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Work, live, stay har i 2024, med bevilling fra Velliv Foreningen og i samarbejde med Specialisterne, igangsat projektet
"Alle hjerner i spil” med det formal at forbedre trivslen for neurodivergente medarbejdere (eksempelvis ADHD,
autisme, angst og ordblindhed) i SMV'er og dermed sikre trivsel for hele arbejdspladsen. Der gennemfares i hele
projektperioden ekstern evaluering med afseet i felgende formal:

Projektudvikling:

« At afdaekke hvorvidt og i hvilken grad projektets malsaetninger jf. forandringsmodellen indfries i de involverede
virksomheder

At give svar pa hvad der virker for hvem under hvilke omstaendigheder, herunder om seerlige veerktgjer/tilgange
virker szerligt godt under sarlige omstaendigheder og til imadekommelse af saerlige udfordringer

« Atvurdere projektets spredningspotentiale og spredningsakterernes motivation og ejerskab for dette

Spredning:

« Atvurdere veerdiskabelsen af spredningsaktiviteterne seerligt i erhvervsfremmesystemet og evt. hos andre centrale
aktarer (eksempelvis DI og regioner) - herunder at etablere indsigter i, hvad der fremmer spredningen

Begge:

+ At bidrage med lgbende understattelse og leering undervejs i projektet samt at bidrage med lzering til Velliv
Foreningen til fremadrettede projekter

Denne evalueringsrapport er baseret pa data indsamlet i projektets farste fase og anden fase og har fokus pa
evalueringens formal vedrarende projektudvikling og spredningspotentiale. | forbindelse med projektets afsluttende
fase udarbejdes et leeringsnotat om den egentlige spredning. Der fokuseres i denne evalueringsrapport pa det
virksomhedsrettede, herunder virksomheders erfaringer med projektet, hvilken veerdi der er skabt og hvordan det
forventes, at lzeringer fra projektet vil leve videre.

Datagrundlag
Evalueringsrapporten er udarbejdet pa baggrund af falgende data:

+ Observation og korte, uformelle interviews ved netvaerksmgde

+ 12 interviews med ledere/ansvarlige for virksomheder (5 ifm. evalueringsnedslag 1 og 7 ifm. evalueringsnedslag 2)
+ Materiale vedr. mikrohandlinger udarbejdet af work, live, stay og Specialisterne og viderebragt til evaluator

- Opsamling pa alle virksomhedsforlab udarbejdet af work, live, stay og Specialisterne og viderebragt til evaluator

« 25 besvarelser af farmaling fra i alt 11 involverede virksomheder (fra en til otte besvarelser pr. virksomhed)

« 10 besvarelser fra slutmaling frai alt 8 involverede virksomheder

« Interview med projektgruppe

« 4interviews med felgegruppemedlemmer

Det noteres, at datagrundlaget nogle steder er mindre end ansket, dette saerligt i forhold til medarbejderperspektiver
og spergeskemabesvarelser, seerligt i slutmalingen. Dette skal tages in mente ileesningen af rapporten.

Analytisk ramme
Projektbeskrivelse og forandringsmodellen for projektet fungerer som den analytiske ramme, og udger dermed
grundlaget for dette leeringsnotat.
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KORT INTRO TIL ALLE HJERNER | SPIL

Alle Hjerner i Spil er et todrigt projekt igangsat af work, live,
stay i samarbejde med Specialisterne med stgtte fra Velliv
Foreningen. Projektet har til formal at styrke trivslen for
neurodivergente medarbejdere i sma og mellemstore
virksomheder - herunder personer med fx ADHD, autisme,
angst eller ordblindhed - og derigennem styrke trivslen i
hele arbejdsfeellesskabet gennem bedre forudsigelighed,
kommunikation og ledelsespraksis. .

Projektet tager afseet i, at op mod 20 % af arbejdsstyrken er
neurodivergente, og at mange virksomheder oplever
usikkerhed i forhold til, hvordan de bedst understgtter
medarbejdere med szerlige behov. Projektet sgger derfor at
udvikle og afpreve metoder, vaerktajer og mikrohandlinger,
der kan skabe mere inkluderende arbejdsmiljger og
understgtte ledere i deres daglige praksis.

Projektets centrale tilgang er at arbejde med sm3, konkrete
justeringer i hverdagen - mikroforandringer - som kan
skabe bedre forudsigelighed, tydelig kommunikation og
mere fleksible rammer. Indsatsen gennemfares i
virksomhedsforlgb, hvor work, live, stay og Specialisterne
faciliterer workshops, sparring og afpravning af vaerktgjer i
praksis. Parallelt afholdes faelles netvaerksaktiviteter og
opleeg om neurodivergens for at styrke viden, fzelles sprog
og erfaringsudveksling pa tveers af virksomhederne.

Pa laengere sigt er ambitionen, at projektet — gennem
praksisnaere erfaringer og et feelles veerktgjskatalog -

bidrager til bredere spredning i erhvervsfremmesystemet og

inspirerer flere virksomheder til at arbejde systematisk med
trivsel og inklusion for alle medarbejdere.

Til hgjre ses projektets forandringsteori, udarbejdet ved

igangsaettelse af projektet. | denne evalueringsrapport er der

seerligt fokus pa projektsporet, altsa de granne kasser.
Spredningen evalueres separat.

Projektaktiviteter
Baskriv indholdet | de aktiviteter, | vil
igangs:=tis

19+ virksomhedsforlab (del 1):
opstarisworkshop inkl. feslles
udvikling af vasrktajer + intarview,
tilpasning af vaarktajer, mede med
prassantation af vaerktajer

19+ virksomhedsforieb (del 2):
Afpravning af veerkisjer | 2:2:2 - 3
afpravninger | 2 uger hver med
tiipasning pga. af feedback

Spredningsaktiviteter
Beskriv indholdet | de aktivitetar, | wil
igangsaatte

gaennam slutkonfarance,

Spredning
magasin SOME, nyhedsbreve, Linkedin,
postcast my.

Waork, Live, Stay afholder
workshop/mader med spredningsakterer

Valliv Foreningen PowerPoint

Udbytte
Baskriv det nye som malgruppen kan eftar
aklivitaterne er gennemfart

@get viden om naurodiversitet pé arbejdspladsan — hos
ladera, medarbejders, HR, arbejdsmiljarepreesentantar

Erkendelee p& arbejdspladsen om muligheder for at
inkludare og skabe trivsel for alle — herunder
neurodivergente medarbajders

Leders anvandar veerkiejer og skaber mikroforandringer
som del &f virksomhedsforiebet

Feelles sprog om neurcdivergentes behov op trivslen pa
hale arbejdspladsen

Udvikling af veerktejerkeatalog med vearktajer til afklaring
ringer og behov + konkrete méder at arbejda

I

Spredningsudbytte
Baskriv det nya som malgruppan kan efler aktivitetarne
ar gennamfart

Spradningsakterer har kendskab til katalogivearktej og ved
reordan dat kan bringes | anvendelsa | SMyear
v

>
*
Spredningsakterer bringer kataloghverktajar til SMVar

Forandringer
Beskriv indsatsens resultaler pa
leengere sigl. Hvad nyt begynder

malgruppan at gere

Farankring af veerktejer og handlingar.

Et mara inkluderende arbejdsfsllesskab

Leders igangesetter pd baggrund af
projektets erfaringer nye
mikroforandringer, der understattar trivaal
for alle — ogsd neurodivergants
madarbajdara

Der ar etablarat st mere inkduderende
mindsat pd arbejdspladseme, der skabar
plads til medarbejderes (s=rige) behov —
oged de neurodivergante

Styrkade kompetancer hos ledare til &t
lede og skabe triveel for alle — henundar
neurcdivargents medarbejdeara

Sityrkede kompetencer hos medarbejders
til gt bidrage fil trivael for alle — herunder
neurodivergenta medarbejdare

Spredningsforandringer

Beskriv indsatean rasultaler pd
lmngers sigt. Hvad myt begynder
malgrupper at gara

\earktajerne ar en integreret del af

infrastrukiuren hos
spredningsaktereme

Forbedringer
Beskriv indsatsans effekt for
arbejdspladserna

Dget triveel p&
arbejdspladsen

Hejere grad af
mangfoldighed/diversitet
Biget produktivitel pd hele
arbajdspladsan

Mindre
personalecmsatning/
bedre fastholdelse

Starre
rekrutteringspotentiale

Accoutabllity calling — prajekiat
ansvariggeras for udbytie og
farardringar | da Invalvarada
virksamhadar, hilket ar afset for
avaluaringan, Sammenhaengan
mallam farandringar og farandringar
sandsynliggeras gannem aksislarenca
widan pd omracet
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Nedenfor praesenteres evalueringens hovedkonklusioner knyttet til virksomhedsforlgbene.

Projektet har skabt ny viden, inspiration og aget opmarksomhed hos deltagerne

Evalueringen viser, at deltagelse i Alle hjerner i spil har veeret bade inspirerende og udbytterigt for de aktive deltagere. Gennem mgader og dialog
med work, live, stay og Specialisterne, materialer fra samme og deltagelse i netveerksmaderne, har deltagerne oplevet at f& brugbar viden og
forstéelse for badde hvad det vil sige at veere neurodivergent og hvad der er vigtigt for at understatte trivslen, bdde hos neurodivergente og alle
andre, der star i seerlige livsvilkar.

Nyt fokus pa inklusion af alle

Tilsvarende den nye viden, har deltagerne faet sterre fokus pa, hvem og hvordan mennesker med seerlige behov kan inkluderes pa arbejdspladsen,
herunder hvordan man som arbejdsplads bedst muligt kan skabe strukturer og rammer der understatter dette. Flere virksomheder er ligeledes
blevet bevidste om, hvor graensen for deres rummelighed gar, hvilket er en vigtig erkendelse.

Variation i arbejdet med mikrohandlinger og 2-2-2

Mikrohandlinger og 2-2-2 forlgb er grebet forskelligt i de 18 virksomheder. Nogle har arbejdet med strukturen og igangsat sma, konkrete tiltag.
Andre andre fundet det meningsfuldt, men timing og uforudsete ting har gjort, at man ikke har kunne afprave konkrete tiltag. En tredje gruppe har
fravalgt tanken om mikrohandlinger, og har i stedet brugt projektdeltagelse som en anledning til at skaerpe opmaerksomheden pa trivsel for alle.
Samlet set er det vurderingen i evalueringen, at mikrohandlinger er et velegnet greb i nogle kontekster og pa nogle tidspunkter i en virksomheds liv.
Projektet viser ogsa, at travihed udfordrer ogsa selvom mikrohandlingerne i sin struktur er sma ting, der skulle kunne implementeres netop i en
travl hverdag. Mdlet omkring forankring af vaerktgjer og handlinger er dermed delvist opnaet.

Et staerkere fundament end forventet

En del virksomheder er gennem deltagelse blevet opmaerksomme p3, at de gar meget af det rigtige i forvejen. Her har synliggare Isen veeret
betydningsfuldt, ligesom der i nogle tilfeelde er en bevaegelse fra at fokus pa forskelligheder ogimadekommelse af seerlige behov har vaeret en tavs
del af kulturen til at veere en bevidst og gennemsigtig vaerdi og tilgang i virksomheden. Samtidig ses det, at projektet med fordel kunne have
indeholdt en afdaekning af eksisterende praksis, sa projektet kunne bygge aktivt videre pa dette.

Inddragelse af medarbejdere

Ganske f& virksomheder har aktivt inddraget medarbejderne direkte i projektforlgbet. | stedet er det blevet et ledelsesprojekt, hvor en enkelt eller
fa ledere har veeret direkte involveret. Evalueringen giver ikke anledning til at konkludere, at malene om fzlles sprog og medarbejdernes
kompetencer er opnéet bredt i de involverede virksomheder. For at dette skal kunne etablere sig, er der brug for at projektets tilgang og redskaber
implementeres bredt i virksomhederne, hvilket ikke er sket i projektperioden. Om det kan ske fremadrettet vurderes usikkert, da deltagerne bade
italeseetter hajt driftspres og bekymring for stigmatisering ved at inddrage medarbejderne aktivt.




Fra feelles til soloprojekt I

Der viser sig en tendens i datamaterialet til, at virksomhederne har startet samarbejdet og deltagelse i Alle hjerner i spil med involvering af flere
ledere og med intention om at inddrage medarbejdere. Over tid er deltagerkredsen blevet indskraenket til at vaere enkelte eller kun én enkelt leder.
Prioritering af opgaver og travihed er den mest dominerende forklaring. Det vurderes pa baggrund af evalueringen, at udbredel sen, integrationen og
dermed baredygtigheden af veerktajer og redskaber bliver udfordret, nar projektets erkendelser bliver personbaret. Det kan der med overvejes, om
virksomhederne i den sidste fase kan understettes i udbredelsen og dermed til det feelles ejerskab over laeringer og erkendelser.

Oplevelser af projektets aktiviteter

Der ses en variation i oplevelser af bade virksomhedsrettede forlgb og netvaerk. Flere virksomheder beskriver, at de har haft god og relevant
sparring med work, live, stay og Specialisterne. Andre virksomheder har i mindre grad benyttet sparringsmulighederne, enten fordi der ikke har
veeret tid, eller fordi de vurderede, at deres udfordringer ikke matchede de tilbudte formater.

Mange italesaetter netvaerk som et vigtigt sted til erfaringsudveksling og inspiration pa tvaers af deltagerne. Oplaeggene har for nogen veeret
meningsfulde, for andre veeret for langt fra deres virkelighed. Flere eftersparger mere branchespecifikke eksempler og mere tid til dialog og
erfaringsudveksling mellem virksomheder.

Spredning og vurdering af vaerktojer

Pa tidspunktet for denne evaluering er spredningsaktiviteterne fgrst i sin tidlige planleegning og opstart, det er derfor for tidligt at vurdere, hvad den
samlede spredningsindsats kommer til at skabe af resultater. Interviews med medlemmer af falgegruppen peger dog pa, at projektet rummer et
tydeligt potentiale, og at der er hgj motivation for at bidrage til spredningen. Projektets guides og veerktajer til konkrete mikroforandringer som
virksomheder kan gribe og bruge, italesaettes som meget lovende - szerligt hvis budskaber og veerktgjer differentieres til de malgrupper, der skal
lgfte spredningen videre.

Spredningspotentialet afhaenger af, at form og argumentation tilpasses de aktarer, der skal bringe materialet videre. Dette geelder ogsa den
‘redskabskasse’, der er ved at blive udviklet.

Opsamlende om konklusioner

Samlet viser evalueringen, at projektet har skabt aget opmaerksomhed, et nyt sprog for trivsel og forskellige behov og refleksion hos de aktive
deltagere, og at nogle virksomheder har iveerksat mikrohandlinger, som de oplever som veerdiskabende. Det konkrete udbytte pa
virksomhedsniveau er dog varierende og i flere tilfzelde personbéaret, og medarbejderinvolveringen er endnu ikke etableret bredt. Det betyder, at
projektets malszetninger for forandringer ikke til fulde er indfriet.

Spredningen er endnu ikke igangsat, dog viser evalueringen, at der er stort potentiale for de enkle redskaber og guides, som er under udarbejdelse.
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HVORDAN PROJEKTET ER OMSAT

Arbejdet med projektet har formet sig forskelligt pa tveers af de deltagende virksomheder.

Generelt har strukturen i projektet veeret den, at work, live, stay og Specialisterne har afholdt et indledende made med hver enkelt
virksomhed og har pa denne baggrund foreslaet en eller flere opmaerksomhedspunkter og tilknyttede mikrohandlinger. Disse er
grundigt beskrevet og sendt til virksomheden. For nogle virksomheder har dette givet umiddelbart mening, andre har haft brugfor et
par iterationer, for at komme i mal med et meningsfuldt fokus. Herfra har nogle igangsat konkrete handlinger, og andre har teget
perspektiverne med videre som opmeaerksomheder og mader at teenke om og agere i forhold til inklusion og trivsel.

Mikrohandlinger

Eksempler pa konkrete afpravninger af mikrohandlinger er en virksomhed, som tog afseet i udfordringer, der allerede var kendte og
brugte projektet til at skabe mere struktur, tydelighed eller statte omkring specifikke medarbejdere. En leder beskriver en stuation, hvor
projektet blev brugt som anledning til systematisk at justere en arbejdsproces:

Det (deltagelse i projektet, red.) gjorde faktisk, at vi fik ryddet op i nogle ting. Altsd vi fik sat os ned og kigget pd,
hvad det egentlig er, der driller. (projektdeltager)

Her er der taget handling pd en made, som har gjort en konkret situation nemmere for en medarbejder, hvilket har vaeret en gevinst for
alle.

Et andet eksempel handler om at tilpasse kommunikationen, sa den blev mere forudsigelig for en medarbejder, der havde sveert \ed at
navigere i mange skift:

Vi fandt ud af, at det hjalp, ndr vi sagde tingene pG én madde. Sa blev det nemmere for ham at falge med.
(projektdeltager)

| disse virksomheder har projektet fungeret som et praktisk afseet for at justere og tydeliggare allerede eksisterende tilgang og dermed
skabe mere ro og overblik i hverdagen. Dette er beskrevet positivt, og der er opstaet en vigtig erkendelse af, at netop mikrochandlinger
og sma forandringer kan gare en stor forskel. Det konkrete har dermed vaeret betydningsfuldt og for nogle en vigtig gjenabnerfor de
muligheder og potentialer, der er tilstede i et godt og fleksibelt samarbejde med medarbejderne, ogsa uanset at de har seerlige behov.

nevsa
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Virksomheder med begranset implementering Mikrohandlinger i fremtiden

Der er virksomheder, hvor arbejdet med projektet har vaeret Evalueringen viser stor variation i, hvorvidt virksomhederne vurderer, at de kommer til at gennemfare flere
begraenset. Her skyldes det typisk travihed eller et misforhold mellem mikrohandlinger i naer fremtid.
projektets fokus og virksomhedens aktuelle behov. En leder beskriver Hvor sandsynligt er det, at | inden for de naeste & maneder vi
det kort: Adspurgt i SpQJrgeskemaer, om hvilke p|aner derer igangsastte flere mikrohandlinger med fokus pa triveel hos
for igangseettelse af flere mikrohandlinger er der stor medarbejdere bide med og uden sirlige behow?
Vi havde egentlig ikke noget akut, vi stod med. Og sd spredning blandt de otte virksomheder, der
blev det sédan lidt mere noget, vi tog med os, end noget har svaret. En enkelt person svarer helt sikkert, 5 svarer S0

‘rimeligt sandsynligt, 3 svarer ‘rimeligt usandsynligt’ og en
svarer ‘ved ikke'.

vi gjorde. (deltager)

| disse tilfeelde har projektet primaert fungeret som inspiration - uden -
at fare til konkrete tiltag. —
& Hvad forklarer variationen?
Pa tveers af virksomhederne viser data tydeligt, at graden 10% 10
af implementering haenger sammen med: . .
* hvor meget tid 0gro der harveeret i driften, Helt sikkert Rimeligt Rimeligt Helt sikkert ilhe Ved ikke
« om projektets indhold har matchet faktiske sandsynligt usandsyriigt

udfordringer,
« o0g hvor bredt projektet har veeret forankret i
ledergruppen.

Som en deltager opsummerer:

Det er jo meget afhcengigt af, hvor vi lige er henne. Nogle gange er der bare ikke timer nok.
(deltager)

| de tilfzelde, hvor projektet har veeret baret af en eller fa personer bliver det en svaerere at skabe feelles praksis, og
gor arbejdet mere sarbart over for travihed. Omvendt har de virksomheder, som har haft konkrete
problemstillinger eller et steerkere ledelsesfallesskab, haft bedre mulighed for at arbejde mere systematisk med
projektets tilgang.

Projektet arbejder naturligt under de rammer og forudsaetninger, som er tilstede i virksomhederne. Ikke desto
mindre er det interessant at afsege neermere, hvad der har vaeret drsag til beslutningerne om hvem der skulle
deltage hvor meget. Det er ogsa interessant at saette fokus hvorvidt projektet kunne have ansporet eller
understattet, at en bredere kreds deltog i projektets bade konkrete aktiviteter og de lokale afprgvninger, for

dermed at skabe et bredere ejerskab og en mindre sarbarhed for travihed. °
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UDBYTTE OG LARING

Opmarksomhed, forstaelse og refleksion

Evalueringen viser, at projektet har haft en tydelig og meningsfuld vaerdi i forhold til opmaerksomhed, forstaelse og refleksion i
flere af de deltagende virksomheder. Projektets mal omkring ny viden ses altsd at veere indfriet for dem, der har deltaget aktivt |
projektet. Som naevnt har det veeret primaert ledere og HR, hvormed der ikke ses ny viden pad medarbejderniveauet som direkte
konsekvens af projektet.

Flere deltagere beskriver, at projektet har givet dem et nyt blik pa forskelligheder i medarbejdergruppen og en bedre forstaelse
af, hvordan sma greb i hverdagen kan gare en betydelig forskel. Flere forteeller, at projektet har hjulpet dem med at forsta
medarbejderes reaktioner og handlemenstre pa en ny made:

Vi har fdet @je pd noget, vi ikke talte om far. (projektdeltager)

Det er som om, vi ser nogle ting tydeligere nu. Vi er blevet mere opmaerksomme pé de smda signaler.
(deltager)

Den ggede bevidsthed gar igen i flere interviews og opleves som et veesentligt udbytte - ikke mindst fordi den giver deltagerne
et mere nuanceret grundlag at treeffe beslutninger ud fra. Deltagerne fortaeller ogsa, at projektet har givet dem et mere legitimt
afsaet til at tale om trivsel og forskelligheder, og at det har mindet dem om vigtigheden af at justere krav, tempo og
forventninger, nar det er ngdvendigt. For nogle har projektet dbnet for dialoger, som de ellers ikke ville have haft. Som det ses af
sporgeskemabesvarelser til hgjre, ses der ogsa her en udvikling, seerligt i forhold til viden om og forstaelse for neurodivergente
medarbejderes behov. To deltagere formulerer forandringen pa denne made:

Vitaler mere om det (trivsel, red.) nu. lkke kun om dem med diagnoser, men om alle. (projektdeltager)

Det her har mindet os om, at folk jo ikke er ens. Og at vi nogle gange skal g4 lidt lcengere for at fd alle
med. (deltager)

Denne oplevelse af, at projektet bdde normaliserer og nuancerer samtaler om trivsel, er et gennemgdende fund. Flere beskriver,
at det har gjort det mere legitimt at tage fat i de sma ting i hverdagen, som kan vokse sig store, hvis de ikke bliver set ogtalt om i
tide.

nevs
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Har du viden om/forstielse for, hvilke szrlige behov en
neuradivergent medarbejder kan have?
92%

3% 37% 28%

.

| meget lav grad | law grad Hverken eller | haj grad | meget hajgrad

B Farmaling Shutmdling

Oplever du at have de redskaber og vaerktajer, du har
brug for, for at understatte alle medarbe]deres trivsel?

65%
52%
36%
16% 149
B% gy %
| meget lav grad | law grad Hverken eller | haj grad | meget hajgrad

® Farmaling Shutmdling

Oplever du at have de redskaber og vaerktejer, du har
brug for, for at understatte sarligt neurodivergente
medarbejderes trivsel?

Sd'%
36 40
24% -
. 12% !
8% 54 4%
- n —
| meget lav Ilaw grad  Hwerkemeller | hajgrad | megat haj ved ikke
grad grad

B Farmaling Slutmdling



Tydeliggorelse af eksisterende praksis

Nogle virksomheder har brugt projektet som anledning til at systematisere tiltag, de allerede gjorde i forvejen. Her ses en bevaegelse fra tavs, implicit
praksis til mere bevidst og tydelig kultur. En deltagere beskriver denne erkendelse sadan:

Vi gar jo faktisk allerede meget. Men vi har ikke haft sprog for det far. (projektdeltager)

Denne form for spejling - at fa gje pa egen praksis - vurderes i flere virksomheder som mindst lige sa veerdifuld som nye vaerktajer. For nogle har det
styrket retningen i deres ledelsesarbejde, og for andre har det skabt et feelles fundament for at forsta trivsel pa et mere generelt niveau.

Tydelighed om krav
Nogle deltagere forklarer, at de har faet et klarere stasted i samtaler om trivsel og udfordringer, og flere naevner, at projektet har mindet dem om

vigtigheden af at justere krav og forventninger. Dette ogsa i forhold til at tydeliggare og finde accept i, at der er greenser for rummeligheden i selvden
mest ansvarlige og sympatiske virksomhed.

Denne anerkendelse ses at vaere af stor betydning i nogle af de virksomheder, som stiller hgje forventninger til sig selv i forhold til at kunne stille
gode, fleksible rammer til radighed.

nevsa
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Kompetencer og faelles sprog

Et centralt mal i projektet jf. forandringsteorien var, at medarbejdere og ledere sammen skulle udvikle et feelles sprog
om trivsel og neurodivergens, og at medarbejdergruppen skulle opné styrkede kompetencer til at bidrage til en
inkluderende kultur.

Som allerede beskrevet er det vanskeligt pa baggrund af data at konkludere, hvorvidt medarbejderne oplever dette,
fordi medarbejderne ikke har vaeret direkte involveret i projektet og heller ikke i evalueringen.

En deltager beskrev dette hensyn meget klart i forbindelse med evalueringens ferste nedslag (Leringsnotat 1):

Vihar ikke lyst til at lave nogle etiske benspaend for os selv, hvor vi kunne komme til at risikere at
udstille nogen... sa vi preesenterede det bare generelt. (deltager)

En anden deltager pegede p4, at projektets titel og fokus kunne skabe bekymring hos enkelte medarbejdere:
Der er nogen, der ville gé og fale, det var pd grund af dem igen... og det ville viundgad. (deltager)

Disse beslutninger betyder, at projektets mal om et feelles sprog pa hele arbejdspladsen endnu ikke er indfriet, men
at der - i devirksomheder hvor ledere har arbejdet aktivt med projektet - er skabt et styrket sprog og starre
bevidsthed blandt de aktive deltagere.

Det indsamlede spargeskema underbygger dette billede. 50 % af deltagerne svarer "hverken/eller” og 50 % svarer "i
nogen grad” pa spergsmalet om, hvorvidt deltagelse i projektet har bidraget til styrkede kompetencer til at
understgtte trivsel for medarbejdere bade med og uden saerlige behov. Pd medarbejdersiden ses stor variation i
besvarelserne, hvilket indikerer, at projektet kun i begraenset omfang er kommet til udtryk i den bredere
medarbejdergruppe - i overensstemmelse med den valgte organisering.

Sammenfattende viser evalueringen, at projektets mal om et feelles sprog og styrkede kompetencer blandt
medarbejdere endnu ikke er opnaet bredt. Det betyder samtidig, at der fortsat er et potentiale for at omsaette
deltagernes nye opmaerksomheder til praksisi den bredere medarbejdergruppe, hvis virksomhederne valger at
bringe arbejdet videre.

Evalueringen viser ikke abenlyse greb, tilgange eller anden understattelse, som projektet kunne have gjort brug af for
at skabe sterre medarbejderinvolvering. Det vurderes som en vigtig overvejelse til andre, lignende projekter - at
overveje, hvordan der kan sikres bred inddragelse.

Har Alle kjerner | spil bidraget til styrkede kompetencer hos
medarbejderne til at understatte trivsel hos kollegaer bade med
og uden sarlige behov?

40%
30%
20%
10%:
i

| meget law grad law grad Hwerken eller | mogen grad | meget haj grad

Har Alle hjerner i spil bidrager tl et mere inkluderende
arbejdsmijla?

304 30%
0%
108 I 1083
| meget law grad | law grad Hverken eller I nogen grad | meget hajgrad
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Et inkluderende arbejdsmiljo

Som det ses af forandringsteorien sggte projektet at understatte inkluderende arbejdsmiljger - bade for
neurodivergente medarbejdere og for arbejdsmiljget som helhed. P& tveers af de interviewede deltagere ses en
tydelig tendens til, at projektet har bidraget til et mere nuanceret blik pa forskelligheder, behov og livssituationer.

Flere deltagere beskriver, at projektet har mindet dem om noget grundlaeggende: at alle medarbejdere - uanset
diagnose eller baggrund - kan have perioder, hvor de har brug for ekstra stgtte eller mere tydelige rammer. En leder
formulerer det sddan:

Vier jo alle mennesker, og der kan veere perioder, hvor man har brug for noget ekstra.
(deltager)

En anden deltager uddyber perspektivet og peger p3, at en af de sterste erkendelser i projektet har veeret, at
variationen inden for neurodivergente medarbejdere er lige sa stor som variationen mellem alle andre:

Der er jo ikke to, der er ens. Heller ikke ndr det handler om autisme eller ADHD. (deltager)

Denne forstaelse beskrives som en vigtig ny opmeerksomhed, fordi den gar det lettere at mgde medarbejdere
individuelt og undga at teenke i stereotype forestillinger om, hvad “neurodivergent” betyder i praksis.

Der er spurgt til et inkluderende arbejdsmiljg pa to forskellige mader i spargeskemaet. Dels er der spurgt til, om det
opleves at der er et inkluderende arbejdsmiljg i virksomheden bade far og efter projektet. Dels er der spurgt direkte
til hvilken betydning Alle hjerner i spil opleves at have for dette.

| gverste diagram til hajre ses, at der er en lille forskydning til at flere svarer'i meget hgj grad’. Der ses altsa en lille,
positiv udvikling. I diagrammet nedenfor ses, at der er variation i oplevelsen af, hvorvidt projektet har skabt et mere
inkluderende arbejdsmilja.

Pa tveers af data ses dog en tydelig tendens: Projektet har styrket deltagernes blik for forskelligheder og gjort det

mere legitimt at tale om behov, trivsel og stgtte. Denne ggede bevidsthed opleves af flere deltagere som et vigtigt
forste skridt mod et mere inkluderende arbejdsmilj.
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ORGANISATORISKE FORUDSZATNINGER FOR UDBYTTE

Evalueringen viser, at udbyttet af projektet i hgj grad haenger sammen med de
organisatoriske forudsatninger, virksomhederne har géet ind i projektet med. Flere
gennemgaende forhold har haft betydning for, om projektets pointer er blevet omsat til
handling og forankret i praksis.

Tid og driftsmaessig kapacitet

Pa tveers af virksomhederne beskrives tid som en central begraensning. Nar driften fylder
meget, og opgaverne presser sig pd, har det vaeret vanskeligt at arbejde systematisk med
nye tiltag - selv ndr der har vaeret motivation og interesse. Manglende tid har flere steder
pavirket, at projektet er endt som opmeerksomhed mere end konkrete tiltag.

Ledelsesmaessig struktur og forankring

Udbyttet haenger teet sammen med, hvor bredt projektet har vaeret forankret i
ledelsesgruppen. I virksomheder, hvor én leder har baret arbejdet alene, er laeringen
blevet personbaren og dermed mere sarbar. Uden en feelles ledelsespraktik omkring
arbejdet med trivsel og forskelligheder synes det vanskeligt at skabe varige sendringer i
arbejdsgange og kultur. | de fa virksomheder, hvor flere ledere var involveret dybere i
projektet, beskrives en starre gennemslagskraft og bedre mulighed for at integrere
projektets pointer i hverdagen.

Match mellem projektets indhold og virksomhedens behov
Virksomhederne har deltaget med vidt forskellige forudsaetninger. Nogle havde konkrete
udfordringer med medarbejdere, der havde brug for saerlig stette, struktur eller
tydelighed, og for disse virksomheder har metoderne veeret lette at omseette til praksis.

Andre virksomheder havde ingen akutte problemstillinger, eller deres udfordringer 1a uden

for projektets fokus. | disse tilfaelde har projektet givet viden og perspektiv, men uden at
skabe et presserende behov for afpravninger eller eendringer.

Modenhed i arbejdet med trivsel og forskelligheder

Virksomheder, der allerede havde staerke praksisser omkring trivsel, dialog og fleksibilitet,
har primaert oplevet projektet som en bekraeftelse og systematisering af eksisterende
tilgange. Derimod har virksomheder med mindre erfaringsgrundlag haft sterre gavn af
projektets grundlaeggende pointer, men ogsa starre udfordringer med at skabe fremdrift,
fordi det kraever et organisatorisk skifte, der raekker ud over projektperioden.

Betydningen af organisatoriske forudsaetninger for projektets
resultater
Samlet set peger analysen pa, at udbyttet af projektet i vidt omfang afhaenger af:

« omder har veeret tid til at arbejde systematisk,

+ hvor mange ledere der har vaeret involveret,

« om projektets indhold har matchet virksomhedens aktuelle udfordringer, og

« hvor moden organisationen har vaeret i arbejdet med trivsel og forskelligheder.

nevsa
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KAPACITETSOPBYGNING HOS WORK, LIVE, STAY OG SPECIALISTERNE

Evalueringen peger pa, at projektet ogsa har bidraget til kapacitetsopbygning hos Work, live, stay og Specialisterne.
Dette har ikke vaeret et seerskilt mal for projektet, men ikke desto mindre en vigtig og betydningsfuld udvikling.

Det gennemfarte interview med projektgruppen viser, at arbejdet med de deltagende virksomheder har styrket deres
forstaelse for variationen i virksomhedernes behov, strukturer og praksisser. Projektteamet beskriver, at
virksomhederne arbejder meget forskelligt - bade iforhold til systematik, modenhed og mader at tale om trivsel pa.
Dette har skaerpet deres blik for, hvordan projektets vaerktgjer og pointer skal oversattes og tilpasses forskellige
brancher og organisatoriske setups.

Projektteamet har desuden faet vigtig lzering om virksomhedernes behov for forskellige grader af konkretisering.
Dette blev blandt andet draftet pa laeringsworkshoppen i april 2025, hvor projektteamet pegede p4, at projektets
faglige linje ikke lzegger op til konkrete “opskrifter”, men til principper og rammer. Erfaringerne fra denne fase har
imidlertid gjort det tydeligere, at nogle virksomheder eftersparger mere handfaste eksempler, som stadig er i
overensstemmelse med projektets grundtanke.

Pa det seneste netveerksmade takkede projektejer for virksomhedernes deltagelse i projektet og fremhaevede
virksomhedernes deltagelse og konkrete cases har gjort projektteamet klogere i deres gvrige arbejde med
neurodivergens. De beskrev, at erfaringerne fra dette projekt allerede bringes videre til andre virksomheder, de
samarbejder med.

Denne observation viser, at projektet ikke alene har haft virkning i de deltagende virksomheder, men ogsa har styrket
work, live, stay og Specialisternes faglige praksis og tilgang i deres bredere arbejde.

Samlet set peger evalueringen pd, at work, live, stay og Specialisterne har styrket deres kapacitet inden for:

+ tilpasning af veerktajer til meget forskellige virksomhedstyper

* balancering mellem principbaseret tilgang og behov for konkretisering
- forstaelse af organisatoriske forudsaetninger og driftsvilkar

» oversattelse af viden til praksis i taet dialog med virksomhederne

« oganvendelse af erfaringer fra dette projekt i andre kontekster

12
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SPREDNING

Spredningsaktiviteterne har i projektets fase 2 vaeret i deres indledende
planleegningsfase, og spredningsaktarerne har derfor ikke i naevnevaerdigt
omfang vaeret inddraget i dette spor endnu. P& tidspunktet for evalueringen er
der derfor begraenset datagrundlag om den faktiske spredning, og analysen kan
primart belyse projektets spredningspotentiale og de forudsaetninger, der skal
veere til stede for at lgfte spredningen videre.

Et tydeligt potentiale ifolge deltagere i folgegruppen
Interviews med falgegruppemedlemmer peger pa et klart potentiale for
spredning. Konceptet ‘mikroforandringer’ beskrives som letforstaeligt og
meningsfuldt, hvilket understatter at spredningsaktgrerne vil og kan gribe
taekningen. Dermed kan spredningen i sidste ende blive projektets starste og
bredeste aftryk. Dette seerligt hvis materialer og budskaber formidles malrettet til
forskellige typer af virksomheder og aktgrer i erhvervsfremmesystemet. Deltagere
i folgegruppen vurderer, at projektet rammer et aktuelt og relevant emne, og at
det derfor har gode muligheder for at nd bredt ud - forudsat at formidlingen
skarpes.

Som et medlem af falgegruppen formulerer det:

Du skal virkelig matche den virksomhed, du gerne vil ramme. Det
nytter ikke at sige det samme til alle. (falgegruppemedlem)

Et andet medlem uddyber, at spredningen lykkes bedst, ndr det bliver tydeligt,
hvad virksomheder far ud af at arbejde med trivsel og mikrohandlinger:

Man skal kunne se veerdien. Ellers bliver det bare endnu et
projekt. (folgegruppemedlem)

Medlemmer af falgegruppen peger dermed p4, at projektets erfaringer er steerke,
men at effekten i hgj grad athaenger af, hvordan pointerne overseettes til
kontekstneere budskaber, som virksomheder kan genkende sig selvi.

Forudsaetninger for en succesfuld spredning
Pa baggrund af interviews fremstar der seerligt fire centrale forudszetninger for at lykkes med spredningen:

1. En tydelig kobling mellem mikrohandlinger og konkrete udfordringer
Falgegruppemedlemmer fremheaever, at virksomheder iseer engagerer sig, nar de kan se en direkte
forbindelse mellem projektets tilgang og deres egne hverdagssituationer:

Hvis ikke man kan pavise, at der er noget, der gor ondt i virksomheden, er de ikke
interesserede. For sa er det bare forstyrrelser. (falgegruppemedlem)

2. Materialer, som kan omsaettes af eksterne akterer

Det fremhaeves, at materialerne skal veere lette at bruge for erhvervskonsulenter, netvaerk og erhvervshuse
- aktgrer, som kan bringe projektet ind i nye virksomheder:

Det skal veere nemt at tage med sig. Noget man lige kan bruge i et m@de med en
virksomhed. (felgegruppemedlem)

3. Klar og enkel formidling af veerktaejer
Falgegruppen understreger, at veerktgjerne skal vaere lette at forstd og hurtigt afkode:

De skal kunne se: Hvad gor jeg i morgen? Helt konkret. (falgegruppemedlem)

4. Malgruppetilpasset argumentation
Der skal bruges forskellige forteellinger afhaengigt af, om man taler til ejerledere, HR, offentlige
arbejdspladser eller netvaerksakterer:

Hvem taler du til? Det betyder alt. Ellers rammer du ved siden af.
(folgegruppemedlem)

nevsa
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HVAD VIRKER FOR HVEM UNDER HVILKE OMSTZANDIGHEDER

Pa tveers af evalueringen tegner der sig et tydeligt billede af, hvilke faktorer der har bidraget
til, at projektet skabte starst veerdi - og hvilke forhold, der har gjort det vanskeligere at
omseette projektets pointer til praksis. Det handler bdde om virksomhedernes
forudseetninger og om, hvordan projektets indhold, sparring og struktur har matchet de
behov, virksomhederne stod med.

Alle hjerneri spil opleves virkningsfuldt nar...

1. Projektet matcher virksomhedernes aktuelle spargsmal

Virksomheder, som allerede stod med behov for at skabe mere struktur, tydeligere
kommunikation eller bedre understattelse af enkelte medarbejdere, vurderer, at projektets
fokus “ramte noget, vi alligevel var i gang med". Her opleves projektet som rettidigt og
praksisnaert, og sparringen giver konkret retning.

2. Sparringen har veeret teet, relevant og oversattende

| virksomheder, hvor sparringen tog udgangspunkt i konkrete situationer, er den beskrevet
som “meget brugbar” og “noget, vi kunne handle pd”. Det geelder bade Specialisterne ogwork,
live, stay. Den malrettede sparring har hjulpet virksomhederne med at oversatte generelle
pointer til deres egen kontekst — og var ofte dét, der gjorde forskellen mellem forstaelse og
handling.

3. Projektets tilgang opleves som tryg og legitim

Ledere fremhaever, at projektet skabte et rum, hvor det var legitimt at drafte trivsel,
forskelligheder og ledelsesmaessige dilemmaer. For flere har det veeret et vaesentligt udbytte i
sig selv, og noget der "har sat noget i gang”, selv uden konkrete 2-2-2-afprgvninger.

Alle hjerner i spil opleves mindre virkningsfuldt nar...

1. Sparringen ikke har veeret taet nok

| nogle virksomheder har sparringen veeret kortere, mindre konkret eller ikke oplevet malrettet
virksomhedens aktuelle situation. Her beskriver deltagere, at projektet var meningsfuldt som
perspektiv, men “ikke noget vi helt vidste, hvordan vi skulle omseette”. Det er i trad med pointer fra
folgegruppen om, at projektets veerktajer kraever kontekstnaer formidling for at fa
gennemslagskraft.

2. Projektets metode ikke matchede timing eller behov

Flere virksomheder har vist sig ikke at sta med udfordringer, der kaldte pa 2-2-2-modellen eller
systematiske afpragvninger gennem mikrohandlinger. Her beskrives metoden som klog og logisk,
men ikke umiddelbart ngdvendig. Det er ikke et udtryk for modstand, men for et mismatch
mellem projektets kernegreb og virksomhedens aktuelle situation.

3. Travlhed og organisatorisk uforudsigelighed udfordrede arbejdet

Nar driften er presset, er det vanskeligt at skabe rum for nye tiltag - ogsa selv nar der er
motivation. | disse virksomheder forblev projektets udbytte pa refleksionsniveau, og det var svaert
at arbejde systematisk med mikrohandlinger.

nevsa
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PROJEKTETS VIRKEMIDLER

Evalueringen viser, at projektets resultater - seerligt den styrkede opmaerksomhed, forstaelse
og dialog om trivsel og forskelligheder - kan knyttes til en raekke specifikke virkemidler i
projektets tilrettelzeggelse og metode. P& tveers af virksomhederne er det iszer falgende tre
elementer, der har bidraget til de positive bevaegelser, der ses i data.

1. Projektets refleksionsrum og trygge dialogformat har skabt ny forstaelse

Projektet har givet deltagerne et szerligt rum, hvor de har kunnet drefte udfordringer,
dilemmaer og forskelligheder uden at knytte samtalerne til konkrete personalesager. Det har
skabt plads til refleksion, perspektivskifte og en mere nuanceret forstaelse af
dagligdagsmanstre.

Formatet har hjulpet deltagerne til at lgfte blikket fra enkeltpersoner ogi stedet tale
principielt om trivsel og samarbejde. Dette refleksionsarbejde naevnes af mange som

grundlaget for de mentale mikroforandringer, der er projektets mest gennemgdende resultat.

2. Den praksisnare sparring har hjulpet med at oversaette teori til handling

Sparringen med work, live, stay og Specialisterne har haft szerlig betydning, nar den har taget
afsaet i konkrete situationer fra virksomhedernes hverdag. Her beskriver ledere, at sparringen
har tydeliggjort sma greb, der kan statte medarbejdere og forbedre samarbejde.

Denne “overseattelse” - fra generelle pointer til virksomhedens egen virkelighed - fremstar
som et af projektets mest virkningsfulde greb og har styrket oplevelsen af relevans.

3. Projektets fokus pa forskellighed fremfor diagnose

Et centralt virkemiddel i projektets metode har veeret, at neurodivergente medarbejdere
ikke behandles som en ensartet gruppe, og at projektet ikke tiloyder én bestemt tilgang til
“sddan arbejder man med ADHD/Autisme”.

| stedet har projektet konsekvent fremhaevet, at forskellighed viser sig individuelt og altid
skal forstas i kontekst. Denne tilgang har gjort det lettere for ledere at arbejde fleksibelt og
nysgerrigt og har samtidig forebygget stereotype antagelser.

For mange virksomheder har netop dette perspektiv vaeret et afggrende greb, fordi det
giver et realistisk og anvendeligt afszet for at arbejde med trivsel - uanset om der er
formelle diagnoser involveret eller ej.

4. Just enough knowledge som metodisk tilgang

Projektet har arbejdet ud fra princippet om “just enough knowledge”: at give deltagerne
tilstreekkelig viden til at forstd forskellighed i praksis, uden at skulle mestre omfattende
teori om diagnoser eller specialistfaglighed.

For de fleste virksomheder har denne tilgang veeret meningsfuld. Den har senket
kompleksiteten og gjort arbejdet tilgaengeligt, samtidig med at den har understgttet en
nysgerrig og undersggende tilgang til individuelle behov. Enkelte virksomheder har
efterspurgt mere konkrete vaerktgjer, men hovedparten oplever niveauet som passende
og realistisk.

Samlet vurdering

De fire virkemidler har tilsammen skabt et afsaet, hvor virksomhederne kan arbejde med
trivsel og forskellighed i et tempo og pa en made, der opleves meningsfuld i en travl
hverdag. Det forklarer, hvorfor projektet - ogsa i virksomheder uden konkrete
afprevninger - har bidraget til nye opmaerksomheder og refleksioner, som ledere

vurderer som relevante og anvendelige.
neva
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Bilag 1: GREB OG PRINCIPPER | ALLE HJERNER | SPIL

Som del af evalueringen har evaluator modtaget
materialer der i projektet er udarbejdet til
virksomhedemes mikrohandlinger og 2-2-2 forlgb.
Dette bleviforbindelse med evalueringens farste
nedslag omsat til en raekke principper. Disse ses
fortsat som havende hgjrelevans og er sigende for
de virkemidler og den tilgang, som projektet har
bygget op omkring.

Principperne er anvendt som en del af afsaettet og
fokus i dataindsamlingen med virksomheder efter
gennemfart forlgb. Her er det bekrzeftet, at de
bade er relevante og rammende for den tilgang,
der er understgttet gennem projektet.

Principperne ses dermed grebet og omsat i
virksomhedermne som en del af den ggede
opmeaerksomhed, de har opndet gennem deltagelse
i projektet.

Sma skridt, stor effekt

Mikrohandlingerne bygger paidéen om, at sma,
afprevede justeringer - eksempelvis en sendret
madeskabelon, en visuel instruktion eller en ny daglig
rutine — kan skabe store forandringer over tid. De
kreever lille forandring og implementering, men skaber
potentiel stor veerdi.

Eksempel: En leder sparger dagligt én tiener om
menuens indhold for at styrke sikkerhed og service i
praksis.

Kombineret og konkret kommunikation
Information praesenteres i flere formater - mundtlig,
visuelt, skriftligt - og med korte, konkrete
formuleringer. Det understgtter mange typer kognitive
profiler og sprogforstaelse.

Eksempel: En opgave forklares bade med ord ogen
tjekliste med billeder og farvekoder.

Lav kompleksitet i ledelse af
forandringer

Materialet understatter, at forandringer bliver mere
handterbare, nar de gares konkrete og personlige. En-
til-en-samtaler, visuelle modeller og gature bruges fil
at gare strategi og sendringer mere forstaelige.

Eksempel: Sparg medarbejderne “Hvordan pavirker
strategien din hverdag? Hvad har du brug for at forsta
bedre?’
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Universelle greb - individuelle
tilpasninger

De fleste greb er designet til at vaere understgttende
for alle typer af medarbejdere, men med saerligt blik
for dem, der har brug for mere tydelighed, struktur
eller tryghed. Det reducerer risikoen for stigmatisering
0g oger relevansen bredt i organisationen.

Eksempel: En fast og visuel overleveringsskabelon for
skiftehold - til gavn for bade neurodivergente, nye og
internationale medarbejdere.

Narveer og relationel ledelse

Der lzeggesi materialet op til, at sma, daglige samtaler
og anerkendelse er en central del af ledelsesopgaven.
Det skaber psykologisk tryghed og gar det lettere at
dele udfordringer og fa statte i tide.

Eksempel: “Jeg sd, du hjalp din kollega i dag - det var
virkelig godt teamwork!” — anbefaling til feedback fra
materialet

Fra veerdier til handling i hverdagen
Gennem de sma forandringer kobles rummelighed og
inklusion til hverdagen og driften, ikke bare HR-politik
og veerdier. Det handler om rekruttering, introduktion,
instruktion, samarbejde - og hvordan veerdier faktisk
bliver til noget kl. 7 mandag morgen.

Eksempel: Et jobopslag omskrives med enkelt sprog
og fleksible krav - og samtalen foregar som rundtur

pa arbejdspladsen.

Forudsigelighed og rytme i hverdagen
Struktur og faste rammer skaber ro - seerligt ved
opstart, i spidsbelastning og ved forandringer.
Tydelige planer, mgdeskabeloner og varsling af skift er
centrale greb, som er understattende for alle
medarbejdere - bade neurotypiske og
neurodivergente.

Eksempel: Ved pludselige sendringer i produktionen
gives der en munditlig varsling og enkle instruktioner.

Faelles ansvar for opgaver og trivsel
Materialet understatter en kultur, hvor medarbejdere
stetter hinanden - og hvor trivsel og opgavelgsning
taenkes sammen. Det styrker ejerskab og faellesskab i
teams.

Eksempel: P3 daily-mader sparges der: “Er der
nogen, der har brug for hjeelp i dag?”

Mikrohandlinger

Materialet er grundleeggende bygget op omkring
mikroforandringer, som afpreves i 2-2-2 forlab.
Denne grundtanke om at sma forandringer kan
afpreves i korte forleb og gere en stor forskel gar
materialet tilgeengeligt og anvendeligt for
virksomhederne - ogsa i en travl SMV-virkelighed.

Eksempel: En ny mgdeskabelon testes og evalueres i
teamet - og justeres efter feedback.



Der erialt 18 virksomheder inddraget i projektet og nedenfor ses deres fokus i projektet.

Virksomhed Antal ansatte | Fokus i projektet
Apollo Fitness (AJ Vejle ApS) 33 Balance mellem virksomhedens behov og medarbejderens behov.

Bilag 2:
Chr.Johannsen A/S 64 De unge lzerlinge og arbejdsforhold/rammer g °
Dansk Retursystem A/S Rummelighed, mangfoldighed og diversitet og kommunikation I N VO LV E R E D E
GEV Holding A/S 41 Abenhed i rekrutteringsprocessen og lgftet vidensniveauet i

virksomheden angdende neurodivergens VI RKS O M E H D E R

Greenbyte ApS 13 Stabilitet og ma@depligt - understattelse ansatte i mere fleksibilitet

samt redskaber til kommunikation

O-0
Kentaur A/S 54 Basisviden og mgdeagenda til at skabe mere struktur og ‘ v . ‘ v '
forudsigelighed

Lalandia 210/116 Ledelsesudfordringer ift. Neurodivergens \ o I

™M

Lead The Talent (Grunes & Co. 15 Neurodivergente borgere. Det kunne vare interessant bade at

ApS) arbejde med at spotte borgere med neurodivergens samt styrke
handteringen af dem.

McBride Denmark A/S 177 Mere struktur og at blive bedre til at hjeelpe hinanden pa tveers

Millers A/S 6 At daekke alles behov, Igfte i faellesskab og sikre bedre
kommunikation

Seasight Group A/S 52 Unge leerlinge og generelt lzerlinges trivsel

Skovmgllen Drift ApS 38 Forbedret kommunikationen og samarbejdet med de unge/tjenerne

Solitwork A/S 42 Kommunikation ift. strategi og forandringer i organisationen

Staermose Industry A/S 98 Der er udfordringer med at strukturere samtalerne og handtere
felsomme emner som forskelsbehandling

Stansomatic A/S 88 Kommunikation til medarbejderne

Uptime Development A/S 18 Viden om behov

@SG A/S 81 Forsta/rumme hinanden
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