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Stadig flere

medarbejdere er
neurodivergente

Der er mange gode grunde til at interessere sig for ledelse af neurodivergente
medarbejde. Vurderingen er, at op mod 20% af danskerne i dag er neurodivergente,
fx har ADHD eller autisme, og antallet vokser. Heldigvis veelger stadig flere at veere
abne om det.

Neurodivergens er - kort sagt — en anderledes made at teenke, fele, handle, leere,
kommunikere, bearbejde og sanse pa. | denne guide dykker vi ned i, hvad det betyder
for arbejdspladsen og for din ledelsesopgave.

Rammer der forleser

Der er tit fokus pa udfordringerne ved neurodivergens, men med de rigtige rammer
og den rigtige ledelse kan neurodivergente medarbejdere trives og praestere pa
langt de fleste arbejdspladser. Og fx bidrage med stor specialviden, kreative evner
og et skarpt gje for detaljer, menstre og sammenhzenge.

Desveerre bliver neurodivergente medarbejdere oftere end andre ramt af stress og
udbraendthed. Mistrivslen skyldes tit, at de fleste arbejdspladser er indrettet efter
den neurotypiske hjerne, og det koster meget energi hver dag at tilpasse sig noget,
man ikke trives i. Mange oplever desuden fordomme, som ger, at de feler sig forkerte.
Derfor har 40% af neurodivergente i job ikke fortalt noget til deres leder, og cirka
35% overvejer at sige op’.

Du kan gere en forskel
Som leder skal du ikke veere ekspert i diagnoser, men du ber have blik for de rammer,
som kan pavirke dine neurodivergente medarbejdere positivt og negativt.

| guiden far du nogle grundleeggende greb og veerktejer, som ger arbejdslivet
lettere for dig som leder, for arbejdsfeellesskabet og for dine medarbejdere med
neurodivergens.

Vihéber, guiden vil give dig inspiration til at skabe gode rammer for dine medarbejdere,
ogsa nar det kraever szerlige hensyn.

God leeselyst - og husk, at du altid kan tage fat i os i Djef, hvis du far brug for
ledersparring.

"Hans Knudsen Instituttet.



Hvad er
neurodivergens?

Ordet neurodivergens bruges til at beskrive hjerner, som fungerer anderledes end
flertallets. Fx maden man teenker, feler, handler, leerer, kommunikerer, bearbejder
eller sanser pa. Diagnoser kan bl.a. vaere ADHD, autisme, dysleksi, tourettes, angst,
misofoni eller OCD.

Neurodivergens er ikke en sygdom, og neurodivergente er ikke mindre intelligente
end neurotypiske. De er bare anderledes end flertallet.

Cirka 20% af verdens befolkning er neurodivergente, og det geelder ogsa i Danmark.
| generation Z, der er fedt mellem 1995 og 20712, er der endnu flere, der identificerer
sig som neurodivergente. Nogle far en diagnose allerede som bern, men mange far
den ferst som voksne, de sakaldte sen-diagnosticerede?.

En del neurodivergente star uden for arbejdsmarkedet. Ofte fordi deres méade at
veere pa ikke altid passer ind i de geengse rammer, og de derfor oplever ikke at blive
rummet pé arbejdspladserne. Som leder kan du veere med til at zendre pa det.

2Hans Knudsen Instituttet.



Om begrebet neurodivergens
i denne guide

Vores guide er lavet i samarbejde
med Hans Knudsen Instituttet
(HK1), som har stor erfaring med

at stette neurodivergente pa og
uden for arbejdsmarkedet og i at
radgive arbejdspladser. Radene i
guiden bygger derfor pa analyser
og fakta fra HKI med udgangspunkt
i personer med autisme og ADHD.
Antallet af personer i Danmark, der
far netop de to diagnoser, er nemlig
stet stigende. Men radene kan ogsa
bruges til at lede andre typer neuro-
divergente medarbejdere.

Det er et komplekst emne at be-
skrive pa kort plads. Derfor vil nogle
emner blive beskrevet meget kort
og kan forekomme generaliserede. |
praksis er det vigtigt at huske, at alle
neurodivergente er forskellige, og
det derfor er centralt for god ledelse
at lytte til og tage udgangspunkt i
det, som den enkelte oplever.



Rummelig rekruttering
tiltreekker flere

Det forste skridt mod at blive en bedre arbejdsplads for neurodivergente er at
serge for, at de feler sig velkomne allerede, nar | sager nye medarbejdere. | takt med
at stadig flere identificerer sig som neurodivergente, vil rummelighed og fleksibi-
litet desuden blive vigtigere i konkurrencen om de kloge hoveder. Som leder kan
du derfor begynde med at se pa, hvordan | rekrutterer i dag - alt fra jobopslag til
anseettelsesproces.

Veer konkret i jobopslaget

Det er helt normalt at se jobopslag med mange metaforer. Fx skal du kunne "have
mange bolde i luften”, og vi er en arbejdsplads med "hgit til loftet”. Den slags formu-
leringer kan virke ukonkrete for alle. Men for personer med ADHD eller autisme kan
de veere decideret meningslese, fordi de ofte teenker konkret og ikke altid forstar
billedsprog og underliggende budskaber.

Vil du have flere ansggere med neurodivergente hjerner til at sege stillingen, sa drop
flosklerne. | stedet for bolde i luften, s& skriv fx at, “nar der er travlt, skal du kunne
lzse flere typer arbejdsopgaver i lgbet af en uge, fx X, Y og Z". Oplys ogsa gerne, hvor
lang ansegningen skal veere i sider eller tegn.




Beskriv arbejdspladsen
Personer med neurodivergens kan vaere mere felsomme over for fx larm, lys eller
lugte. Skriv derfor gerne fakta om, hvordan | arbejder.

« Er der faste eller fleksible arbejdstider?

« Arbejder | i storrumskontor og hvis ja, er der stillezoner?

+ Kan man arbejde hjemmefra?

« Kan man fa en fast plads pa kontoret, eller er det ferst til melle-pladser?

« Er I meget sociale og ser helst, at man deltager, eller er | fleksible omkring det?

Jo mere konkret jobopslaget er, jo nemmere er det for en person med fx ADHD eller
autisme at forestille sig, om det er et job for dem, og at s@ge stillingen. Overvej gerne
pé forhand, hvor fleksible | kan veere, hvis den kandidat, | vil anseette, har et seerligt
behov.

Forbered jobsamtalen

Nar du inviterer til jobsamtale, vil mange personer med neurodivergens fgle mere
ro og overskud, hvis de ved, hvad der skal ske. Derfor kan du gere det til en vane
at sende spgrgsmal pa forhand og gerne bede dine kandidater lese en case, som |
kan tale ud fra til jobsamtalen. Oplys ogsa altid hvem og hvor mange, der er med til
samtalen, og hvor | skal veere.

Alle disse greb vil fungere godt for flertallet, men vil seerligt serge for, at personer
med neurodivergens feler sig rummet og tryg i din rekruttering.

SP@RG - MEN ALDRIG DIREKTE
Du mé aldrig stille direkte spargsmal om diagnoser.
Men under jobsamtalen kan du sperge, om der er

forhold, | skal vaere opmaerksomme pa, som kan have
betydning for ansegerens evne til at lese arbejds-
opgaverne. Sa kan ansggeren vurdere, om der er
noget relevant at forteelle.




Onboarding med
plads til forskellighed

Den ferste tid i et nyt job er overveeldende for alle, men kan i seerlig grad veere
det for neurodivergente medarbejdere, som bliver mere pavirkede af, at meget er
ukendt. Derfor kan rammerne under introduktionen til jobbet veere en stor hjeelp.

Generelt peger undersegelser® pa, at en god onboarding er med til at sikre, at med-
arbejdere trives bedre og bliver leengere i jobbet — uanset om de er neurodivergente
eller ej. Men der er knapper, du kan skrue p4, sa jeres onboarding tilgodeser medar-
bejdere med neurodivergens.

Hav en klar kereplan

Det allervigtigste er, at du som leder eller HR-ansvarlig er konkret, og at s& meget
information som muligt ogsa bliver givet pa skrift — i stedet for kun mundtligt. Sa kan
din nye medarbejder bearbejde informationerne pa sin egen made, og | minimerer
risikoen for misforstaelser. Lav gerne et skriftligt overblik for introforlebet - eventuelt
printet ud — s& medarbejderen kan se, hvad der skal ske.

Inddrag din nye medarbejder

Det er ogsa en god ide at sende et spergeskema inden jobstart, som sperger til,
hvordan din kommende medarbejder trives bedst i sit arbejde. Det kan veere nyttigt
for alle, men vil give en ekstra tryghed for personer med neurodivergens.

Du kan fx sperge om:

« Arbejder du bedst i rum med mange andre, med fé kolleger eller helt alene?
« Har du brug for hjemmearbejde?

« Vil du gerne spise frokost sammen med andre eller alene?

« Trives du bedst med 1-1 samtaler tit eller sjeeldent?

Du kan ogsa skrive lidt om hverdagen pa jeres arbejdsplads. Fortael gerne, om der er
et diversitetsprogram, netveerk for medarbejderne eller andre inkluderende tilbud.

Tag udgangspunkt i det mulige

Det er klart, at ikke alle arbejdspladser kan imgdekomme alle krav, men du kan stille
spergsmal inden for de rammer, som jeres arbejdsplads tilbyder. Pa den made giver
du din nye medarbejder de bedste muligheder for at fele sig velkommen og rummet,
og til at blive den bedste professionelle udgave af sig selv.

3Onboarding can make or break a new hire’s experience af Sinazo Sibisi og Gys Kappers,
Harvard Business Review, 2022.



Kender du de 10 H'er?

De 10 H'er er et godt veerktej, nar du leder personer med neurodivergens. Det hjeelper
med at strukturere arbejdet og giver tryghed i alt fra opgaver til julefrokoster.

Udfyld de 10 punkter pa skrift, og del dem med din medarbejder.

1. Hvad skal jeg lave? (Indhold)

2. Hvorfor skal jeg lave det? (Mening)

3. Hvordan skal jeg lave det? (Metode)

4. Hvor skal jeg lave det? (Placering)

5. Hvornar skal jeg lave det? (Tidspunkt)

6. Hvor leenge skal jeg lave det? (Tidshorisont)

7. Hvem skal jeg lave det med? (Personer)

8. Hvem kan jeg fa hjeelp af, hvis jeg far brug for det? (Personer)
9. Hvordan ved jeg, at det er godt nok/at jeg er feerdig? (Indhold)
10. Hvad skal jeg lave bagefter? (Indhold)

Kilde: Hans Knudsen Instituttet



Skab en
god hverdag

Det kan veere opslidende som medarbejder hver dag at skulle praestere i rammer,
man ikke rigtig trives i. Det koster energi at maskere sin forskellighed og skjule, at
man taenker og sanser pa en anden made end kollegerne - og det eger risikoen

for stress og udbreendthed og for ikke at kunne yde sit bedste. Alligevel forteeller
naesten halvdelen af personer med neurodivergens pa arbejdsmarkedet ikke noget
til deres leder*.

Som leder kan du starte med at vaere aben om forskelligheder pa arbejdspladsen

- ogsé neurodivergens. Du kan selv ga foran og skabe en kultur, hvor det er ok at
tale om, hvordan man har det, og hvor ledelsen forteeller om eventuelle tilbud pa
arbejdspladsen, der fremmer rummelighed og diversitet. Fx netveerk for neurodiver-
gente. Sa viser du, at forskelligheder er velkomne.

ARRANGEMENTER
FOR LEDERE
Som medlem har du fri adgang til

arrangementer og webinarer, der
styrker dit lederskab. Se, hvad der
er pa programmet i vores kalender.

“4Hans Knudsen Instituttet
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Veer nysgerrig pa behov

Du kan ogsé gere en stor forskel 1-1 med dine medarbejdere. Maske fornemmer du,
at en medarbejder ikke trives eller praesterer, som vedkommende kunne? Hvis du vil
spore dig ind p&, om det handler om neurodivergens, kan du sperge til vedkommendes
trivsel, behov og oplevelse af rammerne for at lese sine opgaver.

Du ma aldrig sperge direkte, om en medarbejder har en diagnose, eller pa andre mader
indikere, at du tror, vedkommende har det. S& bryder du loven. Men du kan stille
nysgerrige spergsmal, som giver mulighed for at zendre rammerne:

« Jeg har lagt meerke til, at du ikke spiser frokost med de andre. Er det sadan, du
har det bedst?

» Viholder jo jeevnligt fredagsbar. Er det noget, du kan lide at komme til? Eller
foretreekker du at veere sammen i mindre grupper?

+ Du arbejder meget hjemmefra/om natten/tidligt. Er det sddan, du har det bedst?

« Er der noget her pa kontoret, vi kunne gere, sa du kunne arbejde mere herfra?
Fx en anden plads? Andre medetider?

« Nogle gange far jeg tingene lidt sent fra dig. Er der noget, vi kan gere, for at du
bedre kan na det?

» Du kommer tit med rigtig mange idéer pa mader. Jeg har teenkt pa, at du kunne
skrive dem ned i stedet og sende dem til mig efter medet. Sa kan vi sikre, at du
far dine idéer ud, men at alle i teamet far taletid pa mederne.

Veer konkret, brug eksempler og undlad at tolke eller demme, fx "Du virker ikke som
den sociale type”, eller "Du har sveert ved at veere stille”. Kom gerne med konkrete
forslag til lesninger frem for kun at sperge, hvad din medarbejder selv tror, der er
brug for. Mange personer med autisme eller ADHD synes, det kan veere diffust eller
uklart, og du vil ikke nedvendigvis fa et brugbart svar.

40% TIER OM DERES DIAGNOSE

Der er fortsat meget stigma forbundet med at veere neurodivergent.
Mange frygter at blive opfattet som mindre intelligente, ufleksible,
besveerlige eller underlige — selvom neurodivergent bare betyder, at
du teenker, feler, sanser eller kommunikerer pa en anden méde end

gennemsnittet. 40% af medarbejdere med neurodivergens har derfor
ikke fortalt deres arbejdsgiver om det.

Kilde: Hans Knudsen Instituttet
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Hjerner med styrker
og sarbarheder

Neurodivergente medarbejdere kan veere en stor styrke for dit team, hvis du som
leder formar at seette deres evner rigtigt i spil. De kan fx bidrage med:

» et skarpt blik for menstre og sammenhaenge, som andre let overser
» oje for selv de mindste detaljer

« en vedholdenhed, der driver opgaverne helt i mal

« dyb faglighed eller specialviden

« kreative idéer og nye vinkler pa gamle udfordringer

« evnen til at teenke og formidle visuelt.

Da de fleste arbejdspladser er indrettet efter den neurotypiske hjerne, kan personer
med neurodivergens opleve udfordringer pa jobbet. Fx:

« overbelastning af sanser pa grund af stgj, lys eller mange visuelle indtryk

» sociale udfordringer, fordi sociale signaler afleeses anderledes, eller det er
sveert at deltage i nogle typer sociale aktiviteter

« udfordringer med at planleegge, organisere og overholde deadlines pa samme
made som andre.

De udfordringer kan, hvis der ikke bliver taget hejde for dem i hverdagen, fere til
stress, nedsat trivsel, udbreendthed og i sidste ende, at medarbejderen siger op.

12



Balancen mellem
saerbehov og faellesskabet

Mange ledere foler sig udfordrede af at skulle tilbyde anderledes behandling til
nogle medarbejdere. For hvad ger det ved feellesskabet og de andre medarbejderes
folelse af retfeerdighed?

Det kan fx feles lettere som kollega at acceptere, at en person, der sidder i kerestol
eller ser darligt, har sveert ved at komme til meder til tiden. Fordi, du kan se udfor-
dringen. Anderledes er det med neurodivergente, som har mere usynlige behov og
forskelligheder. Men det er vigtigt at tale om det for at sikre velfungerende teams og
arbejdsfeellesskaber, hvor | bruger jeres styrker og ikke bliver irriterede pa hinanden.

Brug forskelligheder som styrker

Som leder er det vigtigt at huske, at alle ikke behgver at veere ens og méles pa
samme adfeerd, bidrag og resultater. En person med ADHD kan maske teenke ud af
boksen, udvikle og fa ting til at ske hurtigt, men skal maske ikke have opgaven med
at detailstyre mange og lange projekter. En person med autisme kan veere virkelig
dygtig til fordybelse og praecision, men er maske ikke steerk, nar | brainstormer.

Tal i teamet om, hvad jeres forskellige styrker er, og hvor de bedst bliver bragt i spil,
s& | supplerer hinanden og undgar at bruge ressourcer der, hvor | ikke er staerke.

AR S

AN o AN

FA PERSONLIG LEDERSPARRING
Tal fortroligt med en erfaren ledelses-
konsulent uden for din organisation, der

forstar de udfordringer og dynamikker, du
star i — og ved, at din trivsel som leder er
afgerende for teamets succes.

Book pa telefon 36 9191 Q0 eller e-mail
ledersparring@djoef.dk
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Tal om den varme kartoffel

Personer med autisme eller ADHD kan fx have en anden tidsstyring end flertallet,
maske overdreven tidsstyring eller ingen tidsstyring. Deres made at deltage i meder
kan ogsa veere anderledes. De kan fylde virkelig meget — eller slet intet. Eller maske
arbejder de bedst p& andre tidspunkter end de typiske. Derfor er det vigtigt, at | kan
veere dbne om det.

Du mé naturligvis gerne tale med din medarbejder om uhensigtsmaessige vaner fx
darlig tidsstyring eller forstyrrelser pa meder, hvis du ger det med nysgerrighed og
respekt. Det ger det nemmere, hvis du har en relation til medarbejderen, der bygger
pa rummelighed og tillid, og du er dben for at justere pa nogle rammer.

Saet struktur pa jeres meder
Der er forskellige greb, du kan bruge til at fa det bedste ud af mederne i dit team:

« Giv alle medeindkaldelser en sigende overskrift og en dagsorden, der forklarer,
hvad der skal ske pad madet, og hvem der skal bidrage med hvad.

« Snak i teamet om at hjeelpe hinanden med at komme til tiden. Fx med et venligt
prik pa skulderen, hvis en kollega sidder ved skeermen et minut fer, medet
begynder.

« Brug distribueret taletid, bordrunder og generel madestyring, hvis du oplever
stor talestrem eller indadvendthed hos nogle medarbejdere under meder.

 Undlad eventuelt at leegge vigtige meder ferst pa arbejdsdagen, hvis nogle
medarbejdere har sveert ved at made tidligt. Og lav hybridmeder, sa alle har
mulighed for at deltage hjemmefra, eller hvis nogen har brug for at sidde mere
alene pa kontoret.
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Hvad siger loven?

Der findes ingen specifik lovgivning kun for neurodivergente, men dansk lovgivning
om handicap og forskelsbehandling beskytter neurodivergente medarbejdere mod
diskrimination pa arbejdspladsen.

Lov om forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet
Forbyder direkte og indirekte diskrimination baseret pa handicap, herunder neurodi-
vergens.

Lov om kompensation til handicappede i erhverv
Sikrer, at neurodivergente kan fa tilpassede hjeelpemidler og arbejdsredskaber via
jobcentret, hvis der er behov.

Helbredsoplysningsloven
Understreger, at arbejdsgivere kun ma eftersperge helbredsoplysninger, der er rele-
vante for jobbet. Det betyder, at du aldrig ma sperge bredt ind til eventuelle diagnoser.

Det ma du gerne

» Du ma gerne sparge generelt til, om der er forhold eller hensyn, | som virksom-
hed ber kende til og veere opmaerksomme pa, for at medarbejderen kan trives
og udfere sit arbejde bedst muligt.

» Du ma ogsa gerne forteelle, at virksomheden har fokus pa inklusion og tilpasning,

s& medarbejderen selv kan veelge, om vedkommende vil dele oplysninger.



Tre ledelsesdilemmaer
du ikke er alene om

Det er ingen let lederopgave at szette sig ind i og tage hensyn til alle ansattes behov.
Her er tre eksempler pa omrader, hvor mange ledere feler sig udfordrede, nar det
handler om neurodivergente medarbejdere.

1. Nar behov og virkelighed stader sammen

Som leder kan du maske ikke imedekomme din neurodivergente medarbejders be-
hov rent praktisk, fx natarbejde, hjemmearbejde, enekontor eller andre medetider.
Eller méske kan du se, at der er opgaver, som ikke bliver lest. | begge tilfeelde er der
selvfelgelig en greense for, hvor langt du kan ga for at imedekomme szerlige behov

- og det er vigtigt, at du tager en eerlig og respektfuld samtale om det. Maske er

der andre ting, | kan gere, sa det alligevel fungerer. Bare det at tale om det og veere
lydher kan gere, at din medarbejder trives bedre og dermed praesterer bedre til alles
fordel.

Men i sidste instans kan det ogsa veere, | ma se pa, om medarbejderen maske skall
lave noget andet i virksomheden, eller om jobbet og arbejdspladsen nu ogsa er det
rigtige match.

2. Nar hensyn vaekker undren hos andre

Det kan opleves som en sveer ledelsesopgave at sta pa mal for, at nogle medarbej-
dere far seerlige rammer og vilkar. Nogle synes maske, at du forfordeler andre, og
det kan skabe murren i krogene, iszer hvis | ikke taler om det. Men husk p4, at du
som leder ogsa ville tage hensyn, hvis det handlede om fx graviditet, stress, sygdom,
arbejdsskader eller ansker om orlov.

Alle medarbejdere kan i forskellige faser af livet fa behov for forskellige hensyn for at
kunne passe deres arbejde optimalt. At behandle folk lige er aldrig at behandle dem
ens, og det er tit nyttigt at tage den samtale abent med dine medarbejdere.
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3. Nar ansvaret for trivsel er uklart

Det kan veere sveert at vide, hvor greensen gar mellem din ledelsesopgave og din
medarbejders medansvar for sin egen trivsel og opgavelesning. Hvis du oplever, at
det er vanskeligt at tage ansvar og rumme en medarbejders udvikling, kan det veere
en god idé at hente bistand udefra. Det kan vaere en stor hjeelp at tilbyde din medar-
bejder et selvafklaringsforlab, hvis vedkommende ikke har faet det.

Mange med neurodivergens, diagnosticeret eller udiagnosticeret, er ikke altid selv
klar over, hvad der belaster dem, og hvad de selv kan gere for at aflaste det. Der
findes konsulenter, der kan give coaching og afklaringsforleb ude i jeres virksomhed,
eller | kan finde eksterne forlgb. Du kan ogsa tage et kursus i ledelse af neurodiver-
gente, som kan give dig en bedre idé om, hvad du kan gere, og hvad du kan bede
dine medarbejdere om.

Noget skal maske ogsa bringes videre til din egen ledelse. Fx forslag om initiativer pa
tveers af organisationen som netveerk, infomeader og feelles lederkurser.

FA SPARRING |

ET LEDERNETVARK

| Djef kan du blive en del af et
fortroligt netveerk af ledere, som
du kan drefte dilemmaer, nye idéer

og udfordringer med.

17



10 gode rad
til dig som leder

1. Skab et trygt arbejdsmilje
Giv plads til at tale om styrker, svagheder og praeferencer. Du kan selv gé foran ved
at forteelle, hvordan det skaber veerdi for arbejdspladsen, nar | er forskellige.

2. Tal om styrken ved forskellighed

Det er naturligt, at forskellige medarbejdere har forskellige behov. Sig heijt, at du vil
behandle folk lige ved ikke at behandle dem ens — nogle trives fx i et storrumskontor,
andre har brug for at sidde uforstyrret.

3. Lyt til den enkelte
Serg for, at du som leder kan identificere de hensyn, som er relevante for den enkelte
medarbejders trivsel og arbejdsevne.

4. Skab tydelighed og struktur
Tydelige strukturer er afgerende for, at dine neurodivergente medarbejdere trives,
og det er en fordel for alle, nar du er tydelig om, hvad du forventer.

5. Serg for aben og direkte kommunikation
Beskriv opgaver og forventninger klart og utvetydigt.

6. Brug skriftlig kommunikation
Seerligt nar du giver opgaver og forteeller om dine forventninger. Det giver medar-
bejderen mulighed for at ga tilbage og genleese det aftalte, og det giver ro.

7. Tilbyd fleksibel arbejdstid
Tilretteleeg arbejdsdagen fleksibelt og skab mulighed for hjemmearbejde, hvis det er
muligt pa jeres arbejdsplads.

8. Serg for sansekompensering

Sanser kan blive overbelastede hos mange neurodivergente, sa underseg, om | kan
skabe stillezoner, afskeermning og behageligt lys.

9. Skab rammer for det sociale

Giv plads til forskellige behov, fx mulighed for at ga en tur i frokostpausen eller kun

deltage i dele af en julefrokost.

10. Udbred viden om neurodivergens pa arbejdspladsen
Nar flere far indsigt, @ger det forstaelsen og tolerancen.

Kilde: Hans Knudsen Instituttet

18



BRUG DJ@F SOM LEDER
Som medlem far du adgang til alt det, der styrker dig i din ledelse. Du kan fx fa:

» fortrolig ledersparring med erfarne konsulenter om din trivsel og rolle,
dit personlige lederskab og ledelsesrum og konflikter i ledelse

» faglige vitaminer, der udvikler dig som leder — fx netveerk, kurser, arrange-
menter, manedlige ledermails og mentorordninger

* karrieresparring om dine neeste skridt og jobovervejelser

* radgivning om len, kontrakt og vilkar

* hjeelp til at skaerpe din profil, nar du seger dit nzeste lederjob.

Vil du se, om Djef er noget for dig, kan du preve vores ledertilbud i tre maneder
— gratis og helt uforpligtende.

- Prov Djef i 3 maneder for O kr.



https://www.djoef.dk/medlemskab

Djef

Gothersgade 133
1123 Kebenhavn K
33 9597 00
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