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Forord

Neurodivergens berdr en stor majoritet av oss — direkt eller
indirekt. For vissa ar det en del av den egna identiteten, for andra
nagot som finns hos en familjemedlem, en vén eller en kollega.
Aven den som inte upplever en personlig koppling méter frdgan

i vardagen, inte minst genom frekvent nyhetsrapportering om
utmaningar i skola, vard och arbetsliv. Neurodivergens férknippas
ofta med relativt stora utmaningar, samtidigt som faktum ar att
neurodivergenta personer bade har utmaningar och styrkor.
Styrkorna ignoreras ofta och forblir okanda, vilket i sin tur leder till
att utmaningarna far stérre konsekvenser - inte bara fér individer,
utan dven fér samhalle och organisationer i form av 6kade
kostnader och orealiserad potential.

| vara tidigare rapporter som "Véardet av dyslexi” och "Véardet av att
fa vara sig sjalv" har vi belyst vilka vdrden som kan skapas ndr man
lyckas inkludera och ta tillvara de styrkor som neurodivergenta
personer besitter. For att ta ndsta steg och férdjupa forstaelsen
for hur man faktiskt lyckas med inkludering har EY nu tagit fram
den globala rapporten "EY Global Neuroinclusion at Work Study".
Rapporten presenterar resultaten fran en global undersékning,
som dven inkluderar respondenter i Sverige, Danmark, Finland

och Norge. Overséttningen och anpassningen till svensk kontext
har drivits av EY Sverige i syfte att bidra till 6kad forstaelse

och tydlighet kring vilka atgarder som kravs fér att skapa
neuroinkluderande arbetsplatser — och vilka férdelar det skapar.

Det &r nedsldende att konstatera att trots hég kompetens,
motivation och potential kdnner sig endast 25 procent av
neurodivergenta yrkespersoner i undersdkningen verkligen
inkluderade pa arbetsplatsen idag. Detta inkluderingsgap belyser
den betydande outnyttjade potential som finns inom manga
organisationer och understryker behovet av mer inkluderande

arbetsmiljéer. Fordelarna med neuroinkludering utgor ett
starkt argument fér férandring pa svenska arbetsplatser: nar
neurodivergenta medarbetare verkligen inkluderas ar de upp
till 31 procent mer kompetenta &n neurotypiska kollegor inom
kompetensomraden dér behoven pa dagens arbetsmarknad
vaxer snabbast. Inkluderande arbetsmiljéer gynnar alla och
starker affarsvardet genom 6kad produktivitet, innovation och
kompetensutveckling.

Pa EY har vi lang praktisk erfarenhet av neuroinkludering.

Utbver att det &r rétt sak att gora ur flera perspektiv visar vara
erfarenheter att arbetet ger tydliga vinster inom omraden som
leveranskvalitet, Is6nsamhet och attraktionsférmaga. Kanske &ar det
viktigaste vardet den 6kade transformationsférmaga som skapas
nar vi behdver tdnka om, tdnka nytt och férdndra. Denna férmaga
skapar ett varde som gagnar hela var organisation och alla vara
medarbetare, oavsett neurotyp. Att vi har varit engagerade i
detta omrade under 1ang tid betyder inte att vi anser oss vara
klara — eller att resan har varit enkel, eller kommer att vara det
framdver. Vi kommer att fortsatta att ha fokus pa att utveckla
vart arbete inom neuroinkludering och ser det som en viktig del
av hur vi hjélper vara kunder, men dven utvecklingen av var egen
organisation.

Vi hoppas att denna rapport kan fungera som en resurs for féretag
och organisationer som vill utvecklas i neuroinkludering, men
ocksa inspirera till en mer dppen, konstruktiv och transformativ
diskussion om neurodiversitet och inkludering i arbetslivet.

Daniel Bramhagen

Sponsoring Partner Neurodiversity Center
EY Sverige
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Férord fran vara akademiska san

Under de senaste aren har samtalet kring neurodiversitet pa
arbetsplatsen fatt betydande uppméarksamhet. Vi definierar
neurodivergenta individer som de med ADHD, autism, dyslexi och
andra neuropsykiatriska funktionsnedsattningar.

Som forskare och féresprakare for neuroinkludering &r vi glada
over all den data som finns i denna banbrytande och omfattande
globala forskning, som belyser erfarenheterna, kompetenserna och
potentialen hos yrkesverksamma neurodivergenta individer. Over 2
000 svar har sammanstéllts fran chefer inom stora organisationer i
22 lander och 8 branscher. Vi vill tacka EY for att de bjod in oss till
att delta i rapporten och vara en del av skapande av enkatfragor,
validering av resultat, granskning av insikter och bidrag till
rekommendationerna.

Aven om vart urval inte representerar hela befolkningen, &r
insikterna anda betydelsefulla. Var data visar en direkt koppling
mellan neurodiversitet och de fardigheter inom transformation
som behdvs for framtiden, samt vikten av neuroinkludering for att
uppna hogre kompetens inom dessa fardigheter. Denna rapport

Med optimism,

Professor Amanda Kirby
Hedersprofessor pa Cardiff University
och VD, Do-IT Solutions

e

belyser hur arbetsmiljéh_ kan pévefka'hUr"rie‘urddiver_g'g.n'ta*i_r'}diyider
trivs pa jobbet. Yrkesverksémrha-neuEodiverg:ehta'indivi__d!ér\_'df'c_!,:o‘_r
en vardefull grupp pa arbetsplatsen, med kompetenser s_om?é'r'-::' b :
avgoérande for att lyckas med transformation och uppna inndyat‘iori' e
i Al-eran. :

vilket forstarker aff(':_}_'r_syé‘rde't' glérjor_'ri;fqr_bq ad p!
innovation och breddade fardigheter.

Denna forskning visar att alla manniskor, oavsett om de ér'
neurodivergenta eller neurotypiska, bidrar med komplementara
styrkor till arbetsplatsen, vilket forstarker en organisations
kognitiva intelligens. Anda har det for ofta funnits ett fokus kring
specifika diagnoser, sasom autism eller dyslexi, vilket riskerar att

Vi hoppas att du kommer att uppskat‘ta att lsa och féflek‘te_r
sver denna rapport, med en unik kombination av akademisk- : i
noggrannhet och verkliga erfarenheter av yrkesverksa'mma i
"typifiera” yrkesverksamma neurodivergenta individer till omraden
som IT eller forséljning, enbart baserat pa den etikett de ges.

neurodivergenta individer. Vart mal med denna rapport &r att den
ska inspirera organisationer att vidta meningsfulla atgarder fér

att framja neuroinkludering och ddarigenom skapa méjligheter och
Det &r nedslaende att notera att trots deras hoga kompetens,

uppmuntra vidare forskning om de dmnen och frdgor som tas upp
motivation och potential, kdnner endast 25 % av yrkesverksamma har.

neurodivergenta individer sig verkligen inkluderade pa jobbet idag.

Detta inkluderingsgap belyser den outnyttjade potentialen inom

organisationer och understryker behovet av mer inkluderande

miljer.

Anna Krzeminska
Docent pa Macquarie University

Professor Robert Austin Ryan Sharman
Grundare fér Coaching Refuge och
Karridrchef pa Cambridge Judge Business

School

Ordférande for Evolution of Work,
Ivey Business School
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Sammanfattning

Neuroinkludering handlar om att skapa en arbetsmiljo dar yrkesverksamma
neurodivergenta individer (de med ADHD, autism, dyslexi och andra neurodivergenta
tillstand) kanner att de hor hemma och att deras unika kompetenser och styrkor varderas.

EY har bestéllt forskning for att fa en battre forstaelse for Resultatet larde oss att neuroinkludering inte ar begréansad

hur organisationer kan mojliggéra neuroinkludering och hur till utbildning och medvetenhet om neurodiversitet, utan
neuroinkluderande miljder paverkar bredden av en organisations maste uppnas genom kollektiva atgarder for att skapa béattre
kompetenser. Detta inkluderar en undersékning av over 2 arbetsmetoder och utveckla olika kompetenser. Mer inkluderande
000 personer (1 603 neurodivergenta och 508 neurotypiska

yrkesverksamma individer) for att Idra sig om deras fardigheter

arbetsmiljoer maximerar de anstdlldas potential, vilket leder till
battre affarsresultat tack vare mer produktiva, innovativa och

och erfarenheter samt identifiera kollektiva atgarder som kan skickliga anstallda.

vidtas foér att minska inkluderingsgapet.

Yrkesverksamma neurodivergenta
och neurotypiska individer med
kompletterande kompetenser driver
hogpresterande team i Al-eran.

Yrkesverksamma

neurodivergenta individer rapporterar
hégre kunskapsniva inom 10 av de
snabbast vdaxande kompetenserna.

Viktiga resultat

Kompetensbrist utgér det stérsta hotet mot affarstransformation,
enligt World Economic Forums rapport Future of Jobs 2025.
Rapporten listar dven de tio snabbast vaxande kompetenserna fér
de kommande fem aren, vilket &r en blandning av kunskap inom Al
och big data, cybersdkerhet och teknologisk laskunnighet, samt
kreativt ténkande, nyfikenhet, motstandskraft, flexibilitet och
anpassningsférmaga.

Bland de efterfragade kompetenserna rapporterar
yrkesverksamma neurodivergenta individer héga nivaer av expertis
inom flera omraden, sérskilt ledarskap och social paverkan (49 %)
samt nyfikenhet och livslangt larande (45 %).

Yrkesverksamma
neurodivergenta individer ar 55% mer
bendgna att anvanda Al,
vilket forbattrar kvaliteten pa deras
arbete och paskyndar tillgangen till
information.

Hela 79 % av de yrkesverksamma neurodivergenta individerna
anvander redan Al i sitt arbete, vilket ger dem férdelar s& som
snabbare tillgang till information och forbattrad arbetskvalitet.
Att identifiera dessa Al-anvandare och uppmuntra dem att bli
Al-ambassaddrer kan stodja de 88 % av foretagsledare som sdger
att snabbare Al-implementering ar hégsta prioritet under 2025.

Men undersdkningen visar ocksa en trakig verklighet: endast 25 %
av de yrkesverksamma neurodivergenta individerna kanner sig
helt inkluderade pa sin arbetsplats idag. Karridrutveckling, chefers
beteenden och gruppdynamik framstar som de framsta faktorerna
som paverkar neuroinkludering pa jobbet.

Med tydliga kopplingar mellan neuroinkluderande arbetsmiljoer
och prestation finns det skdl att agera.

Endast 25% av yrkesverksamma
neurodivergenta individer kanner
att de verkligen inkluderas pa sin
arbetsplats idag, vilket leder till
outnyttjad potential.

Neuroinkludering pa arbetsplatsen | 5



Argument for forandring

I en tid da varje organisation vill optimera sin arbetsstyrka och
utnyttja fordelarna med data och Al, ger denna forskning oss

en viktig insikt. Nar yrkesverksamma neurodivergenta individer
kanner att de hér hemma finns en direkt koppling till hégre
kunskapsnivaer inom de 10 snabbast véxande kompetenserna

- vilket framgar i vara enké&tresultat. Dessutom, i miljéer som
yrkesverksamma neurodivergenta individer kanner sig inkluderade
i, rapporterar de upp till 10 % hdgre nivaer av dessa kompetenser
jamfért med dem som inte kdnner sig inkluderade.

Nar organisationer medvetet skapar en neuroinkluderande

miljé kan de hdja kompetensen inom fardigheter som

ledarskap, nyfikenhet och livslangt larande, liksom inom data,

Al och cybersdkerhet. Att sdkerstdlla neuroinkludering i hela
organisationen dr ett avgdrande satt att mojliggdra de fardigheter

inom transformation som kommer att driva ndsta niva av
affarsvarde.

Att framja inkluderande miljéer kan 6ka produktivitet,

engagemang och ge battre affarsresultat. Det kraver ett skifte

frdn medvetenhet om neurodiversitet till kollektiv handling fér

att bygga organisationens kognitiva intelligens. Att anta ett
kompetensbaserat synsétt pa talangutveckling, samt skapa

battre samtal, tydligare roller och uppgifter, nya arbetssatt och
personliga karridarvdgar ar alla verktyg som organisationer kan
anvanda for att frdmja neuroinkludering pa arbetsplatsen. Slutligen
&r det viktigt att organisationer férstar den avgérande roll som
linjechefer spelar i att utveckla neuroinkludering och sdkerstalla att
de har ratt stéd och mandat.
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Om forskningen

EY Global Neuroinclusion at Work Survey genomférdes mellan juli
och september 2024 for att forsta kompetenser och erfarenheter
hos yrkesverksamma neurodivergenta individer som deltog i
undersékningen. Urvalet omfattade 1 603 neurodivergenta och
508 neurotypiska (kontrollgrupp), antingen anstallda eller nyligen
anstéllda i olika organisationer under de senaste 12 manaderna.
Av de neurodivergenta respondenterna identifierade sig 823

som neurodivergenta utan formell diagnos (51 %) och 780 som
neurodivergenta med formell diagnos (49 %).

De neurodivergenta respondenterna var personer som
identifierade sig med eller hade diagnoser som ADHD (42 % av
urvalet), autismspektrumtillstand (17 %), dyslexi (18 %), samt
ovriga med dyskalkyli, motorisk koordinationsstérning (DCD) eller
dyspraxi, utvecklingssprakstdrning, kdnda genetiska tillstand
(sdsom Williams syndrom), psykiska hélsotillstand (sdsom angest,
bipolar sjukdom, tvangssyndrom), ticstérningar (inklusive
Tourettes syndrom) och férvérvad neurodiversitet (sasom
hjarnskada, skalltrauma eller stroke). 48 % av urvalet rapporterade
flera olika neurodrag, vilka analyserades i olika kombinationer.

Genom att inkludera yrkespersoner fran 21 olika arbetsomraden,
med och utan akademisk examen, var malet att ge en bred
forstaelse for hur arbetsmiljoer battre kan mojliggéra att

yrkesverksamma neurodivergenta individer trivs och att testa

den effekten pa deras kompetensnivaer. Respondenterna
representerade atta sektorer (teknologi, energi, bank och finans,
avancerad tillverkning, konsumentprodukter, life science, offentlig
sektor och detaljhandel) samt 22 Iander (inklusive Amerika,
Europa, Afrika, Mellandstern, Indien och Asien-Stillahavsomradet).

For att presentera ett robust globalt urval- i syfte att analysera

graden och effekterna av neuroinkludering i professionella

arbetsmiljoer, tar vi hansyn till att:

= Forekomst av neurodivergenta diagnoser per land fortsatter
att fluktuera, paverkat av vardsystemens kapacitet, statliga
riktlinjer och olika nivaer av social medvetenhet.

= Kompetensnivaerna som rapporteras i denna studie kan inte
generaliseras till enskilda eller flertalet neurodrag.

= De levda erfarenheter som rapporteras i denna studie kan inte
generaliseras till alla neurodivergenta personer.

= Vidare forskning uppmuntras for att férstd om de identifierade
drivkrafterna for neuroinkludering galler dven i andra
arbetsfunktioner eller arbetsmiljéer.
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Neuroinkludering framjar viktiga fardigheter
for transformation

Kompetensgapet ar den framsta barriaren for affarstransformation och
darmed ett hogre affarsvarde, och neuroinkludering ar en viktig del av

I6sningen.




Kortfattat:
Enligt World Economic Forum utgdr vaxande
kompetensbrister det stérsta hotet fér att nad framgangsrik
affdrstransformation.

Yrkesverksamma neurodivergenta individer som deltog i
undersdkningen rapporterar hég kunskapsniva inom de 10
kompetenserna som férvantas vara mest efterfragade ar
2030.

Neurodrag strécker sig 6ver sju kompetensomraden som
hjélper oss att férsta potentialen hos yrkesverksamma
neurodivergenta individer.

Vaxande kompetensgap utgdr nu den storsta barridren for
affarstransformation, férstarkt av okande krav pa tekniska
fardigheter och styrkor som kritiskt tankande. Sjunkande fodelsetal
kommer bara att férvarra dessa gap. Att minska detta gap ar

ett akut problem — och det kan endast uppnas genom att bredda
férmagor.

Oavsett vilka atgarder vi granskar &r neurodivergenta tillstand
mer synliga, mer etablerade och mer avgérande for bredden

av formagor och konkurrenskraft &n nagonsin tidigare. World
Economic Forums Future of Jobs Report 2025 identifierar de

tio kompetenser som férvantas vaxa snabbast fram till 2030. Vi
bad vara respondenter att bedéma sin kompetens inom dessa
fardigheter. Resultaten ar betydande: i genomsnitt rapporterade
36 % av neurodivergenta respondenter specialist- eller

expertkompetens inom dessa kompetenser.

Yrkesverksamma neurodivergenta individer
rapporterar hég kunskapsniva inom kompetenserna
som &r pa uppgang

Andel yrkesverksamma neurodivergenta individer som sjdlva
uppger specialist- eller expertkompetens inom snabbt vaxande
kompetenser

Yrkesverksamma
neurodivergenta
individer med specialist-/

Efterfragade kompetenser expertkompetens
Al och Big Data 30 %
Natverk och cybersakerhet 36%
Teknologisk laskunnighet 39%
Kreativt tankande 31%
Resiliens och flexibilitet 43 %
Nyfikenhet och livslangt ldrande 45 %
Ledarskap och social paverkan 49 %
Talent management 27 %
Analytiskt tankande 33%

Systemtdnkande 31%

EY:s forskning visar ocksa att yrkesverksamma neurodivergenta
och neurotypiska individer har starkt kompletterande
kompetenser. De neurodivergenta respondenterna rapporterar en
hogre andel specialist- eller expertkompetens inom omraden som
cybersdkerhet, Al, molntjanster och projektledning. Neurotypiska
kollegor rapporterar déremot hégre nivaer av specialist- eller
expertkompetens inom kompletterande fardigheter som kritiskt
tankande, systemtdankande samt skrivande och redigering.




Yrkesverksamma neurodivergenta och neurotypiska individer har komplementara kompetenser

% av yrkesverksamma som rapporterar specialist- eller expertkunskaper inom varje angiven kompetens

% av det neurodivergenta urvalet

27%

23%

31%

53%

38%

29%

Kalla: EY Global Neurodiversity at Work Study 2025

Férmagor

Cybersdkerhet

Artificiell Intelligens och ML

Cloud computing

Projektledning

Talent management

Riskhantering

Systemtank

Skrivande och redigering

Kritiskt tdnkande

Relationshantering

% av det neurotypiska urvalet

24%

22%

30%

50%

22%

31%

42%

65%

49%

De starkaste teamen &r de som kombinerar bada grupperna, vilket
bekr&ftar resultaten fran tidigare forskning av Alison Reynolds

och David Lewis, som visade att team som |6ser problem snabbast
tenderar att vara kognitivt mangfaldiga: “De uppvisar en blandning
av olika beteenden som samarbete, problemidentifiering,
tillampning av information, uppréatthallande av disciplin, bryta
regler och uppfinna nya tillvégagangssatt.”

Fordelarna med ett kognitivt mangfaldigt team inkluderar
férmagan att félja med i en accelererande férandring, navigera
i allt storre komplexitet och assimilera alltmer kunskap och
kreativitet.

Kompetensférdelarna med

kognitivt mangfaldiga team

Kognitiv mangfald beror naturligtvis pa att individer kanner sig
inkluderade pa arbetsplatsen: att de kan vara sig sjélva, berdmmas
for sina unika kompetenser och styrkor, och att de kdnner att
det ar tryggt att ibland ta risker eller géra misstag. Vi testade
darfér paverkan av inkludering pa kompetensniva. Resultaten &r
hdpnadsvackande: yrkesverksamma neurodivergenta individer
som rapporterade att de kdnde sig “mycket inkluderade”
rapporterade hégre nivaer &n alla andra yrkesverksamma
neurodivergenta individer inom var och en av de 10 snabbast
vdxande kompetenserna.

Notera: Kompetenserna &r inte helt jamférbara, vilket aterspeglar variationer i de kompetenser som definierades i var undersékning i juli-september 2024,
anpassade fran World Economic Forums globala Skills Taxonomy och de som publicerades i Future of Jobs Report 2025.
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Inkludering 6kar kompetensnivan fér yrkesverksamma neurodivergenta individer med i genomsnitt 10 %

Overvinna férdomar fér att se potentialen hos
neurodivergenta yrkesverksamma.
Trots mojligheten att 6ka kompetensnivan och atgarda

Genomsnittlig kunskapsniva i WEFs kompetenser pa uppgang utifran grupp

Neurodivergent + kdnner

Neurodivergent sig inkluderad Okning i kunskapsniva . . e ) .
kompetensbrister med hégre nivaer av neuroinkludering,
Al och big data: 2.17 2.31 6% haller vissa fordomar tillbaka de yrkesverksamma
N&tverk och cybersékerhet: 2.30 2.56 11% neurodivergenta individerna. Nar medvetenheten om
Teknologisk laskunnighet: 535 247 59, neurodiversitet har 6kat, har dven stereotyperna i vissa fall 6kat.
Kopplingen mellan funktionsvariationer sd som ADHD, autism eller
Kreativt tdnkande: 2.18 2.30 6 % . g -
reativt tankande ' dyslexi och ha en smal uppsattning av fardigheter och styrkor kan
Motstandskraft och flexibilitet: 2.47 2.89 17 % begrénsa individuella ambitioner och, &nnu vérre, organisatorisk
Nyfikenhet och livsl&ngt larande: 2.49 278 12 % potential. | vart urval kan 18 % av neurodivergenta respondenter
Ledarskap och social paverkan: 536 >71 15 % kallas undertry'ckta talanger” — dessa yrkesverksam.ma har
mestadels kandidatexamen (67%), men rapporterar sjalv om
. 0,
Talent management: 212 2:25 6% Overgenomsnittlig kompetens inom endast en fardighet: skrivande
Analytiskt tdnkande: 2.24 2.45 9% och redigering.
Systemtdnkande: 2.18 2.36 8% .
Ett nytt perspektiv pa neurodivergenta talanger kan
n=1296 n=210 10%

avsldja dolda ledare och experter i din organisation.
Vi bad respondenterna att sjdlvrapportera sina kompetenser,

Kalla: EY Global Neuroinclusion at Work Study 2025

styrkor samt tankesatt och anvéande sedan en algoritm for att

N&r yrkesverksamma neurodivergenta individer i var undersdkning kénner sig inkluderade pa arbetsplatsen, observeras en 6kning pa 17 % gruppera dem i sju kompetenssegment (utan att ta hansyn till dvrig

i kunskapsniva inom motstandskraft och flexibilitet, 15 % inom ledarskap och social paverkan, samt 12 % inom nyfikenhet och livslangt kand information om deras egenskaper, sektor osv.). Resultaten

ldrande. ar slaende. Enskilda tillstand (t.ex. ADHD, dyslexi och autism)
overskrider alla sju kompetenssegment. | denna analys kan en
yrkesverksam autistisk individ ha tekniska fardigheter hogre an
genomsnittet som passar IT-roller, medan en annan kan ha kreativa
fardigheter som passar battre fér marknadsféringsroller. Det gar

. v . emot allmdnna stereotyper och bekraftar att en atypisk hjarna

Aven om hoga nivaer av teknisk kompetens hos yrkesverksamma ensam inte avgér kompetensniva,

neurodivergenta individer, — inom omraden som cybersakerhet och AT —

lange har varit vil dokumenterade, breddar resultaten fran denna forskning

vart perspektiv genom att visa pa exceptionella kompetenser dven inom

ledarskap och socialt inflytande, liksom motstandskraft, flexibilitet och

anpassningsformaga. Detta ar bade banbrytande samt mytomkrossande.

Anna Krzeminska, Docent, Macquarie University, Sydney, Australien

Neuroinkludering p& arbetsplatsen | 11



Att ga bortom etiketter: Sju satt att omforma potentialen hos yrkesverksamma neurodivergenta individer

K-means klustring av yrkesverksamma neurodivergenta individer
efter sjdlvrapporterade kompetenser och styrkor.

10%

Problemldsare

Analys av kompetensdata fran 1 603 yrkesverksamma neurodivergenta individer,
visar att deras kompetenser stracker sig éver sju fardighetssegment, E
varav fyra framst omfattar kognitiva och relationella kompetenser,

medan tre fokuserar pa tekniska och generella kompetenser. .

61 % av de tillfrdgade yrkesverksamma neurodivergenta individerna rapporterar hdgre &n genomsnittlig kompetens
inom kognitiva och relationella fardigheter och kan grupperas i fyra fardighetssegment:

Férandringsskapare (29 %)

= Rapporterar éver genomsnittlig kompetens inom innovation,
férdndringsorientering, kompetensutveckling, samarbete,
projektledning.

= And8 &r 40 % av yrkesverksamma neurodivergenta individer
i detta segment inte chefer inom sina organisationer idag,

vilket indikerar outnyttjad potential att leda team eller initiativ.

Probleml&sare (10 %)

= Rapporterar éver genomsnittlig kompetens inom kritiskt
tankande, samarbete, kompetensutveckling; och den hégsta
totala kompetensen av nagot segment.

= 40 % av yrkesverksamma neurodivergenta individer

i detta segment ar idag direktdrer eller hogre chefer,

vilket visar ledarskapskapaciteten hos yrkesverksamma

neurodivergenta individer i en tid av stor osakerhet och snabb

forandring.

Marknadsskapare (9 %)

® Rapporterar 6ver genomsnittlig kompetens inom
entreprendrskap, innovation, féréandringsorientering.

= |nom detta segment &r 22 % av yrkesverksamma
neurodivergenta individer idag foretagsledare eller
hdgre chefer, men 33 % arbetar inom drift, kundtjanst
eller administrativa funktioner och 31 % arbetar inom IT
eller teknisk support — en indikator pa potentialen inom
organisationer om fler marknadsskapare kan utvecklas och
avancera i inkluderande miljoer.

Nasta generations ledare (13 %)

= Rapporterar 6ver genomsnittlig kompetens inom ledarskap
och social paverkan, samarbete, palitlighet och empati.

= En av tre dr redan mellanchefer och 95 % har

hdgskoleutbildning, vilket indikerar ledarskapspotential som

kan utvecklas om den identifieras genom denna typ av analys.
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Reflektionsfraga

Vilka nya kompetenser kan din
organisation utveckla for att
mota framtiden?

Hiren Shukla
EY Global Neurodiversity & Inclusive Value Leader

39 % av de tillfragade yrkesverksamma neurodivergenta individerna rapporterar éver genomsnittliga nivaer av
tekniska och allmadnna kompetenser och kan grupperas i tre fardighetssegment:

Avancerade analytiker (11 %)

= Rapporterar dver genomsnittlig niva av kritiskt tdnkande,
analytiskt tdnkande och dataanalys.

= | detta segment dr 26 % yrkesverksamma
neurodivergenta chefer och 24 % direktdrer eller hogre chefer,
men nastan hélften (47 %) rapporterar att de inte helt trivs pa
jobbet.

IT-specialister (10 %)

= Rapporterar éver genomsnittlig kompetens inom cloud,
cybersdkerhet, datalogiskt tdnkande, projektledning.

= Ndastan hdlften (45 %) av denna grupp rapporterar optimala
nivaer av arbetsplatsinkludering, medan 59 % arbetar inom
IT eller teknisk support — vilket indikerar att IT-funktioner
redan kan vara fore i att utveckla yrkesverksamma
neurodivergenta individer till att na deras fulla potential.

Undertryckt talang (18 %)

m Rapporterar éver genomsnittlig kompetens inom endast en
férdighet: skrivande och redigering.

= Jamfort med alla andra segment rapporterar de relativt
Idga nivaer inom alla andra kompetenser — men 67 % har en
kandidatexamen, vilket indikerar att deras kvalifikationer inte
gar i linje med deras upplevda férmaga.

= Sextio procent av yrkesverksamma neurodivergenta individer
i detta segment rapporterar ocksa en neutral upplevelse pa
jobbet — de drar inte nytta av inkluderande beteenden fran
linjechefer eller effektiva arbetsmetoder. Detta kan indikera
att de systematiskt missgynnas och att de inte nar upp till
deras fulla potential pd grund av att de inte trivs pa jobbet.

= Utan den férandring som enligt denna analys behdvs,
kan organisationer fortsatta att undertrycka den talang
som kan hjalpa till att minska kompetensgapet. Att ta en
personcentrerad metod f6r att identifiera och utveckla
fardigheter kan ge utdelning, hjdlpa organisationer
att fylla kompetensbrister och yrkesverksamma
neurodivergenta individer att na sin fulla potential.

Dessa resultat stéder framvaxten av “transdiagnostiska
metoder” inom akademisk forskning. Sddana metoder visar den
vdxande medvetenheten om samspel mellan diagnoser, dar en
individs neurodiversitet fran tva eller fler atypiska neurologiska
tillstdnd (sdsom autism och ADHD eller “AuDHD"), som bada
paverkar en individs kommunikationspreferenser, ténkandestil
och tillvdgagangssétt for att bearbeta information pa olika sétt.
Framdver forutspar flera, inom omradet, framstaende personer,
som professor Amanda Kirby, hedersprofessor vid Cardiff
University, att “enskild diagnos kommer att vara ett minne blott,
samspelet ar mer kopplat till verkligheten av neurodiversitet.”
(Kirby, 2024)

Resultaten visar ocksa nagot vi redan intuitivt vet: kompetensen
hos yrkesverksamma paverkas ocksa av en bredare uppsattning
faktorer som inkluderar utbildning, kultur, intressen,
sprakkunskaper, kommunikation, organisatoriskt stéd och
rollautonomi. Det faktum att de i vart “marknadsskapare”-segment
dras fran seniora chefer, och de som arbetar inom kundtjénst eller
teknisk support idag &r en indikator pa att vi kanske inte k&nner till
och inser den fulla potentialen hos neurodivergent talang idag.
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Yrkesverksamma neurodivergenta individer som Al-féresprakare

Al ger ytterligare en méjlighet for organisationer att ta tillvara pa den potentialen som finns hos neurodivergent talang. Vara resultat visar Andel Al-anvandare per neuroidentitet och fordelar
att 79 % av de yrkesverksamma neurodivergenta individerna som deltog i undersékningen redan anvander Al i sitt arbete och ar 55 % mer som rapporteras av yrkesverksamma neurodivergenta individer som anvander Al

bendgna &n yrkesverksamma neurotypiska individer att géra det. De rapporterar att Al-verktyg férbattrar kvaliteten pa deras arbete och
paskyndar tillgdngen till information.

Al-anvdndande per neuroidentitet Férdelar som uppskattas av neurodivergenta Al-anvandare
9% »
- Férbattrad tillgd
51% orbattrad tillgang
0 till information 12%
I 6%
Nej
7%
B Neurodivergenta B Neurotypiska Forbattrad kvalitet -
pa arbete
I 6%
1%
Forbattrad kvalitet .
pa kommunikation 19%
1%

Underlatta asynkrona

arbetsmetoder 20%

8%

Mycket eller extremt effektiv. [l Mattligt effektiv
Il Inte eller ndgot effektiv

- Il"..‘_ Kalla: EY Global Neuroinclusion at Work Study 2025
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Resultaten ligger i linje med ytterligare forskning fran EY i
samarbete med Microsoft (2024), som visar att Al-assistenter
forbattrar respondenternas skriftliga kommunikation (80 %), minne
och aterkallande (59 %) samt koncentration och fokus (48 %).
Samma rapport visar att Al kan ge en stor prestationsforbattring:
87 % kanner sig mer produktiva pa jobbet med en Al-assistent och
85 % uppger att Al hjdlper dem att prestera battre i sina roller.

Med 29 % av yrkesverksamma neurodivergenta individer
identifierade som "férandringsskapare” i talangsegmentet ovan,
vacks tanken att dessa individer kan bli framtida Al-féresprakare.
De har potential att driva féretagens Al-adoption genom sin
expertis inom ledarskap, social paverkan, forandringsorientering
och innovation.

Rapporten Intelligence 5.0 fran Made By Dyslexia uppmanar till
en omvardering av hur vi ser pa intelligens i en varld dar mansklig
och maskinell intelligens samverkar. Den féresprakar ett skifte
fran ett synsatt som fokuserar pa brister till ett som Iyfter styrkor
och potential och uppmanar organisationer att férandra hur de
beddmer, utvecklar och varderar kreativitet, problemldsning och
kommunikationsférmaga — kompetenser som rapporten beskriver
som de mest eftertraktade globalt i alla jobb och alla sektorer.

Yrkesverksamma neurodivergenta individer visar att Al kan
forstarka Ias- och skrivformaga samt héja prestationskritiska
fardigheter som analytiskt och kritiskt tankande, entreprendrskap,
férandringsorientering, ledarskap, social paverkan, samarbete och
innovation.

Fordelarna for kompetensutvecklingen blir tydlig: neurodivergenta
och neurotypiska kollegor kompletterar varandra och kan tillsammans

fylla kompetensluckor med befintlig talang. Nar yrkesverksamma

neurodivergenta individer inkluderas pa riktigt férstérks deras potential.
Men for 75 % av dessa yrkespersoner ar neuroinkludering fortfarande ett

ouppnatt mal.
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Arbetslivserfarenheter
fran neurodivergenta

Trots framsteg och hogt engagemang upplever endast 25 %
av de yrkesverksamma neurodivergenta individerna

i undersoékningen verklig inkI,Uer'n f!a-“ idag.
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| korthet:
Trots att majoriteten av yrkesverksamma neurodivergenta
individer ar engagerade i arbetet, uppger endast 25 % att de
verkligen kanner att de hér hemma.

De storsta faktorerna som paverkar neuroinkludering &r
linjechefers beteenden och psykologisk trygghet.

Instaliningen till att avsléja sin neuroidentitet pa jobbet
varierar kraftigt — 63 % av respondenterna diskuterar dppet
sin neuroidentitet med chefer eller kollegor.

Yrkesverksamma neurodivergenta individer I6per nastan
dubbelt sa stor risk att regelbundet uppleva sensoriska
utmaningar.

Vart urval av yrkesverksamma neurodivergenta individer kdnner
optimism pa jobbet. Tva tredjedelar instdmmer i att de var fullt
engagerade i arbetet (67 %) och trivdes med sitt jobb (65 %) under
vara sex veckor av undersdkning. En nastan lika stor andel (62 %)
uppgav att de kunde hantera sin arbetsbelastning och uppréatthalla
hadlsosamma arbetsvanor (inklusive fysisk, mental, social och
ekonomisk halsa). Over hilften av respondenterna (58 %) kdnde sig
energifyllda av sin tid pa jobbet.

Resultaten speglar dven framsteg i medvetenheten kring
neurodiversitet, eftersom 40 % av de yrkesverksamma
neurodivergenta individerna uppger att deras organisation
har skapat och kommunicerat en strategi for neurodiversitet.
Over hélften rapporterade att organisationen har bérjat

anpassa processer for rekrytering (54 %), larande (60 %) och
prestationshantering (61 %) for att bli mer inkluderande.

Men nar vi utvecklade och testade en skala med 15 aspekter
av neuroinkludering pa var data fann vi att endast 25 % av
yrkesverksamma neurodivergenta individer kdnner sig verkligt
inkluderade pa jobbet.

For att beddma férekomsten av neuroinkludering i vart urval
anvande vi arbetstillfredsstdllelse som indikator (férst foreslagen

i professor Robert Austins forskning) och analyserade totalt 56
aspekter for att identifiera de 15 storsta som forklarar variationen
i rapporterad arbetstillfredsstdllelse (r=0,52).

Linjechefer och psykologisk trygghet ar de stérsta drivkrafterna for neuroinkludering
Relativ betydelseanalys av de 15 identifierade drivkrafterna fér neuroinkludering pa arbetsplatsen

Kollegors beteenden | 12 %
m Faststall och tydliggor roller och
ansvar

m Erkann dina kompetenser och styrkor

Jobbrelaterade faktorer | 17 %
m Jag har ett jobb som ar i linje med
min passion eller intressen

m Jag har ett jobb som speglar min
féormaga

Psykologisk trygghet | 29 %
m Personer i mitt team vardesatter
mangfald i tankesatt

m Det dr enkelt att be teammedlemmar
om hjalp
m Det dr tryggt att ta risker i detta team

m Mina unika kompetenser
och talanger vardesatts

m Om jag gor ett misstag i detta team
halls det inte emot mig

Kalla: EY Global Neuroinclusion at Work Study 2025

Linjechefers beteenden | 42 %

m Uppmuntrar dig att vara dig sjalv
pa jobbet

m Faststaller och tydliggdr roller
och ansvar

m Erkanner dina kompetenser
och styrkor

m Erbjuder och bjuder in till
regelbunden feedback

m Inkluderar asynkrona
motesalternativ som standard

m Kontrollerar din komfort med
motesfrekvens
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Vi anvande sedan en segmentering for att identifiera tre grupper
av yrkesverksamma neurodivergenta individer, dar varje grupp
rapporterade olika nivaer av samma 15 drivkrafter, vilken
indikerade mycket olika upplevelser pa arbetsplatsen.

Den stérsta andelen av de neurodivergenta respondenterna som
deltog i undersékningen tillhér segmentet "engagerad mitt", dar
stdd och erkdnnande fran ndrmaste chef &r starkt, men psykologisk
trygghet och flexibel arbetstid drar ner det totala resultatet.

En tredjedel (33 %) bendmner vi som "ambivalenta observatorer”
eftersom de rapporterar en neutral instdllning till teamarbete och
arbetsrelaterade faktorer, med negativa erfarenheter av vissa
chefsbeteenden och begrdansad exponering for neuroinkluderande
metoder.

Tjugofem procent av de yrkesverksamma neurodivergenta
individerna uppger att de kdnner sig "helt inkluderade", vilket
indikerar regelbunden exponering fér neuroinkluderande metoder
och stark instdmmande i enk&tfragor som rér chefsbeteenden och
psykologisk trygghet.

Ambivalenta observatérer

Helt inkluderade

Engagerad mitt

Inkludering per sektor och jobbniva

Det finns begrénsad niva av inkludering i flera olika sektorer och
foretaqg, vilket visar den fortsatta betydelsen av regulatoriska,
kulturella och sociala faktorer fér att forma yrkesverksamma
neurodivergenta individers upplevelse pa jobbet och deras tillgang
till stédmekanismer.

Efter ett decennium av framgangsrika rekryteringsprogram

for neurodiversitet leder tekniksektorn utvecklingen, medan
detaljhandel, avancerad tillverkning samt energisektorn har
utrymme for forbattring. Neuroinkludering per sektor visar liten
variation fran det globala genomsnittet, dér tekniksektorn ligger i

topp.

Andel yrkesverksamma neurodivergenta individer
som kadnner sig helt inkluderade pa jobbet, per sektor

Teknologi

T 2s

Bank och finans

T 26

Konsumentprodukter

T 25

Sektor genomsnitt

Life science

25

T 24

Offentlig sektor

T 24

Avancerad tillverkning

T 23

Energi

T 23

Detaljhandel

T 23

Kalla: EY Global Neuroinclusion at Work Study 2025
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Yrkesverksamma neurodivergenta individer pa mellanniva rapporterar de ldgsta nivaerna
av neuroinkludering, placerade mellan juniora medarbetare och direktdrer/seniora chefer
som rapporterar éver genomsnittliga nivaer.

Andel yrkesverksamma neurodivergenta individer som kdnner sig verkligt inkluderade pa jobbet, per jobbniva

Junior medarbetare

o 30

Direktor/senior chef

27

Genomsnitt

. 25

Erfaren medarbetare

T 2

Forstalinjechef/teamledare

T 2

Mellanchef

T 21

Kalla: EY Global Neuroinclusion at Work Study 2025

Geografiska faktorer forstarks nar individer saknar en formell
diagnos. Yrkesverksamma indvider i vart urval som identifierar sig
som neurodivergenta utan formell diagnos dr 18 % mindre bendgna
att kanna sig verkligt inkluderade pa jobbet och 24 % mer bendgna
att vara ambivalenta observatorer jamfort med yrkespersoner som
identifierar sig som neurodivergenta med formell diagnos.

Chefers och teamens beteenden formar
upplevelsen av neuroinkludering

Yrkesverksamma neurodivergenta individer som deltog i
undersokningen anger att deras upplevelse framst formas av
narmaste chefs beteenden (42 %) och psykologisk trygghet (29 %).
Yrkespersoner som kdnner sig verkligt inkluderade ar upp till tre
ganger mer bendgna att rapportera att chefer och kollegor ofta
eller alltid uppvisar neuroinkluderande beteenden, och 2,4 ganger
mer bendgna att arbeta i psykologiskt trygga team.

Chefslotteriet
| icke-inkluderande miljder (indikerat av ambivalenta observatorer)
kommer endast hélften av de tillfrdgade att diskutera sin

neuroidentitet med chefer eller kollegor. Den siffran ¢kar till 81 %
bland dem som kanner sig verkligt inkluderade pa jobbet. Chefers
betydelse &r inte begrdnsad till neuroinkludering. | var langvariga
forskningsstudie om effektiva transformationsprogram tillsammans
med Oxford Said Business School fann vi att chefer spelar en
avgorande roll for att sakerstdlla att transformationsprojekt lyckas
genom att tilldmpa principerna fér psykologisk trygghet i sitt
ledarskap.

For yrkesverksamma neurodivergenta individer finns alltfér

ofta ett chefslotteri. Vissa ar fantastiska mojliggérare av
neuroinkludering, medan andra kan vara hinder. Att avsluta
chefslotteriet genom neuroinkluderande traning for chefer

ar en prioritet. Fér ndrvarande tyder var undersdkning pa att
medvetenhet om neurodiversitet inte nar neurotypiska chefer.
Att ga fran allmén medvetenhetstréning till dedikerad tréning fér
chefer &r ett kritiskt ndsta steg, bade for att justera chefers egna
beteenden och for att satta forvantningar for teammedlemmar.

Neuroinkludering pé arbetsplatsen

| 19



Funktion Beskrivning

Grundlaggande om
neurodiversitet

Juridisk och policyvagledning
Praktiska scenarion
Kommunikationsfardigheter

Implementering av
anpassningar

Kultur och ledarskap

Lépande stod

Erfarenheter fran verkligheten
Livscykelintegration

Matning och ansvar

Definitioner, typer, styrkor och utmaningar med neurodivergens

Rattigheter, ansvar, rimliga anpassningar, konfidentialitet
Fallstudier fran verkligheten, scenariobaserat ldrande, rollspecifika exempel
Tydlig, inkluderande kommunikation, feedback och psykologisk trygghet

Identifiera, komma 6verens om, dokumentera och granska arbetsplatsanpassningar

Modellera inkluderande beteenden, utmana bias, dela basta praxis

Regelbundna utbildningsuppdateringar, tillgang till coaching, medvetenhet om n&tverk och resurser fér végledning
Involvering av neurodivergenta individer i utformning och genomférande av utbildning

Neuroinkludering integrerad fran rekrytering till avslut

Feedbackloopar och 6vervakning av neuroinkluderande resultat

Enligt vara enkatresultat upplever neurodivergenta chefer en
utmaning — de forvantas fradmja neuroinkludering i sina team
samtidigt som de saknar de stédsystem som behdvs for att
hantera kraven i deras egna roller. Detta paverkar deras niva av
neuroinkludering negativt — férstalinjechefer eller teamledare
ar 30 % mer bendgna att vara ambivalenta observatérer, vilket
indikerar begransad exponering for neuroinkluderande metoder.
Neurodivergenta mellanchefer som deltog i undersdkningen ar
24 % mer bendgna att vara ambivalenta observatorer.

Yrkesverksamma neurodivergenta individer i var undersékning
som Sppet delar sin neuroidentitet pa arbetsplatsen sammanfattar
sina férsta samtal som dvervdgande positiva, vilket visar vikten av

kollegor som uppvisar acceptans, nyfikenhet, stéd och forstaelse.
22 % av yrkesverksamma neurodivergenta individer rapporterar
initial radsla, angest, férvirring eller obekvamhet vid férsta gangen
de delar sin neuroidentitet, och inte alla nar dérefter en plats

av forstdelse och acceptans — 1 av 7 rapporterar samtal som
resulterade i liten férandring.

For att yrkesverksamma neurodivergenta individer ska kanna sig
bekvdama med att berdtta kravs i regel att de upplever psykologisk
trygghet. Chefer behdver skapa trygga utrymmen for dessa samtal
och kan behéva specifik utbildning i hur detta uppnas.
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Upplevda kanslor av neurodivergenta efter sina férsta samtal
med chefer eller kollegor om sina neuroidentitet

Chefer/kollegor reagerade med férvaning Overvann initial obekvadmbhet eller férvirring och fick stéd
Neutral kdnsla och/eller ingen paverkan Svart att 6ppna upp/diskutera med chef

Jag behdvde mer strukturerad vagledning Oppna samtal férbattrade teamets arbetssatt

Respektfull dialog, utan férandring Chefen var férstdende, stéttande och lyssnade pa mina behov
Upplevde exkluderande beteenden Kollegor var accepterande, nyfikna, stéttande och férstaende
Initial rédsla, angest, férvirring eller obekvamnhet hindrade Hittade ett natverk for stéd fran andra

forstaelse eller tillgang till stdd
Kande sig inkluderad och starkt
Bra eller positiv upplevelse

Generellt sett uppger neurodivergenta yrkespersoner som valjer negativa konsekvenser. Farre véljer att inte beratta pa grund av
att inte beratta om sin neuroidentitet fér chef eller kollegor att de dnskan om integritet eller organisatoriska faktorer (som brist pa tid
fruktar att bli negativt paverkade pa jobbet eller uppleva andra eller fordelar med att beratta).

Anledningar till att neurodivergenta valjer att inte beratta
om sin neuroidentitet pa jobbet

Radsla for diskriminering Onskan om integritet

Organisatoriska faktorer (fel tidpunkt, inga upplevda férdelar, Féretagsledare stéder det inte
avskrackt av féretagskultur)

Kansla av obekvamhet eller skam
Brist pa tillit

Rddsla for att férlora jobbet
Radsla for ddmande och férdomar

Kdnde inget behov av att berdtta
Brist pa intresse eller empati fran chef

Brist pa forstaelse
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Psykologisk trygghet ar den nast stérsta faktorn for
neuroinkludering

Den nast storsta faktorn fér neuroinkludering i var undersdkning
handlar om nivan av psykologisk trygghet inom team.
Rapporterade nivaer av psykologisk trygghet varierar kraftigt
mellan vara segment fér neuroinkludering: 90 % av helt
inkluderade yrkesverksamma neurodivergenta individer uppger
stark kansla av psykologisk trygghet jamfért med 67 % i gruppen
som tillhdr en engagerad mitt och 37 % bland ambivalenta
observatérer. Att kunna géra misstag utan radsla for negativa
konsekvenser och att fa berém for sina styrkor &r bland de hdgst
varderade aspekterna av psykologisk trygghet fér yrkesverksamma
neurodivergenta individer.

For att koppla till Reynolds och Lewis: kognitiv mangfald och
psykologisk trygghet hor ihop — den ena ar inte effektiv utan

den andra. Team kan vara kognitivt mangfaldiga men blir endast
generativa (mdjliga att anpassa sig till utmaningar och méjligheter)

nar medlemmarna kanner att de kan uttrycka sig och sina idéer
utan negativa konsekvenser.

Kontorets paverkan pa yrkesverksamma
neurodivergenta individer

Yrkesverksamma neurodivergenta individer i var undersékning
visade att de &r ndstan dubbelt sd bendgna som neurotypiska
kollegor att uppleva regelbundna sensoriska stérningar pa
arbetsplatsen. Detta ar en faktor som organisationer bér dvervaga
noggrant vid férandringar av sina policyer for distans- eller
hybridarbete. 73 % av yrkesverksamma neurodivergenta individer
som arbetar helt pa plats rapporterar regelbundna sensoriska
stérningar. Detta minskar med upp till 12 ganger vid distansarbete,
eller mer &n tre ganger vid hybridarbete.

Yrkesverksamma neurodivergenta individer &r ndstan dubbelt s benédgna
att uppleva regelbundna sensoriska stérningar pa arbetsplatsen.
% av yrkespersoner som ofta eller alltid upplever sensoriska stérningar, efter neuroidentitet

Mina sinnen dr mycket kdnsliga fér min omgivning.

Jag blir trétt av for mycket social interaktion pa jobbet.

Bakgrundsaktiviteter stdr mig
nér jag forsoker prata med nagon.

Bakgrundsaktiviteter gér mig spand.

Begransat utrymme i arbetsmiljén (som verktyg, uppgifter,
personer eller arbetsinstaliningar) gér mitt arbete svarare.

Jag har svart att koncentrera mig.

Sensoriska intryck gor det svart fér mig att arbeta.

Genomsnitt av alla punkter.
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Yrkesverksamma neurodivergenta individer som arbetar 100 % pa arbetsplatsen &r upp till 12 ganger mer
ben&dgna att uppleva sensoriska stérningar jamfért med dem som arbetar pa distans.
% av yrkesverksamma neurodivergenta individer som ofta eller alltid
upplever sensoriska stérningar beroende pa arbetsplatsens upplégg

Mina sinnen ar mycket kansliga

for min omgivning.

Jag blir trott av fér mycket

social interaktion pa jobbet.

Bakgrundsaktiviteter stér mig

ndr jag forsoker prata med nagon.

Bakgrundsaktiviteter gor mig spand.

Begransat utrymme i arbetsmiljén
(som verktyg, uppgifter, personer eller

arbetsinstéliningar) gér mitt arbete svarare.

Jag har svart att koncentrera mig.

Sensoriska intryck gor det svart

foér mig att arbeta.

Genomsnitt av alla punkter.

B Neurodivergenta som
arbetar 100% na arbetsnlatsen

73%
22%
5%

2%
22%
6%

71%
23%
6%

71%
24%
4%

73%
22%
()

74%
20%
5%

74%
20%
6%

73%
22%

()

B Neurdodivergenta som
arbetar 100% na distans

B Neurodivergenta som
arbetar i en hvbrid arbetsmodelll

Kalla: EY Global Neuroinclusion at Work Study 2025

Vagen till neuroinkludering kan paskyndas genom att sdkerstélla en bred och accepterande arbetsplatskultur; genom att specifikt utbilda
linjechefer; och genom att lyssna 6ppet pa individuella preferenser for olika arbetsformer.
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Inkluderingsgapen
och dess konsekvense

Neuroinkludering 6kar nivan av en organisations fa
men inkluderingsgapet leder till missndje pa arbets
dar 39 % av de yrkesverksamma neurodivergenta
i undersdkningen planerar att Iamna sina jobb inor
kommande aret.
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Kortfattat:
Yrkesverksamma neurodivergenta individer som ar helt
inkluderade uppvisar upp till 10 % hégre kompetens inom de
snabbast véxande fardigheterna jamfért med dem som inte
ar inkluderade.

Trots detta orsakar hinder for karridrutveckling missnoje,
dar 91 % av de yrkesverksamma neurodivergenta
individerna i undersdkningen rapporterar att de har stétt pa
minst ett hinder for att avancera till nya positioner.

Relationer pa arbetsplatsen, inklusive mikroaggressioner, ar
den framsta drivkraften bakom avsikten att Idmna for 74 %
av yrkesverksamma neurodivergenta individer.

Inkluderingsgap minskar inom helt inkluderande
organisationer, dar 57 % av yrkesverksamma
neurodivergenta individer uppger att de aldrig eller sdllan
upplever icke-inkluderande beteenden.

Férdelarna med neuroinkludering utgdér ett starkt
argument fér férandring:

Yrkesverksamma neurodivergenta individer som ar helt
inkluderade uppvisar upp till 10 % hégre kompetens inom
snabbt vdaxande fardigheter jamfért med sina kollegor som inte
ar inkluderade. Vara globala undersékningsresultat visar att
neuroinkluderande miljder starker kompetensen inom omraden
som ledarskap, nyfikenhet och livslangt Idrande, samt inom
data, Al och cybersakerhet. Att framja neuroinkludering i hela
organisationer ar en avgdrande strategi for att mdéjliggora de
transformativa fardigheter som kommer att driva ndsta niva av
afférsvarde.

Utan systemiska organisatoriska férandringar leder upplevda

hinder for karridarutveckling och kollegors beteenden till missngje,

vilket gor att 39 % av de yrkesverksamma neurodivergenta
individerna i undersékningen uppger att de planerar att [amna

sina nuvarande jobb inom de kommande 12 manaderna. Dessutom

angav yrkesverksamma neurodivergenta individer bristen pa
organisatoriskt stod som det stérsta hindret for att na sin fulla

potential. Kognitivt mangfaldiga team &r beroende av effektiva och

inkluderande ledarskapsmetoder.
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Brist pa karridrutveckling
Hinder for karrigrutveckling paverkar i hég grad missnojet bland
yrkesverksamma neurodivergenta individer. Dessa hinder ar
utbredda, dar 91 % av de yrkesverksamma neurodivergenta
individerna rapporterar att de har stétt pa minst ett hinder fér att
avancera till nya positioner. De framsta hindren som ndmns ar:
brist pa tydliga karridrvagar (36 %),
begransade mojligheter till att jobbskuggning eller att utforska
olika roller (34 %),
oro Over att anpassa sig till nya teamdynamiker (31 %).

Andel yrkespersoner som uppger hinder for att ga vidare till nya positioner, per neuroidentitet

Brist pa tydliga karrigrvédgar for avancemang

Begrénsade mdjligheter till jobbskuggning
eller utforskning av roller

Oro for att anpassa sig till nya teamdynamiker

Radsla for att forlora nuvarande stédsystem vid rollbyte

Férdomar mot mangfald bland kandidater
(direkta eller underférstadda)

Suboptimala arbetsmiljoer (t.ex. verktyg, uppgifter,
personer eller arbetsinstallningar)

Oflexibla arbetsrutiner
(t.ex. bristande stod for distans- eller hybridarbete)

Intervjuprocesser som inte tar hansyn till
olika kommunikationsstilar

Partiskhet i prestationsbeddémningar
som inte erkanner olika styrkor

Oflexibla arbetsbeskrivningar eller
foérvantningar som inte tar hansyn till olika arbetssatt

Inget av ovanstaende géller

Kalla: EY Global Neuroinclusion at Work Study 2025
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| neuroinkluderande miljoer tror 87 % av yrkesverksamma neurodivergenta individer som upplever sig vara inkluderade att de kan

avancera i karridren inom sin nuvarande organisation, jamfért med endast 46 % av dem som ar mer ambivalenta observatorer.
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Positiva upplevelser skapar stabilitet pa
arbetsplatsen

I en multifaktorsanalys av forskningsresultaten framgar att

daliga relationer pa arbetsplatsen &r den frdmsta drivkraften
bakom avsikten att Idmna (74 %), snarare an HR-policys.
Relationer pa arbetsplatsen innefattar bland annat effekten

av mikroaggressioner, sdsom att bli hdnad for sitt satt att tala,

bli avbruten eller ombedd att inte avbryta kollegor, eller att bli
utesluten fran sociala aktiviteter. Dessa dolda former av mobbning
gor stor skada pa trivseln pa jobbet.
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Att framja en kultur av respekt och inkludering kraver att team och

organisationer omfamnar neurodiversitet dven i sociala situationer.

Idag rapporterar yrkesverksamma neurotypiska individer i var
unders6kning att de ar betydligt mycket mindre bendgna att
uppleva icke-inkluderande beteenden pa arbetsplatsen, dar

i genomsnitt 70 % uppger att de aldrig eller sdllan upplever

sadana beteenden, jdmfért med 45 % av yrkesverksamma
neurodivergenta individer. Detta inkluderingsgap minskar inom
genuint inkluderande organisationer, dar 57 % av yrkesverksamma
neurodivergenta individer uppger att de aldrig eller sdllan upplever
icke-inkluderande beteenden.

Andel yrkespersoner som uppger att de aldrig eller sallan upplever icke-inkluderande beteenden,
per neuroidentitet

Bli retad for hur jag pratar

Bli ombedd att inte avbryta sa mycket

Uteslutning fran sociala arbetsaktiviteter

Bli tillsagd n&r jag inte férstar oskrivna regler
om beteende pa arbetet

Mikroaggressioner, som att bli retad for
hur jag skriver, pratar eller rér mig

Andra manniskor ignorerar mig

Folk s&ger att neurodrag eller tillstand inte &r verkliga

Kommentarer som férminskar min upplevelse

Folk skamtar om neurotypiska beteenden
(dvs. gér narr av standardbeteenden)

Bli avbruten nar jag maste sdga saker snabbt

Folk kommenterar ndr jag vill arbeta sjalvstandigt

Bli avbruten eller avklippt
nar jag behdver uttrycka mina tankar

Kalla: EY Global Neuroinclusion at Work Study 2025
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N&r det galler att na sin fulla potential anger yrkesverksamma
neurodivergenta individer brist pa organisatoriskt stod (37 %)
och brist pa snabba anpassningar eller stéd som de vanligaste

hindren (34 %). Brist pa méjligheter till professionell utveckling

rapporterades av en tredjedel av alla respondenter, medan
begrénsad forstaelse fran narmaste chef foér styrkor och arbetssatt
ar vanligare bland yrkesverksamma neurodivergenta individer

(31 %) an bland yrkesverksamma neurotypiska individer (21 %).

Andel yrkespersoner som uppger hinder fér att na sin fulla potential, per neuroidentitet

Otillrackligt stéd for att hantera arbetsbelastning
och prioritera uppgifter

Justeringar eller andra former av stéd ges inte i tid

Brist pa mojligheter till professionell utveckling

Begrédnsad forstaelse for olika styrkor
och arbetssatt bland chefer

Begrdansade mdjligheter att anvanda
unika problemldsningsmetoder eller kreativitet

Otillrackliga mentorprogram

Stela organisationsstrukturer
som inte tilldter anpassning av roller

Suboptimala arbetsmiljoer (t.ex. verktyg, uppgifter,
personer eller arbetsinstallningar)

Oflexibla arbetsrutiner
(t.ex. bristande stod for distans- eller hybridarbete)

Inget av ovanstdende géller

Kalla: EY Global Neuroinclusion at Work Study 2025
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Insatser for att
framja neuroinkludering
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Att skapa en bild av hur “bra"” ser ut

Det finns inget enskilt satt att bygga en neuroinkluderande
arbetsplatskultur, men det finns exempel som fungerar. Borja med
att forsta din egen organisations resa inom neuroinkludering och
ta hjalp av ditt eget natverk av neurodivergenta medarbetare. Det
finns ingen battre rést &n de som redan finns inom organisationen,
ofta i medarbetarresursgrupper.

Vissa organisationer vdljer att skapa ett Neurodiversity Center
of Excellence (NCoE) som kan fungera som en ldrandeplattform
for att testa olika arbetsplatsmodeller med mindre grupper av

neurodivergenta medarbetare. Lardomar fran NCoE kan sedan

tilldmpas och skalas upp i hela organisationen med vetskapen om
att de har fortestats och validerats. Som en del av EY:s resa har
ett ramverk av faktorer utvecklats tillsammans med ett natverk
med neurodivergenta medarbetare for att visa bade individen och
organisationen hur yrkesverksamma neurodivergenta individer kan
blomstra.

Det finns flera férdelar fér organisationer som bygger en mer
neuroinkluderande arbetsmiljé. Yrkesverksamma neurodivergenta
och neurotypiska individer bidrar med kompletterande
kompetenser som driver hogpresterande team i Al-eran, och
effekten forstarks ytterligare nar det finns en stark kultur av
neuroinkludering. Yrkesverksamma neurodivergenta individer ar
skickliga inom nagra av de snabbast véxande kompetenserna enligt
World Economic Forum och ar 55 % mer bendgna att anvanda Al.

Organisationer behdver ga fran att enbart férsta vikten av
neurodiversitet till att faktiskt skapa en arbetsmiljo som goér det
mojligt fér alla — bade yrkesverksamma neurodivergenta och
neurotypiska individer — att blomstra. Sa vad &r slutmalet? Att
bygga en organisation med kognitiv intelligens som kan leverera
pa afférs- och strategiska prioriteringar genom att maximera
mojligheterna hos sina medarbetare.
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Slutsats

Att bygga neuroinkludering har potential att frigéra transformativa

fardigheter och skapa affarsvarde. Yrkesverksamma
neurodivergenta individer i var undersdkning rapporterade

hdg kompetens inom véaxande omraden som Al och big data,
cybersdkerhet, talanghantering samt resiliens, flexibilitet och
agilitet. Nar de ar genuint inkluderade ar yrkesverksamma
neurodivergenta individer i genomsnitt 10 % mer kompetenta inom
dessa vaxande kompetenser an neurodivergenta kollegor som inte
kanner sig inkluderade.

Beteenden hos ndrmaste chef och teamets arbetssatt ar de
stérsta drivkrafterna for neuroinkludering pa jobbet. Chefer,
team och kollegor kan alla vidta atgarder for att forbattra
neuroinkludering. Inkluderande arbetsmiljoer gynnar alla, men vi

Kontakt i Sverige

maste ga fran medvetenhet till gemensamt agerande fér att uppna
neuroinkludering och 6ppna upp majligheter.

Atgérder for férandring

Har &r fyra atgarder som organisationer kan vidta for att férstarka

neuroinkludering och frigéra transformativa fardigheter och

mojligheter:

= Ta ett kompetensbaserat grepp om talangstrategier
Var forskning visar att yrkesverksamma neurodivergenta
individer besitter de mest efterfragade kompetenserna.
De ar exempelvis 55 % mer bendgna att anvanda Al an sina
neurotypiska kollegor. Genom att anta ett kompetensbaserat
angreppssatt kan organisationer identifiera styrkor som annars
ligger dolda. Att aktivera dessa latenta férmagor kan bli en
kraftmultiplikator.

= Avsluta “linjechefs-lotteriet”

F6r mer information om vart svenska
Neurodiversity Center of Excellence och vart
arbete kring Neurodiversitet kontakta Daniel
Bramhagen eller Rebecca Nobel.

Tack

Vill dven skicka ett stort tack till Veronica
Tagebrand och Emma Olsson som hjalpt oss
Oversatta rapporten till svenska.

Idag beror neuroinkluderande miljder ofta pa enskilda
chefers styrkor. Det krdvs ett mer systematiskt angreppssatt
for utbildning for att ge chefer de verktyg de behdver for

att hantera de unika utmaningar som yrkesverksamma
neurodivergenta individer méter och fér att skapa en positiv
teammiljé. Battre samtal, tydlighet kring roller och uppgifter,
hjalpmedelsteknik, regelbunden kvalitativ feedback och
personliga karridrvdgar ar alla viktiga verktyg som chefer kan
anvanda.

Anta ett 6ppet och flexibelt arbetssatt

Nar, var och i vilka fysiska miljéer du arbetar kan vara avgérande
for yrkesverksamma neurodivergenta individer. Det ar viktigt att
individuella behov diskuteras 6ppet och tryggt, utan antaganden

2

eller stigmatisering. Ju mer rutinméssiéa"e_ sam
desto mer inkluderade och hérda kanner sig medarbetarna. Var

b4 “
ive

forskning visar att en viss grad av personalisering varderas hdg
av alla medarbetare, inte bara av neurodivergenta.

Frigor organisationens kognitiva intelligens

Var forskning visar yrkesverksamma neurodivergenta och
neurotypiska individer har kompletterande kompetenser som
starker organisationens kognitiva intelligens. Genom att mata
neuroinkludering éver generationer, regioner och sektorer

far arbetsgivare en baslinje for att bygga en egen plan for att
identifiera talangmojligheter och minska risker i en snabbt
foranderlig arbetsmarknad. Ett datadrivet angreppssatt for att
mata framsteq hjalper till att accelerera forandring.

Amanda Gethin
Former EY Global
Consulting Talent Leader

Hiren Shukla

EY Global

Neurodiversity and Inclusive
Value Leader

Errol Gardner
EY Global Vice Chair
Consulting

Madelaine Verchere
EY Neurodiversity
Community Co-lead

Grantley Morgan
Associate Director,
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amanda.gethin@uk.ey.com grantley.morgan®@uk.ey.com madelaine.verchere@uk.ey.com

Rebecca Nobel
Assistant Director, EY Clients & Industries
Development, EY Sverige

Daniel Bramhagen
Partner, People Consulting,
EY Sverige

daniel.bramhagen®se.ey.com rebecca.nobel®se.ey.com

Neuroinkludering p& arbetsplatsen | 31


mailto:egardner%40uk.ey.com?subject=
mailto:amanda.gethin%40uk.ey.com?subject=
mailto:hiren.shukla%40ey.com?subject=
mailto:grantley.morgan%40uk.ey.com?subject=
mailto:Daniel%20Br%C3%A4mhagen%20%3CDaniel.Bramhagen%40se.ey.com%3E?subject=
mailto:rebecca.nobel%40se.ey.com?subject=
mailto:madelaine.verchere%40uk.ey.com?subject=

Appendix

A1l. Definitioner
A2. Kompetenstaxonomi
A3. Figurfoérklaringar




Al Definitioner

Neurodiversitet

Avser naturliga variationer i hur hjarnor fungerar. Begreppet
erkdnner mangfalden av satt som manniskor tanker, |r sig,
bearbetar information, kommunicerar och rér sig. Termen anvands
for att beskriva skillnader, inte brister.

Neurodivergens
Syftar pa satt att gora saker, bearbeta, kommunicera och agera
som skiljer sig fran en neurotypisk person.

Neurodivergent

En term for en individ med en neurodivergent funktionsvariation.
Se avsnittet "Om forskningen” for en sammanfattning av
neurodivergenta tillstand som rapporterats i vart urval.
Samférekomst av tva eller fler neurodivergenta tillstand &r
vanligt. Individer identifierar sig med eller diagnostiseras med
neurodivergenta tillstand (tillgang till diagnos varierar avsevért
globalt).

Neurotypisk

En term for en person som inte har eller identifierar sig med nagra
neurodivergenta tillstand och vars hjarnfunktion anses "typisk”
enligt samhalleliga normer (vilka varierar stort varlden dver).

Neuroidentitet

Avser en individs neurodivergenta identitet. Detta inkluderar
neurotypiska personer, nagon som identifierar sig med ett enda
neurodivergent tillstand eller ndgon med samférekommande
neurodivergenta tillstand (t.ex. att vara autistisk med ADHD,
informellt kallat AuDHD).

Neurodivers

En term for att beskriva en grupp manniskor med olika
neuroidentiteter. En individ ar inte neurodivers; de ar antingen
neurotypiska eller neurodivergenta.

Neuroinkludering

Avser att inkludera personer med neurodivergenta tillstand.
Inom arbetslivet syftar detta pa arbetsmiljéer, policyer,
praxis och processer som ar lampliga for manniskor med olika
neuroidentiteter.

Psykologisk trygghet

Som definierats av Amy Edmondson: en gemensam uppfattning
bland teammedlemmar att gruppen ar saker for interpersonella
risktaganden, sasom att tala 6ppet eller erkdnna misstag, utan
radsla for férldgenhet, avvisande, bestraffning eller att behandlas
annorlunda pa grund av personliga egenskaper. Denna miljé
framijar tillit, respekt och 6ppen kommunikation inom teamet.
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A2 Kompetenstaxonomi

EY:s studie Neurodiversity at Work 2025 anvdande World Economic
Forums globala kompetenstaxonomi, framtagen inom ramen fér
initiativet Education 4.0. For att begrdnsa antalet kompetenser i
undersékningen utgick vi fran niva 3 i den globala taxonomin och
valde 32 kompetenser som spanner dver olika yrkesomraden.

Generativ Al anvandes for att férenkla kompetensdefinitionerna
och underlatta sjélvskattning av kompetensnivaer. En human-in-
the-loop-granskning av dessa definitioner genomférdes innan
undersdkningen lanserades for att sékerstalla noggrannhet och
begriplighet.

Vi exkluderade fysiska fardigheter, sdsom fingerfardighet eller

sensoriska formagor, for att sakerstalla relevans for professionellt

arbete och undvika att paverka jamférande resultat.

Kompetenstaxonomi
Kluster Fardighet

Kognitiva kompetenser Analytiskt tdnkande

Var akademiska granskningspanel gick igenom frageformuleringar,
bedémningsanvisningar och kompetensdefinitioner innan
undersékningen lanserades.

Fardighetsdefinitioner

Férmagan att generera nya idéer och koncept, kritiskt analysera och bryta ner
komplexa idéer till grundldggande principer, och identifiera monster dver olika
discipliner.

Kluster

Engagemangsfardigheter

Fardighet

Férsaljning

Fardighetsdefinitioner

Férmagan att engagera sig med kunder for att férsta deras behov, kommunicera varde
och slutfora férsaljningar.

(Digital) marknadsféring

Fardigheter relaterade till att forma vardeerbjudanden och marknadsfora produkter
eller tjanster till malgrupper med hjélp av digitala, mediala eller fysiska kanaler.

Relationshantering

Férmagan att bygga och uppratthalla fértroendet hos intressenter (inklusive kunder,
kollegor och partners) genom att etablera tillit och trovardighet.

Kundupplevelse

Férmagan att balansera hastighet och kvalitet i att svara pa kundférfragningar och
hantera langsiktiga kundrelationer for att stodja operativa strategier.

Kreativt tankande

Férmagan att hitta unika, originella I8sningar pa problem i ditt dagliga arbete.

Kritiskt tdnkande

Praktiken att ifrdgasatta giltigheten av information innan den accepteras som sann, for
att komma fram till ett vélgrundat omdéme.

Systemtdnkande

Férmagan att 6vervdga de inbérdes relationerna och beroendeférhallandena mellan
olika delar av ett system nar man |6ser problem.

Dataanalys

Férmagan att samla in, bearbeta och tolka data for att fatta valgrundade
rekommendationer eller beslut.

Matematisk modellering

Férmagan att skapa matematiska eller statistiska modeller som representerar verkliga
fenomen i ekvationer, analysera dessa modeller for att fa insikter och tillampa dem for
att |6sa komplexa problem.

Skriva och redigera

Férmagan att producera och férfina skriftliga dokument for att effektivt kommunicera
information pa jobbet.

Teknikfardigheter

Samarbets- och
produktivitetsprogramvara

Férmdgan att anvanda programvaruverktyg fér att samarbeta med andra och hantera
dagliga arbetsfloden eller aktiviteter.

Tekniklitteracitet

Att anvanda programvara och teknologier for att férbattra arbetseffektiviteten,
hjdlpa till i industriell produktion eller installera utrustning eller program enligt
specifikationer.

Programmering

Att skriva och felsdka kod for att utveckla mjukvaruapplikationer, mobilappar,
webbplatser och andra digitala produkter/tjdnster.

Berakningsmassigt tankande

Férmagan att bryta ner komplexa problem i hanterbara delar och utveckla steg-for-
steg-l6sningar.

Manniska-teknik-interaktion

Férmagan att designa och utvérdera system som férbéttrar interaktionen mellan
manniskor och teknik.

Molntjanster

Férmagan att anvanda eller konfigurera molnbaserade tjénster for att lagra, hantera
och bearbeta data.

Cybersdkerhet

Férmagan att implementera och/eller testa atgarder for att skydda digitala tillgangar
fran obehérig atkomst eller attacker.

Datautvinning

Férmagan att extrahera anvéndbar information fran stora dataméngder for att stodja
beslutsfattande.

Maskininlarning

Férmagan att utveckla och tilldmpa algoritmer som gér det méjligt fér system att lara
sig fran data och forbattras dver tid.

Ledningsfardigheter Projektledning

Férmagan att planera, genomféra och 6vervaka projekt for att sékerstélla att de
slutférsitid och inom budget.

Ekonomisk férvaltning

Fardigheter i att spara och budgetera finansiella resurser, hantera portféljer och forsta
ekonomiska trender som paverkar affarsprestanda.

Riskhantering

Férmagan att identifiera, bedéma och mildra potentiella risker for att sdkerstalla smidig
affarsverksamhet.

Férsorjningskedjehantering

Fardigheter i att samordna flédet av varor och tjanster fran leverantérer till kunder.

Talanghantering

Férmagan att noggrant bedéma individers kompetenser, kunskaper och attityder,
identifiera I6sningar for kompetensgap och sdkerstalla kunskapsoverféring inom team.

Kvalitetskontroll

Att satta och uppna kvalitetsstandarder fér produkter eller tjanster.

Sjalvférmagefardigheter

Resiliens, flexibilitet och
smidighet

Férmagan att anpassa sig till féréndringar och aterhdmta sig snabbt fran bakslag i ditt
dagliga arbete.

Motivation och
sjdlvmedvetenhet

Férmagan att halla sig motiverad i det dagliga arbetet och férsta hur dina egna tankar,
kanslor och varderingar paverkar dina handlingar.

Nyfikenhet och livslangt ldrande

Férmagan att séka ny kunskap och kompetenser fér kontinuerlig férbattring.

Palitlighet och uppmérksamhet
pa detaljer

Férmagan att slutféra uppgifter noggrant och palitligt, med noggrann uppmérksamhet
pa detaljer.

Empati och aktivt lyssnande

Férmagan att férsta och svara pa andras kanslor och behov genom effektivt lyssnande
och kommunikation i dagliga interaktioner.

Ledarskap och social paverkan

Férmagan att motivera och inspirera andra att uppna gemensamma mal och frdmja en
positiv arbetsmiljo
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A3 Figurforklaringar

Tabell 1: % av yrkesverksamma som rapporterar att de har Tabell 3: % av Al-anvandare efter neuroidentitet och férdelar Tabell 4: % av yrkesverksamma neurodivergenta individer som Tabell 5: % av yrkesverksamma neurodivergenta individer som
specialist eller expertkunskap inom varje listad férmaga som rapporterats av yrkesverksamma neurodivergenta individer kanner sig verkligen inkluderade pa arbetsplatsen, per sektor kanner sig fullt inkluderade pa arbetsplatsen, per jobbniva
som anvander Al — Férdelar som neurodivergenta Al-anvdndare
upplever
% % Mycket eller Inte eller Sektor % Verkligen inkluderade Jobbniva % Verkligen inkluderade
av neurodivergent av neurotypiskt extremt Mattligt négot .
Kompetenser urval urval Fordel effektiv effektiv effektiv Detaljhandel 23 Mellanchef 21
Cybersskerhet 36 24 Forbattrar din tillgang Enerd! > Forsta linjens chef / teamled 23
: ; orsta linjens chef / teamledare
Artificiell intelligens och ML 30 22 till information 81% 12% 6% Avancerad tillverkning 23
Molntjanster 35 30 Offentlig sektor 24 Erfaren individuell bidragsgivare 23
Projektlednin 55 50 Forbattrar kvaliteten Life sciences 24
: g pa ditt arbete al 17% 6% Sekt itt o5 Genomsnitt 25
Talanghantering 27 22 extor genomsni
: : Konsumentprodukter 25 i & ;
Riskhantering 23 31 Forbattrar kvaliteten Ly 199 8o . Direktor / senior chef 27
Systemtankande 31 42 pa din kommunikation ° ’ ’ Bank och finans 26 o ] i
Teknik 28 Junior individuell bidragsgivare 30
Skriva och redigera 53 65 €
Kritiskt tankande 38 49 Underlattar asynkrona 71 % 20% 8%
arbetsmetoder
Relationshantering 29 48
Tabell 6: % av yrkesverksamma som ofta eller alltid upplever sensoriska distraktioner, efter neuroidentitet
Tabell 2: % av Al-anvandare enligt neuroidentitet och férdelarna
som rapporterades av yrkesverksamma neurodivergenta % som ofta eller alltid
individer som anvander Al Neuroidentitet Sensoriska distraktioner upplever distraktioner
% Neurodivergent Mina sinnen ar mycket kansliga for min omgivning 53
. . av neurodivergent % . Neurodivergent Jag blir trétt av for mycket social interaktion pa jobbet 42
Al-anvandning urval av neurotypiskt urval
Ja 79 51 Neurodivergent Bakgrundsaktivitet stér mig nér jag férsdker prata med nagon 40
Nej 51 49 Neurodivergent Bakgrundsaktivitet goér mig spand 39
Neurodivergent Miljemé&ssiga begransningar (som verktyg, uppgifter, manniskor eller arbetsmiljé) gér mitt jobb svarare 38
Neurodivergent Jag har svart att koncentrera mig 33
Neurodivergent Sensoriska intryck gor det svart fér mig att arbeta 27
Neurodivergent Genomsnitt av alla punkter 39
Neurotypisk Mina sinnen ar mycket kansliga for min omgivning 37
Neurotypisk Jag blir trétt av for mycket social interaktion pa jobbet 26
Neurotypisk Bakgrundsaktivitet stér mig nar jag férséker prata med nagon 23
Neurotypisk Bakgrundsaktivitet goér mig spand 19
Neurotypisk Miljemé&ssiga begransningar (som verktyg, uppgifter, ménniskor eller arbetsmiljé) gér mitt jobb svarare 21
Neurotypisk Jag har svart att koncentrera mig 16
Neurotypisk Sensoriska intryck gor det svart fér mig att arbeta 13
Neurotypisk Genomsnitt av alla punkter 22
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Tabell 7: % av yrkesverksamma neurodivergenta individer som ofta eller alltid upplever sensoriska distraktioner, efter arbetsschema

Arbetsplatsens
schema

ND arbetar 100% pa
arbetsplatsen

ND arbetar 100% pa
arbetsplatsen

ND arbetar 100% pa
arbetsplatsen

ND arbetar 100% pa
arbetsplatsen

ND arbetar 100% pa
arbetsplatsen

ND arbetar 100% pa
arbetsplatsen

ND arbetar 100% pa
arbetsplatsen

ND arbetar 100% pa
arbetsplatsen

ND arbetar hybrid
ND arbetar hybrid
ND arbetar hybrid
ND arbetar hybrid
ND arbetar hybrid
ND arbetar hybrid
ND arbetar hybrid
ND arbetar hybrid

ND arbetar pa
distans

ND arbetar pa
distans

ND arbetar pa
distans

ND arbetar pa
distans

ND arbetar pa
distans

ND arbetar pa
distans

ND arbetar pa
distans

ND arbetar pa
distans

Sensoriska distraktioner

Mina sinnen ar mycket kansliga for min omgivning

Jag blir trétt av for mycket social interaktion pa jobbet

Bakgrundsaktivitet stér mig nar jag férsdker prata med nagon

Bakgrundsaktivitet gér mig spand

Miljémé&ssiga begrdnsningar (som verktyg, uppgifter, ménniskor eller arbetsmiljé) gér mitt jobb svarare
Jag har svart att koncentrera mig

Sensoriska intryck gor det svart fér mig att arbeta

Genomsnitt av alla punkter

Mina sinnen ar mycket kansliga for min omgivning

Jag blir trétt av for mycket social interaktion pa jobbet

Bakgrundsaktivitet stér mig nar jag férsdker prata med nagon

Bakgrundsaktivitet gér mig spand

Miljdmassiga begransningar (som verktyg, uppgifter, manniskor eller arbetsmiljo) gér mitt jobb svarare
Jag har svart att koncentrera mig

Sensoriska intryck gor det svart for mig att arbeta

Genomsnitt av alla punkter

Mina sinnen ar mycket kansliga for min omgivning

Jag blir trétt av for mycket social interaktion pa jobbet

Bakgrundsaktivitet stér mig nar jag férsdker prata med nagon

Bakgrundsaktivitet gér mig spand

Miljémé&ssiga begrdnsningar (som verktyg, uppgifter, ménniskor eller arbetsmiljé) gér mitt jobb svarare
Jag har svart att koncentrera mig

Sensoriska intryck gor det svart fér mig att arbeta

Genomsnitt av alla punkter

% som ofta eller alltid
upplever distraktioner

73

72

71

71

73

74

74

73
22
22
23
24
22
20
20
22

Neuroidentitet
Neurodivergent
Neurodivergent
Neurodivergent
Neurodivergent
Neurodivergent
Neurodivergent
Neurodivergent
Neurodivergent
Neurodivergent
Neurodivergent
Neurodivergent
Neurotypisk
Neurotypisk
Neurotypisk
Neurotypisk
Neurotypisk
Neurotypisk
Neurotypisk
Neurotypisk
Neurotypisk
Neurotypisk
Neurotypisk

Tabell 8: % av yrkesverksamma som uppger hinder for att ga vidare till nya tjénster, efter neuroidentitet

Hinder

Brist pa tydliga karridrvagar

Begransade mdjligheter till jobbskuggning eller rollutforskning

Oro for att anpassa sig till nya teamdynamiker

Rddsla for att forlora nuvarande stdédsystem nar man byter roller

Férdomar mot olika kandidater (direkta eller underférstadda)

Suboptimala arbetsmiljder (dvs. verktyg, uppgifter, manniskor eller arbetsmiljo)
Oflexibla arbetsmetoder (dvs. ej stéd for distans- eller hybridarbete)
Intervjuprocesser som inte tillgodoser olika kommunikationsstilar

Fordomar i prestationsutvarderingar som inte erkanner olika styrkor

Oflexibla arbetsbeskrivningar eller forvantningar som inte tar hansyn till olika arbetsstilar
Inga hinder

Brist pa tydliga karridrvagar

Begransade majligheter till jobbskuggning eller rollutforskning

Oro for att anpassa sig till nya teamdynamiker

Radsla for att forlora nuvarande stédsystem nar man byter roller

Férdomar mot olika kandidater (direkta eller underférstadda)

Suboptimala arbetsmiljder (dvs. verktyg, uppgifter, manniskor eller arbetsmiljo)
Oflexibla arbetsmetoder (dvs. ej stdd for distans- eller hybridarbete)
Intervjuprocesser som inte tillgodoser olika kommunikationsstilar

Fordomar i prestationsutvarderingar som inte erkanner olika styrkor

Oflexibla arbetsbeskrivningar eller forvantningar som inte tar hansyn till olika arbetsstilar

Inga hinder

% som rapporterar
hinder

36
34
31
28
24
22
17
14
13
11
9
35
30
20
21
14
15
23
9
13
11
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Tabell 9: % av yrkesverksamma som uppger att de aldrig eller sdllan upplever icke-inkluderande beteenden, efter neuroidentitet

Neuroidentitet
Neurodivergent
Neurodivergent
Neurodivergent
Neurodivergent
Neurodivergent
Neurodivergent
Neurodivergent
Neurodivergent
Neurodivergent
Neurodivergent
Neurodivergent
Neurodivergent
Neurotypisk
Neurotypisk
Neurotypisk
Neurotypisk
Neurotypisk
Neurotypisk
Neurotypisk
Neurotypisk
Neurotypisk
Neurotypisk
Neurotypisk
Neurotypisk

Beteende

Att bli hanad for sattet jag talar pa

Att bli ombedd att inte avbryta sd mycket

Uteslutning fran sociala evenemang pa jobbet

Att bli tillsagd nér jag inte férstar oskrivna regler om beteende pa jobbet
Mikroaggressioner som att bli hanad for sattet jag skriver, talar eller rér mig pa
Andra manniskor ignorerar mig

Mé&nniskor sadger att neurodrag eller tillstand inte &r verkliga

Kommentarer som minimerar min upplevelse

Manniskor engagerar sig i neurotypisk skamt (dvs. gor latt av neurotypiska beteenden)
Att bli avbruten nér jag maste sdga saker snabbt

Manniskor kommenterar nar jag vill arbeta sjalv

Att bli avbruten eller avbruten nar jag behdver tid for att uttrycka mina tankar
Att bli hanad for sattet jag talar pa

Att bli ombedd att inte avbryta sd mycket

Uteslutning fran sociala evenemang pa jobbet

Att bli tillsagd nér jag inte férstar oskrivna regler om beteende pa jobbet
Mikroaggressioner som att bli hanad for sattet jag skriver, talar eller rér mig pa
Andra manniskor ignorerar mig

Mé&nniskor sager att neurodrag eller tillstand inte &r verkliga

Kommentarer som minimerar min upplevelse

Manniskor engagerar sig i neurotypisk skamt (dvs. gor latt av neurotypiska beteenden)
Att bli avbruten nér jag maste sdga saker snabbt

Manniskor kommenterar nar jag vill arbeta sjalv

Att bli avbruten eller avbruten nar jag behdver tid for att uttrycka mina tankar

% som aldrig eller sallan
upplever beteendet

53
49
49
48
48
47
45
44
42
40
40
40
76
78
72
73
75
71
71
66
70
59
68
63

Tabell 10: % av yrkesverksamma som uppger hinder for att na sin fulla potential, efter neuroidentitet

Neuroidentitet
Neurodivergent
Neurodivergent
Neurodivergent
Neurodivergent
Neurodivergent
Neurodivergent
Neurodivergent
Neurodivergent
Neurodivergent
Neurodivergent
Neurotypisk
Neurotypisk
Neurotypisk
Neurotypisk
Neurotypisk
Neurotypisk
Neurotypisk
Neurotypisk
Neurotypisk
Neurotypisk

Hinder fér att uppna full potential

Otillrackligt stéd for att hantera arbetsbelastning och prioritera uppgifter
Justeringar eller andra former av stéd ges inte i tid

Brist pa professionella utvecklingsmajligheter

Begransad forstdelse for olika styrkor och arbetsstilar bland chefer

Begransade mdjligheter att utnyttja unika problemlésningsmetoder eller kreativitet
Otillrackliga mentorsprogram

Rigid organisatoriska strukturer som inte tillater anpassning av roller

Suboptimala arbetsmiljder (dvs. verktyg, uppgifter, manniskor eller arbetsmiljo)
Oflexibla arbetsmetoder (dvs. ej stéd for distans- eller hybridarbete)

Inga hinder

Otillrackligt stdd for att hantera arbetsbelastning och prioritera uppgifter
Justeringar eller andra former av stéd ges inte i tid

Brist pa professionella utvecklingsmajligheter

Begransad forstdelse for olika styrkor och arbetsstilar bland chefer

Begransade mojligheter att utnyttja unika problemlésningsmetoder eller kreativitet
Otillrackliga mentorsprogram

Rigid organisatoriska strukturer som inte tillater anpassning av roller

Suboptimala arbetsmiljder (dvs. verktyg, uppgifter, manniskor eller arbetsmiljo)
Oflexibla arbetsmetoder (dvs. ej stéd for distans- eller hybridarbete)

Inga hinder

% som rapporterar
hinder

37
34
32
31
30
29
26
24
12
8
25
20
33
20
23
25
25
21
12
20
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Enkat

Fraga och végledning

Vanligen beddm din skicklighet i de valda kompetenserna pa en skala fran
1 (Nybdrjare) till 4 (Expert) eller ange om du inte anvander kompetensen.

Beddmningsskala:

1 Nybdrjare (Du har grundlaggande kunskap om denna
kompetens men behdver fortfarande hjdlp for att utféra
uppgifter)

Skicklig (Du kan utféra uppgifter sjalvstandigt med
denna kompetens och ar effektiv i typiska situationer)

Specialist (Du har djup forstaelse for denna kompetens,
kan hantera komplexa uppgifter och tillampa kunskapen
inom flera omraden)

denna kompetens och kan ge vagledning, utbilda andra
och leda projekt)

(Anvédnder inte denna kompetens i arbetet)

4 Expert (Du &r bland de frdmsta inom féretaget pa
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