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ZIELE UND UMFANG
DES HANDBUCHS

Einleitung

Neurodiversity at Work ist ein 36-monatiges Projekt, das darauf
abzielt, KMU und Kleinstunternehmen bei der Schaffung von
Arbeitsumgebungen zu unterstUtzen, die in der Lage sind, die
Starken und Talente der Mitarbeiter:iinnen zu féordern, wobei ein
besonderer Schwerpunkt auf neurodiversen Menschen liegt.

Das akfuelle Handbuch besteht aus Strategien und Werkzeugen,
um ein Untfernehmen zu werden, das Neurodiversitdt einschlief3t.
Das Handbuch zielt darauf ab, die berufliche Entwicklung der
folgenden Zielgruppen zu erleichtern und zu unterstUtzen:
-Unternehmen

-Berufsausbilder:iinnen

-politische Entscheidungstrager:innen

Die Methodik fur die Ausarbeitung des
Handbuchs

Das Handbuch baut auf den Ergebnissen des Weges zur

Mitgestaltung und Erprobung eines innovativen Schulungs- und

Befreuungsmodells auf, das Unternehmen bei der Wertschatzung

von neurodiversen Mitarbeitern am Arbeitsplatz unterstUtzen soll.

Das in gemeinsamer Anstrengung entwickelte  NEW

(r)evolutiondre Eingliederungsmodell staftet Unternehmensleiter

und Mitarbeiter mit geeigneten Strategien und Instrumenten aus,

um das Potenzial neurodiverser Mitarbeiter zu maximieren und
ein wirklich integratives Arbeitsumfeld zu férdern.

Es stUtzt sich auf zwei Saulen:

e Ausbildungslehrpldne und -module fur Ausbilder:iinnen,
FOhrungskrafte  und  Mitarbeiteriinnen  von KMU und
Kleinstunternehmen, um sie in die Lage zu versetzen, den
Wert der Neurodiversitat im Arbeitsumfeld zu férdern und zu
steigern, und zwar in Bezug auf funf Hauptbereiche:
Sensibilisierung, Einstellung und Onboarding, Bindung und
berufliche Entwicklung, Anpassung des Arbeitsumfelds und
FUhrung.

e eine Sammlung von Methoden, Prakfiken und Instrumenten,
die nach der Schulung in den Unternehmen erprobt werden
sollen, um integrative Ansdtze und Praktiken in den fUnf oben
genannten Bereichen zu schaffen.

Schétzungsweise 15-20 % der
Weltbevdlkerung sind
neurodivers, wozu Diagnosen
wie Autismus, ADHS,
Legasthenie und Dyspraxie
gehéren (Deloitte United
States).

Am Arbeitsplatz ist das
Bewusstsein jedoch gering -
nur 12 % der neurodiversen
Personen und 5 % der
neurotypischen Personen sind
sich bewusst, dass 1 von 5
Personen neurodivers ist
(Texthelp).




Wdhrend der PilotaktivitGten wurden die Lehrpldne und Module sowie die
Methoden, Praktiken und Instrumente auf nationaler Ebene in vier
Projektl@dndern getestet: Osterreich, Bulgarien, Italien und Irland. Die
PilotaktivitGten konzentrierten sich auf den Erwerb spezifischer Kompetenzen,
um die Neurodiversitdt am Arbeitsplatz effektiv zu respektieren und zu nutzen.

Als Ergebnis der oben genannten Aktivitaten fasst das Handbuch die Vorteile
und Herausforderungen der Neurodiversitdt am Arbeitsplatz zusammen,
einschlieBlich nUtzlicher angemessener Anpassungen und
Kommunikationsstrategien fUr neurodiverse Mitarbeiteriinnen, und stellt die
Auswirkungen der Schulungs- und Mentoring-Aktivitdten sowie verschiedene
Tipps und Erfahrungen vor.

NEURODIVERSITAT AM ARBEITSPLATZ

1. kurze Erklarung der Neurodiversitat

Was ist Neurodiversitat?

Neurodiversitat bezieht sich auf die reiche naturliche Vielfalt der Arbeitsweisen des menschlichen
Gehrins. Neurodiversitat ist das Konzept, dass neurologische Unterschiede, wie Autismus,
Legasthenie, ADHS und andere, naturliche Variationen des menschlichen Gehirns sind. Anstatt
diese Unterschiede als Defizite oder Stérungen zu betrachten, betont die Neurodiversitat, dass
diese Variationen Teil des breiteren Spekirums menschlicher Vielfalt sind, &hnlich wie Unterschiede
bei Geschlecht oder ethnischer Zugehérigkeit.

Das Konzept der Neurodiversitdt wurde erstmals 1998 von der Soziologin Judy Singer entwickelt.
Singer vertrat die Ansicht, dass alle Gehirne unterschiedlich sind und dass wir alle auf
unterschiedliche Weise denken und die Welt verarbeiten. Der Begriff tauchte erstmals 1998 in der
Presse auf, als der Journalist Harvey Blume die Neurodiversitdt mit der Biodiversitat verglich:
»Neurodiversitat kénnte fur die Menschheit genauso wichtig sein wie die Biodiversitat fur das
Leben im Allgemeinen* (Blume, 1998).

Die Neurodiversitdtsbewegung setzt sich fur Akzeptanz, Integration und die Anerkennung der
Tatsache ein, dass Menschen mit unterschiedlichen kognitiven Profilen einzigartige Starken und
Perspektiven in die Gesellschaft einbringen. Sie stellt das traditionelle medizinische Modell in
Frage, das oft versucht, neurologische Unterschiede zu ,,reparieren oder zu ,,heilen”, und férdert
stattdessen einen integrativeren Ansatz, der diese Unterschiede berUcksichtigt und wurdigt.

Mit der Entwicklung des Konzepts der Neurodiversitdt haben viele Arbeitsplatze und
Bildungseinrichtungen es als Oberbegriff fUr verschiedene unterreprdsentierte Neurotypen und -
profile Ubernommen.




Stellen Sie sich einen groBen Garten mit vielen verschiedenen Blumenarten vor.
Jede Blume ist einzigartig in Farbe, Form und Duft. In diesem Garten gibt es
Rosen, Sonnenblumen, Tulpen, Orchideen und unzahlige andere Sorten. Manche
Blumen blUhen frth am Morgen, andere &ffnen sich erst in der Nacht. Einige
gedeihen in der Sonne, wdhrend andere den Schatten bevorzugen. Jede Blume
hat ihre eigene Art zu wachsen, sich an ihre Umgebung anzupassen und zur
Schénheit des Gartens beizutragen.

Wenn wir glauben wurden, dass nur eine Art von Blume - die Rose - ,normal* ist.
Wenn wir versuchen, die anderen Blumen so aussehen und sich so verhalten zu
lassen wie die Rosen, wird der Garten viel von seiner Vielfalt und Lebendigkeit
einbUBen.

Wenn es uns aber gelingt zu verstehen, dass die Starke und Schdnheit des
Gartens in seiner Vielfalt liegt, dann kénnen wir uns als Gesellschaft darauf
konzentrieren, ein Umfeld zu schaffen, in dem alle Blumen auf inre eigene Art und
Weise gedeihen kdnnen, anstatt zu versuchen, die Blumen zu verdndern.

So wie der Garten gedeiht, wenn alle Blumen auf ihre eigene Art und Weise
wachsen und gedeihen durfen, profitiert auch die Gesellschaft davon, wenn wir
die NeurodiversitGt annehmen und anerkennen, dass jeder Mensch einzigartige
Starken, Perspektiven und Beitrage in die Welt einbringt.




Arten der Neurodiversitat

Menschen gelten als neurodivergent, wenn sich ihr Gehirn aus
irgendeinem Grund anders entwickelt oder anders funktioniert.
Das bedeutet, dass die Person andere Starken und
Herausforderungen hat als Menschen, deren Gehirn sich normal
entwickelt oder funktioniert. Diese Unterschiede kénnen sich auf
verschiedene Weise bemerkbar machen, z. B. in der Art und
Weise, wie Menschen lernen, wie sie kommunizieren und wie sie
Informationen verarbeiten. Zu den gdngigen neurodiversen
Identitdten gehdren Autismus, Legasthenie, Dyspraxie (DCD),
ADHS, Tourette-Syndrom, Dysgraphie und Dyskalkulie. Es gibt
viele  diagnostische  Uberschneidungen  zwischen  den
verschiedenen Neurotypen, und es kommt immer hdaufiger vor,
dass sich Menschen mit zwei oder mehr Neurotypen identifizieren
oder diagnostiziert werden.
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Dieses Handbuch konzentriert sich darauf, mehr Licht in das
Thema Autismus, Legasthenie und ADHS am Arbeitsplatz zu
bringen. Wenn Sie diese drei Neurotypen besser verstehen, sind
Sie auf dem besten Weg, ein Unternehmen zu werden, das mehr
auf Neuro-Integration setzt. Dieses Bewusstsein wird den
Organisationen helfen, die Lern-, Arbeits- und
Kommunikationspraferenzen der Menschen neu zu Uberdenken,
ebenso wie die Mitarbeiteriinnen, die Sie in der Vergangenheit
moglicherweise missverstanden oder falsch eingeschdatzt haben.

Mythos:

Neurodiversitdt ist ein
medizinisches Problem, das
»,obehoben" werden muss

Realitat:

Neurodiversitat ist kein Defekt
oder eine Krankheit, die
geheilt oder repariert werden
muss. Es handelt sich vielmehr
um eine nafurliche Variation
des menschlichen Gehirns,
die zu unterschiedlichen Arten
des Denkens, Lernens und der
Interaktion mit der Welt fUhrt.
Das Konzept der
Neurodiversitadt unterstreicht,
dass Unterschiede
wertgeschatzt  und nicht
pathologisiert werden sollten.
Die Bemuhungen sollten sich
darauf konzentrieren,
neurodiverse Menschen zu
unferstUtzen und ihnen zu
helfen, sich zu entfalten,
anstatt zu versuchen, sie an
neurotypische Normen
anzupassen.  Neurodiversitat
zu akzeptieren bedeutet,
anzuerkennen, dass es viele
gultige Wege gibt, die Welt zu
erleben und zu interpretieren.




2. Herausforderungen und Starken von
neurodiversen Menschen

Menschen mit Autismus, Legasthenie und ADHS sind zwar mit  besonderen
Herausforderungen konfrontiert, bringen aber auch bedeutende Starken in die
Arbeitswelt ein. Das Verstdndnis dieser Unferschiede ermoglicht es Unternehmen, die
notwendige UnterstUtzung und Anpassung zu bieten und ein Umfeld zu schaffen, in dem
sich neurodiverse Mitarbeiteriinnen sicher fUhlen und ihr Potenzial ausschdpfen kdnnen.
Die Anerkennung und Wertschatzung der Starken, die mit jeder Erkrankung verbunden
sind, kann zu innovativeren, anpassungsfahigeren und erfolgreicheren Teams fUhren,
insbesondere in Kombination mit der Bereitstellung von Vorkehrungen zur UnterstUtzung
von Herausforderungen, die auftreten.

The unique skills of neurodivergent employees can be very valuable at the workplace: the
challenges of the neurodivergent brain can also sometimes be their strengths at the workplace

when harnessed correctly in the right environment.

1. Autismus-Spektrum-Stérung

Herausfor-
derungen

Soziale Kommunikation: Autist:innen haben oft Aufmerksamkeit for Details: Autist:iinnen
Schwierigkeiten mit sozialen Hinweisen, neigen dazy, sich bei detailorientierten
Kérpersprache und dem Verstandnis Aufgaben hervorzutun und sind sehr gute
nonverbaler Kommunikation. Dies kann zu Beobachter, die oft Fehler entdecken oder
Schwierigkeiten bei sozialen Interaktionen und Details bemerken, die andere vielleicht
der Zusammenarbeit fuhren. Ubersehen.

Sensorische Empfindlichkeit: Viele Autistiinnen Konzentration und Ausdauer: Bei
haben eine erhéhte Empfindlichkeit gegentber Aufgaben, die ihren Interessen entsprechen,
SinneseindrUcken wie L&rm, Licht und Texturen, kdnnen autistische Menschen eine
was in typischen Arbeitsumgebungen zu auBergewdhnliche Konzentration und
Unbehagen oder Uberforderung fGhren kann. Ausdauer an den Tag legen, was zu qualitativ

Verdnderung und Flexibilitat: Die Anpassung hochwertiger Arbeit fuhrt.
an Verdnderungen der Routine, der Prozesse Erkennen von Mustem: Autistinnen haben
oder der Arbeitsumgebung kann fUr Autistiinnen eine ausgepragte Fahigkeit, Muster zu
eine besondere Herausforderung darstellen, da erkennen und komplexe Informationen zu
sie vorhersehbare und strukturierte Umgebungen analysieren, was sie fUr die Datenanalyse,
bevorzugen. Kodierung und Problemlésung wertvoll macht.

Exekutive Funkfionen: Probleme mit der Ehrlichkeit und Direktheit: Autisten
exekutiven Funktion (z. B. Planung, Organisation, kommunizieren oft auf direkte und ehrliche
Multitasking) kdnnen es schwierig machen, Weise, was zu einer klaren und transparenten
komplexe Aufgaben zu bewdltigen oder Kommunikation in Teams beitragen kann.

Prioritdten bei der Arbeit zu setzen.



Stigmatisierung am
Arbeitsplatz und
berufliches Fortkommen:

- 61 % der neurodiversen
Arbeitnehmer:innen
berichten, dass sie sich
am Arbeitsplatz
stigmatisiert oder
missverstanden fUhlen
(Texthelp).

- 32 % der neurodiversen
Arbeitnehmer:innen
haben aufgrund
mangelnden
Verstandnisses und
mangelnder
UnterstUtzung Hindernisse
beim beruflichen
Fortkommen erfahren
(Texthelp).

dazu neigen,
sehr logisch zu
denken

oft eine auBergewdhnliche
Féhigkeit haben, detaillierte
Informationen aufzunehmen und )

zu behalten

auch eine groBe intrinsische Freude
und Befriedigung bei der Arbeit an
Aufgaben und Projekten, die ihnen
SpaB machen und mit ihren
persénlichen Interessen
Ubereinstimmen, empfinden kénnen

Herausforderungen:

e Starrheit/Intoleranz
gegenuber Verdnderungen

¢ Unkommunikativitat

* Mangelnde Vorstellungskraft

e Fixierung auf etwas

Kurz und bundig: Typische Starken autistischer
Mitarbeiter:innen sind, dass sie:

Uber
problemlésendes
und analytisches
Denken verfigen

dazu neigen, sehr spezifische
Interessen und technische
Fahigkeiten in einem
bestimmten Arbeitsbereich
zu haben

sich haufig als pUnktliche,
zuverldssige, engagierte und
loyale Mitarbeiteriinnen erweisen

Andern Sie die Perspektiven zu Autismus!

Starken:

Toleranz gegenuber Routine
Ehrlichkeit

Systemisches Denken

Fokus auf Details



2. Legasthenie

Herausfor-

derungen

Lesen und Schreiben: Menschen mit
Legasthenie kbnnen Schwierigkeiten mit
der Lesegenauigkeit, dem Lesefluss und
dem Leseverstandnis sowie mit der
Rechtschreibung und dem schriftlichen
Ausdruck haben. Dies kann sich auf
Aufgaben auswirken, die umfangreiches
Lesen oder Schreiben erfordern.

Verarbeitungsgeschwindigkeit:
Legasthenie kann die Geschwindigkeit
beeintréchtigen, mit der Menschen
schriftiche oder mUndliche Informatfionen
verarbeiten, so dass Aufgaben, die
schnelles Lesen oder Notizen erfordern,
schwieriger werden.

Geddchtnis: Menschen mit Legasthenie
haben oft Probleme mit dem
Kurzzeitgeddchinis, insbesondere wenn es
darum geht, mUndliche oder schriftliche
Informationen zu behalten, was sich auf
inre Fahigkeit auswirken kann, detaillierte
Anweisungen zu befolgen oder sich an
wichtige Details zu erinnern.

Organisation und Abfolge: Fir manche
Menschen kann es schwierig sein,
Gedanken und Informationen in eine
Reihenfolge zu bringen, was zu Problemen
beim Schreiben von Berichten, beim
Planen oder beim Befolgen von Schritt-fur-
Schritt-Verfahren fUhrt.

Kreatives Denken: Manche
Legastheniker:iinnen zeichnen sich durch
kreatives Denken und Probleml&ésung aus
und bringen innovative Ideen und neue
Perspektiven ein.

Denken in groBen Dimensionen:
Legastheniker:iinnen kénnen eine
ausgepragte Fahigkeit haben, das groBe
Ganze zu sehen und Verbindungen
zwischen scheinbar nicht
zusammenhdngenden Konzepten
herzustellen, was bei der strategischen
Planung und konzeptionellen Arbeit von
groBem Nutzen sein kann.

Mindliche Kommunikation: Auch wenn
die schriftiche Kommunikation eine
Herausforderung darstellen kann, sind viele
Legastheniker:iinnen in der Lage, sich
mundlich auszudricken und ihre Ideen
wirkungsvoll zu formulieren.

Widerstandsfahigkeit und
Entschlossenheit: Legastheniker:innen
entwickeln oft eine starke Widerstandskraft
und Entschlossenheit, um
Herausforderungen zu meistern, was sie zu
ausdauernden und einfallsreichen
Mitarbeiteriinnen macht.



Mythos:

Neurodiverse Menschen
sind weniger fahig oder
weniger intelligent

Realitat:

Neurodiverse Menschen
koénnen eine breite Palette
kognitiver Fahigkeiten
besitzen, genau wie
neurotypische Menschen.
Manche haben
auBergewohnliche
Fahigkeiten in bestimmten
Bereichen, wie
Mustererkennung,
Kreativitat, Problemldsung
oder Geddachtnis.
Menschen mit Autismus
haben zum Beispiel oft eine
ausgepragte
Aufmerksamkeit fur Details
und die Fahigkeit, sich
intensiv auf Aufgaben zu
konzentrieren, wahrend
Menschen mit ADHS in
schnelllebigen,
dynamischen
Umgebungen
hervorragende Leistungen
erbringen kénnen.
Intelligenz und Fahigkeiten
lassen sich nicht allein mit
herkbmmlichen MaBstaben
beurteilen, und
neurodiverse Menschen
bringen oft einzigartige
Starken mit, die fur jeden
Arbeitsplatz eine
Bereicherung sein kénnen.

Kurz und bundig: Der Denkstil von Legasthenikern
kann am Arbeitsplatz sehr wertvoll sein. Sie:

zeichnen sich durch die
Fahigkeit aus, Muster zu kénnen
erkennen, was bei der erfinderisch und
Arbeit mit komplexen a q
Datensatzen oder auf kreativ sein
schnelllebigen Mdarkten
nOtzlich ist

schaffen durch visuelles,
narratives Denken eine Vision

und nutzen diese Vision dazu,
um andere zu inspirieren

Andern Sie die Perspektiven zu Legasthenie!

Herausforderungen:
e Schlechtes
Kurzzeitgeddchtnis
e Lese-und
Rechtschreibschwdche
e Organisation

Starken:

e Ausgezeichnete
Probleml&sungsfahigkeit
Starkes 3D-Denken

e Sie sehen das groBe
Ganze/rdumliches Denken

e Hohe emotionale Intelligenz



3. Aufmerksamkeitsdefizit-/Hyperaktivitatsstorung_(ADHS)

Herausfor-

derungen

Aufmerksamkeit und Konzentration:
Menschen mit ADHS kénnen
Schwierigkeiten haben, ihre
Aufmerksamkeit bei Aufgaben
aufrechtzuerhalten, insbesondere bei
solchen, die Routine sind oder wenig
Anregung bieten. Dies kann zu
Schwierigkeiten bei der Erledigung von
Aufgaben oder bei der Bestandigkeit der
Arbeitsleistung fuhren.

Impulsivitat: Impulsivitat kann sich darin
duBern, dass man Ubereilte
Entscheidungen trifft, andere unterbricht
oder handelt, ohne die Konsequenzen
vollsténdig zu bedenken, was sich auf die
Teamarbeit und die Entscheidungsfindung
auswirken kann.

Organisation und Zeitmanagement:
ADHS kann die Fahigkeit beeintréchtigen,
Aufgaben zu organisieren, die Zeit effektiv
zu verwalten und Fristen einzuhalten,
insbesondere wenn mehrere Aufgaben
anfallen.

Hyperaktivitat und Unruhe: Menschen
mit ADHS kédnnen kdrperlich unruhig sein
oder sich héufig bewegen mussen, was in
Umgebungen, die eine I&ngere
Konzentration oder sitzende Arbeit
erfordern, eine Herausforderung darstellen
kann.

Kreativitat und Innovation: Personen mit
ADHS kdénnen sich in Umgebungen
wohlfUhlen, die kreative Problemldsungen
und unkonventionelles Denken erfordern,
da sie von Natur aus dazu neigen, neue
Ideen und Ansatze zu entwickeln.

Hohe Energie und Enthusiasmus: Die
hohe Energie, die mit ADHS einhergeht,
kann in Begeisterung fur Projekte
umgewandelt werden, was zu einer
dynamischen und motivierten Arbeitsweise
fOhrt.

Hyperfokus: Wahrend die
Aufmerksamkeit in manchen Situationen
eine Herausforderung darstellen kann,
kdnnen Menschen mit ADHS auch
hyperfokussiert sein, was ihnnen ermaglicht,
sich intensiv auf Aufgaben zu
konzentrieren, die sie spannend finden,
und diese mit groBer Effizienz zu erledigen.

Anpassungsfdahigkeit und Multitasking:
Menschen mit ADHS kénnen sich oft gut an
wechselnde Umgebungen anpassen und
mehrere Aufgaben gleichzeitig
bewdltigen, was sie zu flexiblen und
vielseitigen Mitarbeiter:innen macht.



Kurz gesagt: Mitarbeiter:innen mit ADHS kbnnen am
Arbeitsplatz sehr wertvoll sein. Sie neigen dazu:

sich wohlfUhlen,

. ) wenn man
Scharfsinn, kreatives kalkulierte Risiken
Denken und eingeht

Problemlésungskomp

etenz zu besitzen

die Fahigkeit, mehrere Aufgaben gleichzeitig z
erledigen und auf sich veréndernde
Umgebungen und Arbeitsanforderungen zu
reagieren, wird in der heutigen Welt ebenfalls

in Drucksituationen
bemerkenswert gelassen zu sein,
die neurotypische Menschen
wahrscheinlich als Uberwdltigend
empfinden wirden

immer relevanter und wertvoller.

Mythos:

Neurodiverse Menschen
sind unzuverldassig oder
inkonsequent

Realitat:

Neurodiverse Menschen
kdnnen genauso
zuverléssig und bestandig
sein wie neurotypische
Mitarbeiter:innen, vor
allem, wenn sie die
richfigen Hilfen und
Anpassungen erhalten.
Einige neurodiverse
Menschen gehen
Aufgaben anders an, was Herqusforderungen: Siarken:
falschlicherweise fur

Inkonsequenz gehalten

Andern Sie die Sichtweise zu ADHS!

werden kénnte. Eine Person * Ablenkbarkeit e Neugier
mit ADHS kénnte ° Impulsivi’rc’j’r e Kreativitat
beispielsweise ohne .

e Energie

geeignete Hilfsmittel
Probleme mit dem
Zeitmanagement haben,
aber sobald diese Hilfsmittel
vorhanden sind, kann sie
sehr effektiv und produktiv
sein. Es ist wichtig zu
erkennen, dass
Leistungsschwankungen oft
durch Verstédndnis und
Anpassung an die
individuellen Bedurfnisse
ausgeglichen werden

Wichtig: Diese Starken aller Arten von Neurodiversitat sind
gemeinsame Herausforderungen und Stérken, aber jeder
kdnnen, anstatt Annahmen Mensch ist anders und individuell, daher ist es wichtig, mit
Uber die Zuverldssigkeit zu jedem:r Einzelnen sein eigenes Profil und seine BedUrfnisse zu
treffen. besprechen.




3. Nachteilsausgleich fur neurodiverse
Mitarbeiter.innen

Arbeitgeberiinnen spielen eine enfscheidende Rolle bei der Forderung unterstUtzender
Arbeitsplétze fUr neurodivergente Mitarbeiteriinnen. Es ist wichtig, sich daran zu erinnern, dass
jeder neurodivergente  Mensch anders ist und einen einzigartigen Satz  an
UnterstUtzungsbedurfnissen hat, der sich je nach Umgebung, Arbeitspensum oder anderen
externen Faktoren dndern kann.

Am heutigen Arbeitsplatz wird es fur Arbeitgeberinnen immer wichfiger, die unterschiedlichen
Bedurfnisse ihrer Mitarbeiter:iinnen zu erkennen und zu berUcksichtigen, auch die von Menschen mit
neurodivergenten Profilen.

Neurodivergenfe Menschen haben unterschiedliche Denk- und Informationsverarbeitungsweisen, was in
einem fraditionellen Arbeitsumfeld zu besonderen Herausforderungen fUhren kann. Um diese
Mitarbeiter:iinnen zu untferstUtzen und sicherzustellen, dass sie ihre beste Leistung erbringen kénnen, sollten
Unternehmen angemessene Anpassungen am Arbeitsplatz vornehmen.

Beispiele fir Anpassungen, die auf den groBten Herausforderungen basieren, mit denen
neurodiverse Mitarbeiter.innen am Arbeitsplatz konfrontiert sein kénnen.

Flexible Arbeitsregelungen:

Flexible Arbeitszeiten oder die
Maoglichkeit, von zu Hause aus zu
arbeiten, kénnen es neuro-
divergenten  Mitarbeiteriinnen  er-
maoglichen, ihr Energieniveau zu
verwalten und die Zeiten zu wdhlen, in
denen sie am konzentriertesten und
produktivsten sind.

Herausforderung: Hyperaktivitat
FOr Mitarbeiter:innen, die unter Hyperaktivitat leiden, was
mit einem erhdhten Aktivitatsniveau, Unruhe und
Konzentrationsschwierigkeiten einhergeht, kénnen
bestimmte Anpassungen inr Wohlbefinden und inre
Produktivitét erheblich steigern. Wenn es

neurodivergente Mitarbeiter gibt, die mit
hyperaktivitatsbedingten Herausforderungen konfrontiert
sind, finden Sie hier einige Vorschldge fUr Anpassungen,
die die Manager:innen in Betracht ziehen kénnten:

Ruhige Arbeitsplatze: Ein ruhiger
Arbeitsplatz oder die  Erlaubnis,
gerduschunterdrickende  Kopfhorer
zu verwenden, um Ablenkungen zu
minimieren und eine Umgebung zu
schaffen, die Konzentration und
Aufmerksamkeit fordert.

Strukturiertes Arbeitsumfeld: Sorgen Sie fUr klare Routinen, Zeitpldne und
Richtlinien am Arbeitsplatz. Dazu kénnen regelmdBige Check-ins, schriftliche
Anweisungen fur Aufgaben und Fristen sowie klare Erwartungen gehdren, um
neurodivergenten Mitarbeiteriinnen zu helfen, organisiert zu bleiben und den
Fokus zu behalten.

Pausen und Bewegungsmoglichkeiten: Sorgen Sie fur regelmdBige kurze
Pausen oder die Méglichkeit, Bewegungspausen in den Arbeitstag einzubauen.
Diese Pausen koénnen helfen, Uberschussige Energie freizusetzen, die
Aufmerksamkeit neu zu fokussieren und Unruhe zu verhindern.


https://enna.org/5-tips-to-help-autistic-employees-manage-their-workload/
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Klare Erwartungen und schriftliche Anweisungen: Geben Sie klare und prdazise Anweisungen fur Aufgaben,
Projekte und Fristen. Schriftfliche Anweisungen bieten neurodivergenten Mitarbeiter:iinnen einen Bezugspunkt,
reduzieren Verwirrung und stellen sicher, dass inre Verantwortlichkeiten klar verstanden werden.

Tools zur Aufgabenverwaltung: Ermoglichen Sie den Zugriff auf Tools zur Aufgabenverwaltung wie
Projekimanagement-Software, To-do-Listen oder Tagesplaner. Diese Tools kdénnen neurodivergenten

Mitarbeiteriinnen dabei helfen, ihre Arbeitsbelastung zu organisieren, PrioritGdten zu setzen und den Fortschritt
effektiv zu verfolgen.

Unterstitzung beim Zeitmanagement: Stellen Sie Ressourcen oder Schulungen zu effektiven
Zeitmanagementtechniken bereit, die den Bedurfnissen neurodivergenter Menschen entsprechen.
Techniken wie die Verwendung von Timern, das Einstellen von Erinnerungen oder das Aufteilen von
Aufgaben in kleinere Schritte kdnnen die Fahigkeit verbessern, die Zeit effizienter zu verwalten.

Visuelle Unterstitzung und Aufforderungen: Stellen Sie visuelle Hilfsmittel bereit, die die
Organisationsfahigkeiten  von  neurodivergenten  Mitarbeitern  unterstUtzen  kdnnen.  Kalender,
Farbcodierungssysteme oder visuelle Zeitpldne kdnnen eine klare Darstellung von Fristen, Besprechungen
und wichtigen Ereignissen bieten und so die effektive Planung und Organisation von Aufgaben erleichtern

Strukturierte Checklisten und Vorlagen: Stellen Sie strukturierte Checklisten oder Vorlagen fur allgemeine
Aufgaben oder Projekte bereit. Diese Ressourcen fuhren die Mitarbeiteriinnen Schritt fUr Schritt durch einen
Prozess und stellen sicher, dass sie keine wichtigen Details Ubersehen.



Schriftiche Anweisungen und
visuelle Hilfsmittel: Stellen  Sie
schriftfiche Anweisungen, Checklisten
oder visuelle Hilfsmittel fUr Aufgaben
und Verfahren bereit. Wenn diese
Ressourcen leicht zugdnglich sind,
kbnnen neurodivergente Mitarbei-
ter:innen darauf zurGckgreifen, um ihr
Geddachtnis aufzufrischen und
wichtige Informationen zu verfestigen.

Technische Hilfsmittel: Verwenden
Sie Sprachnotizen, um Nachrichten
oder zu erledigende Aufgaben
aufzuzeichnen. Sprachnotizen lassen
sich moglicherweise viel schneller
aufzeichnen als schriftliche Notizen.

Verldngerte Zeit fur Aufgaben: Wenn man sich fur die Erledigung von
Aufgaben mehr Zeit nimmt, kann dies den Druck, der durch Probleme mit dem
Arbeitsgeddchtnis entsteht, verringern. So kann sich der neurodivergente
Mitarbeiter:innen die ndfige Zeit nehmen, um Informationen zu verarbeiten und
seine beste Leistung zu erbringen.

Gedachtnisstitzen und Erinnerungen: Bieten Sie Moglichkeiten zur Nufzung
von Geddchtnisstitzen und Erinnerungen, wie z. B. Haftnotizen, digitale
Erinnerungen oder Alarme. Diese Hilfsmittel kénnen das neurodivergente
Geddchtnis unterstUfzen und dafUr sorgen, dass wichtige Informatfionen im
Vordergrund bleiben.

Klare Kommunikationserwartungen:
Geben Sie klare Kommunikation-
serwartungen vor, z. B. explizite Richtlinien fur
Besprechungen oder gemeinsame Projekte.
Eine klare Definition von Rollen, Verant-
wortlichkeiten und Erwartungen kann dazu
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Interakfionen vor Ort  verringern  und
sicherstellen, dass Ihr Beitrag berucksichtigt
wird.
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Pausen und Ruherdume: Ermdglichen Sie den Zugang zu Ruherdumen oder ausgewiesenen
Pausenbereichen, in die sich neurodivergente Mitarbeiter:innen zurickziehen kénnen, um neue Energie zu
fanken und soziale Interakfionen zu verarbeiten. Kurze Pausen wdhrend des Arbeitstages kénnen helfen,
eine ReizUberflutung zu vermeiden und eine notwendige Erholung zu bieten.

Schriffiche Kommunikationsmoéglichkeiten: Erwdgen Sie, die Moglichkeit der Kommunikation Uber
schriftliche Kandle, wie E-Mails oder Instant Messaging, anzubieten, wenn dies angebracht ist. Die schriffliche
Kommunikation ermoéglicht mehr Zeit fur die Verarbeitung von Informafionen, die Formulierung von
Antworten und die Verringerung von Angsten, die mit unmittelbaren verbalen Interaktionen verbunden sind.

Schriffiche  Kommunikations-
moglichkeiten: Bieten Sie schriftliche
Kommunikationsmdglichkeiten als
Alternative zur muondlichen Kommu-
nikation an. Dies kénnte die Nufzung
von E-Mail, Instant Messaging oder
Projekfimanagement-Tools umfassen,
um Ideen zu vermitteln, Updates
bereitzustellen oder an Diskussionen
teilzunehmen. Die schriffiche Kommu-
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Klare Kommunikation: Erwartungen: Dazu gehoért die Bereitstellung expliziter Anweisungen, die Festlegung
von Erwartungen an Reaktionszeiten und die Festlegung bevorzugter Kommunikationsmethoden for
verschiedene Situationen. Klarheit in den Kommunikationsprotokollen kann Angste reduzieren und eine
effektive Interaktion ermdéglichen.

Visuelle Hilfsmittel und Prasentationen: Erwdgen Sie, wdhrend Besprechungen oder Présentationen
visuelle Hilfsmittel oder Prédsentationen einzusetzen. Visuelle Hilfsmittel kbnnen das Versténdnis verbessern und
erleichtern.

Arbeitsgruppen oder Diskussionen in kleinen Gruppen: Kleinere Gruppen kénnen potenzielle Angste
abbauen und eine angenehmere Umgebung fur den Austausch von Gedanken und Ideen bieten.

Vorbereitungsmaterialien: Stellen Sie vor Besprechungen oder Diskussionen Vorbereitungsmaterialien zur
Verfugung. So kdnnen neurodivergente Mitarbeiteriinnen Informatfionen im Voraus prUfen, sich besser
vorbereiten und sich akfiver an Interaktionen beteiligen.



MaBnahmen zur Larmreduzierung: Dazu
gehoéren die Moglichkeit, gerduschunter-
druckende Kopfhoérer zu verwenden, einen
ruhigeren Arbeitsplatz zu beantragen oder
einen ausgewiesenen Ruheraum zu haben,
in den sich der neurodivergente Mitarbei-
ter:iinnen zurUckziehen kann, wenn er von
Larm Uberfordert ist.

Anpassung der Beleuchtung: Die
Verwendung von  verstellbarer  oder
dimmbarer Beleuchtung, Diffusoren oder
Fitern zur Reduzierung starker Blendung
kann dazu beitragen, sensorische
Beschwerden zu lindern und einen visuell
angenehmeren Arbeitsplatz zu schaffen.

Flexible Arbeitsplatzanordnung: Dies kann Opftionen fUr einen privaten oder abgeschirmten Arbeitsplatz,
verstellbare ergonomische Mdbel oder die Méglichkeit, bei Bedarf den Sitzplatz zu wechseln, umfassen.
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Sensorikpausen und sichere Rdume: Erwdgen Sie,
regelmaBige Sensorikpausen oder Zugang zu
ausgewiesenen sicheren RGumen zu ermoglichen, in denen
der neurodiverse Mitarbeiteriinnen sich entspannen und
sein sensorisches System neu kalibrieren kann. Diese Pausen
kénnen ihnen helfen, mit einer ReizOberflutung umzugehen
und wdhrend des gesamten Arbeitstages konzentriert und
ausgeglichen zu bleiben.

Richtlinie fir geruchsarme Arbeitsplatze: FUhren Sie eine
Richtlinie fUr geruchsarme Arbeitspldtze ein, um Personen
mit  Geruchsempfindlichkeit entgegenzukommen. Diese
Richtlinie kann dazu beitragen, eine geruchsarme
Umgebung zu schaffen, potenzielle Ausloser zu minimieren
und einen angenehmeren Arbeitsplatz  fur alle
Mitarbeiter:innen zu gewdhrleisten.

Assistive Technologie: Sie kdnnten Zugang
zu assistiven  Technologien wie Text-to-
Speech-Software, Spracherkennungssoft-
ware oder Wortvorhersagesoftware bereit-
stellen. Diese Tools kdnnen dazu beitragen,
Lese- und Schreibschwierigkeiten zu mildern,
indem sie alternative Kommunikationsme-
thoden bereitstellen und die Zugé&nglichkeit
verbessern. Viele dieser Tools sind jetzt auf
gdngigen Plattformen wie Microsoft Office,
Google und Apple iOS frei verfugbar.



Schriftiche Anweisungen in alternativen
Formaten: Die Bereitstellung  schriftflicher
Anweisungen in alternativen Formaten, wie z. B.
Aufzéhlungszeichen, visuelle Diagramme oder
Flussdiagramme, kann das Verstandnis erleich-
fern und komplexe Informationen zugdnglicher
machen. Dadurch kann der neurodivergente
Mitarbeiteriinnen Anweisungen effektiver verar-
beiten und verstehen.

Mehr Zeit fir Lese- und Schreibaufgaben: Gewdhren Sie eine verldn-
gerte Zeitvorgabe fur Lese- und Schreibaufgaben, um die zusatzliche Zeit
zu berucksichtigen, die der neurodivergente Mitarbeiteriinnen moglicher-
weise benodtigt, um Informationen zu verarbeiten, Gedanken zu ordnen
oder schriffiche Arbeiten zu korrigieren. Diese Anpassung kann dazu
beitragen, den Zeitdruck zu verringern und die Qualitét der Ergebnisse zu
verbessern.

MaBnahmen zur Larmreduzierung: Dazu gehdren die Verwendung
von Kopfhérern mit Gerduschunterdrickung, die Einrichtung ruhigerer
Arbeitsplatze oder die Einrichtung ausgewiesener Ruhebereiche. Durch
die Minimierung akustischer Ablenkungen kd&nnen neurodivergente
Mitarbeiteriinnen sich besser konzentrieren und sich auf ihre Arbeit
fokussieren.

Visuelle Hinweise und Timer: Stellen Sie visuelle Hinweise und Timer
bereit, um das Zeitmanagement und den Aufgabenwechsel zu
erleichtern. Visuelle Erinnerungen wie Timer, Countdown-Uhren oder
Aufgabenlisten kdnnen neurodivergente Mitarbeiteriinnen dabei
unterstotzen, den Uberblick zu behalten und ihre Zeit effektiv zu
verwalten.

Strukturiertes Arbeitsumfeld: Sorgen Sie fUr ein
strukturiertes  Arbeitsumfeld mit klaren Routinen,
Zeitpldnen und Richtlinien. Ein klar definierter
Arbeitsablauf, regelmdéBige Check-ins und schrift-
liche Anweisungen kénnen dem neurodivergenten
Mitarbeiter:iinnen helfen, Aufgaben zu organisieren,
PrioritGten zu sefzen und das Risiko von
Ablenkungen zu verringern, die ihre Konzentration
beeintréchtigen kédnnten.

Mythos:

Die Berucksichtigung von
Neurodiversitat ist eine Belastung
fur den Arbeitsplatz

Realitat:

Die Akzeptanz von Neurodi-
versitat ist keine Last, sondern
eine Chance fir Wachstum,
Innovation und eine verbesserte
Arbeitsplafzkultur.  Anpassungen
fUhren héufig zu einer héheren
Mitarbeiterzufriedenheit, -bin-
dung und -produktivitét in allen
Bereichen. Durch die Férderung
eines Umfelds, das unterschie-
dliche Perspektiven und Denk-
weisen  wertschatzt, kdnnen
Unternehmen  anpassungsfdhi-
ger, kreativer und wettbewerbs-
fahiger werden. Die UnterstU-
tzung neurodiverser Mitarbei-
teriinnen ist Teil der Schaffung
eines Arbeitsplatzes, der fur alle
fair, gerecht und integrativ ist.




4. Benefits inklusiver Arbeitsplatze

Inklusive Arbeitsplatze bieten eine Reihe von Vorteilen, die die Leistung
eines Unternehmens erheblich steigern kdénnen. Hier sind sechs
wesentliche Vorteile:

1. Mehr Innovation: Neurodivergente
Menschen k&nnen einzigartige Perspekfiven
und Lésungsansdtze einbringen. Ihre
Fahigkeit, unkonventionell zu denken, kann
die Kreativitdt und Innovation in Teams

férdern und zu neuen Ideen und Loésungen -
fUhren.
q
‘ Il . '

& 2. Hohere Produktivitat: Studien (MyDisabilityJobs.com)
haben gezeigt, dass neurodiverse Teams bei
bestimmten Aufgaben neurotypische Teams
Ubertreffen kbnnen. Einige neurodiverse
Mitarbeiter:iinnen sind auBergewdhnlich
detailorientiert, was zu einer hoheren Produktivitét und [T (=31 R TR Y 100 = AW (=
weniger Fehlern fUhrt. So hat Hewlett Packard neurodiverse Mitarbeiter:innen
i Enterprise beispielsweise festgestellt, dass neurodiverse [EEFAHIT NP
B Teams 30 % produktiver sind als rein neurotypische
L § Team:s.
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1) Besondere Fahigkeiten:
Untersuchungen zeigen, dass
Profile wie Autismus und
Legasthenie auch zu

3. Weniger Fehler: Programme wie ,,Autism at

Work" von JPMorgan Chase haben gezeigt, dass = ausgepragten Fahigkeiten in der
neurodiverse Mitarbeiter:innen bis zu 140 % Mustererkennung, im Geddachtnis
produktiver sein kénnen und dabei weniger oder in der Mathematik fUhren
Fehler machen als neurotypische kdnnen.
Mitarbeiter:innen. |
1 2) Arbeitsleistung: Studien haben
X 4 ergeben, dass neurodiverse

' 4 Teams 30 % produktiver sind als
neurotypische Teams und

4. Diverser Talentpool: Durch die weniger Fehler machen.

BerUcksichtigung der Neurodiversitat kdnnen
Organisationen ein breiteres Spekirum an
. Talenten erschlieBen. Diese Inklusivitéat kann
qualifizierte Personen anziehen, die bei
fraditionellen Einstellungsverfahren

maoglicherweise Ubersehen werden, und so die
Gesamtqualitat der Belegschaft erhdhen.

~--.

5. Bessere Mitarbeiter:innenbindung: A

Inklusive Arbeitsplatze fuhren in derRegelzu Il
einer hdheren
Mitarbeiter:innenzufriedenheit, was
wiederum zu besseren Bindungsraten fUhrt.
Neurodiverse Mitarbeiter:innen, die sich

unterstUtzt und wertgeschatzt fuhlen, 6. Positiver Ruf der Marke: Unternehmen,

bleiben dem Unternehmen eher freu. die Inklusion férdern, genieBen oft einen

besseren Ruf, sowohl als Arbeitgeber:in als

auch auf dem Markt. Dies kann zu einer

stérkeren Kund:innenbindung und einem

Wettbewerbsvorteil bei der Gewinnung

von Spitzentalenten fUhren.



https://mydisabilityjobs.com/statistics/neurodiversity-in-the-workplace/

NEURODIVERSE
ARBEITSPLATZE SCHAFFEN

Die Schaffung eines neurodiversen Arbeitsplatzes ist ein Prozess, der Engagement, Weiterbildung
und konfinuierliche Verbesserung erfordert. Es geht darum, ein Umfeld zu schaffen, in dem sich
neurodiverse Mitarbeiteriinnen geschatzt und unterstiutzt fUhlen und in dem sie ihr volles Potenzial
ausschépfen kbnnen. Nachfolgend sind die wichtigsten Schritte auf diesem Weg aufgefUhrt:

Schritt 1: Richtlinien

Schritt é: Erfolge feiern

und kommunizieren BEnis e i

Feedback

Schritt 5:
,Neurodiversitatsrad*
Kommunikationsstrated
ien

Schritt 2: Bewusstsein
und Verstandnis
schaffen

Schritt 4: 3
Schulungsprogramme Zusammenarbeit mit
fir Manager:innen, internen und externen
Personalverantwort- Stakeholdern

liche und Kolleg:innen

Schritt 1: Richtlinien prufen, Umfragen und Feedback

Bewertung bestehender Richtlinien: Bewerten Sie die aktuellen Arbeitsplatzrichtlinien, um potenzielle
Hindernisse fUr neurodiverse Mitarbeiteriinnen zu ermitteln. Dazu gehdren Einstellungsverfahren, Leistungs-
bewertungen, Kommunikationsprotokolle und Arbeitsplatzanpassungen. Stellen Sie sicher, dass die Richtlinien
nicht nur den gesetzlichen Anforderungen entsprechen, sondern darUber hinaus die Inklusivitét férdern.

Mitarbeiter:innenbefragungen: FUhren Sie anonyme Umfragen durch, um von den Mitarbeiteriinnen zu
erfahren, was sie unter Neurodiversitat verstehen und welche zusétzliche UnterstUtzung oder Ressourcen sie
moglicherweise bendtigen. Nutzen Sie das Feedback, um zukUnftige SensibilisierungsmaBnahmen zu planen
und Richtlinien zu entwickeln.

Kontinuierlicher Feedback-Kreislauf: Sammeln Sie kontinuierlich Feedback von neurodiversen
Mitarbeiter:iinnen zu ihren Erfahrungen am Arbeitsplatz. Nutzen Sie Umfragen, Einzelgespréche und anonyme
Feedback-Tools, um die Wirksamkeit von Initiativen und Richtlinien zur Neurodiversitdt zu bewerten.
Verfolgen Sie wichtige Kennzahlen wie Mitarbeiter.innenzufriedenheit, Bindungsraten und Produktivitat, um
den Erfolg von NeurodiversitGtsprogrammen zu messen.



Erstellen oder aktualisieren Sie Richtlinien zur Bericksichtigung der Neurodiversitat:
Entwickeln Sie spezifische Richtlinien, die auf die BeduUrfnisse neurodiverser
Mitarbeiteriinnen eingehen. Stellen Sie beispielsweise klare Richtlinien fur die
Beantragung von Anpassungen bereit, erl@utern Sie die Haltung des Unternehmens zur
Inklusivitdt und legen Sie Erwartungen fur respektvolles Verhalten fest. Nehmen Sie
Bestimmungen fUr flexible Arbeitsregelungen, Ruher&dume und barrierefreie
Kommunikationskandle auf. Denken Sie daran, dass es am Arbeitsplatz Menschen mit
Neurodiversitdt geben wird, die nicht diagnostiziert sind, sowie solche, die sich
moglicherweise dafur entscheiden, dies nicht offiziell offenzulegen. Erstellen Sie daher
Richtlinien, die so inklusiv und flexibel wie mdglich sind, um sicherzustellen, dass alle
relevanten Mitarbeiter:innen darauf zugreifen

Step 2: Raising Awareness and Understanding

One of the biggest things we can do to improve someone'’s environment is to provide education and
awareness to those around them. Greater empathy for and awareness of other people’s differences can
radically improve their day-to-day experiences. Awareness activities can help employees understand
neurodiversity, challenge stereotypes, and creafe a culture of respect and acceptance. Here are some
effective activities to consider:

1) Workshops und Schulungen

Aufkldrungs-Informationsveranstaltungen: Veranstalten Sie Einflhrungsworkshops, die die Grundlagen der
Neurodiversitat behandeln, einschlieBlich verschiedener neurodivergenter Profile, Herausforderungen und
Stérken. Diese Veranstaltungen kénnen dazu beitragen, die Neurodiversitat zu entmystifizieren und Empathie
und Verstandnis zu fordern.

FUhrungskraftetraining: Bieten Sie Manager:iinnen sperzielle Schulungen an, in denen sie lernen, wie sie
neurodiverse Mitarbeiteriinnen unterstUtzen kénnen, einschlielich Tipps zu Kommunikation, Anpassungen
und Leistungsmanagement.

Szenariobasiertes Training: Nufzen Sie Rollenspiele, um Mitarbeiteriinnen zu helfen, das Verhalten in
verschiedenen Situationen mit neurodiversen Kolleg:innen zu Uben, z. B. UnterstUtzung bei Besprechungen
oder Rucksichtnahme auf sensorische Empfindlichkeiten. Dies kann besonders fUr diejenigen wichtig sein, die
neurodiverse Kolleg:innen fUhren.

Tipps und Erkenntnisse aus dem Projekt ,,NEW*:

Die Organisationen kénnen die Erhebungsphase unterstitzen, indem sie den Ansatz der
Studienkreise und Bedarfsanalyse verwenden, um die aktuellen Bewusstseinsebenen,

Einstellungen und Praktiken sowie die Entwicklungsbereiche im Zusammenhang mit
Neurodiversitadt innerhalb von Organisationen zu erforschen und besser zu verstehen.
Weitere Einzelheiten finden Sie in Kapitel 3.1, Study circles, des Dokuments
»~Neurodiversity (R)evolutionary Inclusion Model* —
https://usercontent.one/wp/www.neurodiverseworkplaces.eu/wp-
content/uploads/2024/04/New Revolutionary Inclusion Model 01.pdf?
media=1681987160



https://usercontent.one/wp/www.neurodiverseworkplaces.eu/wp-content/uploads/2024/04/New_Revolutionary_Inclusion_Model_01.pdf?media=1681987160
https://usercontent.one/wp/www.neurodiverseworkplaces.eu/wp-content/uploads/2024/04/New_Revolutionary_Inclusion_Model_01.pdf?media=1681987160
https://usercontent.one/wp/www.neurodiverseworkplaces.eu/wp-content/uploads/2024/04/New_Revolutionary_Inclusion_Model_01.pdf?media=1681987160
https://usercontent.one/wp/www.neurodiverseworkplaces.eu/wp-content/uploads/2024/04/New_Revolutionary_Inclusion_Model_01.pdf?media=1681987160

2) Gastredner:innen und Podiumsdiskussionen

Laden Sie neurodiverse Redner:iinnen ein: Laden Sie neurodiverse Fachkrafte ein, die
Uber ihre Erfahrungen am Arbeitsplatz berichten. Dies kann wertvolle Einblicke in die
Herausforderungen und Erfolge neurodiverser Personen bieten und zu posifiven
Verdnderungen anregen.

Podiumsdiskussionen: Organisieren Sie Podiumsdiskussionen mit  neurodiversen
Mitarbeiteriinnen, FUrsprecheriinnen und Expertiinnen, um verschiedene Aspekte der
Neurodiversitat zu untfersuchen. Planen Sie Zeit fur Fragen und Antworten ein, um das
Publikum einzubinden und auf spezifische Anliegen einzugehen.

3) Sensibilisierungskampagnen

Monat/Woche der Neurodiversitat: Widmen Sie einen Monat oder eine Woche der Sensibilisierung fur
Neurodiversitdt. Nutzen Sie diese Zeit, um verschiedene Aktivitéiten zu veranstalten, Lehrmaterialien zu teilen
und Mitarbeiteriinnen zu ermutigen, mehr Uber Neurodiversitat zu erfahren.

Lehrmaterialien: Erstellen und verteilen Sie BroschUren, Poster und Infografiken, die wichtige Fakten Uber
Neurodiversitat, verbreitete Mythen und die Vorteile eines neurodiversen Arbeitsplatzes hervorheben.
H&ngen Sie diese Materialien in Gemeinschaftsbereichen auf und teilen Sie sie digital.

Soziale Medien und Intranet: Nutzen Sie die internen Kommunikationskandle lhrer Organisation, um
Geschichten, Artikel und Videos Uber Neurodiversitat zu teilen. Heben Sie Erfolgsgeschichten und positive
Beispiele fur Inklusion in Inrem Unfernehmen sowie Anpassungen und UnterstUtzungsmaBnahmen hervor, die
allen zugutekommen

Veranstaltungen und Networking: Organisieren Sie Uber die Mitarbeiter:iinnenressourcengruppe (Employee
Resource Group, ERG) Veranstaltungen, Networking-Mdglichkeiten und Diskussionsgruppen, um
neurodiverse Mitarbeiteriinnen und VerbUndete miteinander in Kontakt zu bringen. Diese Veranstaltungen
kbnnen dazu beitragen, ein GemeinschaftsgefUhl aufzubauen und die gegenseitige UnterstUtzung zu
fordern.

Storytelling Sessions: Ermutigen Sie neurodiverse Mitarbeiteriinnen (wenn sie sich wohl dabei fUhlen), inre
Geschichten und Erfahrungen mit dem gesamten Unternehmen zu feilen. Storytelling kann Neurodiversitat
menschlicher machen und tiefere Verbindungen zwischen den Mitarbeiter:iinnen schaffen. Es kann auch
andere dazu ermutigen, ihre Neurodivergenz und ihre Bedurfnisse offenzulegen, und ermaoglicht es
neurodivergenten Mitarbeiter:iinnen, sich gegenseitig zu unterstUtzen.

Tipps und Erkenntnisse aus dem Projekt ,,NEW*:

Die Organisationen kénnen das im Rahmen des NEW-Projekts entwickelte Dokument zur
Sensibilisierungsstrategie als Beispiel fur die Ausarbeitung ihrer eigenen
Sensibilisierungskampagne verwenden —

https://usercontent.one/wp/www.neurodiverseworkplaces.eu/wp-

content/uploads/2023/04/New AwarenessRaisingStrategy. ENG.pdf?media=1681987160

Die Organisationen k&énnen auch einen Aktionsplan fur die Umsetzung der
Neurodiversitdt am Arbeitsplatz ausarbeiten, indem sie die Methodik und Beispiele aus
Kapitel 5.3. Pilotierungsmethodik des Dokuments ,,Neurodiversity (R)evolutionary Inclusion
Model* verwenden -_https://usercontent.one/wp/www.neurodiverseworkplaces.eu/wp-

content/uploads/2024/04/New Revolutionary Inclusion Model 01.pdf?
media=1681987160
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93 % der neurodiversen
Arbeithnehmer:innen bewerben
sich eher bei Unfernehmen,
die Neurodiversitat effektiv
unterstUtzen, oder arbeiten
lieber dort weiter (Texthelp).

64% der neurodiversen
Mitarbeiter:innen sind der
Meinung, dass ihre
Unternehmen mehr fUr die
Forderung der Neurodiversitat
tun kénnten (Texthelp).

Schritt 3: Zusammenarbeit mit internen
und externen Stakeholdern

1) Identifizieren Sie relevante Organisationen fir Neurodiversitat

Beginnen Sie mit der Recherche lokaler, nationaler und internationaler
Organisationen, die sich auf Neurodiversitét konzentrieren. Dazu kénnten
Autismus-Interessenvertretungen,  Legasthenieverbdnde  oder  ADHS-
UnterstUtzungsnetzwerke gehoren. Suchen Sie nach Organisationen, die mit
Inren Zielen Ubereinstimmen, sei es die Sensibilisierung, die Rekrutierung
neurodiverser Talente oder die Bereitstellung von Schulungen.

Zu den Beispielorganisationen gehdéren Autism Speaks, die International
Dyslexia Association und lokale Interessenvertretungen fur Neurodiversitét.

2) Zusammenarbeit mit Expert:innen und Unterstitzer:innen

Wenden Sie sich an Vordenker:innen, Fachleute und Fursprecher:innen
im Bereich Neurodiversitdf, die Sie bei Ihren BemUhungen unterstUfzen
kénnen. Arbeiten Sie mit diesen Expertiinnen zusammen, um lhre Initiativen
maBzuschneidern und sicherzustellen, dass sie auf realen Erfahrungen und
bewdhrten Verfahren basieren.

Die Ausrichtung von Workshops oder Podiumsdiskussionen mit diesen
Expertiinnen kann auch dazu beitragen, das Bewusstsein zu schérfen und
Ihr Team zu schulen.

3) Finden Sie Botschafter:innen fir Neurodiversitat

HR-Fachkrafte mit Fachwissen Gber Neurodiversitat: HR-Mitarbeiter:innen,
die in Fragen der Neurodiversitét geschult wurden, kdnnen interne
Initiativen leiten, sich fUr Richtliniendnderungen einsetzen und sicherstellen,
dass die Einstellungs- und Einarbeitungsprozesse inklusiv sind.

Leiter:innen von Mitarbeiter:innenressourcengruppen (Employee
Resource Group, ERG): Mitarbeiteriinnen, die ERGs mit Schwerpunkt auf
Neurodiversitat leiten, kdnnen als interne FUrsprecheriinnen fungieren,
indem sie Veranstaltungen organisieren, UnterstUtzung durch Peers bieten
und als Bindeglied zwischen neurodiversen Mitarbeiteriinnen und dem
Management fungieren. Diese Gruppe kann als UnterstUtzungsnetzwerk for
neurodiverse Mitarbeiteriinnen und als Plattform zur Sensibilisierung
innerhalb der Organisation dienen.

FUhrungskrafte oder Manager:innen: FUhrungskréfte, die sich 6ffentlich fur
Neurodiversitdt einsetzen und Inklusion aktiv fordern, kdnnen als starke
FUrsprecher:iinnen fungieren. Ihr Engagement kann dazu beitragen,
organisatorische Verdnderungen voranzutreiben und sicherzustellen, dass
Neurodiversitat auf strategischer Ebene Prioritét erhdilt.

Neurodiverse Mitarbeiter:innen als Firsprecher:iinnen: Neurodiverse
Mitarbeiter:iinnen, die sich wohl dabei fUhlen, inre Erfahrungen zu teilen,
kbnnen als FUrsprecherinnen fungieren und dazu beitragen, das
Bewusstsein zu schdrfen, Kolleg:innen aufzukldren und eine integrativere
Kultur zu férdern.

Interne Trainer:innen oder Coaches: Mitarbeiteriinnen, die in
Neurodiversitat geschult sind, kdnnen Workshops durchfUhren, neurodiverse
Mitarbeiter:iinnen coachen und mit Manager:innen zusammenarbeiten, um
sicherzustellen, dass sie verstehen, wie sie ihre Teams effektiv unterstUtzen
kénnen.
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Der Aufbau einer Partnerschaft ist keine einmalige Angelegenheit. Bauen Sie dauerhafte
Beziehungen auf, indem Sie regelmd&Big mit der Neurodiversitdtsorganisation in Kontakt
freten, z. B. durch Besprechungen, Check-ins und gemeinsame Initiativen. Sorgen Sie fur
Nachhaltigkeit, indem Sie Neurodiversitdisziele in Ihre Strategie fUr unternehmerische
Sozialverantwortung (Corporate Social Responsibility, CSR) einbetten und lhre Programme
regelmaBig Uberpriufen und auf der Grundlage von Feedback anpassen.

Durch die Befolgung dieser Schritte kbnnen Organisationen starke und effektfive Partnerschaften mit
Organisationen fur Neurodiversitdt aufbauen, was zu integrafiveren und unterstUtzenderen
Arbeitsplatzen fUr alle fUhrt.

Schritt 4: Schulungsprogramme fur Manager:innen,
Personalverantwortliche und Kolleg:innen

Versténdnis und Inklusion am Arbeitsplatz: umfassender Uberblick Uber Neurodiversitat,
einschlieBlich verschiedener neurodivergenter Erkrankungen (z. B. Autismus, ADHS, Legasthenie),
ihrer Merkmale und der Vorteile, die sie am Arbeitsplatz mit sich bringen kénnen.

Effektive Kommunikation und Feedback fur neurodivergente Mitarbeiter:innen: Techniken und
Strategien fUr eine effektive Kommunikation mit neurodivergenten Mitarbeiteriinnen und
konstruktives Feedback auf eine Weise, die unterstUtzend und respektvoll ist.

Gestaltung inklusiver Arbeitspldatze: Barrierefreineit und Anpassungen: Wie man inklusive
Arbeitsumgebungen schafft und aufrechterhdlt, die die BeduUrfnisse neurodivergenter
Mitarbeiteriinnen unterstUfzen, einschlieBlich physischer und virtueller Anpassungen des
Arbeitsraums.

Fuhrung und Unterstitzung neurodivergenter Mitarbeiteriinnen: Prakfische Ansatze for
Manager:innen und Personalverantwortliche zur UnterstUtzung neurodivergenter
Mitarbeiter:iinnen, einschlieBlich der Umsetzung angemessener Anpassungen und des Umgangs
mit hdaufigen Herausforderungen am Arbeitsplatz wdhrend des gesamten Lebenszyklus der
Mitarbeiteriinnen - Rekrutierung/Einarbeitung, Bindung und berufliche Weiterentwicklung,
Belohnung und Anerkennung.

Tipps und Erkenntnisse aus dem Projekt ,,NEW*:

Die Organisationen kénnen verschiedene Schulungen fur Manager,
Personalverantwortliche und Mitarbeiter durchfUhren, um die Neurodiversitdt am

Arbeitsplatz zu fordern. Dabei kbnnen sie auf die Materialien und praktischen Aktivitaten
zuruckgreifen, die in Kapitel 4.2, Schulungsmodule, des Dokuments ,,Neurodiversity
(R)evolutionary Inclusion Model* vorgestellt werden.
https://usercontent.one/wp/www.neurodiverseworkplaces.eu/wp-

content/uploads/2024/04/New_Revolutionary Inclusion Model 01.pdf?
media=1681987160
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Schritt 5: ,Neurodiversitatsrad“ -
Kommunikationsstrategien

Eine  effektive  Kommunikation mit  neurodiversen
Mitarbeiteriinnen erfordert die BerUcksichtigung ihrer
einzigartigen Bedurfnisse und Vorlieben. Hier erfahren Sie,
wie Sie die Kommunikation Uber die founf Schritte des
gesamten Lebenszyklus des Neurodiversitdtsrads der
Mitarbeiteriinnen angehen kénnen:

Neurodiversity at Work Wheel 222
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1) Einstellung und Einarbeitung

Klare und prazise Kommunikation: Verwenden Sie bei der
Einstellung eine klare Sprache und vermeiden Sie Fachjargon. Erkldren
Sie jeden Schritt des Einstellungsprozesses und was die Bewerber:innen
erwarten kénnen. Stellen Sie beispielsweise die Fragen for das
Vorstellungsgesprdach im Voraus zur VerfUgung und beschreiben Sie
das Format des Vorstellungsgespréchs, um Angste abzubauen. Stellen
Sie sicher, dass die Mitglieder von Einstellungsgremien in Bezug auf
Neurodiversitdt geschult  sind, um Voreingenommenheit oder
Fehlinterpretationen der Kommunikation zu vermeiden.

Visuelle und schriftliche Unterstitzung: Ergdnzen Sie mundliche
Anweisungen wdhrend der Einarbeitung durch schriffliche oder
visuelle Materialien. Beispielsweise kann eine visuelle Checkliste fur die
Einarbeitung neurodiversen Mitarbeiter:iinnen helfen, sich sicherer im
Prozess zurechtzufinden.

Mythos: Neurodiverse Menschen
wollen oder brauchen keine
Beschdaftigung

Realitat:

Wie alle anderen haben auch
Menschen mit neurologischen
Unterschieden Wunsche, Ziele
und den Wunsch nach einer
sinnvollen Arbeit. Viele Menschen
mit neurologischen
Unterschieden sind begierig
darauf, einen Beitrag zur
Arbeitswelt zu leisten und
wertvolle Fahigkeiten in ihre
Aufgaben einzubringen. Leider
hindern sie systemische Barrieren
und Missversténdnisse oft daran,
Zugang zu
Beschdaftigungsmaoglichkeiten zu
erhalten. Mit der richtigen
UnterstUtzung und den richtigen
Vorkehrungen kénnen Menschen
mit neurologischen
Unterschieden in verschiedenen
Funktionen in verschiedenen
Branchen erfolgreich sein.
Arbeitgeber:innen, die sich fur
neurologische Vielfalt einsetzen,
stellen oft fest, dass ihre
Arbeitsplatze innovativer und
krisenfester werden.




Trotz des zunehmenden Fokus auf
Inklusivitat haben im
vergangenen Jahr nur 23 % der
HR-Fachleute eine Schulung zum
Thema Neurodiversitat erhalten
(Do It Profiler).

Mythos: Neurodiverse Menschen
konnen keine FUhrungsrollen oder

Rollen mit hohem Druck Uber-
nehmen

Realitat:

Neurodiverse Menschen kdénnen
in anspruchsvollen Rollen und
FUhrungspositionen hervorragen-
de Leistungen erbringen und
bringen oft einzigartige Perspekti-
ven ein, die die Entscheidungsfin-
dung und Problemlésung verbes-
sern. Einige neurodiverse Men-
schen koénnen in strukturierten
Umgebungen mit klaren Erwar-
fungen aufblihen, wahrend an-
dere in dynamischen, sich schnell
ver@dndernden Szenarien hervor-
ragende Leistungen erbringen
konnen. FUhrungsqualitaten sind
vielfaltig, und viele neurodiverse
Menschen verfUgen Uber die
Kreativitdt, Entschlossenheit und
Belastbarkeif, die fUr eine effek-
tive FUhrung unerldsslich sind. Es ist
wichtig, das Potenzial neuro-
diverser Mitarbeiteriinnen nicht
aufgrund von Stereotypen zu un-
terschatzen.

Wahimoglichkeiten bei der Kommunikation bieten: Geben Sie den
Kandidatiinnen die Mdglichkeit, ihre bevorzugte Kommunikationsmethode
zu wdhlen - ob E-Mail, Telefon oder persdnliche Treffen -, um
sicherzustellen, dass sie sich wohl fuhlen.

Mentoring und Unterstitzung durch Kolleg:innen: Richten Sie
Mentoringprogramme ein, bei denen neurodiverse Mitarbeiteriinnen mit
erfahrenen Kolleg:innen zusammengebracht werden, die ihnen mit Rat und
Tat zur Seite stehen und sie unterstUtzen. Schaffen Sie Peer-Support-Gruppen

2) Berufliche Weiterentwicklung

Geben Sie strukturiertes Feedback: Wenn Sie Uber berufliche
Weiterentwicklung sprechen, geben Sie klares und spezifisches Feedback.
Verwenden Sie Beispiele und konzentrieren Sie sich auf umsetzbare Schritte
zur Verbesserung. Neurodivergente Mitarbeiteriinnen profitieren oft von
direktem, klarem und konsistentem Feedback statt vagen Vorschlédgen.

Visuelle Hilfsmittel zum Lernen: Integrieren Sie visuelle Hilfsmittel wie
Diagramme oder Flowcharts, wenn Sie komplexe Konzepte erkldren. Die
Aufteilung von Informationen in kleinere, leicht verdauliche Teile kann dazu
beitragen, dass neurodivergente Mitarbeiteriinnen den Inhalt vollsténdig
verstehen.

RegelmdBige Check-ins: Planen Sie regelmdBige Check-ins ein, um
Entwicklungsziele zu besprechen. Diese Gesprdche sollten strukturiert und
vorhersehbar sein, um Unsicherheiten, die Stress verursachen kénnten, zu
minimieren.

3) Herausforderungen bei Belohnung und Anerkennung

Individuelle Kommunikation: Seien Sie sich bewusst, dass &ffentliches Lob
fur einige neurodivergente Mitarbeiteriinnen unangenehm sein kann.
Passen Sie lhre Kommunikation an ihre Vorlieben an, z. B. indem Sie
Anerkennung privat oder schriftlich aussprechen.

Klare Erwartungen: Achten Sie bei der Besprechung der Leistung darauf,
dass die Kriterien fUr Belohnungen eindeutig und messbar sind. Vermeiden
Sie mehrdeutige Formulierungen und beschreiben Sie klar, wie Erfolg
aussieht.

Positive Verstarkung: Setzen Sie konsequent auf positive Verstdrkung.
Selbst kleine Anerkennungen fur Anstrengungen und Fortschritte kédnnen
sich erheblich auf die Mofivation und Arbeitszufriedenheit von
neurodivergenten Mitarbeiter:iinnen auswirken.



https://doitprofiler.com/insight/neurodiversity-index-report-2023/

4) Gestaltung der Arbeitsumgebung

Berucksichtigung der Sinneswahrnehmung: Achten Sie bei der Kommunikation am
Arbeitsplatz auf sensorische Empfindlichkeiten. Vermeiden Sie beispielsweise laute oder
chaotische Umgebungen, wenn Sie Gesprédche fuhren, und bieten Sie alternative
Kommunikationsmethoden an, wenn personliche Treffen zu anstrengend sind.

Vorhersehbare Zeitpléne und Kommunikation: Kommunizieren Sie Anderungen an Zeitpl&nen oder
Arbeitsumgebungen frOhzeitig und deutlich. Neurodivergente Mitarbeiteriinnen gedeihen oft in
vorhersehbaren Umgebungen, daher ist es wichtig, Anderungen in letzter Minute zu minimieren.

Nonverbale Signale: Einige neurodivergente Mitarbeiteriinnen haben maoglicherweise Schwierigkeiten,
nonverbale Signale zu interpretieren. Kommunizieren Sie deutlich und gehen Sie nicht davon aus, dass
Kérpersprache oder Tonfall allein Ihre Botschaft vermitteln.

Empathisches Zuhéren: Uben Sie akfives Zuhdren und zeigen Sie Empathie und Geduld. Einige
neurodivergente Mitarbeiteriinnen dricken sich maoglicherweise anders aus, daher sollten sich
FUhrungskrafte die Zeit nehmen, inre Perspektiven vollstandig zu verstehen.

Direkte und transparente Kommunikation: FUhrungskréfte sollten direkt kommunizieren und Sarkasmus
oder implizite Bedeutungen vermeiden. Machen Sie Inhre Erwartungen deutlich und geben Sie bei Bedarf
schrittweise Anweisungen.

Forderung eines offenen Dialogs: Schaffen Sie eine Kultur der Offenheit, in der neurodiverse
Mitarbeiteriinnen ihre BeduUrfnisse oder Bedenken ohne Bedenken &uBern kdnnen. FUhrungskréfte sollten
diesen Dialog férdern, indem sie ansprechbar sind und zeigen, dass sie den Beitrag aller Teammitglieder
schatzen.

Tipps und Erkenntnisse aus dem Projekt ,,NEW*:

Die Organisationen kénnen neue Kommunikationsstrategien und -ansatze unter
Verwendung der Methodik des Neurodiversitatsrads nutzen, um die neurodiversen
Mitarbeiter in jeder Phase des Mitarbeiterlebenszyklus zu unterstutzen. Tipps und
Erkenntnisse aus dem NEW-Projekt finden Sie im Dokument Kapitel 5.2 Kurzbeschreibung
der bewdahrten Verfahren und Fallstudien des Neurodiversity (R)evolutionary Inclusion
Model - https://usercontent.one/wp/www.neurodiverseworkplaces.eu/wp-
content/uploads/2024/04/New Revolutionary Inclusion Model 01.pdf?
media=1681987160
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Schritt 6: Erfolge feiern und kommunizieren

Anerkennung der Leistungen von neurodiversen Menschen: Feiern Sie die Leistungen von
neurodiversen Mitarbeiteriinnen 6ffentlich. Heben Sie Erfolgsgeschichten hervor und feilen
Sie mit, wie sich die Neurodiversitat positiv auf die Organisation ausgewirkt hat. Nutzen Sie
interne Kommunikationsmittel wie Newsletter oder Teambesprechungen, um den Wert der
Neurodiversitdt am Arbeitsplatz zu prasentieren.

Treten Sie fir Neurodiversitat Gber den Arbeitsplatz hinaus ein: Werden Sie zum:r FUrsprecher:in fUr
Neurodiversitat, indem Sie den Weg und die bewdhrten Verfahren lhrer Organisation mit der
breiteren Gemeinschaft teilen. Nehmen Sie an Branchendiskussionen teil, verdffentlichen Sie
Arfikel und arbeiten Sie mit anderen Organisationen zusammen, um Neurodiversitdt am
Arbeitsplatz zu fordern. UnterstUtzen Sie externe Initiativen und Organisationen, die sich auf
Neurodiversitdt  und Inklusion konzentrieren. Treten Sie der NEW-Projekt-Community
»Neurodiversity at Work" auf LinkedIn bei, um lhre Erkenntnisse zu teilen und von anderen zu
lernen, die sich ebenfalls mit diesem Thema am Arbeitsplatz in ganz Europa befassen.

Wenn Unternehmen diese Schritte befolgen, kénnen sie einen neurodiversen Arbeitsplatz
schaffen, der nicht nur neurodiverse Personen unterstUtzt, sondern auch die Kreativitdt, Innovation
und den Erfolg des Unternehmens insgesamt fordert. Die Akzeptanz von Neurodiversitat ist ein
kontinuierlicher Prozess, der Engagement, Flexibilitdt und die Bereitschaft zum Lernen und zur
Anpassung erfordert. Der Weg mag mit Herausforderungen verbunden sein, aber die
Belohnungen — sowonhl fur die Einzelnen als auch fUr das Unternehmen - sind die MUhe wert.




EMPFEHLUNGEN FUR
BERUFSBILDNER:INNEN

Im Rahmen des NEW-Projekfs wurden in den vier Partnerl@ndern, die das revolutiondre NEW-Modell erprobt
haben, Schulungs- und Mentoring-Akfivitadten durchgefuhrt.

Der im Rahmen des NEW-Projekts ausgearbeitete Schulungsplan und die Module basierten auf den
Ergebnissen der Befragung von Unternehmen und Interessengruppen in Studienkreisen und wurden mit dem
spezifischen  Wissen und Know-how der fir die Entwicklung und Uberprifung verantwortlichen
Partnerorganisationen kombiniert.

Jedes Schulungsmodul enthdlt einige praktische Aktivitaten und/oder Fallstudien, die fUr die Schulung von
Manager:innen und Mitarbeiter:iinnen in KMU empfohlen werden. Beide sind miteinander verknUpft, sodass
die Trainer:innen wissen, wo und wie sie integriert werden kénnen.

Zur Validierung der im Rahmen des Projekts erarbeiteten Schulungsmodule wurden die folgenden Schritte
durchgefUhrt:

1) Landerubergreifendes Training fur Trainer:innen in Wien, das sich an Berufsbildungsexpert:innen richtet, die
infern und extern fUr die Mitarbeiter:iinnen der Partnerorganisationen tatig sind und systematisch mit
Partnerorganisationen bei der DurchfUhrung von BerufsbildungsmaBnahmen zusammenarbeiten und Uber
Erfahrung in den Bereichen Personalmanagement, Diversitédt und Inklusion sowie Neurodiversitat verfUgen.

2) Pilotierung von Schulungs- und Mentoring-Aktivitaten in jedem Projekfland mit 20 FOhrungskréften von
KMU und Kleinstunternehmen und 30 Mitarbeiteriinnen derselben Unternehmen, maéglicherweise
einschlieBlich derjenigen, die bereits an Studienzirkeln auf nationaler Ebene teilnehmen.

Schulung fur Trainer:innen

Die dreitadgige ladnderUbergreifende SchulungsmaBnahme wurde
als Peer Learning Activity (PLA) organisiert, die von Expert:iinnen
der Projektpartner geleitet wurde und an der Traineriinnen aus
allen  Projekfldndern  mit  untferschiedlichen  Profilen und
Hintergrinden teilnahmen, um eine gemeinsame Methodik zu
entwickeln, die an den jeweiligen natfionalen Kontext angepasst
werden kann, um FUhrungskrafte und Mitarbeiteriinnen von KMU
und Dies diente als Grundlage fUr die Entwicklung der Curricula
fur die berufliche Weiterbildung zur Schulung von FUhrungskraften
und Mitarbeiter:iinnen in KMU.

1) Erkenntnisse aus der landerubergreifenden &

Die Schulung basierte hauptséchlich auf Présentationen der theoretischen und praktischen Erfahrungen der
Trainer:innen in den relevanten Bereichen sowie auf interaktiven Aktivitédten, bei denen die Beitréige aus den
Prasentationen mit den eigenen Ideen und dem Fachwissen der Teilnehmer:iinnen zusammengefUhrt
wurden. Das gemeinsame Thema aller Workshop-Aktivitdten war die praktische Umsetzung der
besprochenen Aktivitdten in den Schulungen fur Manager:innen und Mitarbeiter:iinnen von KMU.



Die Teilnehmer:iinnen brachten reale Fdlle aus ihrer Praxis mit, aber auch hypothetfische Fdlle aus
Unternehmen, mit denen sie zusammenarbeiten, was die Diskussion mit unterschiedlichen Standpunkten in
unterschiedlichen nationalen Kontexten bereicherte. FUr die Fertigstellung der Schulungsmodule in jedem
Projektland gaben die Teilinehmer:innen ihr Feedback und ihre Empfehlungen ab, die fur zukunffige Nutzer
des Schulungscurriculums (Manager:iinnen, HR-Mitarbeiteriinnen und C-VET-Trainer:iinnen) berucksichtigt
werden sollten und die sich in die folgenden Themenbereiche eintfeilen lassen:

¢ Unterschiedliche Auffassungen von Diversitat, Gleichstellung und Inklusion (DEI) und internationale
Perspektiven: Es ist wichtig, die verschiedenen Auffassungen von DEl zu verstehen und
Schulungsprogramme an die spezifischen Bedurfnisse der verschiedenen Ladnder anzupassen, wobei zu
berUcksichtigen ist, dass kulturelle Kontexte die DEI-Richtlinien und -Praktiken beeinflussen.

¢ Inklusion und Unterstitzung fir neurodivergente Personen: Gehen Sie nie von etwas aus, sondern fragen
Sie immer, wie Sie jede:n einzelne:n neurodivergente:n Mitarbeiterin unferstUtzen kdnnen.
Unterscheiden Sie zwischen Neurodiversitdt und Neurodivergenz, achten Sie auf die verwendete
Sprache und respektieren Sie die individuellen Vorlieben. Beziehen Sie neurodivergente Personen in
Dialoge ein und stellen Sie sicher, dass die Terminologie korrekt verwendet wird, um Vorurteile
anzusprechen.

e Nevurodiversitat verstehen und kommunizieren: Erki&ren Sie, was Neurodiversitdt bedeutef, und
verwenden Sie eine inklusive Sprache. Horen Sie immer auf die BedUrfnisse der Einzelnen und vermeiden
Sie Annahmen. Effektfive Kommunikation und die richtige Terminologie férdern das Verstandnis und die
UnterstUtzung.

e Dringlichkeit und praktische Vorteile der Inklusion: Die Inklusion neurodivergenter Menschen am
Arbeitsplatz ist ein dringendes Problem. Praktische Fallstudien und statistische Daten zeigen, dass
inklusive Neurodiversitatsrichtlinien die Produktivitdt und Rentabilitét steigern. Viele Anpassungen, die
neurodivergenten Mitarbeiter:iinnen zugutekommen, kommen auch allen anderen zugute.

¢ HR-Prozesse und Schulungsbedarf: Wertschatzung klar definierter HR-Prozesse fUr die Inklusion und
Konzentration auf die Schulung von HR-Fachleuten im Umgang mit neurodivergenten Personen.
Anerkennung der Notwendigkeit spezifischer Praktiken bei der Einstellung und Einarbeitung sowie
Entwicklung von Strategien zur Vermeidung von Talentverschwendung.

» Verbesserung der Kommunikation: Uberlegungen zu Méglichkeiten zur Verbesserung inklusiver
Kommunikation und Prasentationen. Entwurf von Szenarien und Fallstudien als praktische Methoden zum
Verstandnis verschiedener Situationen, an denen neurodivergente Mitarbeiteriinnen beteiligt sind.
Erkundung alternativer Strategien fUr die Karriereentwicklung und das Management von
Mitarbeiter:innen.

e Personliche Einblicke und organisatorische Unterstitzung: Es wird betont, wie wichtig es ist,
neurodivergente Personen nach ihren Bedurfnissen zu fragen, psychologische SicherheitsmaBnahmen zu
ergreifen und Barrierefreineit in Teams zu verinnerlichen. RegelmdaBige Check-ins und das Zuhoren zu
individuellen Perspektiven sind fUr eine effektive UnterstUtzung unerldsslich.

Tipps und Erkenntnisse aus dem Projekt ,NEW*:

Manager:innen, Personalverantwortliche und Trainer:innen fur berufliche
Weiterbildung k&nnen die Schulungsmodule in Kapitel 4.2,

Schulungsmodule, des Dokuments ,NeurodiversitGtsmodell (R)evolutionare
Inklusion* kostenlos abrufen -
hitps://usercontent.one/wp/www.neurodiverseworkplaces.eu/wp-

content/uploads/2024/04/New_Revolutionary Inclusion Model 01.pdf?
media=1681987160
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2) Auswirkungen der Schulungs- und Mentoring-
Aktivitaten im Rahmen des NEW-Projekts

Unmitteloar nach jeder Schulungssitzung wurden RUckmeldungen eingeholt, damit die
Schulungsinhalte verbessert und besser an die Bedurfnisse der KMU und neurodivergenten
Menschen angepasst werden konnten.

Eine zusatzlich durchgefUhrte Wirkungsanalyse einige Wochen nach der Durchfuhrung der Schulungen
zeigt die Wirksamkeit des Schulungsplans und die Bedeutung des Themas in den an den Projektakfivitaten
beteiligten Unternehmen.

Es ist zu beachten, dass die tatséchliche Teilnehmerinnenzahl (sowohl Managerinnen als auch
Mitarbeiter:iinnen) die im Vorschlag genannte Zielvorgabe (20 Manager:innen und 30 Mitarbeiter:iinnen pro
Land) deutlich Ubertraf — die Partnerorganisationen erreichten insgesamt 647 Teilnehmer:innen (statt der
geplanten 200). Dies zeigt deutlich, dass alle Partnerorganisationen erhebliche Anstrengungen
unternommen haben, um Unternehmen zu motivieren und einzubinden, und dass das Interesse und der
Bedarf an mehr Sensibilisierung im Bereich Neurodiversitdt zunehmen. Im Folgenden werden einige
Ergebnisse aus den Ruckmeldungen und der Wirkungsanalyse der Schulungs- und Mentoring-Aktivitaten aus
jedem Projektland vorgestellt:

OSTERREICH

Ich versuche, die allgemeine Einstellung,
mit der ich meine AktivitGten ausfUhre, im
Lichte dessen, was ich wahrend des
Trainings gelernt habe, anzupassen.

Wir haben gelerntf, dass wir mit kleinen
Anpassungen viel erreichen kbnnen, aber
um ein wirklich barrierefreies
Arbeitsumfeld zu férdern, ist es wichtig,

einen ganzheitlichen Ansatz zu verfolgen.
Mein Ziel ist es, die wadhrend des Trainings

Das bedeutet nicht nur, Prozesse neu zu
gestalten, sondern auch eine Unterneh-
menskultur zu schaffen, die Inklusion
durch Wissen férdert.

erlernten ersten Schritte zur Standardpraxis
in meiner Organisation zu machen.

Als Ergebnis der Schulungen stelle ich mehr
Fragen, bemUhe mich um ein anderes
Verhalten und verpflichte mich, einen
Dialog auf der Grundlage von Vertrauen
und Anerkennung zu efablieren.




' BULGARIEN

Anerkennung der Unterschiede zwischen
Menschen und wie das Arbeitsumfeld
anpassungsfahiger gestaltet werden kann.

Verstdndnis daflr, wie unterschiedlich wir
sind und dass wir mehr nachdenken sollten,
bevor wir ein bestimmtes Verhalten oder
eine Person verurteilen, da nicht immer
alles an der OberflGche sichtbar ist.

Offener fUr das Verhalten der Menschen
sein, mit denen ich zusammenarbeite, und
tiefer zu erforschen, welche MaBnahmen in
verschiedenen Situationen am besten
geeignet sind.

‘ ' ITALIEN

Die Teilnahme an dieser Schulung war ein
wichtiger Schritt in Richtung eines gréBeren
Bewusstseins, das uns helfen wird, die
Organisation aufmerksamer zu betrachten.

Sie lieferte uns wertvolle Informationen
dariber, wie wir einen Aktionsplan
erstellen, Ziele, Akfivitten und Vorgaben
definieren und Instrumente entwickeln
kénnen, die uns dabei helfen, das Thema
auf angemessene und respektvolle Weise
anzugehen, indem wir maBgeschneiderte
Prozesse, Richtlinien und Instrumente
schaffen.

IRLAND

Aus unserem ersten Pilotprojekt zum
Modell ,,NeurodiversitGt am Arbeitsplatz*
haben  wir gelernf, wie  wichtig
maBgeschneiderte FolgeaktivitGten und
individuelle Praferenzen sind.

In Zukunft werden wir weiterhin den
Schwerpunkt auf FUhrungskréftefraining
und UnterstUtzung fUr neurodiverse
Personen legen.

Die Art und Weise, wie wir erkennen
wlrden, dass eine bestimmte Person
neurodivers ist, und wie wir ihre Stdarken
nutzen kénnen.

Sich meiner unbewussten Vorurteile bewusst
zu sein und mehr darlUber zu erfahren, was
die Menschen in meinem Team brauchen.

Nutzliche Tipps und neues Wissen Uber die
Unterschiede zwischen Menschen, die
wichfigsten Arten von Neurodiversitat, Uber
ihre Schwachen und Stéarken und dariber,
wie wir empathischer miteinander
umgehen kénnen.

Um Neurodiversitat am Arbeitsplatz  zu
férdern, konnte ein erster Schritt darin
bestehen, bestimmte Aspekte anzupassen,
die die Herausforderungen far
neurodiverse Personen mindern, und so
den Komfort und die psychologische
Sicherheit zu erhéhen.

Der zweite wichtige Schritt wird darin
bestehen, das Bewusstsein des
Managements und verschiedener Teams
for die Forderung von Neurodiversitét
durch innovative Richtlinien und Praktiken
zu scharfen und so zu einer gerechteren
und respektvolleren Zukunft am
Arbeitsplatz beizutragen.

Verbesserungen kénnten darin bestehen,
das Engagement der Teilnehmer:innen zu
férdern und mehr personalisierte Inhalte
anzubieten.

Wir sollten uns auf klarere Kommunikation
und proaktive Vorkehrungen innerhalb
unserer Community of Practice konzen-
frieren, um integrative Arbeitspldtze effek-
tiv zu férdern.



ABSCHNITT FUR
ENTSCHEIDUNGSTRAGER:INNEN

Neurodiverse Erkrankungen fallen unter die nationale und EU-Gesetzgebung und -Politik in Bezug auf
Behinderung, Gleichstellung am Arbeitsplatz, angemessene Vorkehrungen und Barrierefreineit.

Die nationalen Gesetze und Richtlinien bestimmen die spezifischen Anforderungen und Erwartungen in
Bezug auf die Bereitstellung von Vorkehrungen und UnterstUtzung und zielen darauf ab, jeden Arbeitsplatz so
integrativ wie moglich zu gestalten.

Die Zusammenarbeit mit einschldgigen Expertiinnengruppen fur Neurodiversitét und Behinderung in Ihrem
eigenen Land wird dazu beitragen, die Einhaltung der lokalen Gesetzgebung, Politik und Praxis
sicherzustellen. Die Sozialpartner, NeurodiversitGtsorganisationen und Expertiinnen, die sich mit Vielfalt,
Gleichstellung und Inklusion befassen, sind gute Anlaufstellen fUr Informationen zu Richtlinien und nationaler
Gesetzgebung. Auf europdischer Ebene ist das Europdische Behindertenforum die fUhrende Organisation,
die alle Behinderungen und Neurodiversitat vertritt und sich mit der EU, der Europdischen Kommission und
allen EU-Agenturen in Fragen der Inklusion und Rechte engagiert.

Die Gesetzgebung zur Gleichstellung am Arbeitsplatz in ganz Europa verpflichtet Arbeitgeber im
Allgemeinen dazu, angemessene Vorkehrungen zu treffen, indem sie geeignete MaBnahmen ergreifen, um
ihnre Mitarbeiteriinnen mit Behinderungen (einschlieBlich Neurodiversitat) bei der ErfUllung ihrer Aufgaben zu
unterstUtzen. Die angemessenen Vorkehrungen, die Mitarbeiteriinnen mit einer Behinderung (oder
Neurodiversitat) zur VerfOgung gestellt werden, sollten es diesem Mitarbeiter:iinnen erméglichen, Zugang zu
einer Beschdftigung zu erhalten, daran teilzunehmen oder darin aufzusteigen oder eine Ausbildung zu
absolvieren.

Ein Punkt, den es zu beachten gilt, ist, dass sich einige neurodivergente Personen nicht als behindert
betrachten. Sie haben jedoch dennoch das Recht auf eine angemessene Vorkehrung im Rahmen dieser
Gesetzgebung. Wenn man auf die verwendete Terminologie achtet und sie einbezieht, wird dies dazu
beitragen, dass mehr Menschen ihre Bedurfnisse offenlegen. Dies kommt sowohl den Einzelnen als auch der
Organisation zugute, da die Mitarbeiteriinnen so besser in der Lage sein wird, ihr Potenzial bei der Arbeit
auszuschopfen.

In Gesetzgebung und in Richitlinien werden die Arten von angemessenem Nachteilsausgleich und
Anpassungen, die vorgenommen werden sollten, in der Regel nicht sperzifiziert. In den Richtlinien wird
anerkannt, dass diese Anpassungen sehr individuell sein kénnen und sich in jedem Fall je nach den
spezifischen BedUrfnissen der betreffenden Mitarbeiteriinnen, ihrer Rolle und der Art des Arbeitsumfelds
unterscheiden.

Wenn Organisationen mehr Vertrauen in die Inklusion gewinnen, kédnnen sie dieses Wissen und diese
Expertise in einen breiteren Kontext einbringen und die Entwicklung von Richtlinien in ihnrem Sektor oder auf
nationaler Ebene unterstUtzen, um verbesserte Anstrengungen zur Fdrderung der Inklusion von
Neurodiversitat am Arbeitsplatz voranzutreiben.
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