber, wo sich der Kérper im Raum
befindet und ob wir oder unsere Umgebung uns
bewegen; informiert uns Giber Geschwindigkeit
und Richtung der Bewegung. Hilft dabei,

das Gleichgewicht zu halten und Bewegungen
zu koordinieren.

¢ Reagiert negativ auf eine Vielzahl von
vestibuldren Reizen

Sucht intensive oder anhaltende vestibulare
Stimulation (Schaukeln, Schwingen, Drehen usw.)

Soziale und kulturelle Faktoren

Neben der physischen Arbeitsumgebung kénnen auch bestimmte soziale
und kulturelle Faktoren die Erfahrung im Biiro beeinflussen. Fiir viele
ND-Personen kann der Alltag im Biiro mit Angsten verbunden sein, weil
sie mit neuen oder ungewissen Erfahrungen rechnen oder neue Menschen
kennenlernen werden. ND-Personen reagieren oft mit Maskieren, d. h.

sie verbergen oder unterdriicken Aspekte ihrer ND-Eigenschaften oder
-Verhaltensweisen, um sich den Normen des Arbeitsplatzes oder der
Gesellschaft anzupassen.?! ND-Personen ,,maskieren® aus vielen Griinden:
zum Selbstschutz, um Freundschaften oder Partnerschaften zu schlie3en
und um am Arbeitsplatz akzeptiert zu werden, um nur einige zu nennen.
Maskieren kann in Arbeitsumgebungen, in denen N'T-Sozialkompetenzen,

Kommunikation und Multitasking im Vordergrund stehen, hdufiger

vorkommen — und das hat oft einen hohen Preis. Maskieren kann bei Personen

mit ASD zu Erschopfung, Isolation, schlechter kérperlicher Gesundheit,

Identititsverlust, verzogerter Diagnose und autistischem Burnout fithren.??

Einige ND-Personen bewiltigen Emotionen und verarbeiten sensorische
Reize durch Stimming. Als Stimming werden repetitive Verhaltensweisen
oder Bewegungen bezeichnet, die dazu dienen, mit Emotionen umzugehen
(Nagelkauen, Haare drehen, mit den Hénden flattern, mit den Faf3en wippen,
usw.)? Dartiber hinaus kénnen externe Faktoren wie Arbeitsplatzrichtlinien
und die Arbeitsplatzkultur die Biiroerfahrungen von ND-Personen
beeinflussen. Diese Kombination von Faktoren kann die Arbeit in einer

Buroumgebung fiir ND-Personen zu einer Herausforderung machen.

Eine gut gestaltete Arbeitsumgebung mit einer unterstiitzenden

Unternehmenskultur sowie entsprechenden Richtlinien kann Stress reduzieren

und die Leistung der Mitarbeitenden steigern. Die Studie ,,Resilience at Work”

des Haworth-Forschungsteams hat bereits gezeigt, dass die Bereitstellung
der richtigen Ressourcen am Arbeitsplatz dazu beitrégt, Stress zu reduzieren
und die Leistung zu verbessern. Dies galt insbesondere fiir Personen mit

sensorischen Empfindlichkeiten.?*

21. Howard, 2023 22. Bradly etal, 2021

23. Neff,2025 24. Johnson, 2020
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Die zunehmende Zahl von Personen, die sich als ND identifizieren,

die Auswirkungen einer negativen Arbeitserfahrung auf die psychische und
physische Gesundheit sowie die damit verbundenen Kosten fiir Unternehmen
haben uns dazu veranlasst, die Biiroerfahrungen von ND-Personen genauer
zu untersuchen. Unser Ziel war es, das Ausgeschlossen-Sein und die
Anpassungen im Arbeitsumfeld besser zu verstehen und herauszufinden,

wie nicht nur ND-Mitarbeitende, sondern die gesamte Belegschaft besser
unterstiitzt werden kann. Zunéchst mussten wir ein grundlegendes Verstédndnis
der Biiroerfahrungen von Mitarbeitenden gewinnen, die sich nicht als ND
identifizieren — also als N'T —, um die unterschiedlichen Auswirkungen von
Raumgestaltung und Richtlinien auf beide Gruppen vergleichen zu kénnen.

Dies fiithrte zu unseren Forschungsfragen:

* Erleben ND- und N'T-Mitarbeitende ihr Arbeitsumfeld auf die
gleiche Weise?

*  Was sind die wirkungsvollsten sensorischen Elemente im Biiro
und wie wirken sich positive und negative Erfahrungen aus?

*  Wie passen sich Menschen an ihre Umgebung an und wie
kommen sie zurecht, wenn ihr Arbeitsplatz sie nicht unterstiitzt?

*  Wie wirken sich Arbeitsrichtlinien, Unternehmenskultur,
berufliche Anforderungen und Ressourcen auf Stress aus?

Studienziele

Inklusive Forschung

Unm sicherzustellen, dass unsere Forschung inklusiv ist und eine globale
Perspektive einnimmt, haben wir Teilnehmende ausgewihlt, die sich

als ND identifizieren und verschiedene Linder weltweit repridsentieren.

Wir haben von den Befragten weder eine formelle Diagnose noch die Angabe
ihres Neuroprofils verlangt, sondern lediglich, dass sie sich selbst als ND
identifizieren. Wir haben uns fiir diese Art der Teilnehmerauswahl entschieden,
da es viele Hindernisse gibt, die eine Person davon abhalten kénnen,

eine offizielle medizinische Diagnose einzuholen.

Mehrere Perspektiven

Um die Arbeitsplatzerfahrung von ND-Mitarbeitenden besser zu verstehen,
hat das Haworth-Forschungsteam zwei Studien durchgefiihrt. Zunichst
fithrten wir Interviews mit Personen durch, die sich als ND identifizierten.
Auf Basis der Auswertung der Interviews haben wir die gewonnenen
Erkenntnisse genutzt, um eine Umfrage zu entwickeln, mit der wir Feedback
von einer grofieren Gruppe von sowohl ND- als auch N'T-Befragten einholen
konnten. In unserer Umfrage haben wir gefragt, wie sich sensorische Elemente
in der Umgebung auf die Befragten auswirkten, wie sie auf negative oder
positive Erfahrungen reagierten, welche Hilfsmittel sie bei der Arbeit nutzten,
welchen Einfluss Arbeitsanforderungen und Arbeitsressourcen hatten und wie
sich dies auf ihr Stressniveau auswirkte. Durch den Vergleich der Erfahrungen
von ND- und N'T-Personen konnten wir Gemeinsamkeiten und Unterschiede
feststellen, Hindernisse fiir die Inklusion identifizieren und Strategien fiir den
Arbeitsplatz sowie Gestaltungslosungen erarbeiten, um ein inklusiveres und

unterstiitzendes Arbeitsumfeld zu schaffen.

Arbeitsanforderungen: Physische, psychische, soziale oder organisatorische
Aspekte einer Tatigkeit, die anhaltende Anstrengung erfordern und mit bestimmten
physiologischen und psychischen Belastungen verbunden sind. Hierzu zahlen
beispielsweise kurze Fristen, Multitasking, die Pflege sozialer Beziehungen und
Tatigkeiten in Umgebungen mit hohem Druck.

Arbeitsressourcen: Physische, psychologische, soziale oder organisatorische Aspekte
einer Tatigkeit, die dazu beitragen, Arbeitsziele zu erreichen, Arbeitsanforderungen

zu reduzieren und personliches Wachstum und Entwicklung zu férdern. Hierzu zahlen
beispielsweise die Unterstitzung von Kollegen und Kolleginnen und Vorgesetzten,

eine klare Rollenverteilung und Zugang zu den erforderlichen Arbeitsmitteln.

Hilfsmittel und Anpassungen: Werkzeuge, Strategien oder Anpassungen, die
Mitarbeitenden dabei helfen, ihre Arbeit effektiv und komfortabel auszufiihren.
Dazu kénnen z. B. Fidgets, Noise-Cancelling-Kopfhorer, flexible Arbeitsregelungen
oder sensorisch unterstitzte Arbeitsplatze gehdren.

Phase1

Interviews

Wir haben mit 27 ND-Teilnehmenden aus finf Landern virtuelle Interviews
durchgefiihrt. Die Interviews konzentrierten sich auf die Wahrnehmung

der Teilnehmenden beziiglich der physischen Arbeitsumgebung, ihrer
Arbeitserfahrungen, der Arbeitsanforderungen, der Arbeitsressourcen, auf
empfundenen Stress oder Unbehagen, Richtlinien, Unternehmenskultur sowie
demografische Merkmale.

Unsere Ergebnisse zeigten, dass ND-Mitarbeitende in offenen Biirobereichen
besonders abgelenkt wurden, wobei Lirm, Beleuchtung und Temperatur am
héufigsten genannt wurden. Diese Mitarbeitenden nutzten die Moglichkeit,
von zu Hause aus zu arbeiten, Hilfsmittel wie Kopfhoérer und private Riume
(z. B. schallddmmende Kabinen), um ihre Arbeit zu erledigen. Zu den
Anforderungen des Arbeitsumfelds gehorten der Umgang mit persénlichen
und beruflichen Beziehungen, hohe Arbeitsbelastung und/oder Zeitdruck.
Ein vertrauensvoller Vorgesetzter und Kollegen und Kolleginnen trugen dazu
bei, diese Anforderungen abzufedern. Doch mehrere Teilnehmende nannten
auch externe Unterstiitzung, zum Beispiel Religion, Freunde und Freundinnen
oder Hobbys. Die meisten Befragten gaben an, keine Anpassungen beantragt
zu haben — entweder, weil die bendtigte Unterstiitzung bereits vorhanden

war (z. B. Homeoffice-Regelungen), oder weil sie befiirchteten, dass die

Offenlegung ihres ND-Status negative Folgen haben konnte.

ND-Mitarbeitende hatten oft das Gefiihl, dass ihre Unternehmen zwar
Fortschritte bei der Schaffung integrativer Arbeitspldtze machten, aber
noch mehr moglich wire. Als wichtigste Methoden zur Verbesserung

der Arbeitserfahrung im Biiro nannten die Befragten Schulungen zur
Sensibilisierung, die Schaffung von mehr ablenkungsarmen Umgebungen

und die konsequente Anwendung bestehender Richtlinien.
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Phase 2

Umfrage

Aufbauend auf den Erkenntnissen der Interviews haben wir eine umfassende
digitale Umfrage entwickelt, um quantitative Daten von einer grofieren Gruppe
von Befragten zu erheben, darunter sowohl ND- als auch N'T-Mitarbeitende.

An dieser Umfrage nahmen 1027 Personen (514 ND, 513 NT) aus sieben Landern in Nordamerika,
Europa und der Region Asien-Pazifik teil. Mithilfe der Antworten konnten wir die qualitativen
Erkenntnisse, die wir wahrend der Interviews gewonnen hatten, bestatigen und erganzen.

Wichtige Erkenntnisse

In diesem Abschnitt stellen wir sechs wichtige Erkenntnisse vor, die sich aus
unserer Forschung zu den Auswirkungen der physischen Arbeitsumgebung,
der Arbeitsanforderungen und der Arbeitsressourcen auf ND- und N'T-
Mitarbeitende ergeben haben. Diese Erkenntnisse verdeutlichen die
besonderen Herausforderungen, mit denen ND-Mitarbeitende konfrontiert
sind, die unterschiedlichen Priferenzen bei der Arbeitsplatzgestaltung,

die verstirkten Reaktionen auf Umweltfaktoren, die allgemeinen

Vorteile angemessener Arbeitsressourcen und die gemeinsamen
menschlichen Bediirfnisse, die zum allgemeinen Wohlbefinden beitragen.
Wenn Unternehmen diese Erkenntnisse berticksichtigen, konnen sie
Arbeitsplétze schaffen, die unterstiitzend und inklusiv sind und den
vielfaltigen Bediirfnissen ihrer Mitarbeitenden gerecht werden.

Erkenntnis Nr.1

ND- und NT-Mitarbeitende waren von vier Umwelteinfllissen unterschiedlich
stark betroffen.

Auf die Frage, welche Umwelteinfllisse sie an einem typischen Arbeitstag
am meisten beeinflussten — positiv wie negativ — antworteten deutlich

mehr ND-Mitarbeitende als N'T-Mitarbeitende, dass sie durch Farben

und Muster (visuell), vorbeigehende Personen im direkten oder peripheren
Sichtfeld (visuell) sowie durch die Oberflaichenbeschaffenheit der genutzten
Flachen (taktil) beeinflusst werden. Im Gegensatz dazu gaben deutlich
mehr N'T-Mitarbeitende an, dass sie vom thermischen Komfort (taktil)
beeinflusst werden.

»Licht spielt eine grofie Rolle. Neonrdhren
im Biiro konnen mich ablenken und mir
Kopfschmerzen bereiten. Ich bevorzuge
wiérmeres, naturliches Licht und
Schreibtischlampen. Lirm ist ebenfalls ein
Problem. Ich benétige Hintergrundgerdusche,
wobei diese nicht zu laut sein sollten.
Wenn es zu leise oder zu laut ist, kann
ich mich nur schwer konzentrieren.“

Befragte Person, Vereinigtes Konigreich

Auswirkungen von Umwelteinfliissen am Arbeitsplatz

Thermischer Komfort

Beschaffenheit

Gertliche

Geréausche (Larm, Musik usw.)

Gerausche (Menschen

in Bewegung)

Visuell (Bewegungen)

Farbe und Muster

Beleuchtung

.NT .ND

Frage: Welche der folgenden Faktoren beeinflussen Sie wahrend eines typischen
Arbeitstages am meisten

0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 %

Die librigen aufgefiihrten Umwelteinfliisse im Arbeitsumfeld wirkten sich auf

ND- und NT-Befragte weitgehend gleich aus: 54,3 % der Teilnehmenden gaben an,
durch die Beleuchtung (visuell) beeinflusst zu werden, 42,1 % durch Geruiche, 41,8 %
durch Gerausche von Personen in Bewegung (auditiv) und 37,7 % durch sonstige
Gerausche (auditiv)

Erkenntnis Nr.2

Neurodivergente Mitarbeitende zeigten bei ihrer Reaktion auf Umweltfaktoren
eine groBere Variabilitat als NT-Mitarbeitende.

Im Vergleich zu N'T-Mitarbeitenden zeigten ND-Mitarbeitende eine grofiere
Variabilitét in ihren Priferenzen und Erfahrungen mit Umwelteinfliissen.

Wir haben die Standardabweichung verwendet, um die Variabilitéit der
Auswirkungen von Umwelteinfliissen auf die Beschéftigten anzugeben.

Umwelteinfliisse nach Standardabweichungen

Auditiv - Gerausche im Gebaude
Thermisch - Hohe Luftfeuchtigkeit
Auditiv - Gerausche von Geraten
Gertiche - Korpergeriiche

Auditiv - WeiBes Rauschen

.NT .ND

Frage: Wie wirken sich die folgenden Faktoren im Allgemeinen auf lhre Arbeitsleistung aus?
Die Standardabweichung zwischen ND- und NT-Antworten wird dargestellt.

00 0,2 04 06 08 10 12 14
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Hohere Standardabweichungen bedeuten extremere Antworten (d. h. negativere
und/oder positivere), wihrend niedrigere Standardabweichungen neutralere
Antworten bedeuten. ND-Mitarbeitende zeigten eine hdhere Variabilitit als N'T-
Mitarbeitende in Bezug auf Faktoren wie Beleuchtung, Temperatur, Geriiche
und Lirm. Das bedeutet, dass ND-Mitarbeitende von diesen Faktoren stirker
betroffen waren als ihre N T-Kolleg*innen — in beide Richtungen.

In zusétzlichen Analysen haben wir untersucht, wie verschiedene
Arbeitsaktivitdten durch rdumliche Faktoren beeinflusst werden. Dabei zeigte
sich, dass konzentrierte Einzelarbeit am stirksten von allen Elementen

betroffen war — sowohl positiv als auch negativ.

Um diesen Zusammenhang weiter zu untersuchen, haben wir
Folgendes analysiert:

(A) Welche Elemente hatten wahrend einer bestimmten Aktivitat
den groBten Einfluss?
(B) Wie unterschied sich dieser Zusammenhang zwischen ND- und
NT-Mitarbeitenden?
o)
R = Konzentrierte Einzelarbeit
\

ND-Mitarbeitende waren von der Beleuchtung und den Gerauschen von
Personen in Bewegung starker beeinflusst als N T-Mitarbeitende.

Individuelle, routinemaBige Arbeitsablaufe

] ND-Mitarbeitende reagierten starker auf auditive Reize - darunter
Umgebungsgerausche wie die Bewegungen von Kolleg*innenim Biiro,
Gerausche der Gebaudetechnik (z. B. Liiftungsanlagen oder Aufziige)
sowie Hintergrundmusik, die sich bei ihnen starker auswirkte.

Individuelle Erholung

ND-Mitarbeitende waren starker von Gerauschen durch vorbeigehende
Personen, anderen Gerauschen (Gebaudegerausche, Hintergrundmusik,
Gerategerausche usw.) sowie vom thermischen Komfort betroffen als
NT-Mitarbeitende.

Zusammenarbeit in der Gruppe

ND-Mitarbeitende waren starker von Beleuchtung, von der durch
Bewegungen der Kolleg*innen erzeugten Stimulation (sowohl auditiv
als auch visuell) und von Gesprachen in gemeinsam genutzten
Bereichen betroffen.

=)
B

Erholung in der Gruppe

H ND-Mitarbeitende berichteten von multisensorischen Einfliissen.
Als besonders intensiv empfunden wurden Beleuchtung, visuelle
Bewegungen anderer, auditive Reize (einschlieBlich Gesprache
und Umgebungsgerausche), Gerliche sowie taktile Erfahrungen
mit unterschiedlichen Oberflachen.

Insgesamt zeigte sich, dass die Beziehung zwischen Neurodiversitat, Tatigkeiten und
Raumen vielschichtig ist. ND-Mitarbeitende flihiten sich bei den meisten Tatigkeiten
jedoch starker von ihrer Umgebung beeinflusst als NT-Mitarbeitende.

Erkenntnis Nr.3

Eine positive Erfahrung mit dem eigenen physischen Arbeitsplatz fordert
das Geflihl, unterstUtzt zu werden.

Wenn die physische Arbeitsumgebung als positiv empfunden wurde,

hatten sowohl N'I- als auch ND-Mitarbeitende das Gefiihl, dass ihr Stress
und ihre Angste nachliefen und sie sich besser konzentrieren konnten.
NT-Mitarbeitende gaben deutlich hiufiger an, entspannt zu sein — was
darauf hindeuten konnte, dass selbst ein unterstiitzendes Arbeitsumfeld allein
nicht ausreicht, damit sich ND-Mitarbeitende wirklich entspannen kénnen.
Im Vergleich zu N'T-Mitarbeitenden gaben ND-Mitarbeitende jedoch deutlich
héufiger an, dass ihre Frustration und ihr Arger nachgelassen hitten.

Umgekehrt gaben deutlich mehr ND-Mitarbeitende an, dass sie bei einer
negativen Arbeitserfahrung verstirkt Frustration, Angst, Stress, eine Fixierung
auf sensorische Ausléser und Arger empfanden. Diese Erkenntnis wurde
durch das bestitigt, was wir in den Interviews gehort haben. Einige Befragte
berichteten, dass sie, sobald sie durch eine Ablenkung in ihrer Umgebung
den Fokus verlieren, nur schwer wieder in ihre Arbeit zurickfinden — was
wiederum Gefiihle von Arger und Angst ausldst. Andererseits sind sie gerne
im Biiro und mégen den Kontakt zu Kollegen und Kolleginnen, sofern das

Umfeld unterstiitzend ist.

»Meine grofite Motivation, zur Arbeit zu gehen,
ist tatsdchlich der Kontakt zu den Kollegen
und Kolleginnen. Die Arbeitsbedingungen im
Biiro sind immer besser als bei mir zu Hause.
Es gibt weniger Liarm und es gibt
ergonomische Produkte.

Befragte Person, China

Als Nichstes wollten wir wissen, wie die Menschen damit umgingen, wenn

ihr Umfeld sie nicht unterstiitzte. N'T-Mitarbeitende neigten eher dazu,
storende Dinge zu ignorieren. Sowohl N'T- als auch ND-Mitarbeitende
suchten sich in solchen Fillen einen anderen Raum, blieben an Ort und

Stelle und versuchten, sich selbst zu regulieren, ignorierten die Situation oder
machten einen Spaziergang. Deutliche Unterschiede zeigten sich bei ND-
Mitarbeitenden, die dazu neigten, das Biiro zu meiden, es zu verlassen
oder Kopfhérer zu benutzen. Die Befragten erlduterten dazu, dass eine der
am hiufigsten gewiinschten Anpassungen — und eine der besten Mdglichkeiten
fir Unternehmen, ND-Mitarbeitende zu unterstiitzen — darin besteht,

flexible Arbeitsrichtlinien anzubieten, die ihnen die Freiheit geben, bei Bedarf
von zu Hause aus zu arbeiten. Andere betonten, wie wichtig es sei, aufzustehen,

sich zu bewegen, spazieren zu gehen oder das Gebdude verlassen zu konnen.
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Positive/negative Erfahrungen im Zusammenhang mit Umwelteinfliissen

Positive Reaktionen Negative Reaktionen
Entspannung nimmt zu Konzentration geht verloren
Konzentration kehrt zuriick Frustration nimmt zu
Stress wird weniger Angst nimmt zu
Frustration nimmt ab Stress nimmt zu
Angst nimmt ab Fixiert auf sensorische Ursache
Waut wird weniger Wut nimmt zu
Sonstiges Sonstiges
0% 5% 10 % 15 % 0% 5% 10% 15 %

.NT .ND

Frage: Wenn Sie eine positive oder negative Erfahrung im Zusammenhang mit einem Umwelteinfluss machen, wie reagieren Sie dann in der Regel darauf?

Wenn sie im Biiro blieben, suchten ND-Beschaftigte bei negativen Ereignissen

34 % der neurOdiVeI'genten BeSChéftigten etwas haufiger einen alternativen Raum auf. Die erste Wahl war ein Fokusraum/eine
. . . . . . Booth mit akustischen Eigenschaften. ND-Beschéftigte nutzten jedoch eine deutlich

reaglerten an negatlve Erelg‘nlsse’ mdem s1e groBere Bandbreite an Raumtypen als ihre NT-Kolleg*innen.

das Biiro verliefien — im Vergleich zu 20 %

der neurotypischen Beschiéftigten

Umgang mit Umwelteinflissen Orte, die man aufsuchen kann
Spazierengehen DrauBen
Verwendung von Kopfhérern Gruppenbereich zum

Entspannen/Erholen

Die Ursache angehen Privater Bereich zum
Entspannen/Erholen

Ignorieren Offene Raume

Tagungs-/Konferenzraum

Bleiben/Sich selbst regulieren

Nicht ins Biiro gehen Fokusraum/Booth

Fokusraum/Booth - Akustik

M o
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40 % 45% Frage: Welche Art von Raum suchen Sie in der Regel auf, wenn die Umwelteinfliisse nicht

. NT . ND unterstiitzend sind?

Frage: Wie gehen Sie damit um, wenn die Umwelteinfllisse nicht unterstiitzend sind?

Das Biiro verlassen

. - 0% 10 % 20% 30% 40% 50% 60%
Einen neuen Platz im Biiro suchen
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»INach mehreren aufeinanderfolgenden Meetings
gonne ich mir fiinf Minuten, um durchzuatmen,
abzuschalten, mich zu entspannen und meine
Herzfrequenz zu regulieren, um meinen Kopf
freizubekommen ... bevor ich in die néchste
Besprechung gehe.“

Befragte Person, Frankreich

Erkenntnis Nr.4

Mehr ND-Beschéftigte als NT-Beschaftigte nutzen Hilfsmittel, um ihren
Arbeitstag besser zu bewaltigen.

In den Interviews mit ND-Mitarbeitenden wurde deutlich, dass ihnen der
Zugang zu verschiedenen Hilfsmitteln und Tools sehr wichtig ist. Die Befragten
gaben an, hohenverstellbare Tische und ergonomische Biirostiihle zu
verwenden, um sich den ganzen Tag liber bewegen zu kénnen. Andere hiufig
genannte Antworten waren die Nutzung von Noise-Cancelling-Kopthérern,
Spaziergéinge, Entscheidungsfreiheit und flexible Arbeitszeiten.

Hilfsmittel fiir die Arbeit

In der Umfrage haben wir dieses Thema weiter vertieft und Hilfsmittel sowie
Tools einbezogen, die entweder vom Arbeitgeber oder von den Beschiftigten
selbst bereitgestellt werden kénnen. Dazu zdhlen beispielsweise Tools

zur Arbeitsplatzbuchung, digitale Terminplanung, eine unterstiitzende
Kleiderordnung, Fidgets und Decken, aber auch weniger greifbare
Unterstiitzungsformen wie Autonomie und Flexibilitdt. Die Antworten aus
der Umfrage stimmten weitgehend mit den Ergebnissen der Interviews {iberein
und bestétigten, dass verstellbare Biirostiihle sowohl von ND- als auch von
NT-Beschiftigten zu den geschétzten Hilfsmitteln am Arbeitsplatz zdhlen.
Unterschiede zeigen sich darin, dass deutlich mehr N'T-Beschéftigte angeben,
keine Hilfsmittel am Arbeitsplatz zu haben — und auch keine zu benétigen.
Auflerdem gibt es einen hoheren Anteil an ND-Beschiftigten, die zwar
Zugang zu Hilfsmitteln am Arbeitsplatz haben — etwa zu einem verstellbaren
Biirostuhl —, diese jedoch als wenig hilfreich empfinden. Das kdnnte darauf
hindeuten, dass Hilfsmittel am Arbeitsplatz zwar hilfreich sein kénnen,

sich bestimmte Aspekte der Biiroumgebung jedoch nicht allein durch ihre
Bereitstellung ausgleichen lassen.

Grundsatzlich kénnen alle Beschaftigten von einer klaren Beschilderung zur
Orientierung im Biiro und von der digitalen Raumplanung profitieren. Allerdings nutzen
mehr ND- als NT-Befragte Hilfsmittel am Arbeitsplatz. Insgesamt sind ND-Beschéftigte
auch der Meinung, dass sie von zusatzlichen Hilfsmitteln am Arbeitsplatz profitieren
kénnen, insbesondere von der Moglichkeit, Arbeitsplatze im Voraus zu buchen, sowie
von Handy-/Tablet-Anwendungen, Kopfhorern, Fidgets, Decken und Ventilatoren.

Neurodivergent
Verstellbarer Blrostuhl 4% 26 %

Decke

29 % 26 %

Digitale Terminplanung

26 % 17 % 17%

Neurotypisch

25 % 45 % 17 % AR

23 %

34 % 30 % 27 % 30 % 20 % 26 %

Ventilator 38% 249 22% 36 % 16 % 20 %
Fidgets 299 31% 25 % 16 % 16 % 25 %
Kopfhorer 55% 25% 15 % 51% 17% 12%
Heizung 34 % 27% 23% 35 % 16 % 20 %
Hoéhenverstellbarer Tisch 38% 25 % 249 31% 20 % 24 %
Beschilderung zur Orientierung 289% 23% 329 21% 20 % 27 %
Unterstlitzende Kleiderordnung 1% 20 9% 20% 16 % 21%
Arbeitsplatzbuchung 36% 27 % 27 % 27 % 19 % 28 %

0% 50 % 100% 0% 50 % 100 %

. Habe ich und hilft mir . Habe ich und hilft mir nicht

. Habe ich nicht, aber es kénnte mir helfen

Habe ich nicht und ich brauche es auch nicht
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Erkenntnis Nr.5

NT- und ND-Mitarbeitende waren sich in hnlichem MaBe einig,
dass es am Arbeitsplatz Richtlinien gibt und dass diese hilfreich sind.
Im Rahmen unserer Forschung haben wir uns mit vier
Arbeitsplatzrichtlinien befasst:

1. Maoglichkeit zur Nutzung flexibler Arbeitszeiten

(Beginn/Ende des Arbeitstages, Verlassen des Biiros bei Bedarf)
Moglichkeit, remote zu arbeiten

Autonomie bei Entscheidungsprozessen in ihrer beruflichen Rolle

Autonomie im Arbeitsumfeld (Mdoglichkeit, sich zu bewegen/den
Arbeitsplatz zu wechseln, wenn dies hilfreich ist)

Mehr N'T-Beschiftigte gaben an, dass sie
diese vier Richtlinien nicht haben — und
auch nicht bendtigen.

Arbeitsplatzrichtlinien

NT- und ND-Beschiftigte bewerteten den Nutzen dieser Richtlinien insgesamt
dhnlich (die Richtlinien bestehen und werden als hilfreich empfunden);
Unterschiede zeigten sich jedoch bei den Antworten, ob die Richtlinien

zwar vorhanden sind, aber nicht helfen oder ob sie nicht vorhanden sind

und auch nicht bendtigt werden. Deutlich mehr ND-Mitarbeitende als
NT-Mitarbeitende gaben an, dass sie diese Richtlinien haben, diese aber

nicht hilfreich sind.

Die Befragten in den Interviews lieferten zusétzlichen Kontext: Viele
berichteten, dass die Richtlinien des Unternehmens auf dem Papier zwar
unterstiitzend wirken, deren tatséchliche Umsetzung jedoch je nach
Team und Fithrungskraft unterschiedlich ausfiel. Dies deutet auf eine
Diskrepanz zwischen Richtlinie und Umsetzung hin. Die Befragten gaben
an, dass ihnen klare Richtlinien und Vorgaben dabei halfen, ihre Rollen
und Verantwortlichkeiten besser zu verstehen und sich somit besser auf
ihre Aufgaben konzentrieren zu konnen. Obwohl sie klare, unterstiitzende
Richtlinien schéitzten, die Flexibilitdt und Verstdndnis bieten, konnten die
Umsetzung und Kommunikation der Richtlinien variieren, was Gefiihle von
Wut, Angst und Traurigkeit hervorrief.

In Kombination zeigen die Umfrage- und Interviewergebnisse, dass fiir ND-
Mitarbeitende eine Ungleichheit in der Wirksamkeit und Umsetzung von Richtlinien
bestehen kénnte und dass eine Einheitsldsung moglicherweise nicht die beste Option
ist. Weitere Forschung ist erforderlich, um die Komplexitét der Unterstitzung durch
Richtlinien genauer zu untersuchen.

Neurodivergent

Flexible Arbeitszeiten 52 %

Bei Bedarf remote arbeiten

42 % 31%
Wahl des Arbeitsumfelds H% 25 %
Entscheidungsfindung 43% 25%
0% 50 %

. Habe ich und hilft mir . Habe ich und hilft mir nicht

Erkenntnis Nr. 6

In Bezug auf berufliche Anforderungen sind ND-Mitarbeitende deutlich
starkerem Stress ausgesetzt als NT-Mitarbeitende, und unterstiitzende
Richtlinien sowie das Arbeitsumfeld wirken sich starker auf die
Stressreduktion bei ND-Mitarbeitenden aus als bei NT-Mitarbeitenden.

Bei unseren Interviews erfuhren wir, wie sich die beruflichen Anforderungen
auf ND-Mitarbeitende auswirkten. In der Umfrage wollten wir besser
verstehen, wie sich Anforderungen und Ressourcen am Arbeitsplatz auf

25%

. Habe ich nicht, aber es kénnte mir helfen

den Stress auswirken und ob dies bei ND- und N'T-Mitarbeitenden gleich ist.

Neurotypisch
52% 13% 22%
22 % 44 % 13 % 26 %
27 % 48 % 15 % 23 %
26 % 45 % 14 % 24 %
100% 0% 50 % 100 %

Habe ich nicht und ich brauche es auch nicht

»Stressige bevorstehende Anforderungen —
das ist Zeitdruck. Und manchmal auch
Konflikte zwischen einzelnen Personen
oder Teams in unserer Umgebung.“

Befragte Person, Australien
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Betrachtet man den Zusammenhang zwischen Arbeitsanforderungen

und Stress, zeigte unsere Forschung, dass ND-Mitarbeitende ein hoheres
Stressniveau angaben als N'T-Mitarbeitende. Insbesondere berichteten ND-
Mitarbeitende tiber deutlich héheren Stress als ihre NT-Kollegen, wenn sie
Arbeitsanforderungen wie kurze Fristen, Multitasking, komplexe soziale
Dynamiken oder ein Umfeld mit hohem Druck bewéltigen mussten.

Wir haben jedoch auch festgestellt, dass der positive Zusammenhang zwischen
bestimmten beruflichen Anforderungen und dem Wohlbefinden bei ND-
Mitarbeitenden deutlich stirker ausgeprigt war als bei N'T-Mitarbeitenden.
Dies konnte darauf hindeuten, dass bestimmte Anforderungen besser

Stress aufgrund von Neurodiversitat

zu den kognitiven Stirken von ND-Mitarbeitenden passen oder dass
diese Mitarbeitenden Wege gefunden haben, diese Anforderungen effektiv
zu bewiltigen, beispielsweise etwa durch unterstiitzende Beziehungen

zu Vorgesetzten oder Kolleg*innen sowie durch klare Aufgaben- und
Erwartungshaltungen in ihrer Rolle.

Komponenten des Wohlbefindens, die mit der physischen Umgebung und den
Richtlinien zusammenhéngen, zeigten ebenfalls einen stéarkeren positiven Effekt

bei ND-Mitarbeitenden als bei NT-Mitarbeitenden. Dies unterstreicht die Bedeutung
von Arbeitsressourcen als Instrumente zur Unterstltzung von ND-Mitarbeitenden.
In den Interviews gaben die Befragten zudem an, dass ein unterstiitzendes Umfeld,
die Anerkennung von Erfolgen und Entwicklungsmaglichkeiten geschatzt werden.

Neurodivergent

Zitternde Hande 26 % 16 % 16 %

Herz schlagt schneller 18% 7% 18%

Gesundheitliche Auswirkungen auf die Arbeit

19% 7%
Appetitlosigkeit 219% 14% 17%
Schlafrigkeit 7% 13% 21%
Probleme, konzentriert zu bleiben 15% 15% 18%
Kurzatmigkeit 289% 14% 18%
Schlafstérungen 13% 13% 15% 15 %
Magenprobleme 18% 14.% 20 %

0% 50 %

. Nie . 1Mal pro Monat . 2 Mal pro Monat

3 Mal pro Monat

Empfehlungen

Die Arbeit im Biiro bietet Einzelpersonen und Unternehmen viele Vorteile,
aber es gibt auch Herausforderungen. Mithilfe von Sekundéarforschung
und Interviews mit ND-Mitarbeitenden haben wir mehr dartiber erfahren,
welche Auswirkungen ein wenig unterstiitzendes Arbeitsumfeld auf diese
Zielgruppe haben kann. Es war unklar, ob N'T-Mitarbeitende die gleichen
Herausforderungen in dhnlichem Ausmaf erleben und die Auswirkungen
fiir sie vergleichbar sind.

°
I
°
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. Taglich

100 %
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Die Ergebnisse unserer Studie deuten stark darauf hin, dass ein inklusives
Arbeitsumfeld, das durch durchdachte Raumgestaltung, rdumliche Vielfalt,
Mitgestaltungsmoglichkeiten und unterstiitzende Richtlinien wie Autonomie
und Flexibilitit geschaffen wird, fiir alle Beschéftigten vorteilhaft sein kann und
insbesondere die Stressbelastung fiir ND-Mitarbeitende deutlich verringert.

Es folgt eine Liste mit Empfehlungen, die unserer Meinung nach dazu
beitragen konnen, einen inklusiven und unterstiitzenden Arbeitsplatz
zu schaffen.
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Physische Arbeitsumgebung

Zwar konnen viele Faktoren die Erfahrungen der Befragten beeinflussen,
doch die wichtigsten Faktoren, die zum Wohle aller berticksichtigt werden
sollten, sind die Beleuchtung, Gerdusche von Menschen, die sich durch
den Raum bewegen, andere Gerdusche im Gebdude und Gertiche. Bei der
Betrachtung der Erfahrungen von ND-Mitarbeitenden wirken sich auch
Farben, Muster und visuelle Bewegungselemente sowie die Haptik von

Gegenstidnden auf das Erlebnis aus.

Da wir gelernt haben, dass es grofiere Unterschiede in der ND-Erfahrung
und der wahrgenommenen positiven oder negativen Wirkung gibt,

bedeutet dies, dass es keine Einheitslosung gibt und dass fiir eine Vielzahl von
Bedurfnissen unterschiedliche Optionen angeboten werden sollten. Dies ist
besonders relevant, wenn wir uns die erheblichen Auswirkungen bewusst
machen, die positive oder negative Erfahrungen aufgrund der physischen
Arbeitsumgebung auf ND-Mitarbeitende haben konnen. Die Befragten
sprachen uber die Notwendigkeit, Pausen einzulegen, um an verschiedenen
erholsamen Aktivitdten wie Spaziergingen, Atem- und Meditationsiibungen
teilzunehmen und sich mit Freund*innen und Kolleg*innen auszutauschen.
Der Arbeitsplatz sollte diese Bediirfnisse unterstiitzen, indem er die passenden
Réiume sowie Flexibilitit und Autonomie bietet, damit Mitarbeitende
eigenstidndig wihlen konnen, was sie brauchen. Zwar lassen sich viele

der gleichen Gestaltungsprinzipien auch auf Rdume anwenden, die der
Erholung dienen, doch ist es wichtig, noch mehr auf die Beleuchtungsstirke,
die visuellen Muster und die Haptik der verwendeten Einrichtungsgegensténde
und Materialien zu achten. Es sollte au3erdem sichergestellt werden, dass
verschiedene Raumtypen mit unterschiedlichen Abschirmungsgraden
vorhanden sind, um sowohl Hyper- als auch Hyposensitivitdt sowie

das Bediirfnis nach sensorischer Stimulation zu unterstiitzen.

»Wenn eine Blume nicht bliiht, dndert man
nicht die Blume, sondern die Umgebung,
in der sie wachst.“

Alexander Den Heijer

Uberlegungen zur Planung und Design

Die erfolgreiche Integration sensorisch freundlicher Designs beginnt damit,

die Bediirfnisse von ND-Mitarbeitenden zu verstehen und sie nach Maoglichkeit
in den Gestaltungsprozess einzubeziehen. So lésst sich sicherstellen, dass die
Designentscheidungen zu einer komfortablen und inklusiven Umgebung fiir
alle — einschliellich ND-Mitarbeitender — beitragen.

«  BeiderEntscheidung tiber die Raumaufteilung sollten Sie berticksichtigen, wie
der Raum unterteilt werden sollte, um eine Vielzahl sensorischer Bedurfnisse zu
unterstitzen. Beim Anlegen von Zonen und Abgrenzungen, die den Aktivitatsgrad
anzeigen und in manchen Fallen auch sensorische Elemente isolieren, spielt die
raumliche Anordnung eine wichtige Rolle. Je klarer Raume definiert sind, desto leichter
fallt es, den Menschen zu verstehen, wie sie den Raum nutzen kénnen und wo sie die
Réaume finden, die sie bendtigen. Wenn es beispielsweise einen Ruhebereich gibt, solite
dieser frei von auditiven und visuellen Ablenkungen sein, wie sie in einem lebhafteren
Bereich vorkommen kénnen.

«  Berticksichtigen Sie Gertliche von Lebensmitteln, Reinigungschemikalien und
Herstellungsprozessen. Trennen Sie wenn maéglich Bereiche ab, in denen Gertiche
vorkommen, die negative Reaktionen hervorrufen konnten. Eine gute Beltftung und
Luftzirkulation kann ebenfalls zur Beseitigung unangenehmer Gerlche beitragen.

«  Organisieren Sie Raume mit klaren Orientierungshilfen und strukturierten Grundrissen.
Dazu gehoren auch Beschilderungen, die dabei helfen, sich im Raum zurechtzufinden.
Dazu kénnen auch weitere Orientierungshilfen gehoren, wie beispielsweise
architektonische Unterscheidungsmerkmale, markante Orientierungspunkte oder
Sichtbezlige. Das Ziel besteht darin, die Orientierung zu erleichtern und Verwirrung
sowie potenziellen Stress zu reduzieren, die entstehen, wenn man nicht wei3, wie man
sich durch den Raum bewegen und diesen nutzen soll.

«  Uberlegen Sie, wie sich der Gerauschpegel der Mitarbeitenden regulieren und
kontrollieren lasst, wenn es keine speziellen Ruhe- oder Aktivitatsbereiche gibt.

. Bieten Sie unterschiedliche Arbeitsbereiche an, die den Anforderungen verschiedener
Tatigkeiten wie konzentriertes Arbeiten, Zusammenarbeit und Erholung gerecht
werden und zugleich unterschiedliche sensorische Préferenzen entlang des Spektrums
von Hypo- bis Hypersensitivitat berticksichtigen.

»  Geben Sie den Benutzenden die Kontrolle und Wahimaéglichkeit tiber die
Beleuchtungsstérke, die Gerausche und die Beliftung. Uberlegen Sie, ob Sie hierfiir
intelligente Gebaudetechnologien einsetzen mochten.

«  Bieten Sie Moglichkeiten zur Bewegung, indem Sie hohenverstellbare Schreibtische
sowie ergonomische Birostiihle zur Verfligung stellen.

«  Stellen Sie digitale Buchungstools zur Verfligung, um die Raumbuchung zu erleichtern.

Uberlegungen zu Umwelteinfliissen

Visuell - Beleuchtung

\ I / ¢ Schaffen Sie nach Méglichkeit Zugang zu natiirlichem
- O - Licht, aber auch Riickzugsbereiche abseits heller
4 | N Lichtquellen, egal ob natiirlich oder kiinstlich.

¢ Vermeiden Sie zu helle Beleuchtung sowie kiihle
Farbtemperaturen (4.000-5.000 K).

¢ Verwenden Sie fiir die Arbeitspldtze Lampen mit
Dimmfunktion und Farbtemperaturregelung.

Visuell - Farben und Muster
¢ Vermeiden Sie kontrastreiche Muster.

« Beachten Sie die Farbpaletten, die in den
verschiedenen Bereichen verwendet werden. Wenn ein
Raum darauf ausgerichtet ist, Hypersensibilitit zu
unterstiitzen, sollten Sie ruhige, gedampfte Farben
verwenden. Wenn der Raum Hyposensibilitidt
oder sensorische Stimulation unterstiitzen soll,
verwenden Sie lebhaftere, hellere Farben.

Visuell - Bewegungim direkten Blickfeld oder im

peripheren Sehfeld
@ » Beriicksichtigen Sie Sichtschutzelemente, die die

Benutzer*innen nach ihrem Wunsch einsetzen
konnen, um Einblicke in offenen Biiroumgebungen
zu begrenzen.
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m ¢ Minimieren Sie Ablenkungen durch Gerite- und

() Gebéudegeriusche, indem Sie die rdumliche
Anordnung so planen, dass Stérungen
vermieden werden.

« Bieten Sie eine Vielzahl von Rédumen, in die sich
Personen zurtickziehen konnen, wenn sie sich von
Geriuschen wie Gespriachen und dem Herumgehen

anderer Personen zu sehr gestort fithlen. Dies konnen

einzelne schallisolierte Kabinen oder abgeschlossene
Bereiche sein.

¢ Verwenden Sie Materialien, die Gerdusche reduzieren,

wie Akustikpaneele, Beleuchtungselemente,
weiche Materialien, Teppiche oder Laufer.

» Erwigen Sie den Einsatz von Sound Masking
Technologie, um Hintergrundgeridusche zu
neutralisieren. Dabei kann es sich um weifes
Rauschen, rosa Rauschen oder sogar biophile
Kliange handeln.

*  Um Materialgeriiche zu neutralisieren, sollten Sie bei

LD

Vorgaben zur Ausgasung von Materialien beachten.

* Achten Sie auf eine ausreichende Luftzirkulation
und -ruckfithrung, um Gertiche wie Parfiim, Eau de
Cologne und Korpergeriiche schnell zu beseitigen.

¢ Trennen Sie Bereiche, in denen Gertiche entstehen,
wie z. B. Essensausgabestellen, Kopierrdume oder
Reinigungsriume, von anderen Rédumen ab.

* Achten Sie bei der Auswahl von Oberflichen auf
geeignete Materialien und vermeiden Sie grobe
oder kratzige Strukturen bei Fldchen, die hiufig
bertihrt werden.

« Sorgen Sie fiir thermischen Komfort, indem Sie
fiir eine gute Luftzirkulation und eine niedrige
Luftfeuchtigkeit sorgen.

¢ Geben Sie Ihren Mitarbeitenden die Kontrolle tiber
die Beluftung, damit sie den Luftstrom in ihrem
Bereich bei Bedarf erh6hen oder verringern kénnen.

In der Arbeitsumgebung und den Richtlinien sollte auch berticksichtigt werden,

welche Werkzeuge und Hilfsmittel vom Unternehmen zur Verfiigung gestellt

werden und welche die Mitarbeitenden selbst bereitstellen kdnnen.

Zu den vom Unternehmen bereitgestellten Hilfsmitteln, die sowohl
ND- als auch N'T-Mitarbeitende unterstiitzen kénnen, zéhlen digitale
Planungs- und Buchungstools, die dabei helfen, den Tagesablauf zu

strukturieren, Orientierung zu bieten und Aufgaben tbersichtlich darzustellen.

Hohenverstellbare Tische und ergonomische Arbeitsstiihle sind ebenfalls
hilfreich — sie sorgen fiir Komfort und férdern Bewegung, die sensorische

Reize bietet, wenn diese benotigt werden.

der Anschaffung neuer Produkte und Oberflichen die

Zu den unterstiitzenden Hilfsmitteln, die von
den Mitarbeitenden bereitgestellt werden,
zdhlen Kopthorer, Ventilatoren, Fidgets

und Decken

Arbeitsplatzrichtlinien und Arbeitsplatzkultur
Neben dem physischen Arbeitsumfeld sind auch die allgemeine
Unternehmenskultur und die Unternehmensrichtlinien wichtige Faktoren,

um Mitarbeitende — insbesondere ND-Mitarbeitende — zu unterstiitzen.

Es kann wichtig sein, Flexibilitdt zu ermdglichen, ohne dass dafiir eine
Genehmigung erforderlich ist. So entfillt fiir ND-Mitarbeitende die
Notwendigkeit, ihr Neuroprofil offenzulegen. Fiir Mitarbeitende, die ihr
Neuroprofil offengelegt haben, kann es hilfreich sein, Fokusgruppen zu
griinden, um ihre Erfahrungen und Bediirfnisse besser zu verstehen und
daraus unterstiitzende Richtlinien zu entwickeln. In unseren Interviews
wurde aufierdem deutlich, dass Mitarbeitende-Netzwerke, die psychische
Gesundheit und Neurodivergenz unterstiitzen, sehr wertvoll sein kénnen und
dazu beitragen, ein Gefiihl der Verbundenheit innerhalb des Unternehmens

zu fordern.

Das Versténdnis der besonderen Beziehung zwischen Arbeitsanforderungen,
Ressourcen, Stress und Wohlbefinden bei ND-Beschiftigten ist entscheidend,
um unterstiitzendere Arbeitsplédtze zu schaffen. Aufbauend auf unseren
Erkenntnissen und im Zusammenhang mit den Ungleichheiten bei der
Umsetzung von Richtlinien (Erkenntnis Nr. 5) empfehlen wir Arbeitgebern,
Strategien zur Stressreduktion einzufithren, wie beispielsweise flexible
Arbeitsmodelle, eine klare Kommunikation der Arbeitserwartungen und
verbesserte interne Unterstiitzungssysteme. Wenn diese spezifischen
Bedurfnisse berticksichtigt werden, kann der mit den wahrgenommenen
beruflichen Anforderungen verbundene Stress verringert werden.

Auf Grundlage unserer Ergebnisse sollten Arbeitgeber den Fokus darauf
legen, Unterstiitzungssysteme auszubauen, eine gerechte Umsetzung der
Unternehmensrichtlinien sicherzustellen, den Zugang zu notwendigen
Arbeitsmitteln zu gewihrleisten und Chancen fiir personliches Wachstum
sowie den Aufbau von Beziehungen zu schaffen. Auf diese Weise konnen
Unternehmen das Wohlbefinden ihrer Mitarbeitenden verbessern.

Die ,,Fernsinne®:

Auch wenn sich diese Studie nicht ausdriicklich mit dem vestibularen, dem
propriozeptiven und dem interozeptiven Sinn befasst hat, spielen diese eine wichtige
Rolle dabei, wahrzunehmen, wo sich unser Korper im Raum befindet, wie wir uns durch
den Raum bewegen und was unser Kérper braucht, um im Gleichgewicht zu bleiben.

Diese drei Sinne lassen sich unterst(itzen, indem bei der Planung die Gesamtgestaltung
des Raums berticksichtigt wird.

Achten Sie darauf, dass wichtige Durchgénge oder Wege breit sind und keine scharfen
Ecken haben.

Schaffen Sie Raume, die die Selbstregulierung férdern, beispielsweise durch
Bewegungen wie Schaukeln, Drehen oder Tanzen und durch regenerierende
Aktivitaten wie Meditation, Yoga, Achtsamkeit und Lesen.
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Im Arbeitsumfeld gibt es viele Faktoren, die entscheidend dazu beitragen,
Stress zu reduzieren und die Belastbarkeit zu stdrken — insbesondere fiir
ND-Mitarbeitende, die moglicherweise eine erhdhte Sensibilitédt gegentiber
umweltbedingten Stressfaktoren haben und nicht ausreichend durch klare
Richtlinien unterstiitzt werden. Unternehmen kdnnen diese Stressfaktoren
erheblich mindern und das Wohlbefinden ihrer Mitarbeitenden férdern, indem
sie anpassungsfihige Arbeitsplétze zur Verfiigung stellen, die unterschiedlichen
Bedurfnissen gerecht werden. Auf diese Weise konnen Unternehmen das
Wohlbefinden aller Mitarbeitenden steigern und zugleich die Stérken ihrer
ND-Mitarbeitenden erfolgreich nutzen.

Wie in unserer zweiten Studie zu den Ressourcen am Arbeitsplatz bestétigen
unsere Ergebnisse erneut, wie wichtig ein gut gestalteter Arbeitsplatz fir

die Férderung von Inklusion und Produktivitit ist. Beide Studien liefern
eindeutige Belege dafiir, dass eine Verbesserung des Arbeitsumfelds nicht nur
eine Kultur der Inklusion férdert, sondern auch die allgemeine Erfahrung und
Leistung der Mitarbeitenden steigert. Eine neurodiverse Belegschaft bringt
einzigartige Perspektiven und Stérken in den Arbeitsalltag ein. Deshalb ist

es fiir Unternehmen unerlisslich, Umgebungen zu schaffen, in denen alle
Mitarbeitenden erfolgreich sein und sich entfalten kénnen. Unsere Ergebnisse
liefern praxisnahe Empfehlungen zur Unterstiitzung von ND- und N'T-
Mitarbeitenden, sodass alle die notigen Ressourcen und Hilfsmittel erhalten,

um in ihrer beruflichen Rolle erfolgreich zu sein.

Inklusives Design bedeutet, Riume zu schaffen, die die gesamte Bandbreite
neurodivergenter Bediirfnisse berticksichtigen und unterschiedliche Denk-,
Arbeits- und Interaktionsweisen unterstitzen. Sensorische Beduirfnisse,
Flexibilitdt und Wahlmoglichkeiten tragen dazu bei, Umgebungen zu
schaffen, in denen alle ihr Potenzial entfalten kénnen. Da Inklusion fur
Unternehmen Prioritét hat, sollten Arbeitsplétze so gestaltet sein, dass sie
allen Mitarbeitenden Konzentrationsmdoglichkeiten, Wohlbefinden und
Kontakt zu Kolleg*innen ermoglichen. Unsere Ergebnisse liefern praxisnahe
Empfehlungen zur Unterstiitzung von ND- und N'T-Mitarbeitenden,

sodass alle in ihren beruflichen Rollen erfolgreich sein und sich

weiterentwickeln kénnen.
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Neurodivergenz umfasst eine Reihe neurologischer Besonderheiten,

darunter unter anderem:

Angst (Anxiety)
Eine psychische Erkrankung, die sich durch anhaltende Sorgen,
Angste oder Unruhe duflert und das tégliche Leben sowie die

Entscheidungsfindung beeintrachtigen kann.

Autismus-Spektrum-Stérung (Autism Spectrum Disorder, ASD)
Eine entwicklungsbedingte Abweichung, die die Kommunikation,
das Verhalten, die sensorische Verarbeitung und soziale Interaktionen

beeinflussen kann.

Aufmerksamkeitsdefizit-/Hyperaktivitatsstorung (ADHS)
Ein Verhaltensmuster, das durch Unaufmerksamkeit und/
oder Hyperaktivitidt und Impulsivitit gekennzeichnet ist und

die Funktionsfihigkeit und Entwicklung beeintrachtigen kann.

Auditive Verarbeitungsstorung
Eine Erkrankung, die die Verarbeitung und Interpretation von Geréduschen,

insbesondere von Sprache, durch das Gehirn beeintrichtigt.

Down-Syndrom
Eine genetische Erkrankung, die Entwicklungs- und
Intelligenzabweichungen verursacht und oft mit charakteristischen

korperlichen Merkmalen einhergeht.

Dyskalkulie
Eine Lernabweichung, die das Zahlenverstéindnis und den Umgang

mit mathematischen Konzepten erschwert.

Dysgraphie
Eine neurologische Erkrankung, die die Feinmotorik und die
Féhigkeit zum Schreiben beeintrichtigt und das schriftliche

Ausdrucksvermdgen erschwert.

Legasthenie
Eine Lernschwiche, die sich vor allem auf das Lesen und die
Rechtschreibung, in manchen Fillen auch auf das Sprechen oder

Schreiben auswirkt.

Dyspraxie (Entwicklungskoordinationsstérung)
Eine Erkrankung, die die korperliche Koordination, die Bewegungsplanung

und manchmal auch die Sprache beeintrichtigt.

Epilepsie
Eine neurologische Erkrankung, die sich durch wiederkehrende Anfille

und elektrische Stérungen im Gehirn duflert.

Intellektuelle Beeintrachtigung

Eine Erkrankung, die sich durch Einschrinkungen der intellektuellen
Funktionen und des Anpassungsverhaltens dufiert und vor dem

18. Lebensjahr auftritt.

Zwangsstorung (Obsessive-Compulsive Disorder, OCD)
Eine Erkrankung, die sich durch wiederkehrende, unerwiinschte
Gedanken sowie sich wiederholende Verhaltensweisen oder mentale

Handlungen dufiert.

Posttraumatische Belastungsstérung (Post-Traumatic Stress Disorder,
PTSD).

Eine psychische Erkrankung, die durch das Erleben oder Beobachten
traumatischer Ereignisse ausgelost wird und das Gedéichtnis sowie die

emotionale Regulation beeintrdchtigen kann.

Tourette-Syndrom
Eine neurologische Erkrankung, die sich durch unwillkiirliche Bewegungen

und Lautdufierungen, sogenannte Tics, dufiert.
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Aaron Haworth hat einen Bachelor of Science in
Geschichte mit Nebenfach Politikwissenschaft vom
Honors College der Grand Valley State University.
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werden kénnen, um das Wohlbefinden, die Leistung
und das Zugehorigkeitsgefihl am Arbeitsplatz zu
fordern. Die Ergebnisse aus dieser Forschung flieBen
in den Designprozess zukiinftiger Haworth-Lésungen
ein und helfen den Kunden, effektivere Arbeitsplatze
zu schaffen, die sich positiv auf die menschliche
Leistungsfahigkeit auswirken.

Amilia Wallace ist Leiterin der Abteilung ,Research
& Trends" fir den Raum Asien-Pazifik bei Haworth
International. Sie bringt eine globale Perspektive
sowie fundierte Kenntnisse im Bereich der
Arbeitsplatzgestaltung und -strategie mit. Sie hat
einen Bachelor-Abschluss in Design, verflgt Gber
umfangreiche Erfahrung als Innenarchitektin fir
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in umsetzbare Arbeitsplatzldsungen.

Referenzen

Austin, Robert D.,and Gary P. Pisano.
“Neurodiiversity as a Competitive
Advantage: Why You Should Embrace It
in Your Workforce.”Harvard Business
Review, May 2017. https:/hbr.org/2017/05/
neurodiversity-as-a-competitive-
advantage.

Aron, Elaine N., and Arthur Aron.
“Sensory-Processing Sensitivity

and Its Relation to Introversion and
Emotionality.” Journal of Personality
and Social Psychology 73, no. 2 (1997):
345-368. https://doi.org/101037/0022-
3514.73.2.345.

Autism Speaks. “Autism and Sensory
Issues.” Accessed June 27,2025.
https:/www.autismspeaks.org.

Bowlby, Maggie, and Jay Eveson-
Egler. Autism + ADHD. Association for
Autism and Neurodiversity, March 5,
2024. Accessed June 27,2025.

Bradly, Louise, Rebecca Shaw,

Simon Baron-Cohen, and Sarah Cassidy.
“Autistic Adults’ Experiences of
Camouflaging and Its Perceived

Impact on Mental Health.” Autism in
Adulthood, 2021. https://doi.org/101089/
aut.2020.0071.

Business Wire. “New ZenBusiness
Research Finds Class of 2023

Sees Neurodiversity as an Asset in
Leadership & Is Primed to Be the
Most Entrepreneurial.” June 14,2023.
Accessed March 27,2025.

CECP. Diversity & Inclusion in Corporate
Social Engagement. Fall 2018.

Cleveland Clinic. Health Library.
Accessed February 13,2024.

Crane, Laura, Lorna Goddard, and Linda
Pring. “Sensory Processing in Adults with
Autism Spectrum Disorders.” Autism 13,
no. 3 (2009): 215-228. https:/doi.
org/101177/1362361309103794.

Doyle, Nancy. “Neurodiversity at Work:

A Biopsychosocial Model and the Impact
on Working Adults.” British Mediical
Builletin 135, no.1(2020): 108-125. https:/
doi.org/101093/bmb/Idaa021.

Galiana-Simal, Ana, Maria Vela-Romero,
Victor M. Romero-Vela, Nuria Oliver-
Tercero, Vicente Garcia-Olmo, Pablo

J. Benito-Castellanos, ... Luis Beato-
Fernandez. “Sensory Processing Disorder:

Key Points of a Frequent Alteration in
Neurodevelopmental Disorders.”

Cogent Medicine 7,no.1(2020). https:/
doi.org/101080/2331205X.20201736829.

Glassdoor. “What Job Seekers Really
Think About Your Diversity and Inclusion
Stats.” July 12, 2021. Accessed May 30,
2025. https:/www.glassdoor.com/blog/
diversity/.

Hethmon, Marci and Kathryn
Conrad. Understanding Disabilities:
Sensory Processing Disorder. 2020.

Howard, Jeffrey. “What Is ND Masking
& Why Do Professionals Do It?”
Inclusion Hub, April 13,2023.
Accessed March 21,2024.

Johnson, Beck. On-Site & Remote Work
Resources for Resilience: Stress &
Performance During COVID-19.

Holland, MI, 2020.

Kroll, Emily, Michael Lederman, Jennifer
Kohlmeier, Kiran Kumar, Jessica Ballard,
lise Zant, et al. “The Positive Impact

of Identity-Affirming Mental Health
Treatment for ND Individuals.” Frontiers in
Psychology 15 (2024):1403129.

Miralles, Arthur, Marine Grandgeorge,
and Michel Raymond. “Exploring
Neurodiversity through Biodiversity:
Empathy of People with Autism Towards
Living Beings Mostly Differs for a Single
Species, Ours.” August 31,2021.
https://doi.org/10.31234/osf.io/490x.

Neff, Megan Ann. “The Power of Sensory
Regulation: Unleashing Well-being.”
ND Insights. Accessed June 6,2025.

Neurodivergent Insights. “8 Senses of the
Body: The Hidden Sensory Systems.”
https://neurodivergentinsights.com/8-
senses/.

Novotny, Eric. “Affordances: Behaviors
Encourage by Desirable, High-
Performance Work Environments.”
Holland, Ml, April 2024.

Oxford University Press.

“Neurodiiversity, n.”In Oxford English
Dictionary. Accessed February 13,2024.
https://doi.org/101093/OED/8409557016.

Psychology Today. “Why Has There Been
a Rise in Autism and ADHD Diagnoses?”
July 14,2023. Accessed March 27,2025.



HAWORTH

Neurodiversitat: Vergleich der sensorischen Bedurfnisse am Arbeitsplatz

Referenzen

Trendlines, Employment and Training
Administration. Changes in the US.

Labor Supply. Issue No. 11, August 2024.

Accessed October 2024.

World Health Organization. “Mental
Health at Work.” September 2,2024.
Accessed June 12,2025. https:/www.
who.int/news-room/fact-sheets/detail/
mental-health-at-work.



HAWORTH

Das Haworth Research-Team untersucht die Zusammenhange zwischen
Arbeitsplatzgestaltung, menschlichem Verhalten, Gesundheit und
Leistung sowie der Qualitat der Benutzererfahrung. Das erworbene
Wissen wird weitergegeben und umgesetzt, um die Produktentwicklung
zu verbessern und unseren Kunden bei der Gestaltung ihrer
Arbeitsumgebungen zu helfen. Weitere Informationen zu diesem

Thema sowie weitere Forschungsressourcen von Haworth finden Sie
auf haworth.com.

HAWORTHP?®ist eine eingetragene Marke von Haworth, Inc.
© Haworth, Inc. Alle Rechte vorbehalten. 2025 8.25
haworth.com | 800 344 2600



