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Komplementarnosé¢ zamiast normy

W kierunku miejsc pracy przyjaznych (kazdemu) mézgowi.

Roznorodnosc poznawcza, ktora dzis
nazywamy neuroréznorodnoscia, jest czyms
gteboko wpisanym w ludzka ewolucje. Zgodnie
z teoriag komplementarnego poznania (Taylor,
Fernandes & Wraight, 2022), réznice w stylach
poznawczych  sa  wynikiem  adaptacyjnej
specjalizacji, ktora zwiekszata efektywnosc
grup w ztozonym, zmiennym srodowisku.
To wiasnie wspdtpraca miedzy osobami
o odmiennych profilach poznawczych pozwalata
ludzkosci tworzyc¢ bardziej ztozone rozwigzania
i skuteczniej radzi¢ sobie z niepewnoscia. Nasze
mozgi  wyewoluowaty do uzupetniania sie
i wspotdziatania — nie do funkcjonowania wedtug
jednego wzorca.
Réznorodnos¢é zasob
organizacyjny

poznawcza jako

Grupy, ktére potrafia rozpoznac¢ i Swiadomie
wykorzystywac komplementarne style myslenia,
s3 lepiej przygotowane na ztozonosc i zmiennosc
dzisiejszego swiata. Dlatego jednym z kluczowych
wyzwan wspotczesnych organizacji staje sie
identyfikacja i wzmacnianie réznorodnych profili
poznawczych w zespole - poprzez Swiadome
projektowanie srodowiska pracy oraz rozwijanie
narzedzi profilowania poznawczego, ktore
pozwalaja dostrzec i lepiej wykorzystac potencjat
ukryty w roznicach. Profilowanie poznawcze
nie stuzy etykietowaniu, ale rozpoznaniu stylow
funkcjonowania, ktore moga wymykac sie
standardowym miarom oceny. Daje to szanse na
lepsze dopasowanie rol, bardziej trafne wsparcie
w obszarze funkcji wykonawczych (takich jak
koncentracja, planowanie czy samoregulacja)
i bardziej adekwatna sciezke rozwoju - zaréwno
dla jednostki, jak i dla zespotu.

.Projektuigc ~ z  myslg o  przecietnym
uzytkowniku, nie odpowiadasz na potrzeby
zadnego. Projektujgc z myslq o réZznorodnosci,
odpowiadasz na potrzeby wszystkich.”

Todd Rose, badacz z Harvardu, autor ksigzki
Koniec przecietnosci (The End of Average).

Od barier do mozliwosci

W  Brain Architects wspieramy organizacje
w budowaniu S$rodowisk pracy przyjaznych
mozgowi - kazdemu mozgowi. Wiemy, ze
zrozumienie  roznych  styléw  poznawczych
i ich swiadome uwzglednienie w kulturze
organizacyjnej, procesach i stylu zarzadzania
to nie tylko kwestia rownosci — to sposdéb na
wieksza efektywnosd, lepsze decyzje i zdrowsze
zespoty. Praca nad niniejszym raportem byta
kolejnym krokiem w tym kierunku. Naszym
celem byto uchwycenie realnych barier, z jakimi
mierza sie osoby neuroatypowe na rynku pracy
- i jednoczesnie pokazanie, ze dziatania na
rzecz neuroinkluzji nie stuza wytacznie jednej
grupie, ale catej organizacji. Przejrzyste procesy,
jasna komunikacja, elastycznos¢ i mozliwosc
indywidualizacji to rozwiazania, ktore sprzyjaja
dobrostanowi i skutecznosci catych zespotow -
niezaleznie od diagnozy.

Mamy nadzieje, ze ten raport bedzie poczatkiem
rozmowy - dialogu o tym, jak pracujemy, dla
kogo projektujemy procesy i jakie miejsca pracy
chcemy wspdlnie tworzy¢ w przysztosci.

Dominika Pikul
Co-Founder Brain Architects

brainarchitects.co



Neuroréznorodnosc¢ to Talent Przysztosci

Dlaczego Inkluzywnosc¢ to nie trend, lecz koniecznos¢ — z perspektywy CEO

auticon Poland.

W ciggu ostatnich lat coraz czesciej moéwi sie
0 neuroréznorodnosci w kontekscie rynku pracy.
Jednak zbyt rzadko zadajemy sobie pytanie:
co to naprawde oznacza w praktyce - i dla kogo?
Dla mnie, jako CEO auticon Poland, to nie tylko
temat zawodowy — to osobiste zobowigzanie,
by zmieniac sposob, w jaki myslimy o talencie,

potencjale i miejscu kazdego cztowieka
w organizacjach przysztosci.
Codziennie  obserwuje, jak wiele o0soéb

w spektrum autyzmu wcigz nie ma szansy
pokazac, co naprawde potrafi — nie z powodu
braku kompetencji, lecz dlatego, ze systemy
pracy i rekrutacji nie zostaty zaprojektowane
z mysla o réznorodnosci neurologiczne.

Dlaczego raport o doswiadczeniach
oséb neuroréznorodnych jest wazny?

Ten raport to nie tylko dane. To gtos ludzi,
ktorych zbyt dtugo nie stuchano. Dzieki niemu
chcemy:

osoby neurordznorodne,
ich  doswiadczenia maja

e Wzmocnic
pokazujac, ze
znaczenie.

e Zainspirowa¢ pracodawcow, by tworzyli
realnie inkluzywne miejsca pracy.

e Zbudowac pomost miedzy swiadomoscia
a rzeczywista zmiana w organizacjach.

Dla mnie osobiscie ten projekt to dowdd na to,
ze inkluzywnosc nie jest juz ,,mitym dodatkiem”
- to warunek konieczny, jesli chcemy mowic
O nowoczesnym, etycznym i zrownowazonym
biznesie.

Co pokazuja dane?

Z naszego Impact Report 2024 wynika jasno:
neuroréznorodnos¢  to wartos¢ dodana -
nie tylko spoteczna, ale i biznesowa. Ludzie
w spektrum, gdy dostana przestrzen i wsparcie,
wzmacniaja zespoty, poprawiaja kulture pracy
i buduja trwata wartosc.

W co wierze jako lider?

Wierze, ze roznorodnosc to nie wyzwanie do
zarzadzania, ale zasob do odkrycia. A prawdziwa
sita zespotow rodzi sie tam, gdzie kazdy ma
przestrzen, by wnosic to, co unikalne.

Tworzac miejsca pracy z mysla o osobach
neuroréznorodnych, uczymy sie projektowac

Srodowiska pracy lepsze dla  wszystkich.
Bo kto z nas nie potrzebuje jasnej
komunikacji, przejrzystych  struktur, pracy

w oparciu o talenty, a nie tylko oczekiwania?
Kim jestesmy?

Jestem dumny, Ze kieruje auticon Poland -
czescia miedzynarodowego przedsiebiorstwa
spotecznego, ktdre zatrudnia wytacznie osoby
autystyczne jako konsultantéw IT. taczymy
potencjat wybitnych umystow z potrzebami
nowoczesnego biznesu. Edukujemy klientéw,
wspieramy  konsultantow, tworzymy nowe
standardy pracy. Bo inkluzywnos¢ nie dziata na
marginesie firmy - ona dziata wtedy, gdy jest
w jej centrum.

Marcin Mysliwczyk
CEQ, auticon Poland

auticon.com/pl



Wstep

Neurordznorodnosc charakteryzuje osoby, ktérych predyspozycje neurologiczne nie sa typowe
i obejmuje szeroki zakres klasyfikacji psychiatrycznych i neurologicznych. Pojecie to odnosi sie do
roznorodnosci ludzkiego poznania, ktdra jest zjawiskiem naturalnym (Singer, 1999). Oznacza kazdy
rodzaj przetwarzania poznawczego lub sposdb postrzegania swiata, ktory odbiega od ,,typowych”
sposobdéw myslenia i bycia (Hendrickx, 2010).

Poczatkowo terminu ,,neuroréznorodnosc” uzywano gtéwnie w odniesieniu do osob w spektrum
autyzmu, jednak z czasem jego zakres znaczaco sie poszerzyt i obejmuje obecnie szerszy wachlarz
charakterystyk, w tym dysleksje, zespdt nadpobudliwosci psychoruchowej z deficytem uwagi
(ADHD), dyspraksje, zespdt Tourette’a oraz inne (Doyle, 2020). Szacuje sie, ze nawet 20% populacji
moze posiadad cechy mieszczace sie w zakresie pojecia neurordznorodnosci (Doyle, 2020),
a odsetek oséb identyfikujacych sie jako neuroatypowe w Polsce wzrasta ze wzgledu na rosnaca
Swiadomosc¢ oraz wieksza otwartosc na diagnoze. Neurordznorodnosc zostata réwniez dostrzezona
w kontekscie pracy zawodowej, a sytuacja zawodowa 0séb neuroatypowych stata sie obiektem
zainteresowania zarowno naukowcow, jak i praktykow.

Neuroréznorodnos¢: 15-20% populacji

Spektrum
autyzmu (ASD):
1-3%
Dyskalkulia: ADHD:
2-8% 6-10%
Dysgrafia: Dysleksja:
>10% ok. 10%
Zespot Dyspraksja

Touretta: (DCD):
ok. 0,5% 5-6%

Zrédta: CDC, n.d.; Doyle, 2020; Salari et al., 2023; Weber et al., 2024



Dane dotyczace czestotliwosci wystepowania neuroatypowosci, poszczegolnych jej form oraz ich
wspotwystepowania maja charakter szacunkowy i moga sie rozni¢ w zaleznosci od zrodta. Roznice
w szacunkach wynikaja czesto z odmiennej metodologii — wiele analiz dotyczy wybranych grup
(np. dzieci) lub populacji okreslonych krajow.

Warto rowniez zaznaczyc, ze wiele z tych standw moze wspodtwystepowad - co oznacza,
ze jedna osoba moze jednoczesnie doswiadczac cech charakterystycznych dla kilku réznych
form neuroatypowosci. Szczegdlnie czeste jest wspdtwystepowanie spektrum autyzmu (ASD)
z ADHD, a takze ADHD i dysleksji. Szacuje sie, ze nawet 50-70% osdb w spektrum autyzmu spetnia
jednoczesnie kryteria diagnostyczne ADHD, a u wielu osob z ADHD wystepuja rowniez trudnosci
w zakresie przetwarzania jezykowego, motorycznego lub funkcji wykonawczych. Z tego wzgledu
procenty podane dla poszczegdlnych standw nie sumuja sie w prosty sposob — poniewaz wiele
0sOb przypisa¢ mozna do wiecej niz jednej kategorii. Mimo tych ograniczen, nawet przyblizone
dane ukazuja skale zjawiska i znaczenie neurordznorodnosci w spoteczenstwie.

W kontekscie aktywnosci zawodowej osdb neuroatypowych dominuje podejscie oparte na
mocnych stronach, ktore akcentuje wartosc ich wktadu, takiego jak miedzy innymi zwiekszone
rozpoznawanie wzorcow, dbatos¢ o szczegdty, kreatywnosc czy innowacyjne podejscie do
rozwigzywania problemow. Tego rodzaju ujecie stanowi alternatywe dla tradycyjnych modeli
deficytowych, koncentrujacych sie wytacznie na ograniczeniach i dysfunkcjach (Doyle, 2020;
Fung, 2024). Co wiecej, badania pokazuja, ze zespoty uwzgledniajgce osoby neuroatypowe moga
osiagac wyzsza produktywnosc i innowacyjnos¢ (Austin & Pisano, 2017; Aliiin., 2024).

Jednakze dyskurs wokot neuroroznorodnosci budzi rdwniez kontrowersje. Krytycy argumentuja,
ze nadmierne eksponowanie mocnych stron moze nieumysinie utrwalac stereotypy, szczegdlinie
gdy koncentruje sie na wasko zdefiniowanych zdolnosciach lub na osobach z mniejszymi
trudnosciami w codziennym funkcjonowaniu/o niskich potrzebach wsparcia (ang. low support
needs). Takie podejscie moze marginalizowad osoby wymagajace bardziej kompleksowego
wsparcia lub te, ktérych trudnosci sa mniej widoczne (Botha & Gillespie-Lynch, 2022). Co wiecej,
narracje celebrujace roznorodnosc moga byc wykorzystywane przez organizacje do sygnalizowania
inkluzywnoséci bez rzeczywistej zmiany kultury organizacyjnej czy strukturalnych barier (Baker
at al., 2024).

Pomimo rosnacej swiadomosci, wiele oséb neuroatypowych nadal napotyka na powazne bariery
na rynku pracy. Badania pokazuja, ze wskazniki bezrobocia wsrdd oséb neuroatypowych moga
siega¢ nawet 40%, co znaczaco przewyzsza $rednig populacyjna (Hedley iin., 2018, Department
for Work and Pensions, 2024, The Buckland Review of Autism Employment: Report and
Recommendations, 2024). Te nieréwnosci bezwzglednie wskazuja na pilng potrzebe tworzenia
bardziej inkluzywnych praktyk i polityk zatrudnienia.

Bedac swiadomymi dodanych wartosci, jakie niesie ze soba neurordznorodnosc, niektore
z wiodacych firm wdrozyty specjalne programy wspierajace pracownikow neuroatypowych.
Przyktadem moze by¢ uruchomiony juz w 2015 roku program ,Autism at Work” firmy
JPMorgan Chase, czy stworzona przez Ernst & Young globalna sie¢ Neurodiversity Center of
Excellence (NCoE). Réwniez na poziomie polityk panstwa pojawiaja sie inicjatywy wspierajace
neuroréznorodnosé w miejscu pracy. W Wielkiej Brytanii rzadowy program Access to Work
oferuje osobom neuroatypowym konkretne wsparcie finansowe i organizacyjne utatwiajace
funkcjonowanie zawodowe. Moze ono obejmowac m.in. coaching w miejscu pracy, pokrycie
kosztow zakupu specjalistycznego oprogramowania i dostosowania stanowiska pracy czy ustugi
mediatora wspierajacego komunikacje z przetozonymi. Posrednio z programu korzystaja takze
pracodawcy, gdyz umozliwia on m.in. sfinansowanie szkolen dla pracodawcy i zespotu nt. lepszego
rozumienia i wspierania pracownika. Program ten stanowi wazne narzedzie wyréwnywania szans
i budowania srodowisk pracy, ktére lepiej odpowiadaja na zréznicowane potrzeby poznawcze
i komunikacyjne (https://www.gov.uk/access-to-work).
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W swietle ztozonosci omawianej problematyki niniejszy raport nie ma na celu przedstawienia
uproszczonego ani nadmiernie optymistycznego obrazu neuroréznorodnosci w miejscu pracy,
a pogtebienie zrozumienia réznorodnych doswiadczen, wyzwan i aspiracji oséb neuroatypowych
na polskim rynku pracy. Bazujac na danych ilosciowych od kilkuset respondentéw, raport ukazuje
szerokie spektrum gtoséw — zaréwno tych, ktore czuja sie wzmocnione i zaopiekowane, jak
i tych, ktore nadal mierza sie z réznego typu barierami.

Analizujac przeszkody napotykane na réznych etapach cyklu zycia pracownika oraz formutujac
rekomendacje oparte na danych empirycznych, raport ten dostarcza wnioskéw wykraczajacych
poza indywidualne charakterystyki. Zamiast tego wskazuje, jak polityki, systemy i kultura
organizacyjna ksztattuja rzeczywiste mozliwosci wtaczenia oséb neuroatypowych.

Celem niniejszej publikacji jest wsparcie dziatan, ktore maja nie tylko charakter deklaratywny,
ale rowniez wdrazaja inkluzywnosc w praktyce.

Wyjasnienie stosowanych pojec¢ i watpliwosci
wokot nich

Wociaz brakuje jednolitego jezyka opisu neurordznorodnosci. Choc jezyk oparty na deficytach
zostat zakwestionowany, a inkluzywnos¢, unikanie ableizmu, stygmatyzacji i marginalizacji
sa dzis powszechnie uznawane za kluczowe zasady w komunikowaniu o neuroatypowosci,
wciaz brak jest jednolitego podejscia terminologicznego (Bottema-Beutel i in., 2021). Wiele
pojec — zwitaszcza dotyczacych autyzmu, ktéry do tej pory skupiat najwieksze zainteresowanie
badaczy - nadal budzi kontrowersje. W rezultacie, w obliczu braku spdéjnych i powszechnie
akceptowanych ram terminologicznych, zarowno w literaturze, jak i praktyce HR, w ponizszym
raporcie stosujemy zarowno jezyk zorientowany na osobe, jak i forme tozsamosciowa.

Definicje

Neuroréznorodnos¢ - ten termin zazwyczaj uzywany jest w szerokim, spotecznym znaczeniu
i odzwierciedla spektrum sposobow, w jakie moga funkcjonowac ludzkie mdzgi. Ruch na rzecz
neurordznorodnosci to ruch spoteczny oparty na mocnych stronach osob neuroatypowych, a nie
definicja medyczna. Wspiera podejscie, w ktorym roznice w funkcjonowaniu mozgu postrzegane
s3 jako naturalne réznice, a nie deficyty.

Przyktad uzycia: Ruch na rzecz neurordznorodnosci opowiada sie za akceptacja i wtaczeniem
0s6b o réznych stylach poznawczych.

Neuroatypowy/a - to okreslenie osoby, ktéra doswiadcza neuroatypowosci.

Przyktad uzycia: Osoba z ADHD moze okreslac sie jako neuroatypowa.



Neurotyp - to indywidualna tozsamos¢ neurotypowa lub neuroatypowa danej osoby.
Moze obejmowac zaréwno osoby neurotypowe, jak i te, ktére maja pojedyncza diagnoze
neuroatypowosci, a takze wspotwystepujace cechy — np. osoba bedaca w spektrum autyzmu
i z ADHD, co nieformalnie okresla sie jako AuDHD.

Przyktad uzycia: Moj neurotyp to AuDHD.

Neuroatypowos¢ odnosi sie do stanu lub cechy polegajacej na funkcjonowaniu mozgu w sposdb
odbiegajacy od populacji neurotypowe;.

Przyktad: Prof. Jan Kowalski prowadzi badania nad neuroatypowoscia, koncentrujac sie
szczegdlnie na autyzmie i ADHD.

Neuroinkluzja oznacza witaczanie o0sdb neuroatypowych w rdéznych obszarach zycia.
W kontekscie zatrudnienia odnosi sie do polityk, praktyk i procedur, ktére zostaty opracowane
tak, aby tworzy¢ srodowisko pracy odpowiednie dla 0séb o réznych neurotypach.

Przyktad: Nasza organizacja zaczeta udostepnia¢ pytania rekrutacyjne z wyprzedzeniem, aby
byc bardziej neuroinkluzywna.

Zrédio: Autistica. (2024). Neurodiversity Employers Index (NDEI®) Market Report 2024. https://www.autistica.org.uk/downloads/files/NDEI-
Market-Report-FINAL.pdf

Stereotypy dotyczace neuroréoznorodnosci -
miedzy stygmatem a ,,supermoca”

Wraz ze wzrostem spotecznej Swiadomosci neurordoznorodnosci, pojawia sie takze
rosngce zainteresowanie osobami neuroatypowymi na rynku pracy. Niestety, mysleniu
o neuroatypowych pracownikach towarzysza czesto stereotypy (Priscott i Allen, 2021),
zarowno te negatywne, jak i pozornie pozytywnie (Brown i Fisher, 2023). Stereotypowe
myslenie o neuroréznorodnosci moze jednak prowadzi¢ do uproszczen, nieporozumien,
utrwala¢ lub pogtebia¢ wykluczenie zamiast mu zapobiega¢ i w konsekwencji prowadzi¢
do probleméw zaréwno po stronie (neuroatypowego) pracownika, jak i pracodawcy.
Aby skutecznie zarzadzac¢ neurordznorodnoscia w miejscu pracy pracodawca powinien
by¢ swiadomy istnienia tych stereotypow oraz ich wptywu na postrzeganie tematu.

Myslac o osobach neuroatypowych - zaréwno tych w spektrum autyzmu, z ADHD czy
z dysleksja — miewamy tendencje do postrzegania ich w sposdb uproszczony, schematyczny
i w pewnym sensie dwubiegunowy. Na jednym biegunie mieszcza sie wszystkie negatywne
stereotypy, na podstawie ktorych jestesmy skionni przypisywac tym osobom takie
cechy jak np. nieprzewidywalnos¢, chaotycznos¢, niekomunikatywnosc¢ czy wiele innych.

Na drugim biegunie lokuja sie zas te pozytywne stereotypy, na podstawie ktdrych
w kazde] neuroatypowe] osobie doszukujemy sie geniusza, osoby obdarzonej wyjatkowymi
zdolnosciami analitycznymi czy tez ponadprzecietna kreatywnoscia. Niestety, zaréwno
jedne, jak i drugie nie odzwierciedlaja rzeczywistosci, ponadto bywaja po prostu szkodliwe.
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Negatywne nastawienie pracodawcy zwieksza lek i obawy po stronie neuroatypowego
pracownika i generalnie pogtebia problemy zamiast je rozwigzywaé. Te z pozoru
pozytywne stereotypy skutkuja z kolei nierealistycznymi oczekiwaniami a wywierana
na neuroatypowego pracownika presja prowadzi¢ moze do wypalenia zawodowego.

Niedostrzeganie lub bagatelizowanie realnych problemdw neuroatypowych pracownikow
moze prowadzi¢ do niewykorzystywania dostepnych, a czesto prostych do wdrozenia
rozwigzan, ktore utatwityby im prace i zwiekszytyby ich efektywnosc. Dlatego tak istotne jest,
by pracodawcy, liderzy zespotdéw i menedzerowie opierali swoja wiedze o neurordznorodnosci
na rzetelnych zrédtach - nie na mitach czy obiegowych opiniach. Tylko wtedy mozliwe jest
stworzenie sSrodowiska pracy, w ktérym odnajda sie wszyscy pracownicy, réowniez ci neuroatypowi.

Poréwnanie profilu funkcjonowania osoby neurotypowej i osoby o tzw. kolczastym
profilu (,,spiky profile”) przy poréwnywalnym poziomie inteligencji (1Q).

130
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100 /"\/

90
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70

Umiejetnosci Pamiec Umiejetnosci Szybkosc
werbalne robocza wizualne przetwarzania

Osoba o tzw.

Osoba
= = kolczastym

neurotypowa .
yp profilu

Zrodho: Doyle, 2020

Tzw. kolczasty profil jest typowy dla wielu oséb neuroatypowych i moze oznaczac wybitne zdolnosci
w niektorych obszarach przy jednoczesnych istotnych trudnosciach w innych. Te roznice moga
wptywac na sposodb uczenia sie, strategie rozwigzywania problemow, przetwarzanie informagji
i codzienne funkcjonowanie. Tradycyjne testy moga nie dostrzegac tych silnych i stabych stron,
zwtaszcza gdyoceniajatylko,,srednia” wydajnosc. Rozpoznanie ,kolczastego profilu” -wkontekscie
pracy zawodowej - umozliwia lepsze dostosowanie zadan do profilu danego pracownika.
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Streszczenie

Neuroréznorodnos¢ odnosi sie do zroznicowania sposobow funkcjonowania mdzgu i uktadu
nerwowego, obejmujac m.in. ADHD, spektrum autyzmu, dysleksje czy zespdt Tourette’a.
Choc¢ temat szeroko pojetej réznorodnosci w miejscu pracy zyskuje na znaczeniu, osoby
neuroatypowe nadal napotykaja powazne bariery — od rekrutacji, przez codzienne funkcjonowanie,
az po ocene wynikow i rozwdj zawodowy. Bariery te nie wynikaja z braku kompetencji, lecz
z niedopasowania srodowiska pracy oraz niskiej swiadomosci i gotowosci organizacji do
wspierania odmiennych styldw poznawczych.

Niniejszy raport opiera sie na ogdlnopolskim badaniu przeprowadzonym wsréd 660 dorostych
oséb neuroatypowych - zaréwno aktywnych zawodowo, jak i poszukujacych pracy. Jego celem
byta identyfikacja kluczowych barier systemowych i organizacyjnych, ktorych doswiadczaja osoby
neuroatypowe, oraz sformutowanie praktycznych rekomendacji stuzacych ich eliminacji.

To pierwsze tego rodzaju opracowanie na rynku polskim, ktore taczy perspektywe osdb
neuroatypowych z konkretnymi dziataniami mozliwymi do wdrozenia przez pracodawcow,
liderow HR oraz instytucje publiczne odpowiedzialne za ksztattowanie polityki rynku pracy.

Giowne wnioski z badania

¢ Procesy rekrutacyjne nie s3 dostosowane do réznorodnych stylow poznawczych.
Ogtoszenia sa zbyt ogdlne, a rozmowy kwalifikacyjne odbywaja sie w stresujacych warunkach,
bez jasnej struktury i informacji, co znaczaco utrudnia rowny dostep do zatrudnienia.

e Dostosowania sSrodowiska pracy pozostaja wyjatkiem, a nie standardem.

Tylko 12,3% respondentéw zadeklarowato, ze uzyskato jakiekolwiek wsparcie - najczesciej
z powodu braku informacji, obaw przed ujawnieniem diagnozy i niskiego poziomu swiadomosci
po stronie pracodawcow.

¢ Neuroatypowi pracownicy funkcjonuja w warunkach chronicznego napiecia.

Ponad potowa respondentow ukrywa diagnoze, stosuje maskowanie, co jest dla nich bardzo
wyczerpujace i odczuwa presje, by dostosowac sie do neurotypowych norm funkcjonowania
W miejscu pracy.

e Systemy oceny i Sciezki kariery promuja styl pracy, a nie rzeczywiste kompetencje.
Osoby neuroatypowe czesto doswiadczaja marginalizacji, jesli nie wpisuja sie w standardowe
modele awansu lub nie prezentuja ,,typowego” stylu komunikacji.

e Organizacje nie sg przygotowane do pracy z roznorodnoscia poznawcza.

65% badanych nie dostrzega zadnych procedur, narzedzi ani gotowosci liderow do wspierania
pracownikow neuroatypowych — neuroréznorodnos¢ pozostaje poza obszarem realnych dziatan
DEL
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Kluczowe rekomendacje dla pracodawcow i instytucji rynku pracy

*Projektowanie procesow rekrutacyjnych z mysla o roznych profilach poznawczych — poprzez
jasny jezyk ogtoszen, informowanie kandydatow o strukturze rozmowy kwalifikacyjnej oraz
oferowanie alternatywnych form oceny, takich jak probki pracy czy zadania pisemne.

*\Wdrozenie poufnych mechanizmdw zgtaszania potrzeb - umozliwiajacych uzyskanie racjonalnych
dostosowan bez koniecznosci ujawniania diagnozy czy szczegdtowego uzasadniania trudnosci.

eAdaptacja srodowiska pracy - poprzez elastyczne formy organizacji pracy, przejrzysta
komunikacje, strefy ciszy, mozliwosc¢ indywidualizacji zadan i dopasowania stylu wspdtpracy.

*Rozwijanie kompetencji kadry menedzerskiej i zespotow HR w zakresie neuroréznorodnosci
- aby budowac srodowisko pracy wspierajace rézne style myslenia, dziatania i komunikacji,
co przektada sie na wieksza spdjnosc i efektywnosc zespotow.

eIntegracja neurordznorodnosci z politykami DEI i zarzadzania talentami — poprzez tworzenie
alternatywnych Sciezek kariery, elastyczne modele oceny efektywnosci oraz podejscie oparte
na identyfikowaniu i wzmacnianiu mocnych stron pracownikdw.

*\Wzmacnianie dziatan na rzecz zdrowia psychicznego i prewencji wypalenia — w tym dostep do
wsparcia, edukacji w zakresie stresu i samoregulacji - jako kluczowy element neuroinkluzywnych
praktyk organizacyjnych.

eTworzenie rozwigzan systemowych - potrzeba programow publicznych uwzgledniajacych
specyficzne potrzeby oséb neuroatypowych, wzorowanych na modelach takich jak brytyjski
Access to Work.

W raporcie przedstawiono takze praktyki organizacji, ktore wdrazaja rozwigzania wspierajace
neurordznorodnosc na roznych etapach cyklu zycia pracownika — od rekrutacji po rozwaj i retencje.
Przyktady firm takich jak HSBC, Bank BNP Paribas czy Capgemini pokazuja, ze dziatania na rzecz
inkluzywnosci poznawczej moga byc skutecznie integrowane z codziennymi procesamii strategia
operacyjna organizacji.

Zgromadzone dane, rekomendacje oraz studia przypadkow moga stanowi¢ punkt wyjscia
do przemyslanego i opartego na danych wdrazania polityk wspierajacych roéznorodnosc
neurologiczna w miejscu pracy — zaréwno w sektorze prywatnym, jak i publicznym.

#




Cel raportu

Celem niniejszego raportu jest opisanie i wyjasnienie wyzwan, z jakimi mierza sie osoby
neuroatypowe na rynku pracy w Polsce. Raport powstat z potrzeby systemowego podejscia
do problemow, ktdre wciaz ograniczaja szanse zawodowe tej grupy — mimo rosnacej swiadomosci
spotecznej i deklarowanej otwartosci pracodawcow.

Po pierwsze, raport stuzy identyfikacji gtdwnych przeszkod, ktore utrudniaja osobom
neuroatypowym znalezienie lub utrzymanie pracy lub utrudniaja im rozwdj zawodowy. Bariery
te moga miec charakter srodowiskowy, spoteczny, organizacyjny lub komunikacyjny i czesto
wynikaja z niedopasowania kultury pracy do zréznicowanych potrzeb tej grupy pracownikow.

Po drugie, dokument zawiera zestaw rekomendacji - skierowanych przede wszystkim do
pracodawcow i liderow HR - ktére maja na celu zwiekszenie dostepnosci, elastycznosci
i inkluzywnosci miejsc pracy. Propozycje te opieraja sie na analizie wynikow badania ankietowego
przeprowadzonego wsrdéd pracownikdow neuroatypowych oraz opisanych w literaturze
przyktadow rozwigzan wiaczajacych.

Po trzecie, raport prezentuje dobre praktyki wybranych firm i organizacji, ktére wdrazaja
rozwigzania sprzyjajace neuroroznorodnosci. Opisane w raporcie przyktady dziatan postuzyc
maja udowodnieniu, ze odpowiednio zaprojektowane srodowisko pracy moze przyciagnac
posiadajacego potrzebne firmie kompetencje neuroatypowego pracownika, zminimalizowac
potencjalne bariery w miejscu pracy oraz zwiekszy¢ zaangazowanie, produktywnosc i wellbeing
wszystkich pracownikéw.

Po czwarte, rownie istotnym celem jest podkreslenie wartosci, jaka wnosi neuroroznorodnosc
do srodowiska pracy. Rdzne style myslenia, przetwarzania informacji i rozwigzywania problemow
moga byc cennym zrodtem innowacji, empatii i rozwoju organizacyjnego. Tym samym, budowanie
kultury otwartosci na neuroroznorodnosc przestaje byc jedynie kwestig etyczna - staje sie
takze elementem przewagi konkurencyjnej.




Charakterystyka badania

Badanie ,Neuroatypowi na rynku pracy” zostato przeprowadzone metoda ilosciowa,
z wykorzystaniem autorskiego kwestionariusza internetowego (CAWI), obejmujacego 47
pytan zamknietych oraz pototwartych. Kwestionariusz byt dystrybuowany za posrednictwem
sieci spotecznosciowych, organizacji pozarzadowych oraz spotecznosci wspierajacych osoby
neuroatypowe. Dobdr préby miat charakter nielosowy, celowy. Ankieta zostata zaprojektowana
w sposob dostepny i przyjazny dla oséb neuroatypowych, a uczestnicy mieli mozliwosc
pominiecia pytan, ktore uznali za trudne lub niekomfortowe. Dane zbierano w okresie od stycznia
do kwietnia 2025 roku.
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W badaniu wzieto udziat 660 petnoletnich respondentéow identyfikujacych sie jako osoby
neuroatypowe, przy czym najczesciej wskazywane formy neuroatypowosci to ADHD (76,1%),
spektrum autyzmu (w tym Zespdt Aspergera - 55,9%) oraz dysleksja (13,8%). lstotna czesc
badanych posiadata formalng diagnoze, a odsetek wahat sie w zaleznosci od stanu (tylko
28,1% w przypadku dyspraksji, 69,1% dla ADHD, 72,4% dla spektrum autyzmu i az 80%
w przypadku dysleksji), natomiast wielu badanych deklarowato brak diagnozy przy jednoczesnej
samoidentyfikacji jako osoby neuroatypowe. Diagnozy byty najczesciej otrzymane w dorostosci
- miedzy 25. a 44. rokiem zycia, wpisujac sie w rosnace zjawisko poznej identyfikacji u osob
dorostych, szczegdlnie w przypadku kobiet (Harrop et al., 2024; Attoe & Climie, 2023).

Czy identyfikujesz sie z ktoryms z ponizszych rodzajéw neuroatypowosci?
(w procentach)

ADHD 76.1
Spektrum autyzmu 55.9
Dysleksja 13.8
Dysgrafia 7.7
Inne 59
Dyspraksja 4.9

Dyskalkulia 41
0] 20 40 60 80

Czy posiadasz formalna diagnoze lekarska/specjalistyczna swojej neuroatypowosci?
(tylko odpowiedzi TAK, w procentach)

Spektrum autyzmu 72.4
ADHD 69.1
Dysleksja 80.0
Dyspraksja 281
Dysgrafia 74.5
0 20 40 60 80
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W jakim wieku otrzymat_s diagnoze?

Spektrum autyzmu ADHD Dysleksja

0,9% 0,9% - 2% 2%
2%

3,7%

8,7%

68%

W wieku 0-5 lat W wieku 6-11 lat _ W wieku 18-24 lat _

W wieku 45 lat

W wieku 35-44 lat Rz

Pézna diagnoza

Wyniki naszej ankiety zgodne s3 z wskazywanym w licznych badaniach zjawiskiem
rosnacej liczby diagnoz w wieku dorostym, szczegdlnie wsrdd kobiet (Harrop iin., 2024;
Attoe & Climie, 2023).

Pod wzgledem statusu zawodowego, w chwili udziatu w badaniu wiekszos¢ respondentdéw
byta aktywna zawodowo - 62,7% pracowato na etacie, a kolejne 15,5% prowadzito dziatalnosc
gospodarcza. 15% badanych poszukiwato pracy. Najczesciej reprezentowanymi branzami
byty: IT (26%), obstuga klienta, marketing i HR. Wiekszo$¢ respondentéw pracowata w duzych
przedsiebiorstwach (powyzej 250 pracownikow — 47,6%).

Jaki jest twoéj obecny status zatrudnienia? (w procentach)

Pracuje zawodowo - etat 62.7
Szukam pracy 15.0
Pracuje zawodowo - wtasna dziatalnosé 15.5

Pracuje zawodowo - praca dorywcza 6.8

0o 10 20 30 40 50 60 70
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Dziat firmy w ktorym pracuje respondent (w procentach)

Logistyka 2.5
Dziat prawny | 2.7

Produkcja | 3.3
Sprzedaz | 5.8

Badania i rozwoj | 8.8

Finanse i ksiegowos¢é | 9.6
Kadry | 12.3

Marketing | 14.5

Obstuga Klienta | 14.5

. %0

0 5 10 15 20 25 30

Wielkos$¢ firmy w ktéorym pracuje respondent (w procentach)

Do 9 pracownikow 17.8
Od 10 do 49 pracownikow 16.5
Od 50 do 249 pracownikow 18.1

250 i wiecej pracownikéw

Charakterystyka demograficzna préby wskazuje na przewage kobiet (78,1%), osdb w wieku
25-44 lata (78,2%) oraz mieszkancéw duzych miast (66,7%). Ponadto, az 82,3% uczestnikéw
posiadato wyksztatcenie wyzsze (magisterskie lub licencjackie/inzynierskie). Znaczna wiekszos¢
0s6b z diagnoza nie posiadata orzeczenia o niepetnosprawnosci (95%).

Ze wzgledu na ograniczenia metodyczne zwigzane z doborem proby, wyniki nalezy interpretowac
ostroznie i z odpowiednia Swiadomoscia ich ograniczen. Proba badawcza miata charakter nielosowy
i powstata w duzej mierze w oparciu o media spotecznosciowe, w tym przede wszystkim zwigzane
z tematyka neurordznorodnosci, co moze przektadac sie na ograniczona reprezentatywnosc
w przypadku oséb starszych, gorzej wyksztatconych lub z ograniczonym dostepem do Internetu.

Ponadto, struktura proby charakteryzowata sie nadreprezentacja kobiet, osdb mtodych
i mieszkancow duzych miast. Mimo tych ograniczen, badanie dostarcza cennych informacji na
temat sytuacji oséb neuroatypowych w pracy i moze stanowi¢ podstawe do dalszych analiz.
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Studia przypadkow (case studies)

Badanie ilo$ciowe uzupetniaja case studies (studia przypadkow), ktére stanowig wazng czescé
niniejszego raportu. Ich celem jest przedstawienie wybranych, rzeczywistych przyktadow dziatan
firm podejmowanych na rzecz inkluzywnosci i wsparcia oséb neuroatypowych w miejscu pracy.
Pokazujemy je przez pryzmat konkretnych praktyk z réznych etapow cyklu zycia pracownika —
poczawszy od rekrutacji i onboardingu, przez codzienne funkcjonowanie w zespole, az po rozwdj
zawodowy i utrzymanie w organizacji.

Kazdy z trzech opisanych przyktaddw koncentruje sie na jednym, wybranym aspekcie doswiadczenia
pracownika w danej firmie, ktory autorzy uznali za najbardziej wartosciowy i inspirujacy z punktu
widzenia innych organizacji. Dzieki temu pokazano réznorodnos¢ podejsc i mozliwych rozwiazan,
bez powielania tych samych dobrych praktyk. W raporcie znalazty sie przyktady dziatan réznych
firm, co wzmacnia ich uzytecznosc jako punktu odniesienia.

Wszystkie case studies przygotowywano w formie krotkich, ustrukturyzowanych narragji
zawierajacych:

ekontekst organizacyjny (informacje o firmie, jej wielkosci i branzy),

*opis danej praktyki (co doktadnie zostato wdrozone i przez kogo),

eefekty i rezultaty,

eelementy do wykorzystania dla innych organizacji,

ewypowiedzi i komentarze oséb bezposrednio zaangazowanych w dane dziatanie.

Format czesciowo ustrukturyzowanego opisu zawierajacy elementy wypowiedzi poszczegolnych
pracownikow ma na celu zwiekszenie przystepnosci przekazu i utatwienie zrozumienie
kontekstu, motywacji oraz wyzwan, z jakimi mierzyty sie poszczegdlne firmy. Kazdy opis zostat
autoryzowany przez przedstawicieli opisywanych firm, co gwarantuje rzetelnosc i wiarygodnosc
przedstawionych tresci.

Ambicja autorow jest, aby studia przypadkow petnity funkcje nie tylko dokumentacyjna,
ale rowniez edukacyjnaiinspirujaca - jako gotowe zrodto wiedzy dla organizacji, ktore chca dziatac
na rzecz neuroréznorodnosci, ale nie wiedza, od czego zaczac.




Wyniki badania

1. Przyciaganie talentow, rekrutacja i onboarding.

Pomimo rosnacej swiadomosci spotecznej na temat neuroréznorodnosci, zgodnie z ostatnimi
badaniami przeprowadzonymi na reprezentatywnej probie kwotowej 1026 polskich firm, jedynie
1,5% sposrdd nich okazato sie w petni dojrzatych do zatrudniania pracownikdw neuroatypowych
(Tomczak i in., 2024), tzn. jest w stanie w prawidtowy sposéb zaprojektowac i przeprowadzi¢
rekrutacje i onboarding, oraz stworzy¢ srodowisko pracy wspierajace retencje i wykorzystanie
talentow tej grupy osoéb.

Etap rekrutacji, bedacy jednym z pierwszych momentdw kontaktu osoby neuroatypowej
z potencjalnym pracodawca, obfituje w réznego typu bariery (Buckley at al., 2022). Dla wielu
kandydatow - w szczegdlnosci oséb z autyzmem, ADHD czy dysleksja - standardowe procesy
selekcji okazuja sie czasem nie tyle niedostosowane, co wrecz wykluczajace (Tomczak iin., 2021,
Whelpley i May, 2023). Mimo rosnacej $wiadomosci w tym obszarze i podejmowanych przez firmy
dziatan, rekrutacja pozostaje jednym z najbardziej wrazliwych etapoéw cyklu zycia pracownika.

W wielu opisywanych dotychczas przypadkach osoby neuroatypowe wskazywaty, ze juz sam
sposob formutowania ogtoszen o prace bywa problematyczny. Uzycie ogdlnikowych zwrotéw
lub nieskonkretyzowanych oczekiwan (,dobra komunikacja”, ,,umiejetnos¢ pracy w dynamicznym
Srodowisku” itd.), utrudnia im ocene, czy rzeczywiscie spetniaja wymogi stanowiska, na ktére
chciatyby aplikowac. Z drugiej strony — zbyt dtugie lub nadmiernie szczegdtowe opisy ale takze
dodawanie wymogdw niezwigzanych z danym stanowiskiem pracy moga skutecznie zniechecic
kandydata, ktory interpretuje tresci dostownie i surowo ocenia swdj stopien dopasowania do
danej oferty. W obu przypadkach dochodzi do wykluczenia na poziomie komunikacyjnym — zanim
jeszcze kandydat podejmie decyzje o aplikowaniu.

Z perspektywy osob neuroatypowych sam proces aplikacyjny bywa mato intuicyjny i nieprzyjazny
dla nich. Tradycyjne formularze online rzadko oferuja alternatywne formy zgtoszenia sie (np.
probki wiasnego portfolio itd.), ktére mogtyby umozliwi¢ kandydatom neuroatypowym petniejsze
pokazanie swoich umiejetnosci. Dodatkowa trudnoscia jest brak przejrzystosci samego procesu
rekrutacyjnego. Na nieprzejrzystos¢ te sktadaja sie niedostateczna komunikacja ze strony
pracodawcy, niejasne informacje odnosnie do kolejnych jej etapdw czy brak spersonalizowanej
informacji zwrotnej po zakonczeniu rekrutacji. Wszystkie te elementy moga pogtebiac stres
i niepewnosc¢ kandydatow.

Kolejnym wyzwaniem jest takze sposob przeprowadzania rozmoéw kwalifikacyjnych. Wiele z nich
opiera sie na pytaniach, wymagajacych szybkiego przypomnienia sobie przesztych sytuacji, ich
analizy i spontanicznego opisu. Taki styl komunikacji jest szczegdlnie trudny dla osdb w spektrum
autyzmu lub z ADHD, ktdre potrzebuja wiecej czasu na przetworzenie informacji i czesto maja
trudnosci ze skutecznym zaprezentowaniem swoich atutow. Czesto przyjmowane zatozenie,
ze wszyscy kandydaci powinni ,,robi¢ dobre wrazenie” i zachowywac sie w okreslony, usredniony
sposob, dyskryminuje tych, ktdorych ekspresja niewerbalna i styl komunikacji odbiegaja
od przyjetej normy. Jesli dodatkowo rozmowy kwalifikacyjne odbywaja sie w hatasliwym,
sensorycznie przyttaczajacym otoczeniu lub z udziatem wielu osob, moze prowadzi¢ to do
przecigzenia neuroatypowych kandydatdow i znaczaco obnizyc ich szanse na pozytywna ocene.
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Spogladajac na ten sam proces z perspektywy rekrutera dostrzec mozna inne wyzwania. W wielu
przypadkach rekruterom brakuje wiedzy na temat neuroréznorodnosci lub po prostu nie maja
doswiadczenia w kontaktach z osobami neuroatypowymi, przez co czasem nie potrafig rozpoznac,
zrozumiec ani adekwatnie zinterpretowac zachowania czy reakcji kandydatéw. Opdzniona
odpowiedz, brak kontaktu wzrokowego czy niestandardowy sposdb wypowiedzi bywaja wciaz
odbierane jako oznaka niekompetencji, nieprzygotowania lub braku zainteresowania, co skutkuje
odrzuceniem kandydata, mimo ze jego kwalifikacje mogly by¢ adekwatne do oferowanego
stanowiska (Whelpley & May, 2023).

Sieganie przez rekruterow po narzedzia technologiczne wspierajace selekcje kandydatow -
takie jak testy psychometryczne czy systemy ATS — jest w petni zrozumiate w kontekscie duzej
liczby aplikacji, ograniczen czasowych oraz presji decyzyjnej. Rozwigzania te porzadkuja proces
i utatwiaja wybdr, jednak maja istotne ograniczenia - zwitaszcza z perspektywy kandydatow
neuroatypowych. Testy te czesto faworyzuja osoby neurotypowe, poniewaz koncentruja
sie na stylu komunikacji i zachowaniach spotecznych zgodnych z dominujgacymi normami -
takich jak szybkos¢ reakcji, elastycznos¢ w rozmowie czy sposob autoprezentacji — zamiast
na realnych umiejetnosciach potrzebnych na danym stanowisku. Ponadto, styl komunikacji
0séb neuroatypowych - czesto bardziej techniczny, szczegdtowy lub niestandardowy -
bywa automatycznie odrzucany jako niezgodny z ,,oczekiwanym profilem”, zanim ktokolwiek
z zespotu rekrutacyjnego zapozna sie z kandydatem. Inaczej mowiac, technologia, cho¢ wspiera
efektywnosc, moze rownoczesnie pogtebiac wykluczenie.

Bariery w rekrutacji.

Dotychczasowe badania (Austin & Pisano, 2017; Buckley i in., 2022) podkreslaty,

ze tradycyjne metody rekrutacyjne sa niekorzystne dla osob neuroatypowych, m.in.
z powodu niejasnych sformutowan, stresujacych rozmow kwalifikacyjnych i braku
przejrzystosci.

Cho¢ w literaturze i réznego typu raportach coraz czesciej opisuje sie wyzwania, jakie
napotykaja osoby neuroatypowe w procesach rekrutacyjnych, nadal brakuje aktualnych,
systematycznych danych dotyczacych doswiadczen polskich pracownikow na rodzimym rynku
pracy. Wiedza oparta na zrodtach zagranicznych nie zawsze oddaje lokalne uwarunkowania -
zarowno kulturowe, jak i organizacyjne. Dlatego w naszym badaniu skoncentrowalismy sie na
rzeczywistosci polskiego rynku pracy, by poznac perspektywe oséb neuroatypowych i lepiegj
zrozumiec bariery, z jakimi mierza sie one w kontaktach z potencjalnymi pracodawcami. Jednym
z gtdwnych celdw byto zweryfikowanie, jakie bariery w dostepie do zatrudnienia napotykaja
osoby neuroatypowe w procesach rekrutacyjnych w Polsce i poréwnanie zebranych danych
z dostepnymi opisami sytuacji w innych krajach.

Z pozyskanych przez nas odpowiedzi wynika, ze osoby neuroatypowe probujace wejsc na rynek
pracy w Polsce napotykaja na pierwsze bariery juz na etapie poszukiwania odpowiadajacej im
oferty pracy. Prawie wszyscy respondenci (prawie 98%) deklaruja, ze spotkali sie z ogtoszeniami
o prace, ktoére sa dla nich niejasne, w tym dwie trzecie z nich byto zdania, ze zdarza sie to czesto
(32,3%) lub bardzo czesto (35,2%). Dotyczy to przede wszystkich nadmiernej ogdlnikowosci
ogtoszen, na ktéra wskazato prawie 80% ankietowanych osob, jako zjawisko, z ktorym spotykaja
sie bardzo czesto (prawie co druga osoba) lub czesto (co trzeci respondent). Tego rodzaju
problemy jezykowe i strukturalne moga istotnie utrudnia¢ dostep do ofert pracy osobom
o odmiennym stylu przetwarzania informacji. W rezultacie, samo ogtoszenie o prace
sformatowane w niewtasciwy sposodb moze stanowic¢ czynnik zniechecajacy osoby neuroatypowe
do wziecia udziatu w procesie rekrutacyjnym.
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Jak czesto spotykasz sie z ogtoszeniami o prace, ktore nie sa jasne?
(w procentach)

Bardzo czesto

Czesto

Czasami 241
Rzadko 6.3
Nigdy = 2.2
0 10 20 30 40

Jak czesto spotykasz sie z ogtoszeniami o prace, ktore sa zbyt ogéinikowe?
(w procentach)

Bardzo czesto

Czesto

Czasami 15.2
Rzadko 4.8
Nigdy 0.6
0 10 20 30 40 50

Posrdd czynnosci, ktore sprawiaja ankietowanym najwiecej trudnosci w procesie rekrutacji
wskazywano najczesciej na rozmowe kwalifikacyjna, zaréwno w formie stacjonarnej, jak i zdalnej.
Rozmowa w formie tradycyjnej, w siedzibie pracodawcy zostata wskazana przez ponad potowe
ankietowanych (57,5%) jako problematyczna, natomiast jej wariant online zostat w taki sposdb
oceniony przez niespetna potowe (47,7%). Ponadto, prawie co druga osoba jako trudnosc
wskazywata czynnosci przygotowawcze, poprzedzajace sama rozmowe, czyli uciazliwe wypetnianie
dtugich formularzy online (47,9%), proces przygotowania sie do rozmowy kwalifikacyjnej (45,6%),

a takze przygotowanie niezbednej dokumentacji w postaci CV (41,6%).
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Ktore z ponizszych czynnosci sprawiaja Ci trudnos¢ podczas procesu rekrutacji?
(w procentach)

Przygotowanie CV 41.6
Wypetnianie dtugich formularzy online 47.9
Przygotowanie sie do rozmowy kwalifikacyjnej 45.6
Rozmowa kwalifikacyjna online 47.7

Rozmowa kwalifikacyjna osobiscie u pracodawcy 57.5

0O 10 20 30 40 50 60

Ankietowani ocenili tez uzytecznos¢ wybranych dostosowan procesu rekrutacji w oparciu
o pieciostopniowa skale, gdzie 1 oznacza najmniejsza, a 5 najwieksza uzytecznosé). Najwyzej
oceniono precyzyjny opis stanowiska (tgcznie 90,8% o0sdéb ocenito to jako bardzo uzyteczne lub
najbardziej uzyteczne dostosowanie), rozszerzona informacje odnosnie do przebiegu procesu
rekrutacyjnego (83,2%) oraz mozliwo$¢ wczeéniejszego otrzymania pytan lub zagadnien
stanowigcych przedmiot rozmowy kwalifikacyjnej (82,4%). Niemal 70% badanych wskazato
takze na przydatnosc¢ celowanych tzn. dedykowanych osobom neuroatypowym programow
rekrutacyjnych. Jako najmniej uzyteczne rozwigzania ocenione zostaty alternatywne formy
rozmowy rekrutacyjnej, w postaci rozmowy telefonicznej i w formie pisemne;.

Ocen ponizsze dostosowania procesu rekrutacji wg ich uzytecznosci (Srednia ocena
w skali 1-5, gdzie 1 oznacza najmniej uzyteczne, a 5 oznacza najbardziej uzyteczne)

Prezycyjny opis stanowiska 4.29

Testy rekrutacyjne uwzgledniajace
neuroatypowosc 3.63

Inne formy rozmowy kwalifikacyjnej
- rozmowa telefoniczna 2'79

Inne formy rozmowy kwalifikacyjnej
- forma pisemna 2'81

Wiecej informacji dotyczacej samego
procesu rekrutacyjnego 4'09

Mozliwo$é wezedniejszego otrzymania pytan/ A 16
zagadnien, ktore beda przedmiotem rozmowy .

Celowane programy rekrutacyjne 3 90
dedykowane osobom neuroatypowym c
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Ponad potowa respondentow (55,6%) jest zdania, ze pracodawcy nie sa otwarci na zatrudnianie
0sOb neuroatypowych, a przeciwna opinie deklarowato jedynie niespetna 7% ankietowanych.
Jednakze, ponad jedna trzecia (37,4%) badanych nie posiadata jednoznacznej opinii w ww.
kwestii.

Czy uwazasz, ze pracodawcy sa otwarci na zatrudnianie oséb neuroatypowych?

Tak
7%

Nie wiem
37.4%

Osoby szukajace pracy znacznie czescie] maja przekonanie, ze pracodawcy nie sg otwarci na
zatrudnianie oséb neuroatypowych (68,8%).

Odpowiedzi respondentow  wskazuja na niski poziom Swiadomosci na temat
neuroréznorodnosci po stronie pracodawcow. W blisko jednej trzeciej przypadkow temat
zatrudniania oséb neuroatypowych w ogdle nie istnieje w przestrzeni organizacyjnej - nie
funkcjonuje ani jako problem, ani jako wyzwanie, ani jako element strategii zarzadzania
roznorodnoscia. Wydaje sie, ze wiele organizacji dziata w dobre] wierze, ale bez refleks;ji
nad potrzeba dostosowania srodowiska pracy do potrzeb o0sob neuroatypowych.
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Rekomendacje dla Etapu I: Przyciaganie talentow, rekrutacja i onboarding

Etap przyciagania i wdrazania talentéw ma kluczowe znaczenie dla zapewnienia réwnych szans
osobom neuroatypowym. Obejmuje dziatania zwiekszajace dostepnosc procesow rekrutacyjnych
oraz organizacyjna gotowosc¢ do zapewnienia dostosowan.

1. Tworzenie ogtoszen o prace w sposéb klarowny i inkluzyjny

*Uzywaj prostego, precyzyjnego jezyka. Unikaj ogdlnych sformutowan typu ,komunikatywnosc”
czy ,dynamiczny zespot”.

eInformuj o gotowosci do zapewnienia dostosowan dla kandydatow neuroatypowych.

*Opisuj konkretne obowigzki, warunki pracy i wymagania - podzielone na , konieczne” i ,,mile
widziane”.

2. Dywersyfikacja kanatéw dotarcia do kandydatow

*\Wspodtpracuj z organizacjami wspierajacymi osoby neuroatypowe.

*Publikuj ogtoszenia rowniez na forach i grupach spotecznosciowych.

*Dodaj do formularza aplikacyjnego neutralne pytanie o potrzeby adaptacyjne w procesie
rekrutacji.

3. Przewidywalny i elastyczny proces rekrutacyjny

eInformuj z wyprzedzeniem o liczbie etapdw, formie spotkan i harmonogramie.

eUdostepniaj pytania rekrutacyjne wczesniej lub zezwdl na alternatywne formy odpowiedzi
(np. pisemnie).

*Dopuszczaj rozne formy prezentacji kompetencji: probki pracy, zadania pisemne, nagrania
wideo.

4. Redukcja barier sensorycznych i poznawczych

eUmozliwiaj wybdr formy rozmowy (online, stacjonarnie, pisemnie).

*Unikaj zadan ,,z zaskoczenia”, spotkan w hatasliwych przestrzeniach, pytan abstrakcyjnych.
*Nie oceniaj kontaktu wzrokowego czy mowy ciata — nie sa to miarodajne wskazniki kompetencji
u wielu osdb w spektrum autyzmu lub z ADHD.

5. Szkolenia dla oséb prowadzacych rekrutacje

*Zapewnij obowiazkowe szkolenia z zakresu neurordznorodnosci dla zespotdw HR i menedzerdw
rekrutujacych.
eUwrazliwiaj na ryzyko nieswiadomej dyskryminacji i stereotypow.

6. Neuroinkluzywny onboarding

*Umozliw roztozenie w czasie procesu wdrazania, z jasno opisanym zakresem wsparcia.
*Zapewnij pisemny i graficzny przewodnik onboardingowy.

*Przydziel osobe wspierajaca (buddy, mentor, job coach).

*\Wyjasnij strukture organizacyjna, zakres obowiazkoéw i zasady wspotpracy.
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7. Spéjna komunikacja organizacyjna

*\W komunikacji zewnetrznej i wewnetrznej sygnalizuj otwartosc na roznorodnosc poznawcza.
*Unikaj oceny dopasowania ,do zespotu” — koncentruj sie na zadaniach i wartosciach.

*\W materiatach onboardingowych zamiesc¢ informacje o $ciezce uzyskiwania dostepu do

dostosowan.

TO

P 3 praktyki rekrutacyjne:

1. Formularz z pytaniem o potrzeby adaptacyjne.
2. Szkolenia z zakresu neurordoznorodnosci dla HR i menedzerdw.
3. Dopuszczenie alternatywnych form prezentacji kompetencji.
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Zatrudnienie neuroréznorodnych specjalistow IT w HSBC znaczgco pogtebito
mojq perspektywe, na to jakq role przy budowaniu prawdziwie inkluzywnego

srodowiska odgrywajg osoby na stanowiskach liderskich. Przede wszystkim,
uswiadomito mi, jak kluczowe jest przejscie od ogdlnych deklaracji o wspieraniu
roznorodnosci do konkretnych, przemyslanych dziatan i jak nieoceniona jest w tym
procesie wiedza specjalistyczna. Zrozumiatem, Ze jako liderzy czesto ,,nie wiemy, czego
nie wiemy” i ze wspotpraca z ekspertami jest niezbedna, aby skutecznie wdrazad
zmiany. Inkluzywnos¢ wymaga aktywnego stuchania, elastycznosci i gotowosci
do adaptacji - nie tylko procesdw, ale takze wtasnych postaw i sposobu myslenia.
Inwestycja w zrozumienie i dostosowanie sie do indywidualnych potrzeb pracownikow,
niezaleznie od tego, czy wynikajg one z neurordznorodnosci, czy innych czynnikow,
przynosi korzysci catemu zespotowi i organizacji. Ta wspotpraca wzmocnita moje
przekonanie, ze roznorodnosc perspektyw i stylow myslenia jest ogromnym atutem,
ktory nalezy swiadomie pielegnowad. Jako lider czuje sie teraz bardziej odpowiedzialny
za tworzenie warunkdw, w ktorych kazdy cztonek zespotu moze czuc sie bezpiecznie,
byc¢ sobq i w petni wykorzystywac swdj potencjat. Zrozumiatem tez, jak wazna jest
odwaga w podejmowaniu ,,pierwszego kroku”, nawet jesli droga wydaje sie niepewna,
oraz jak istotne jest ciggte uczenie sie i promowanie kultury otwartosci w zespole.

Marcin Paszkowski, Poland Head of Markets & Securities Services Technology, HSBC
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CASE STUDY: Neuroinkluzywna rekrutacja I
X HsBe

Etap cyklu zycia pracownika: Przycigganie talentow, rekrutacja i onboarding
Firma: HSBC Service Delivery (Polska) Sp. z 0.0.

Branza: Bankowos¢

Liczba pracownikow i kontraktoréw: 6900, w tym 3100 w IT

Osoby zaangazowane: Marcin Paszkowski - Poland Head of Markets & Securities Services
Technology, Maciej tabedz - Head of CTO, Poland - IT Infrastructure Department, Piotr Gorski -
Head of Department, Markets & Securities Services Technology, Maria Bigaj - Senior Business and
Commercial Manager, CTO, Poland - IT Infrastructure Department, Paulina Mtodzik - Business
Analyst, CTO, Poland - IT Infrastructure Department, Agnieszka Lasota - Senior IT Recruitment
Business Partner, Dominika Czyzowska - Senior AVP, Model Risk Stewardship, D&| Lead

Kontekst

HSBC jest jedna z najwiekszych instytucji finansowych na Swiecie; swiadczy ustugi bankowe
i finansowe dla 41 miliondw klientow w 58 krajach i terytoriach. W Krakowie HSBC prowadzi
centrum ustug w zakresie technologii, operacji, finanséw i ryzyka - HSBC Service Delivery (Polska)
Sp. z 0.0. W Centrum pracuje ponad 6900 oséb, ktére swiadcza specjalistyczne ustugi -
od transformacji systemow i technologii bankowych po obstuge 1,7 biliona ptatnosci rocznie.

W 2024 roku dwa departamenty - Markets & Securities Services IT (MSS IT) i Chief Technology
Office (CTO) w HSBC Service Delivery (Polska) Sp. z 0.0. (dalej HSBC) postanowity wzbogacic¢
swoje zespoty o neuroroznorodnych specjalistow IT. HSBC zdecydowato sie na wspodtprace
z firma zatrudniajaca i wspierajaca profesjonalistow IT w spektrum autyzmu. Celem inicjatywy
byto nie tylko pozyskanie utalentowanych specjalistow, ale przede wszystkim zdobycie
praktycznego doswiadczenia w tworzeniu neuroinkluzywnego srodowiska pracy i procesow
rekrutacyjnych.

HSBC dostrzegto, ze tradycyjne procesy rekrutacyjne moga stanowic bariere dla neurordznorodnych
kandydatéw, przez co firma traci dostep do puli utalentowanych specjalistow. Wspodtpraca
z partnerem specjalizujgcym sie w zatrudnianiu i wspieraniu 0séb neuroréznorodnych miata pomadc
HSBC w wypracowaniu bardziej inkluzywnych praktyk, ktore mogtyby by pdzniej wdrozone na szersza
skale.
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pracownikow, niezaleznie od ich sposobu funkcjonowania. ChcieliSmy rowniez

wykorzysta¢ doswiadczenie | specjalistyczng wiedze ekspertow, aby uzyskac
szczerqQ opinie na temat tego, co robimy dobrze, a co moglibysmy jeszcze poprawic.
Czesto poszukujemy kandydatow o specyficznych umiejetnosciach analitycznych
i technicznych, ktdre nierzadko wystepujq wtasnie u 0sOb neurordznorodnych.
Chcielismy, aby informacja o prowadzonych rekrutacjach do nich docierata oraz
upewnic sie, ze podczas naszych procesow rekrutacyjnych wszyscy kandydaci bedq mieli
mozliwos¢ w petni zaprezentowac swoje kompetencje. Mimo ze internet i ksiegarnie
sq petne informacji o neurordznorodnosci i neuroinkluzywnosci, nie zawsze jest to
wiedza, ktdorqg potem fatwo przetoZzy¢ na codzienne funkcjonowanie globalnej firmy.

Od lat staralismy sie tworzy¢ komfortowe srodowisko pracy dla wszystkich ’ ,

Agnieszka Lasota, Senior IT Recruitment Business Partner

Praktyka

Za wdrozenie projektu odpowiedzialni byli Agnieszka Lasota, Senior IT Recruitment Business
Partner i Marcin Paszkowski, Poland Head of Markets & Securities Services Technology,
we wspotpracy z menedzerami w MSS IT i CTO oraz zespotem Diversity & Inclusion (DEI).

W ramach projektu:

Opracowano specjalny przewodnik do prowadzenia rekrutacji neuroréznorodnych kandydatow
zalecajacy, m.in. unikanie wieloznacznych pytan, zapewnianie jasnej struktury rozmowy rekrutacyjnej,
ograniczenie liczby osdb bioracych udziat w spotkaniach rekrutacyjnych.

Przeprowadzono szkolenia dla rekruterow i menedzerow na temat efektywnej komunikacji
i wspotpracy z osobami w spektrum autyzmu. Wdrozono elastyczne formy sprawdzania wiedzy
kandydatéw - dostosowujace forme zadania do preferencji kandydatéw (zadanie asynchroniczne
lub live-coding).

Dostosowano srodowisko pracy - uwzgledniono potrzeby sensoryczne i komunikacyjne
neuroatypowych pracownikéw; zaoferowano im takze istniejace w HSBC elastyczne opcje pracy
(zdalna, hybrydowa).

Bezposredniq korzysciq dla HSBC jest zatrudnienie neurordznorodnych
kandydatow, ktorych wyniki i jakosc pracy okazaty sie znakomite. To potwierdzito ’ ’
zatozenie, ze otwierajgc sie na te grupe, zyskujemy dostep do 0sob, ktore wnoszg realng
wartos¢ do naszych projektow. Zaczelismy analizowac nasze procesy rekrutacyjne.
Zyskalismy nowq perspektywe, ktdora pozwolita nam na ulepszenie procesu, aby stat
sie bardziej przyjazny i efektywny dla wszystkich kandydatdw. Szkolenia i podniesienie
swiadomosci menedzerow przektadajq sie na lepsze zarzqgdzanie zespotami jako catosci.
Umiejetnosc dostrzegania i reagowania na indywidualne potrzeby pracownikdw, lepsza
komunikacja i elastycznos¢ w podejsciu do organizacji pracy to kompetencje, ktore
zwiekszajg zaangazowanie i produktywnosc catych zespotdw. Wreszcie, inwestujgc
w neuroinkluzywnosc, wzmacniamy naszq pozycje jako lidera w obszarze DEI, co przycigga
osoby cenigce roznorodnosc i inkluzywne srodowisko pracy. Zauwazalna jest tez wieksza
innowacyjnosc w pracy dzieki wtgczeniu 0sob o roznych perspektywach i sposobach myslenia.

Agnieszka Lasota, Senior IT Recruitment Business Partner
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Efekty

W rezultacie, od pazdziernika 2024 do kwietnia 2025 roku, trzech kontraktoréw w spektrum
autyzmu dotaczyto do zespotow HSBC. Mimo ze wspodtpraca jest stosunkowo nowa (pierwszy
kontraktor rozpoczat prace w pazdzierniku 2024, a dwdch kolejnych w marcu i kwietniu 2025),
juz teraz zaobserwowano pozytywne rezultaty:

ezwiekszona swiadomosc neuroréznorodnosci wsréd pracownikow HSBC,

ezwiekszenie efektywnosci procesow komunikacyjnych w zespotach - bardziej precyzyjne
instrukcje i oczekiwania, korzystne takze dla pracownikow neurotypowych,

enowe perspektywy i podejscia do rozwigzywania problemow wnoszone przez pracownikow
neuroatypowych,

ewzrost kompetencji menedzeréw w zakresie zarzadzania réznorodnymi zespotami.

pozytywny wptyw na kulture organizacyjnq naszych zespotdw i ogdolne podejscie

do roznorodnosci. Przede wszystkim, znaczgco wzrosta swiadomoscé na temat
neurordznorodnosci — czym jest, jak moze sie objawiac i jak wspierac¢ neurordznorodnych
kolegow i kolezanki. Pomogto to obalic mity i zbudowacd atmosfere wiekszej empatii
i zrozumienia. Zauwazylismy, ze menedzerowie i cztonkowie zespotow stali sie bardziej
otwarci na rozmowy o indywidualnych potrzebach i preferowanych stylach pracy. Pojawito
sie wieksze zrozumienie, Ze ,,inny sposob bycia” czy przetwarzania informacji nie oznacza
nizszej jakosci pracy, a wrecz przeciwnie — moze wnosic nowq, cennq perspektywe. Kultura
staje sie bardziej inkluzywna nie tylko w deklaracjach, ale w codziennych interakcjach.

Wspdtpraca z neuroatypowymi kontraktorami i caty projekt miaty wyraznie ' ’

Marcin Paszkowski, Poland Head of Markets & Securities Services Technology

Co mozna podpatrzeé?
Dwustronny proces przygotowawczy - nie tylko przygotowanie kandydata, ale réwniez zespotu
przyjmujacego.

Koncentracja na umiejetnosciach, nie na konwencjach spotecznych - ocena kandydatow
na podstawie ich faktycznych kompetencji, a nie umiejetnosci autoprezentacji.

Neuroinkluzywne praktyki rekrutacyjne korzystne dla wszystkich - jasna struktura, przejrzyste
instrukcje i oczekiwania pomagaja wszystkim kandydatom, nie tylko tym neuroatypowym.

Wsparcie ,consulting managera” - osoby posredniczacej miedzy kontraktorami a zespotem,
pomagajacej w komunikacji i rozwigzywaniu potencjalnych trudnosci.
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Zaskoczeniem dla nas byto to, jak czasem niewiele potrzeba, by zwiekszyc
komfort pracy oraz jak uniwersalne zastosowanie majqQ te dobre praktyki. ’ ’
Jednym z moich ulubionych przyktadow drobnych utatwiert codziennego
funkcjonowania jest np. umieszczanie agendy spotkania do zaproszenia (co,
nawiasem mowigc, sam doceniam). Finalnie zyskalismy swietnych specjalistow
i dobrych kolegow, ktorzy stali sie integralng czescig zespotdw. Ich umiejetnosci
i perspektywa patrzenia na pojawiajgce sie problemy szybko zostaty docenione.

Marcin Paszkowski, Poland Head of Markets & Securities Services Technology

Doswiadczenie HSBC pokazuje, ze tworzenie neuroinkluzywnego srodowiska pracy to nie tylko
kwestia spotecznej odpowiedzialnosci, ale strategiczna decyzja biznesowa, pozwalajaca pozyskac
unikalne talenty i rozwina¢ nowe kompetencje w organizacji.

Witgczylismy neurordznorodnos¢ w naszq lokalng
strategie DEIl. Nacisk potozylismy na podnoszenie

swiadomosci wsrod pracownikow o tym, czym jest
neuroroznorodnosc¢ i, przede wszystkim, podkreslajqc,
ze neuroatypowosc nie wptywa negatywnie na wyniki
czy zmniejszenie produktywnosci, o ile tylko odpowiednio
dobierzemy system pracy, obszar dziatania | zadania
dla osoby neuroatypowej. Z przyktaddw pozytywnego
wptywu projektu na postrzeganie roznorodnosci wsrod
pracownikow HSBC warto wymienic chocby tzw. strefe
ciszy, ktora powstata podczas rearanzacji biura. Jest to
specjalnie wyodrebniona czesc, ktora pozwala ograniczyc
dekoncentrujgce uwage dzwieki, np. rozmowy przy biurkach.

! Dodatkowo, HSBC wspiera elastyczne podejsc:/e do pracy
zdalnej, tak WOZF?ej dla neuroatypowych pracownikow. Z pewnosciq bedziemy tez
dagzy¢ do dalszego uproszczenia procesu aplikacyjnego we wszystkich naszych dziatach
i lepszego dostosowania rozmow kwalifikacyjnych do potrzeb osdb neuroatypowych.
Juz teraz oferujemy tzw. video rekrutacje na wstepnym etapie procesu. Polega ona na
tym, ze kandydat nagrywa swoje odpowiedzi na kilka pytari rekrutacyjnych (bez udziatu
rekrutera). Moze to zrobi¢ w dogodnym dla siebie czasie, tempie czy w kilku podejsciach.
Dzieki temu, chcemy zapewnic najbardziej komfortowe warunki pozwalajgce na
najlepsze  zaprezentowanie siebie i swojego doswiadczenia. Oczywiscie  nie
rezygnujemy z rozmowy z zatrudniajgcym menedzerem, jest to po prostu przesuniete na
kolejny etap.

Dominika Czyzowska, Senior AVP, Model Risk Stewardship, D&l Lead
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2. Wdrozenie, rozwdj i szkolenia pracownikow

Etap wdrozenia i dalszego rozwoju zawodowego to kluczowy moment dla kazdego pracownika,
jednak dla osdb neuroatypowych wigze sie on ze szczegdlnymi wyzwaniami. W literaturze
przedmiotu coraz czesciej podkresla sie, ze trudnosci doswiadczane przez osoby z autyzmem,
ADHD, dysleksja czy innymi profilami neuroatypowosci nie wynikaja z ich indywidualnych
deficytow, lecz z niedostosowania $rodowiska pracy (Tomczak, 2021, 2022) - co wpisuje sie
w zatozenia modelu spotecznego niepetnosprawnosci (Oliver, 1990). Zgodnie z tym podejéciem,
bariery, w tym réwniez te pojawiajace sie podczas ubiegania sie o prace oraz juz po zatrudnieniu,
maja podtoze spoteczne i sa w znacznej mierze konsekwencjg barier systemowych, postaw
dyskryminujacych oraz wykluczenia spotecznego. Srodowisko pracy i praktyki zarzadcze sa
bowiem wciaz projektowane przede wszystkim przez osoby neurotypowe, gtéwnie z mysla
0 osobach neurotypowych, co skutkuje powstawaniem barier systemowych.

W badaniach wymienia sie szereg trudnosci, ktore pojawiaja sie juz na etapie onboardingu
i moga utrzymywac sie przez kolejne miesiace czy lata zatrudnienia. Naleza do nich m.in.
niejasna komunikacja i brak konkretnych instrukcji, trudnosci z organizacja pracy
i zarzadzaniem czasem, wysoka wrazliwos¢ sensoryczna na bodzce obecne w biurze
(np. hatas, oswietlenie), stres wynikajacy z dynamicznych zmian (braku rutyny) lub nadmiernych
oczekiwan menedzerdw, a takze wyzwania w interakcjach spotecznych (Tomczak i in., 2021),
zwtaszcza gdy kultura organizacyjna opiera sie na niepisanych normach i intensywnym
~networkingu”. Pracownicy neuroatypowi doswiadczaja rowniez czesto braku zrozumienia ze
strony przetozonych oraz stygmatyzacji ze wzgledu na swdj styl pracy lub komunikacji (Johnson

i Joshi, 2016).

Jednym z kluczowych wyzwan pozostaje takze kwestia ujawnienia swojej neuroatypowosci.
Obawy przed negatywng ocena, stygmatyzacja czy uniemozliwieniem rozwoju dalszej kariery
zawodowe] (Johnson i Joshi, 2016). sprawiaja, ze wiele oséb nie informuje przetozonych
o swoich potrzebach, co dodatkowo utrudnia wdrozenie tak potrzebnych im dostosowan.
Jednoczesnie, organizacje, ktore aktywnie wspieraja neuroréznorodnos¢ — m.in. poprzez
szkolenia dla kadry zarzadzajacej, rozwijanie kultury opartej na empatii oraz wdrazanie prostych
dostosowan — moga nie tylko zwiekszy¢ motywacje pracownikow neuroatypowych, ale réwniez
uwolnic¢ ich peten potencjat. Badania wykazuja, ze zespoty ztozone z 0sdb o réznorodnych
stylach myslenia sa bardziej innowacyjne, efektywne i odporne na kryzysy, a zwrot z inwestycji
w neuroréznorodnosé jest diugofalowo znaczacy (Austin i Pisano, 2017; Axbey i in. 2023;
van Rijswijk i in. 2025).

Chcac lepiej zrozumied, jak etap wdrozenia i rozwoju zawodowego wyglada z perspektywy osob
neuroatypowych w Polsce, zapytaliSmy uczestnikow naszego badania m.in. o ich doswiadczenia
zwigzane z przystosowaniem miejsca pracy do ich potrzeb, o poziom swiadomosci na temat
neurordznorodnosci wsrod pracownikéw i menedzerdw, o ich subiektywna ocene mozliwosci
awansu zawodowego w obecnym miejscu pracy, a takze o to co badani uwazaja za swoje mocne
strony. Ponizej przedstawiamy najwazniejsze wnioski z tych analiz.

Ankietowane osoby byty proszone o wskazanie swoich mocnych stron pod katem reprezentowanych
neurotypéw. Wskazywano najczesciej na empatie (72,3%), kreatywnos$¢ (70%), autentycznosc
(65,6%), analityczne myslenie oraz hiperfokus (odpowiednio 62,4% i 61,8%). Najrzadziej wymieniano
takie cechy, jak przedsiebiorczosc (20,6%) czy wyobraznia przestrzenna (27,3%).
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Posrod najwiekszych wyzwan zwigzanych z praca, uczestnicy badania wskazywali przede wszystkim
na kwestie zwigzane z nadmiarem bodzcoéw sensorycznych, w tym dzwiekowych, wizualnych
i zapachowych (67,9%), a w dalszej kolejnosci na problemy zwigzane z koncentracja (61,1%),
stawianiem granic i asertywnoscia (59,6%), a takze organizacja czasu i priorytetyzacjg zadan
(55,8%) oraz wyzwaniami zwigzanymi z pamiecia robocza (52,9%). Najrzadziej wskazywano na
wyzwania zwigzane z pisaniem i czytaniem (8,2%) oraz zadaniami numerycznymi (14,1%). Szczegoty
zaprezentowane s3 na wykresie ponizej.

Ktore z ponizszych umiejetnosci uwazasz za swoje mocne strony?
(w procentach)

Przedsiebiorczosc 20.6

Wyobraznia przestrzenna 27.3

Energicznos¢ 37.3

Rozwiazywanie ztozonych problemow 53.7

Innowacyjne myslenie 55.9

Dbatosc o szczegdty 56.0

Lojalnos¢ | 58.5

Hyper-focus i praca w stanie flow 61.8

Analityczne myslenie 62.4

Autentycznosc 65.6

Kreatywnos¢ 70.0

0 20 40 60

Pomimo to, ponad potowa spoérdéd badanych (53,4%) ma poczucie, ze ich indywidulane
umiejetnosci i talenty nie sa wykorzystywane w obecnej pracy, a prawie wszyscy doswiadczaja

trudnosci w wykonywaniu swoich zadarn zawodowych z powodu swojej neuroatypowosci,
w tym az dwie trzecie (67,3%) do$wiadcza takich trudnoséci czesto lub bardzo czesto.




Czy czujesz, ze Twoje umiejetnosci i talenty s3 w petni wykorzystane w obecnej pracy?
(w procentach)

Tak, w petni 10.9
Raczej tak 35.8
Raczej nie 411
Nie, w ogdle 12.3
o} 10 20 30 40 50

Czy masz zdiagnozowane lub podejrzewasz u siebie zaburzenia lub choroby
wspoétistniejace, dotyczace zdrowia psychicznego? (w procentach)

Zaburzenia lekowe 60.1
Depresja 58.9
Zaburzenia obsesyjno-kompulsyjne 18.9
Nie mam i nie podejrzewam u siebie zaburzen 13.1
Inne 1.7
Aleksytymia 6.7

Choroba afektywna-dwubiegunowa 2.7

0O 10 20 30 40 50 60 70

Wspotwystepowanie neuroatypowosci oraz problemoéw z zakresu zdrowia
psychicznego.

Wysoka czesto$c wspdtwystepowania zaburzen lekowych (60,1%) i depresji (58,9%)

wsrod ankietowanych znajduje potwierdzenie we wczesniej prowadzonych badaniach
(Lever & Geurts, 2016; Cassidy i in., 2022). Wczesniejsze badania pokazuja tez, ze
wspotistniejace trudnosci zdrowotne pogtebiaja bariery w zatrudnieniu i zwiekszaja
stygmatyzacje oséb neuroatypowych (Hedley iin., 2018).
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Ktore z ponizszych uwazasz za znaczace wyzwanie w pracy (zaznacz wszystkie, ktére
dotycz3), (w procentach):

Koncentracja 61 .'1

Organizacja czasu pracy
i priorytetyzacja zadan 55‘8

Rozumienie intencji innych 46.8

Stawianie granic i asertywnos¢ 59.6

Praca zespotowa 30.9

Zmiany w rutynach 33.9

Zarzgdzanie emocjami i stresem 40.7

Problemy z pamiecia robocza/ 52.9
zapominanie *

Zadania numeryczne 14:]

Pisanie/czytanie 8,2

Komunikowanie sie ze
wspotpracownikami/klientami 33'7

Zadne z wymienionych 0.6
Inne - jakie? 7.8
0 10 20 30 40 50 60

Ankietowani nisko oceniaja poziom Swiadomosci na temat neurordznorodnosci oraz potrzeb osob
neuroatypowych w swojej organizacji. Prawie 65% stwierdzito, ze w ich organizacji Swiadomosci
brak lub jest ona na niskim poziomie, ajedynie co dziesigta osoba (10,2%) jest przeciwnego zdania,
oceniajac poziom swiadomosci w tym obszarze jako wysoki lub wskazujac na petna swiadomosc.
W przypadku poszczegdlnych grup pracowniczych, w tym dziatu HR oraz kadry zarzadzajacej
i menedzeréw odpowiedzi byty zblizone.
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Ankietowani nie sa zgodni w kwestii dostepne] sciezki rozwoju zawodowego w swoim miejscu
pracy. Ponad potowa sposrod nich (51,7%) zadeklarowata, ze w swoim miejscu pracy nie posiadaja
okreslonej Sciezki rozwoju zawodowego, a niespetna co trzecia osoba jest przeciwnego zdania
(30,5%).

Co wiecej, odsetek osdb, ktére sa zdania, ze jako osoby neuroatypowe maja mniejsze szanse na

awans i rozwdj zawodowy jest dwukrotnie wyzszy (55,7%) niz osdb, ktdre nie zgodzity sie z takim
stwierdzeniem (23,9%).

Czy w swoim miejscu pracy masz jasno okreslona sciezke rozwoju zawodowego?

Nie wiem
17.8%

Tak
30.5%

Nie
51.7%

Czy uwazasz, ze jako osoba neuroatypowa masz mniejsze szanse na awans i rozwoj
zawodowy?
(w procentach)

Zdecydowanie zgadzam sie

Zgadzam sie
Nie mam zdania 20.4
Nie zgadzam sie 19.6

Zdecydowanie sie nie zgadzam 4.3

0 5 M0 15 20 25 30 35

W przypadku osob szukajacych pracy odsetek osdb, ktdre wybraty opcje ,zdecydowanie sie
zgadzam” byt istotnie wyzszy — wyniost niemal 43%.
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Jako najwieksze przeszkody we wiasnym rozwoju zawodowym wskazywano najczesciej na
cechy indywidualne, takie jak brak pewnosci siebie (25,6%) oraz radzenie sobie ze stresem
(13%), takze ograniczong oferte pracodawcy wzgledem osdb neuroatypowych, w tym
brak dostosowan wspierajacych wydajno$¢ pracy (16,4%) i brak dostepnych stanowisk
eksperckich niezwigzanych z konieczno$cia zarzadzania zespotem pracownikow (9,3%).

Osoby szukajace pracy czesciej wskazywaty jako przeszkode brak dostosowan - 25,3%.

Co wedtug Ciebie jest najwieksza przeszkoda w Twoim rozwoju zawodowym?
(w procentach)

Problematyczna relacja z obecnym przetozonym 7.9
Problematyczna relacja ze wspdtpracownikami 3.9

Brak pewnosci siebie 25.6

Brak stanowisk eksperckich 9.3
(bez obowigzkdw zarzadzania zespotem) :

Radzenie sobie ze stresem 13.0

Stereotypy i uprzedzenia 6.1

Brak dostosowan, ktére zwiekszytyby moja 16.4
wydajnoéc '

Brak swiadomosci na temat neurordznorodnosci 6.4
w organizacji '

Inne 11.4
0 5 10 15 20 25
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Rekomendacje dla Etapu ll: Wdrozenie, rozwdj i szkolenia pracownikéow

W fazie wdrozenia istotne jest systemowe wspieranie oséb neuroatypowych w zakresie struktury
pracy, komunikacji, rozwoju oraz przeciwdziatania wykluczeniu.

1. Jasnos$¢ zasad i struktury wspétpracy

eZapewnij precyzyjny opis zadan i oczekiwanych rezultatow.

e Jasno okresl strukture raportowania i zasady wspotpracy.

*Unikaj niepisanych regut i niejednoznacznego feedbacku.

*Pytaj (anonimowo lub indywidualnie), co utatwia, a co utrudnia prace i wdrazaj zmiany.

2. Dostosowania sSrodowiska pracy

*Zapewnij procedure zgtaszania potrzeb adaptacyjnych.

*Typowe dostosowania:

- ciche miejsce pracy lub stuchawki wyciszajace,

- elastyczne godziny lub zmienny rytm pracy,

- ograniczenie liczby spotkan, mozliwos¢ komunikacji pisemnej,

- alternatywne formy realizacji zadan zespotowych.

*Udostepniaj narzedzia wspierajace funkcje wykonawcze (np. Goblin Tools) i komfort sensoryczny
(np. oswietlenie LED, biurka regulowane).

3. Rowny dostep do rozwoju

*Nie uzalezniaj awansu wytacznie od umiejetnosci spotecznych, jesli nie sa one kluczowe.
*Oferuj rozwdj zaréwno w sciezkach menedzerskich, jak i eksperckich.

eKomunikuj mozliwosci rozwoju w sposéb przystepny i jednoznaczny.

4. Szkolenia i uczenie sie

eZapewnij rozne formaty: materiaty pisemne, nagrania, szkolenia asynchroniczne.

*Umozliwiaj zadawanie pytan po szkoleniu.

*Unikaj dtugich sesji bez przerw.

5. Wsparcie indywidualne

Zachecaj do tworzenia ,,manuali uzytkownika/How to work with me” z preferencjami wspotpracy.
eZapewnij dostep do mentoringu, coachingu lub treningu funkcji wykonawczych i umiejetnosci
spoteczych.

6. Edukacja zespotow i przeciwdziatanie wykluczeniu

*Wprowadz szkolenia dla liderow i wspdtpracownikow.
*\Wprowadz jasne procedury przeciwdziatania bullyingowi — reaguj na kazdy incydent.
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7. Inkluzywne benefity i wsparcie zdrowia psychicznego

*Benefity pracownicze powinny obejmowac dostep do konsultacji psychologicznych
i psychiatrycznych, wsparcie dla rodzicéw dzieci neuroatypowych oraz mozliwos¢ indywidualnego
wykorzystania benefitow.

eZdrowie psychiczne nie powinno byc¢ czescia opcjonalnych programoéw DEI - powinno byc
podstawowym elementem pakietu zdrowotnego.




CASE STUDY: Capgemini Polska I

Etap cyklu zycia pracownika: Rozwdj i szkolenie pracownikéw

Firma: Capgemini Polska

Branza: Technologie/IT/outsourcing proceséw biznesowych/consulting

Liczba pracownikoéw: ok. 11 000 (w Polsce)

Oddziaty: Gtoéwne biura w Krakowie, Katowicach, Opolu, Warszawie, Wroctawiu

Osoby zaangazowane: Piotr Siuda - Head of Financial Services & Vice President, Katarzyna
$muda - Wellbeing and Inclusion Leader, Monika Chajdacka - Senior HR Business Partner, Zofia
Swiecicka- Senior Project Manager, Monika Teresik - Principal Service Management Consultant.

Kontekst

Capgemini to jedna z najwiekszych firm doradczych i technologicznych w Polsce, ktéra od lat
wdraza dziatania w zakresie roznorodnosci, réwnosciiinkluzywnosci (DEI). Firma aktywnie promuje
kulture otwartoséci i przynaleznosci, m.in. poprzez rozwijanie Employee Resource Groups (ERG),
kampanie spoteczne, szkolenia oraz dziatania wspierajace dobrostan psychiczny i emocjonalny
pracownikow.

Organizacja rozwija wielowymiarowe podejscie do neuroréznorodnosci, obejmujac wsparciem
nie tylko osoby neuroatypowe, ale rowniez pracownikdw majacych neuroatypowe dzieci czy
neuroatypowych partnerow. Kluczowa role odgrywa sie¢ pracownicza NeuroAbility, wspierana
przez cztonka zarzadu. To witasnie w ramach tej spotecznosci organizowane sa spotkania
edukacyjne, wymiana doswiadczen oraz wzajemna pomoc.

Dziatania Capgemini sa oparte na diagnozie potrzeb - firma zrealizowata audyt neuroinkluzywnosci
w wyniku ktorego powstaty rekomendacje uporzadkowane wedtug etapow cyklu zycia pracownika
(od rekrutacji po odejscie z firmy), a takze dedykowane rekomendacje dla przestrzeni biurowe],
menedzerdw i zespotdw komunikacji. W centrum tych dziatan stoi zasada: struktura, przejrzystosc
i zaopiekowanie potrzeb. W praktyce oznacza to m.in. wizualizacje procesow, wczesniejsze
udostepnianie informadji (np. materiatéw onboardingowych), a takze kontynuacje programu buddy -
osoby wspierajacej w codziennych pytaniach i zadaniach. Dzieki temu pracownik nie musi za kazdym
razem zwracac sie do przetozonego, co dla wielu osdb neuroatypowych bywa stresujace.

Przyktad Capgemini pokazuje, ze skuteczna strategia neuroinkluzywna opiera sie nie tylko na

wartosciach, ale takze na operacyjnych, mierzalnych dziataniach — osadzonych w realiach Zzycia
organizacyjnego.
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Praktyka

W Capgemini neurordznorodnosc to temat osadzony strategicznie — potwierdzeniem tego sa
dedykowane szkolenia dla zarzadu, ktére odbyty sie juz dwukrotnie. Celem tych spotkan byto
nie tylko zwiekszenie swiadomosci, czym jest neuroréznorodnosc i jak objawia sie w srodowisku
pracy, ale takze zrozumienie konkretnych barier i potrzeb osob neuroatypowych w kontekscie
zarzadzania, komunikacji i decyzji organizacyjnych. Podczas nich poruszano m.in. kwestie
racjonalnego dostosowywania srodowiska pracy, roli przejrzystosci, potrzeby przewidywalnosci,
znaczenia réznic w stylach poznawczych i komunikacyjnych oraz tego, jak neuroréznorodnosc
moze stac sie konkurencyjna przewaga w dzisiejszym srodowisku biznesowym.

Przede wszystkim skupiamy sie na tworzeniu
rozwigzan dla osob o roznych potrzebach. Kazdy

z nas ma inne potrzeby i nie jest naszym calem zaspokojenie
ich wszystkich w stu procentach. Jednak uwazamy, ze to
co pomaga osobom neuroatypowym, jest ,nieinwazyjne”
dla o0sob neurotypowych. Czy osobie neurotypowej moze
przeszkadzacd lista ze spisanymi zasadami korzystania z chill
out roomu? Naturalnie mogq pojawiac sie takie rozwigzania,
ktore bedqg budzity kontrowersje, dlatego wtasnie stawiamy
na edukacje i ttumaczenie naszych dziatan wszystkim
pracownikom. Dgzymy do tego aby pracownicy rozumieli
motywy i przestanki naszego dziatania.

Monika Chajdacka, Senior HR Business Partner

Dodatkowo Capgemini organizuje stacjonarne warsztaty dla menedzerdw, ktdrych celem jest
wyposazenie ich w praktyczne narzedzia do rozpoznawania i wspierania neuroatypowych talentow.
Uczestnicy ucza sie, jak wzmacnia¢ mocne strony pracownikow o réznych profilach poznawczych,
tworzy¢ warunki sprzyjajace ich rozwojowi oraz jak prowadzi¢ inkluzyjna komunikacje i dostosowywac
styl zarzadzania do zroznicowanych potrzeb. To wsparcie pozwala menedzerom nie tylko lepiegj
rozumiec¢ neuroréznorodnosc, ale réwniez Swiadomie budowac zespoty oparte na zaufaniu,
elastycznosci i wzajemnym szacunku.

Efekty

Rezultatem tych dziatar byto wieksze zaangazowanie zarzadu w rozwdj polityki neuroinkluzji,
w tym objecie przez jednego z cztonkdw zarzadu roli sponsora sieci NeuroAbility. To symboliczny
ale realny zarazem sygnat, ze temat ma wysoka range w strukturze organizacyjnej. Szkolenia
pozwolity rowniez zbudowac zrozumienie, ze neuroroznorodnosc to nie tylko temat HR-owy,
lecz strategiczny — majacy wptyw na kulture organizacyjna, efektywnosc i retencje talentdw.
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Po przeprowadzeniu szkoleri dla zarzqgdu i menedzerdw zdecydowanie ' ’
zauwazylismy zmiane kulturowq. NeuroAbility jest najszybciej rosngcg

spotecznosciq w firmie. W zadnej z rozmow, ktdre prowadzimy z zespotami wsparcia, nie
natrafilismy na opdr — a wrecz przeciwnie, jest duzo woli i energii do dziatania. Dziatania
edukacyjne dopiero sie rozpoczety ale dzieki temu, Ze systematycznie informujemy
pracownikdw o tych dziataniach, to dostrzegamy w nich wieksza otwartosc oraz chec do

»,Coming out’u” i do dzielenia sie swoimi problemami otwarcie. Kilku pracownikdw otwarcie
poprosito o pomoc i jg otrzymato.

Monika Chajdacka, Senior HR Business Partner

Co mozna podpatrze¢?

W  Capgemini szczegdlnie warte uwagi jest trojstopniowe podejscie do wspierania
neurordznorodnosci, ktore taczy dziatania strategiczne, operacyjne i spotecznosciowe.

Po pierwsze, firma zorganizowata szkolenia dla zarzadu (2x4h), ktére pomogty liderom najwyzszego
szczebla lepiej zrozumie¢ potrzeby oséb neuroatypowych i dostrzec wartosc réznorodnosci
poznawczej jako elementu budowania nowoczesnej, wiaczajacej kultury organizacyjne;.
To wsparcie z gory dato realny mandat do dziatania inicjatywom oddolnym.

Drugim filarem sa warsztaty dla menedzerow liniowych, ktérzy maja kluczowy wptyw na
codzienne doswiadczenia i rozwdj pracownikow. Szkolenia te dostarczaja praktycznych narzedzi
do rozpoznawania i wspierania talentéw neuroatypowych, budowania zespotéw w oparciu
O mocne strony oraz tworzenia srodowiska pracy opartego na strukturze, przewidywalnosci
i elastycznosci — korzystnego nie tylko dla osdb neuroatypowych, ale dla wszystkich cztonkow
zespotu.

Trzecim, réwnie istotnym filarem jest dziatalnosc sieci NeuroAbility oraz zmiany w procesie
onboardingu. Siec petni role edukacyjna, wspierajaca i integracyjna. Réwnolegle firma wdrozyta
rekomendacje z audytu neuroinkluzywnosci, m.in. poprzez tworzenie jasnych ,,map drogowych”
onboardingu, wizualizacje proceséw, wczesniejsze dostarczanie informacji oraz reaktywacje
programu buddy. To wszystko sprawia, ze nowi pracownicy — niezaleznie od swojego profilu
poznawczego — moga bezpiecznie i czytelnie wejs¢ w nowe srodowisko pracy.

Najwiekszg barierg sq wiedza i czas potrzebny na edukacje wszystkich ’,
interesariuszy wewngtrz firmy. A sq to nie tylko menadzerowie ale rowniez
wspotpracownicy, szefowie projektdow i dziaty wsparcia. Jesli w biznesie mowimy o czasie,
to mowimy o koszcie. Ta bariera powoduje, ze sama edukacja w tak duzej firmie jak
nasza to projekt wielomiesieczny. Poszukiwanie kompromisu miedzy zaopiekowaniem
roznych potrzeb pracowniczych a rownym traktowaniem jest kolejnym wyzwaniem
i wymaga intensywnych i dtugofalowych dziatari komunikacyjnych.

Monika Chajdacka, Senior HR Business Partner
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3. Utrzymywanie talentéw i odejscia z organizacji

Etap utrzymania pracownika w organizacji oraz decyzje o odejsciu — dobrowolnym lub wymuszonym
- 53 trudnymi momentami w cyklu zycia zawodowego, majacymi bezposredni wptyw na stabilnosc
zatrudnienia, dobrostan oraz rozwdj kariery. Dla oséb neuroatypowych ten etap czesto wiagze sie
z szeregiem wyzwan, ktore nie wynikaja z ich indywidualnych predyspozycji, lecz z niedostosowania
Srodowiska pracy do ich potrzeb, niewtasciwych procedur zarzadczych oraz nieodpowiedniej
kultury organizacyjnej.

Waznym czynnikiem wspierajacym utrzymanie talentow w organizacji jest dopasowanie miedzy
osoba a srodowiskiem pracy (person-environment fit) (Diener i in., 2019). Gdy organizacja nie
oferuje elastycznosci w zakresie sposobu wykonywania pracy np. w formie pracy zdalnej lub
elastycznych godzin pracy, ani spersonalizowanego wsparcia — np. mentoringu, stref ciszy czy
elastycznych zasad komunikacji (np. mozliwosci kontaktu z przetozonym droga pisemna) — moze
dojs¢ do spadku poziomu satysfakcji z wykonywanej pracy, wycofania, a w dtuzszej perspektywie
rowniez do wypalenia zawodowego (Tomczak i Kulikowski, 2024).

W literaturze coraz czesciej wskazuje sie, ze utrzymanie neuroréoznorodnych talentow w firmie
wymaga nie tylko akceptacji, ale aktywnego wspierania ich stylu pracy, komunikacji i ekspres;ji
emocjonalnej. Tymczasem wiele organizacji nadal oczekuje, ze to pracownicy beda dopasowywac
sie do dominujacych norm - co skutkuje koniecznoscig tzw. ,,maskowania” (Miller i in., 2021)
i thumienia naturalnych zachowan. Taka strategia, cho¢ pozwala uniknac stygmatyzacji, wiaze sie
jednak z duzym obcigzeniem psychicznym, wyczerpaniem i spadkiem zaangazowania. W dtuzszej
perspektywie moze prowadzi¢ do wypalenia zawodowego i decyzji o odejsciu z pracy.

Czesto obserwowang barierg jest takze niedostosowany system oceny pracownika oraz brak
mechanizmow wspierajacych rozwdj osdb o innym niz typowy profilu kompetencyjnym. Osoby
neuroatypowe — mimo wysokich kwalifikacji — moga nie by¢ zauwazane przez kadre zarzadzajaca
jako potencjalni liderzy, z uwagi na stereotypy dotyczace komunikacji, ekspresji emocjonalnej czy
zdolnosci do zarzadzania zespotem. W efekcie osoby takie sa pomijane w kontekscie awansow,
nie otrzymuja adekwatnej informacji zwrotnej lub sa oceniane wedtug kryteriow niespdjnych z ich
stylem pracy, co w negatywnie wptywa na ich sytuacje w firmie (Krzeminska i in., 2019).

Dodatkowym zrodtem trudnosci jest brak dostosowan i procedur wspierajacych dtugoterminowe
funkcjonowanie pracownika. Organizacje rzadko monitoruja poziom stresu, przecigzenia
sensorycznego czy potrzebe elastycznosci w sposobie realizacji zadan. Menedzerowie czesto nie
otrzymuja wsparcia w postaci szkolen dotyczacych neurordznorodnosci i specyfiki zarzadzania
osobami o réznych profilach neuroatypowosci, przez co nie potrafia wiasciwie interpretowac
zachowan neuroatypowych kolegdéw ani wspierac ich w codziennej pracy (Hartman & Hartman,
2024). Pogtebia to poczucie niezrozumienia i izolacji.

Nie zaskakuje wiec, ze odejscia neuroatypowych pracownikow, zarowno dobrowolne, jak i wymuszone,
sg czestym efektem tych problemdw. W przypadku odejs¢ dobrowolnych, gtéwnymi przyczynami
sg: chroniczny stres, brak zrozumienia ze strony przetozonych, brak perspektyw rozwoju oraz
poczucie niedocenienia. Dla wielu osob wysitek wtozony w dostosowanie sie do nieprzyjaznego dla
nich sSrodowiska jest zbyt duzy.

W przypadku odej$¢ wymuszonych (zwolnien) — przyczyna bywaja btedne interpretacje zachowan
(np. dostownosd, impulsywno$é) i wynikajace z nich nieporozumienia oraz problemy z realizacja
zadan wynikajace z braku wsparcia w ich realizacji, a nie z braku kompetencji po stronie pracownika.
Problemy te moga skutkowac nizsza oceng pracy, a nawet decyzja o zakonczeniu wspotpracy.
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Warto zaznaczyc¢, ze wiele z tych trudnosci mozna zminimalizowac poprzez wdrozenie prostych
i tanich rozwiazan adaptujacych srodowisko pracy do potrzeb neuroatypowych pracownikow,
szkolenia dla menedzerow oraz budowanie kultury organizacyjnej opartej na witaczeniu i szacunku
dla réznorodnych sposobow myslenia i dziatania.

Aby zweryfikowac, jak etap utrzymania zatrudnienia oraz odejsc z pracy wyglada z perspektywy
0sOb neuroatypowych w Polsce, zapytalismy respondentéw naszego badania m.in. o to
czy pracodawca wie o ich neuroatypowosci, o poziom wsparcia ze strony przetozonych
i wspotpracownikow, poczucie bezpieczenstwa, gotowos¢ do pozostania w obecnym miejscu
pracy lub sktonnos¢ do zmiany miejsca zatrudnienia. Ponizej prezentujemy najwazniejsze wyniki
tej czesci badania.

Jedynie 40,9%  ankietowanych zadeklarowato, ze pracodawca posiada wiedze o ich
neuroatypowosci. Jako najistotniejszy czynnik, ktéry powstrzymuje respondentow przed
ujawnieniem posiadanej diagnozy wskazywano przede wszystkim na brak procesow i procedur
w organizacji, ktére miatyby realny wptyw na poprawe sytuacji pracownika po podzieleniu sie
diagnoza. Wskazata na to ponad potowa (54,9%) badanych osob. W dalszej kolejnosci wymieniono
takze brak wiedzy w organizacji w obszarze neurordznorodnosci na wszystkich jej szczeblach
(46,6%) oraz obawe przed stygmatyzacjg i dyskryminacja ze strony managerow (45,1%) i zespotu
(34,1%).

Czy twéj pracodawca wie o twojej neuroatypowosci?
(w procentach)

Nie wiem
16.4%

Tak
40.9%

42.7%

Ujawnianie i stygmatyzacja.

Zgodnie z wczesniejszymi badaniami, lek przed stygmatyzacja jest jedym z gtdwnych

powoddw nieujawniania swojej diagnozy przez neuroatypowych pracownikow (Jones
i in., 2021). W naszym badaniu ponad 45% respondentow wskazato obawe przed
reakcja menedzera, a 34% — zespotu, co moze potwierdzac obawy ankietowanych oséb
zwigzane z mozliwoscia wystepowania negatywnych postaw wobec neuroatypowosci.
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Ktére z wymienionych ponizej powodéw powstrzymuja cie od podzielenia sie diagnoza?
(w procentach)

Obawa przed stygmatyzacja 451
i dyskryminacja ze strony managerow )

Obawa przed stygmatyzacja 341
i dyskryminacja ze strony zespotu :

Brak wiedzy na temat 4L6.6
neuroréznorodnosci w organizacji

Brak oficjalnej diagnozy 24.4

Brak proceséw i procedur, ktére
cokolwiek by zmienity w codziennej
pracy

Nie potrzebuje dodatkowego 15.9
wsparcia

Inne 9.4

0 10 20 30 40 50

Prawie potowa ankietowanych (48,2%) doswiadczyta dyskryminagcji ze strony wspdtpracownikdw
lub przetozonych, a az trzy czwarte (77,4%) czuja sie wykluczane w pracy ze wzgledu na trudnosci
wynikajace bezposrednio z wiasnej neuroatypowosci, w tym 27,8% odczuwa wykluczenie czesto
lub bardzo czesto. Ze wzgledu na sposdb sformutowania pytania, jak réwniez charakter badania
i liczebnos¢ proby (ktdra byta nizsza niz w przypadku pozostatych pytan), wyniki te nalezy jednak
interpretowac z duza ostroznoscia.

Tylko 56,8% czuto sie akceptowanych przez menedzera i zespodt, a jedynie 23.4% miato poczucie,
ze moze byc soba w miejscu pracy.

Czy doswiadczytes/as mobbingu lub dyskryminacji ze strony wspétpracownikéw lub
przetozonych?

Nie wiem
9.3%

Tak
48.3%

Nie
42.4%
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Czy czujesz sie wykluczany/a w pracy ze wzgledu na trudnosci wynikajace
bezposrednio z Twojej neuroatypowosci? (w procentach)

Bardzo czesto 7.8

Czesto 20.0
Czasami 49.6
Nigdy 22.6
0 10 20 30 40 50

Ankietowane osoby poproszone o ocene wybranych czynnikdw wptywajacych na poziom ich
dobrostanu w miejscu pracy na pieciostopniowej skali (gdzie 1 oznaczato bardzo zt3 ocene,
a 5 bardzo dobra ocene), najwyzej ocenity atmosfere pracy w zespole (3,5), satysfakcje z pracy,
a takze kwestie mozliwosci zrownowazenia zycia zawodowego i prywatnego (po 3,0). Najnizej
oceniono odczuwany poziom stresu (2,6), bezpieczenstwo psychologiczne (2,8) oraz opisywana
juz powyzej ograniczong mozliwos$c rozwoju zawodowego (2,7). Usrednione wyniki prezentowane
s3 na wykresie ponizej.

Wskaz jak oceniasz ponizsze obszary swojego dobrostanu w miejscu pracy:

Poziom stresu 2.55
Bezpieczenstwo psychologiczne 2.75
Satysfakcja z pracy | 3.02
Atmosfera w zespole | 3.50
Zrownowazenie zycia zawodowego i prywatnego | 3.02
Mozliwos¢ rozwoju zawodowego | 2.67

00 05 10 15 20 25 30 35

Dostepnosc dostosowan jest bardzo ograniczona. Taka mozliwos¢ w obecnej pracy zadeklarowato
jedynie 12,3% ankietowanych, a 18,2% nie miato wiedzy czy takie dostosowania s3 dostepne.
Uzyskane wyniki nalezy interpretowac z duza ostroznoscia, pamietajac jednak, ze badania
konsekwentnie pokazuja, ze dostosowania w miejscu pracy naleza do najskuteczniejszych interwenc;ji
wspierajacych zatrudnienie oséb neuroatypowych.
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Ankietowane osoby ocenity tez uzytecznos¢ wybranych rozwiazan wspierajacych na skali od 1
(brak uzytecznosci) do 5 (bardzo wysoka skuteczno$d). Ponizej usredniona ocena uzytecznosci
poszczegdlnych dostosowan.

Ocen uzytecznosc¢ ponizszych mozliwych dostosowan w skali 1-5.

Elastyczne godziny pracy 4.48

Elastycznos¢ w zakresie pracy z domu

Wyznaczone miejsca ciszy do pracy w skupieniu L 44
|
Podwdjny monitor 3.56
|
Regulowane biurko do pracy stojacej 3.39
|
Narzedzia/aplikacje wspierajace koncentracje,
zarzadzanie czasem, planowanie i organizacje 3.44
pracy |
Coaching i/lub wsparcie psychologiczne 3.78
|
Obszary do odpoczynku i regeneracji
(chill roomy) 3.80
[}
Mentoring i wsparcie rozwoju zawodowego 3.76
|
Kroétkie ale czeste przerwy 3.67
|
Oficjalna polityka odnosnie dostosowan 3.86
W miejscu pracy *
|
Sciezki karier uwzgledniajace neuroatypowosé 4.05
|
Trening w zakresie umiejetnosci spotecznych 3.52
i komunikacji ’
|
Edukacja managerdw w zakresie
neuroréznorodnosci 4.39
|
Wzrost ogdlnej wiedzy na temat 438

neuroroznorodnosci w firmie

Powotanie sieci pracowniczej dla osob 3.56
neuroatypowych (grupy wspatrcia) ’
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Skutecznos$¢ dostosowan - ujecie poréownawcze

Badania konsekwentnie pokazuja, ze dostosowania w miejscu pracy naleza do najskuteczniejszych
interwencji wspierajacych zatrudnienie oséb neuroatypowych na kazdym etapie cyklu zycia
pracownika (Bruyere & Colella, 2024).

Przeglad literatury dokonany przez Scott i in. (2018) wykazat, ze indywidualne formy wsparcia,
takie jak dostosowania sensoryczne, elastyczne godziny pracy czy zmodyfikowana komunikacja,
moga znaczaco zwiekszy¢ retencje i zaangazowanie pracownikéw. Podobnie, raport Job
Accommodation Network (JAN) z 2020 roku wskazuje, ze:

*56% dostosowan nie wiaze sie z zadnym kosztem, a kolejne 39% wymaga jednorazowego
wydatku ponizej 500 dolaréw,

*76% neuroatypowych pracownikow, ktorzy uzyskali dostep do dostosowan, zadeklarowato
poprawe swojej efektywnosci zawodowej,

*64% zauwazyto poprawe ogdlnego dobrostanu,

ejednak tylko 28% osdb ubiegato sie o dostosowania - z czego wiele spotkato sie z odmowa lub
opodzniona realizacja.

Whioski te znajduja bezposrednie odzwierciedlenie w naszych danych. Choc respondenci
jednoznacznie wskazywalinawysoka uzytecznosc okreslonych dostosowan, takich jak wczesniejsze
udostepnienie pytan rekrutacyjnych czy precyzyjne opisy stanowisk, to tylko niewielu z nich miato
realny dostep do jakichkolwiek dostosowan w miejscu pracy, co podkresla znaczny rozdzwiek
miedzy wiedza i praktykami stosowanymi w Polsce a standardami wypracowanymi w innych
krajach.

Dodatkowo, rozdzwiek miedzy pozytywna opinia na temat przydatnosci dostosowan a ich
rzeczywista dostepnoscia wskazuje na niewykorzystang szanse na zatrzymanie talentow.
Wczesniejsze badania (Hedley i in., 2018; Bury i in., 2021) tacza dostep do dostosowan nie tylko
z lepszymi wynikami w pracy, ale réwniez z nizszym poziomem stresu, wyzszym poczuciem
bezpieczenstwa psychologicznego oraz lojalnoscia wobec organizacji — co znajduje potwierdzenie
w niskiej samoocenie dobrostanu i wysokiej gotowosci do odejscia z miejsca pracy wsrod
uczestnikow naszego badania.

Wyniki naszej ankiety potwierdzaja, ze nawet dobrze znane formy wsparcia pozostaja
w Polsce praktycznie niedostepne. Ich wdrozenie i tym samym zmniejszenie luki
dzielacej Polske od liderow takich jak Wielka Brytania powinno sta¢ sie priorytetem
zarowno dla firm, jak i dla wtadz panstwa.

Respondenci oceniali réwniez inne aspekty w obszarze swojej sytuacji zawodowej. Wyniki nie
sg jednoznaczne. W obszarze dopasowania do roli/stanowiska pracy, niemal taki sam odsetek
0séb (40% vs. 41%) zgadza sie oraz nie zgadza sie z twierdzeniem, ze obecne stanowisko
odzwierciedla posiadane przez nich umiejetnosci i wiedze. Z drugiej strony, ponad potowa
(53%) jest zdania, ze czesto wykorzystuje w swojej pracy swoje naturalne talenty i mocne strony,
wobec 31% ankietowanych bedacych przeciwnego zdania. Jesli chodzi o poczucie akceptacji, to
57% ankietowanych zgadza sie ze stwierdzeniem, ze czuja sie akceptowani przez przetozonego
i zespot. Przeciwnego zdania jest ponad dwukrotnie mniejszy odsetek badanych (19%). Natomiast
jedynie niespetna co czwarta osoba (24%) deklaruje, ze czuje, ze moze byc sobg, a potowa (51%)
jest przeciwnego zdania.
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Wskaz na ile zgadzasz sie z nastepujacymi stwierdzeniami (w procentach):

@ Zdecydowanie sie nie zgadzam () Raczej sie nie zgadzam
Ani sie nie zgadzam, ani nie nie zgadzam Raczej sie zgadzam

Zdecydowanie sie zgadzam

Obecne stanowisko odzwierciedla

‘ ISKC 18.7 299 1.2
moje umiejetnosci i wiedze
Czesto wykorzystuje w pracy swoje
naturalne talenty i mocne strony e 15.7
Czuje sie akceptc?wany/a przez 451 117
managera i zespot
Czuje, ze moge byc soba 25.7 177 5.7

60 80 100

Wobec niejednoznacznych odpowiedzi na powyzsze pytania, nie powinien dziwic¢ fakt, ze 44,3%
ankietowanych stwierdza, ze istnieje prawdopodobienstwo, ze odejda z obecnej pracy w okresie
najblizszych 12 miesiecy w przypadku otrzymania oferty na zblizonych warunkach finansowych.
Che¢ pozostania w obecnym miejscu pracy zadeklarowata co trzecia badana osoba (32,2%).

Kultura organizacyjna i bezpieczenstwo psychologiczne.

Wczesniejsze badania tacza brak bezpieczenstwa psychologicznego z wieksza rotacja
wsrdéd osob neuroatypowych (Brown & Leigh, 2018).

Jakie sa Twoje obawy, zwigzane z rozwojem zawodowym?

Dyskryminacja, ocena innych, brak zrozumienia, brak mozliwosci awansu bez
np. dawania prezentacji ustnych, konkurencji innych pracownikdw (pracodawca
zawsze wybierze osobe neurotypowq zamiast mnie).

Nie ma tego rozwoju — nie buduje sieci - pracuje w korporacji. Z wiary w awans za wyniki
juz sie wyleczytam.

Coraz wieksza potrzeba umiejetnosciinterpersonalnych na najwyzszym poziomie, polityka
- ktore sg dla mnie trudne do opanowania, ale tez kosztujg mnie duzo wysitku i stresu.
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Obecnie pracuje zupetnie daleko od mojego wyksztatcenia. Bojesie, ze w moim ' ’
zawodzie nie osiggne sukcesu, poniewaz nie lubie social medidw, nie uwazam
networkingu za interesujgcy, a spotkania firmowe/organizacji meczq mnie i czuje sie
tam niekomfortowo — trudno mi wyobrazic sobie, w jaki sposob moge zrobic kariere
akademicka lub kariere w prawie miedzynarodowym bez takich umiejetnosci, ale robienie
tych rzeczy kompletnie mnie wypala.

Jak prawdopodobne jest, ze odejdziesz z obecnej pracy w ciagu najblizszych 12
miesiecy, jesli dostaniesz inna oferte pracy o podobnym wynagrodzeniu?
(w procentach)

Bardzo prawdopodobne, ze zdecydowat(a)bym sie odejsé

Raczej zdecydowat(a)bym sie odejéc 10.2

Trudno powiedziec¢ 261

Raczej zostat{a)bym w obecnej pracy 4.4

Bardzo prawdopodobne, ze zostat{a)bym w obecnej pracy 17.8

Ktore z wymienionych czynnikéw miatyby najwiekszy wptyw na twoja decyzje?
(usredniony wynik w skali 1-5)

Brak dostosowan dla osob neuroatypowych 2.71
w obecnym miejscu pracy (chill roomy) .

Brak perspektywy rozwoju dla oséb 3.09
neuroatypowych w obecnym miejscu pracy :

Niska satysfakcja z wykonywanej pracy 3.89
|
Brak wsparcia/zrozumienia ze strony
managera 3.63
Toksyczna kultura organizacyjna 4.00
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Decyzje o odejsciu badani uzasadniali przede wszystkim takimi czynnikami, jak: toksyczna kultura
organizacyjna ($rednia ocena 4 na skali 1-5), niska satysfakcja z wykonywanej pracy (3.9) oraz
brak wsparcia i zrozumienia ze strony przetozonego (3.6). Co ciekawe, brak dostosowan pod
katem osdb neuroatypowych w obecnym miejscu pracy okazat sie najmniej istotnym czynnikiem,
uzyskujac srednia 2.7 na pieciostopniowej skali. Szczegdty na wykresie powyzej.

Czy masz dodatkowe wskazowki dla pracodawcéw wynikajace z twojego doswiadczenia,
ktérymi chciatbys sie podzieli¢?

Rozmawiac, probowac wykorzystac indywidualne cechy pracownika. Zapewnic
wzglednq réznorodnosc (nawet na stanowiskach typowo biurowych), by unikac ’ ’
wypalenia. Préobowad zrozumied (i odpowiednio wynagradzad) pozytywny wplyw
niektdrych atypowosci na otoczenie pracownika.

Dobre praktyki w zarzqgdzaniu majg szczegdlnie silne zastosowanie u mnie, np. Kultura
bezpiecznego przyznawania sie do bfeddw, jasne komunikowanie oczekiwar (w tym
niespetnionych), pomoc w priorytetyzacji, wsparcie kiedy zadanie sie przedtuza).

Przede wszystkim sam proces rekrutacji — celowe ustawianie go w taki sposob, zeby jak
najbardziej zestresowac kandydata. Organizacja biura — open space to najgorsze, co
moze dla mnie byc. Wymuszanie chodzenia do biura, podczas, gdy pracuje z osobami
z innych miast lub krajow i tak siedze na callach. Wariacka ilosc spotkan, ktore mogtyby
by¢ mailem.

Nie wymuszacé zachowarn typowych (np. Integracja, wystQpienia publiczne) na site

i nie oceniad, kiedy ktos sie nie dostosowuje (szczegdlnie gdy jest utalentowanym
pracownikiem).
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Rekomendacje dla Etapu lll: Utrzymywanie talentéow i odejscia z organizacji

Ten etap wymaga szczegodlnej uwaznosci ze wzgledu na istotne ryzyko wykluczenia,
niesprawiedliwe] oceny i nieswiadomej dyskryminacji przy rozstaniu z pracownikiem.

1. Dostosowanie systemow oceny

*Oceniaj efekty pracy, nie styl jej realizacji.
eZrewiduj kryteria awansu - uwzgledniaj rozne style przywddztwa.
*Szanuj wybory pracownikéw dotyczace stabilnosci lub pracy specjalistyczne;j.

2. Feedback jako stata praktyka

e Tworz regularny cykl informacji zwrotnej (np. co miesiac).
eUstal preferowana forme feedbacku.
eFeedback powinien byc konkretny, opisowy, wolny od ocen osobowosci.

3. Monitorowanie przyczyn odejs¢

*Prowadz ,stay interviews”, by poznac potrzeby pracownikdw.
*/bieraj dane o powodach odejs¢, takze pod katem barier systemowych.
*Sprawdzaj, czy zastosowano dostepne dostosowania.

4, Rozstanie i offboarding

eInformuj o zakonczeniu wspdtpracy z wyprzedzeniem.

e Zapewnij mozliwos¢ przekazania opinii pisemnie.

*Przebieg rozstania powinien byc¢ przejrzysty, spokojny i z udziatem HR.
»Oferuj wsparcie przejsciowe: referencje, pomoc w reorientacji zawodowe;.

5. Eliminowanie ryzyka dyskryminacji
*Decyzje o rozwigzaniu umowy musza byc¢ oparte na udokumentowanych faktach.

*Nie stosuj kryteriow typu ,dopasowanie kulturowe” lub ,trudnosci komunikacyjne”.
*Przed rozwigzaniem wspotpracy upewnij sie, ze wykorzystano mozliwosci wsparcia.

Zawsze najtrudniejsze jest zrobienie pierwszego kroku. A pomdc w jego
wykonaniu moze specjalista. Jesli sami nie wiemy, jak zabrac sie za tworzenie

neuroinkluzywnego miejsca pracy, zaprosmy do wspotpracy ekspertow - pomogq nam
w zdefiniowaniu celdw, utozeniu planu dziatania czy okresleniu kogo, jak i z czego nalezy

przeszkolic.

Dominika Czyzowska, Senior AVP, Model Risk Stewardship, D&| Lead, HSBC
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Po pierwsze, znajdz osobe wysoko w hierarchii firmy, dla ktorej ten temat
bedzie wazny, a ktora bedzie go mogta wspierac zarowno autorytetem jak

i pozycjq. Po drugie, stwdrz miejsce dla spotecznosci (networku pracowniczego). Po
trzecie, inwestuj w edukacje. A dalej to juz realizuj plan, ktory wyniknie z tych krokow.

Monika Chajdacka, Senior HR Business Partner, Capgemini Polska

Jesli chcesz cos zmieni¢ - nie probuj dziata¢ w pojedynke. Z mojego
doswiadczenia wiem, ze bez wsparcia innych nie ruszytbym z migjsca. ’ ’
Wzajemne wsparcie iinspiracja utatwia dziatanie. Bardzo przydatne jest rowniez wsparcie
osoby odpowiadajgcej w firmie za inkluzywnosc czy wellbeing. Dzieki temu tatwiej jest
przekazywac pewne kwestie ,,wyzej”, do kierownictwa firmy. Uwazam tez, ze bardzo
wazne jest spokojne podejscie do tematu, bez ,napinki” i matymi krokami. Pozwala to
na stopniowe realizowanie coraz ciekawszych i bardziej wartosciowych pomystow.

Tomasz Kraszewski, wspoitzatozyciel sieci Neuronauci, Bank BNP Paribas

-
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CASE STUDY: Siec pracownicza ,,Neuronauci” I

9l BNP PARIBAS

Etap cyklu zycia pracownika: Zaangazowanie i utrzymanie
Firma: Bank BNP Paribas

Branza: Bankowos¢

Liczba pracownikow: 7 512 oséb

Oddziaty: 360

Osoby zaangazowane: Matgorzata Petru - menedzerka ds. zarzadzania rdoznorodnoscia i
wigczeniem, Monika Trojan-Stelmach - menedzerka Zespotu Komunikacji Wewnetrznej, Tomasz
Kraszewski, Junior Software Developer, wspotzatozyciel sieci ,Neuronauci”, Agnieszka Pavlovskij,
IT Analyst, wspotliderka sieci ,Neuronauci”, Michalina Stupska-Benesz - menedzerka Zespotu ds.
PR, Tomasz Sepotowicz - IT Chapter Leader

Kontekst

Bank BNP Paribas od wielu lat prowadzi aktywne dziatania majace na celu stworzenie przyjaznego
miejsca pracy dla kazdej osoby. Dziatania te sa czescig szerszej strategii Diversity, Equity
& Inclusion (DEI) w Grupie BNP Paribas.

Na przestrzenilat Bank BNP Paribas rozwijat swoje podejscie do roznorodnosci w wielu obszarach,
w tym réwniez w obszarze neuroréznorodnosci. Po inicjatywach skoncentrowanych na
budowaniu swiadomosci i wiedzy - takich jak webinary czy spotkania z osobami eksperckimi -
wdrazano kolejne rozwigzania. Od samego poczatku dziatania te realizowano we wspotpracy
z samorzecznikami, samorzeczniczkami i organizacjami pozarzadowymi specjalizujgcymi sie
w tematyce neurordznorodnosci.

W 2021 roku Bank BNP Paribas zrealizowat audyt neuroréznorodnosci, a jego celem byta ocena
gotowosci organizacji do wspierania 0séb neuroatypowych oraz zidentyfikowanie olbszaréw
wymagajacych dostosowania. Dziataniom tym towarzyszyta wewnetrzna kampania edukacyjna,
bedaca elementem dziatan na rzecz zwiekszenia Swiadomosci na temat neuroréznorodnosci oraz
identyfikacja potrzeb i obaw zwigzanych z tym obszarem. Dodatkowo, w wyniku audytu powstat
poradnik ,,Neuroatypowosc pracownika — wskazowki dla osob zarzadzajacych zespotami”, ktory ma
na celu wsparcie kadry menedzerskiej w tworzeniu przyjaznego i inkluzywnego srodowiska pracy
dla oséb neuroatypowych.

Jednym z waznych elementdw kampanii byto powstanie sieci pracowniczej ,Neuronauci”,
zrzeszajacej osoby identyfikujace sie jako neuroatypowe. Neuronauci dotaczyli do grona juz
wczesniej dziatajacych w banku sieci pracowniczych , takich jak Kobiety zmieniajgce BNP Paribas,
BNP Paribas Pride Poland, OZNacza Moge czy Wiek Agawy, Tato, masz to jak w banku.
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Praktyka

Zinicjatywy pracownikéw Banku BNP Paribas w 2024 roku powstata siec pracownicza ,,Neuronauci”
skupiajaca osoby neuroatypowe. Inicjatorem powotania sieci byt Tomasz Kraszewski, pracownik
w spektrum ADHD, pracujacy na co dzien w obszarze nowych technologii. Po obejrzeniu
jednego z odcinkéw wewnetrznego cyklu ,,Ludzie z doswiadczeniem”, gdzie pracownicy banku
dziela sie swoimi historiami dotyczacymi niepetnosprawnosci, chordb przewlektych lub innych
wyzwan majacych wptyw na ich sposéb pracy, postanowit podzieli¢ sie swoja historia osoby
neuroatypowej. W odcinku wystapit razem ze swoim menadzerem, ktéry przedstawit swoja
perspektywe wspotpracy z osoba w spektrum ADHD.

Neurordznorodnos¢ w miejscu pracy jest coraz
bardziej zauwazalna i w zwigzku z tym pracodawcy ’ ,
powinni uwzgledniac ten aspekt. Problemy ze skupieniem
uwagi, nadwrazliwosc na roznego rodzaju bodzce, potrzeba
odosobnienia w celu sprawnego wykonywania obowigzkow
— to tylko niektdre z wyzwan 0sob neuroatypowych,
ktére wymagajg uwzglednienia podczas organizacji
pracy. Jestesmy takimi samymi pracownikami jak inni
i nie potrzebujemy ,wyjgtkowego" traktowania, a jedynie
uwzglednienia naszych potrzeb w miejscu pracy, aby
pracowac sprawnie i wydajnie.

Tomasz Kraszewski, Junior Software Developer

»Neuronauci” to spotecznosc pracownicza w Banku BNP Paribas, ktora dziata na rzecz lepszego
zrozumienia neuroroznorodnosci (np. ADHD, autyzmu, dysleksji). Grupa wspiera osoby
neuroatypowe pracujace w banku i pomaga tworzy¢ srodowisko pracy, w ktérym kazdy czuje
sie akceptowany i doceniany, a neuroatypowosc postrzegana jest jako wartos¢. Grupa ma
charakter edukacyjny, rzeczniczy i samopomocowy - jej dziatania obejmuja zarowno organizacje
wewnetrznych spotkan i webinarow dla wszystkich oséb zatrudnionych w banku, jak i wymiane
doswiadczen, i wzajemne wsparcie w gronie jej cztonkdw. W swoich dziataniach poruszaja wiele
waznych tematodw, takich jak diagnoza neuroatypowosci w dorostym zyciu, pomoc dla oséb, ktore
sa rodzicami dzieci neuroatypowych czy tez ogdlne wsparcie w zakresie zdrowia psychicznego.
W dziatania sieci zaangazowanych jest na state okoto 30 o0sdb, grono obserwatorow
czy sympatykow jest jednak znacznie wieksze, czego wyrazem jest liczny udziat pracownikow
i pracownic firmy w organizowanych z inicjatywy sieci spotkaniach.




Firmy powinny wdrazac realne zmiany, takie
jak  dostosowanie procesow  rekrutacyjnych,

organizowanie  szkoleri oraz tworzenie  inkluzyjnego
srodowiska pracy. Kluczowe jest rowniez aktywne
wstuchiwanie sie w faktyczne potrzeby spotecznosci
neuroatypowej i uwzglednianie ich w strategii organizacji.
Warto pamietac, ze neurordznorodnosc nie powinna byc
traktowana jako chwilowy trend, lecz jako trwaty iintegralny
element kultury organizacyjnej. Tylko wowczas dziatania
firm bedg miaty realny wptyw na rzeczywistosc i nie wzbudzgq
podejrzen o neurowashing.

Michalina Stupska-Benesz, menedzerka Zespotu ds. PR

Sie¢ posiada wiasng strone w firmowym intranecie, gosci na tamach magazynu
pracowniczego ,,Bonjour” oraz aktywnie uczestniczy w zyciu firmy np. w organizowanych cyklicznie
Dniach Réznorodnosci czy Festiwalu Radosci. Jest takze aktywnie wspierana przez inne dziaty
firmy, m.in. HR (Zespdt Kultury Organizacyjnej, Diversity Officer) i Zespot Komunikacji Wewnetrznej
czy Zespot PR, w sprawach komunikacyjnych, organizacyjnych czy budzetowych.

Mysle, ze najwiekszym wyzwaniem przy zaktadaniu sieci byto dotarcie do osob
zainteresowanych tym tematem. Poczqtkowo nie miatem pojecia, ze poza mnaq, ’ ’
ktos jeszcze otwarcie mdwi o swojej ,odmiennosci”. Matgosia (Matgorzata Petru)
skontaktowata mnie z innymi osobami, ktore znata i o ktdrych wiedziata, ze sq
neuroatypowe. Wraz z nimi spotkalismy sie na luznej wymianie doswiadczeri i pomystow.
Szybko zrozumielismy, ze wspdlnie mozemy zdziatal wiele dobrego. Jak w kazdej
inicjatywie poczqtki byty skromne. Pierwsze spotkania, zbieranie pomystow, ustalenie
spojnego planu dziatania w tak obszernym temacie. Pierwszy webinar i dziatania
informacyjne sprawity, ze wies¢ o nowej inicjiatywie zaczeta sie rozchodzic i kolejne osoby
dotgczaty do naszej spotecznosci.

Tomasz Kraszewski, Junior Software Developer

Efekty

Obecnos¢ ,Neuronautow” w banku wptyneta na szersze postrzeganie neuroréznorodnosci
jako zasobu - zmienita jezyk wewnetrznej komunikacji i zwiekszyta otwartos¢ pracowniczek
i pracownikow zespotdw na roznice poznawcze.

Sie¢ ,Neuronauci” jest angazowana przez bank do wspotpracy przy realizacji konkretnych
projektéw. Jednym z pierwszych przyktaddw takiego zaangazowania byt projekt dostosowania
oznakowania w centralach banku do potrzeb neuroatypowych pracownikéw. Neuronauci
uczestniczyli rowniez w projektowaniu przestrzeni w nowej centrali banku w Katowicach.
Byli takze zaangazowani w pilotazowy projekt dotyczacy obstugi Klienta neuroatypowego
w Contact Center banku. Projekt jest obecnie kontynuowany w w centrach Klienta.
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Dzieki sieci zyskujemy zwiekszonqg swiadomosc
wsrod pracownikow | pracowniczek, co utatwia ’ ,
wspotprace i poprawia relacje w zespole. Ludzie sq bardziej
wyrozumiali i dostrzegajq zalety osob neurordznorodnych.
Moge dobierac zadania w codziennej pracy i plan rozwoju
osobistego kazdejz osob w sposob bardziej celowy, pracujgc
nad rozwojem ich mocnych stron.

Tomasz Sepotowicz, IT Chapter Leader

Sie¢ petni tez funkcje swoistego ,kanatu komunikacyjnego” pomiedzy pracowniczkami,
pracownikami a kadra zarzadzajaca. Taka przestrzen pozwala na bezpieczne wyrazenie opinii,
a takze poznanie argumentdéw strategicznych stojacych za decyzjami firmy. Interesujacym
przyktadem byty tu spotkania ,Neuronautow” z prezesem Banku BNP Paribas Przemkiem
Gdanskim, podczas ktérego podkreslano koniecznos¢ dalszej edukacji na temat
neuroréznorodnosci, w tym potrzebe dalszej edukacji kadry menedzerskiej. Omawiano takze
zasygnalizowana przez sie¢ potrzebe wprowadzenia zadaniowego trybu pracy, jako rozwigzania
utatwiajacego zycie pracowniczkom i pracownikom bedacym rodzicami dzieci neuroatypowych
i samym osobom neuroatypowym. Dyskusja na ten temat umozliwita zarowno wyartykutowanie
potrzeb pracownikow i pracowniczek, jak i przedstawienie stanowiska firmy w zakresie
rozszerzenia mozliwosci korzystania z tego trybu pracy.

Dziatania na rzecz neuroatypowosci majq fQczyc,

a nie dzielic. Przede wszystkim skupiajmy sie na
potrzebach konkretnej osoby. Ma ona przeciez wiele
tozsamosci. Neurotyp to tylko jedna z cech. Najbardziej
budujgce jest to, gdy sieci pracownicze wspierqajq sie
nawzajem, pokazujq, ze duzo wiecej nas wszystkich tqczy niz
dzieli. Uczy wrazliwosci, przyjecia perspektywy i zrozumienia
drugiego cztowieka. | taka relacja powinna tez byc
standardem pracy w zespotach.

Matgorzata Petru, menedzerka ds. zarzadzania
= réznorodnoscia i wiaczeniem

Co mozna podpatrze¢?

Sieci pracownicze w wiekszych firmach moga byc¢ istotnym elementem budowania lojalnosci
pracownikéw/czek wobec firmy i wzmacniania ich motywacji. Sa takze sposobem bezposredniego
wyrazenia przez pracodawce zainteresowania dobrostanem pracownikéw/czek oraz wdrozeniem
w praktyce hasta ,work-life balance”.
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Przede wszystkim nalezy wstuchac sie w gtos
pracowniczek, pracownikow, ich potrzebyipomysty. ' ’
Oczywiscie majgc oglgd na wszystko co sie dzieje
w organizacji, warto wykorzystac te wiedze i na przyktad
zarekomendowacd potqczenie sit z innymi sieciami czy
grupami, by uzyskac efekt synergii. Czasem warto tez
naprowadzi¢ sie¢ na jakis temat, pokazad, Zze warto sie
czyms zajqgc, ale zostawic im przestrzen do dziatania. Jako
zespot odpowiedzialny za komunikacje wewnqtrz organizacji
chetnie stuzymy naszymi kompetenciami w tym zakresie,
przygotowujgc dla sieci materiaty w rdznych formatach,
ale tez bierzemy udziat w animowaniu ich dziatan oraz
w docieraniu z informacjg o tym, co robig do menadzerow
i Zarzgdu Banku.

Monika Trojan-Stelmach, menedzerka
Zespotu Komunikacji Wewnetrznej

Aktywnie dziatajaca sie¢ moze wzmacnia¢ satysfakcje z wykonywanej pracy. W przypadku
Banku BNP Paribas dziatanie w sieci pracowniczej to réowniez emanacja jednej z wartosci kultury
organizacyjnej okreslane] jako empowerment (sprawczosé, posiadanie wptywu). Umozliwiajac
osobom neuroatypowym wyrazenie swoich potrzeb oraz zasygnalizowanie wyzwan czy problemow
(takze tych niezwigzanych bezposrednio z praca zawodowa), pracodawca moze przeciwdziatad
zaréwno wypaleniu zawodowemu (na poziomie indywidualnym), jak i konfliktom (na poziomie
miedzyludzkim).

Co wiecej, tworzenie przestrzeni do rozmow o doswiadczeniach wykraczajacych poza sfere
zawodowa - takich jak rodzicielstwo, opieka nad bliskimi czy wychowywanie neuroatypowych
dzieci - jest jasnym sygnatem: firma dostrzega, ze pracownicy i pracownice majg takze zycie
prywatne, i to zycie jest réwnie wazne. Tego rodzaju otwartos¢ nie tylko wzmacnia zaufanie do
pracodawcy, ale réwniez sprzyja budowaniu kultury empatii, elastycznosci i wzajemnego wsparcia.
Pracownicy i pracowniczki, ktorzy czuja, ze moga byc¢ soba - rowniez w kontekscie swoich
obowiazkéw rodzinnych - sa bardziej sktonni do zaangazowania i pozostania w organizacji na dtuze;.




Rekomendacje

I. Standaryzacja i uproszczenie komunikacji rekrutacyjnej

Zdecydowana wiekszos¢ respondentéw wskazata, ze ogtoszenia o prace s3 niejasne i zbyt
ogdlnikowe. Nieprecyzyjny jezyk, nieadekwatne wymagania i brak przejrzystej struktury ogtoszen
stanowia istotna bariere na etapie aplikowania.

Zalecenie:

Wprowadzenie standarddw redakcyjnych dla tresci ogtoszen o prace, uwzgledniajacych potrzeby
poznawcze 0séb neuroatypowych (np. jasnosc jezyka, precyzyjne opisy zadan i kryteridw oceny, %
pracy zespotowej vs Y% pracy indywidualnej).

Il. Transparentnosc i przewidywalnos¢ procesow rekrutacyjnych

Procesy rekrutacyjne — w szczegdlnosci rozmowy kwalifikacyjne — sa wskazywane jako silne zrédto
stresu i wykluczenia. Kluczowymi problemami sa: brak jasnej informacji o przebiegu procesu,
nieprzyjazne srodowisko sensoryczne oraz format rozmdw wymagajacy szybkiego przetwarzania
informacji.

Zalecenie:
Wdrozenie dobrych praktyk rekrutacyjnych, takich jak:

eudostepnianie kandydatom informacji o przebiegu procesu,

*mozliwosc zapoznania sie z pytaniami przed rozmowa rekrutacyjna,
ezapewnienie alternatywnych form prezentacji umiejetnosci (np. probki pracy),
euwzglednianie indywidualnych potrzeb sensorycznych.

lll. Ustanowienie przejrzystych procedur w zakresie dostosowan

Zaledwie 12,3% respondentdéw zadeklarowato dostep do jakichkolwiek dostosowan w miejscu
pracy. W wielu organizacjach brak jest sformalizowanych sciezek ubiegania sie o tego typu
wsparcie.

Zalecenie:
Opracowanie i wdrozenie procedury oceny oraz wdrazania dostosowan srodowiska pracy dla
0sob neuroatypowych, ktora bedzie:

edostepna dla wszystkich pracownikow (np. w intranecie, dokumentacji onboardingowe;j
i materiatach HR),

epoufna - caty proces powinien odbywac sie w sposdéb chronigcy prywatnos¢ pracownika,
z wyznaczona osoba kontaktowa odpowiedzialng za obstuge wnioskow,

eelastyczna - mechanizm powinien umozliwia¢ dostosowanie zakresu i formy wsparcia do
aktualnych potrzeb danej osoby (np. mozliwos¢ okresowej modyfikacji dostosowan, testowanie
rozwigzan czasowych),

eoparta na dialogu i wspdtpracy — decyzje dotyczace dostosowan powinny byc¢ uzgadniane
z pracownikiem, a nie narzucane jednostronnie przez pracodawce.
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Przyktadowe elementy do uwzglednienia w procedurze to: mozliwos¢ pracy w trybie
asynchronicznym, odpowieni dobdr kanatéw komunikacji, adaptacje stanowiska pracy (fizyczne
i cyfrowe) czy ograniczenie udziatu w spotkaniach.

IV. Systemowe dziatania w zakresie edukacji i podnoszenia swiadomosci

W  ponad 65% przypadkéw respondenci ocenili poziom Swiadomosci w obszarze
neurordoznorodnosci jako niski lub nieistniejacy. Dotyczy to wszystkich szczebli organizacji, w tym
dziatdw HR i kadry menedzerskie].

Zalecenie:

Regularne, obowiazkowe szkolenia dla kadry kierowniczej oraz dziatéw personalnych, obejmujace
zagadnienia roznorodnosci poznawczej, stylow komunikacji oraz mozliwych form wsparcia
pracownikoéw neuroatypowych.

V. Budowanie warunkéw pracy sprzyjajacych ujawnieniu neuroatypowosci

Zaledwie 40,9% respondentéw zadeklarowato, Zze ich pracodawca posiada wiedze o ich
neuroatypowosci. Jednoczesnie ponad potowa badanych wskazata, ze powstrzymuje ich przed
tym brak mechanizmow, ktdre po ujawnieniu diagnozy mogtyby realnie poprawic ich sytuacje
zawodowa. Czesto wskazywano réwniez na obawy przed stygmatyzacja oraz niewystarczajacy
poziom wiedzy w organizacji na temat neuroroznorodnosci.

Zalecenie:

Organizacje powinny podejmowac Swiadome dziatania na rzecz tworzenia srodowiska pracy,
w ktorym ujawnienie neuroatypowosci jest decyzja bezpieczna i potencjalnie wspierajaca rozwoj
pracownika. Wymaga to:

ebudowania kultury opartej na zaufaniu i poszanowaniu réznorodnosci poznawczej,
ewyznaczenia dedykowanych osob kontaktowych w dziatach HR,

eopracowania wewnetrznych standardow postepowania w przypadku podzielenia sie diagnoza,
esygnalizowania przez pracodawce gotowosci do elastycznego podejscia i adaptacji sSrodowiska
pracy — jeszcze zanim pracownik zdecyduje sie na ujawnienie.

VI. Zréznicowane sciezki rozwoju zawodowego

Wyniki badania wskazujg na istotne braki systemowe w zakresie planowania rozwoju zawodowego
0sob neuroatypowych. 55,7% pytanych uwaza, ze maja mniejsze szanse na awans i rozwdj niz ich
neurotypowi wspotpracownicy.

Zalecenie:
Wprowadzenie polityk wspierajacych rozwdj zawodowy oséb neuroatypowych, w tym:

ewprowadzenie zréznicowanych Sciezek kariery, ktére umozliwiaja rozwdj specjalistyczny
(ekspercki) bez koniecznosci obejmowania stanowisk kierowniczych,

esystemowe uwzglednianie neuroatypowosci w procesach przegladow talentéw i sukcesii,
poprzez wiaczenie wiedzy o réznorodnosci poznawczej do kryteridw oceny potencjatu. Ocena
~kompetencji liderskich” nie powinna by¢ oparta wytacznie na umiejetnosciach autoprezentac;ji
czy komunikacji werbalnej,
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ezapewnienie dostepu do specjalistycznego wsparcia w zakresie rozwoju kompetencji osobistych,
takich jak pewnosc¢ siebie, zarzadzanie stresem, komunikacja,

eminimalizacja barier strukturalnych, poprzez umozliwienie pracy w srodowisku wspierajgcym
skupienie i przewidywalno$¢ (np. ograniczenie liczby zadan ad hoc, zapewnienie spokojnego
miejsca pracy, stosowanie jednoznacznych KPI).

VIl. Wiaczenie wsparcia psychologicznego do podstawowego pakietu
swiadczen zdrowotnych

Jedynie 15% respondentow zadeklarowato, ze nie ma i nie podejrzewa u siebie zaburzen
psychicznych. Wysoka czestotliwos¢ wspotwystepowania zaburzen lekowych, depresji oraz
innych trudnosci natury psychicznej wsrod oséb neuroatypowych, potwierdzona zaréwno
w niniejszym badaniu (85% pytanych), jak i w badaniach naukowych, wskazuje na koniecznosc
ujecia wsparcia psychicznego nie jako komponentu opcjonalnego, lecz jako elementu
podstawowego pakietu zdrowotnego oferowanego przez pracodawce.

Zalecenie:

epracodawcy powinni zapewniac lub aktywnie utatwia¢ pracownikom dostep do specjalistow
z zakresu zdrowia psychicznego, w tym psychoterapii, coachingu oraz interwencji kryzysowej,
ewsparcie to powinno byc¢ dostepne niezaleznie od poziomu stanowiska,

erownolegle nalezy podejmowac dziatania na rzecz redukcji stygmatyzacji zwiazanej
z korzystaniem z pomocy psychologicznej i psychiatrycznej — m.in. poprzez komunikacje
wewnetrzna, szkolenia menedzerow oraz kampanie edukacyjne,

*z punktu widzenia rynku pracy, takie wsparcie powinno rowniez zosta¢ zintegrowane
z systemami publicznego wsparcia zatrudnienia (np. urzedy pracy, programy aktywizacyjne),
jako niezbedny element zwiekszania szans oséb neuroatypowych na znalezienie i utrzymanie

pracy.

VIIl. Koordynacja dziatan na poziomie krajowym i systemowym

Skuteczna inkluzja oséb neuroatypowych w srodowisku pracy wymaga nie tylko zaangazowania
pracodawcow, lecz takze systemowego wsparcia instytucjonalnego. Obecnie brakuje w Polsce
jednolitej strategii krajowe] dotyczacej neuroroznorodnosci w zatrudnieniu, a istniejace regulacje
i instrumenty wsparcia maja charakter fragmentaryczny.

Zalecenie:
Panstwo i jego instytucje powinny aktywnie wspiera¢ pracodawcéw poprzez:

esystem zachet ekonomicznych (np. ulgi podatkowe, dotacje, programy dofinansowan),
edostosowanie przepisow prawa pracy tak, aby uwzgledniaty specyfike rdéznorodnosci
poznawczej (np. definicja dostosowan, elastycznos$c proceduralna),

efinansowanie ustug diagnostycznych i wsparcia po diagnozie (np. coaching poznawczy,
doradztwo zawodowe),

einwestowanie w edukacje i szkolenia dla pracownikéw publicznych,

esystematyczne zbieranie danych statystycznych dotyczacych zatrudnienia, potrzeb oraz
doswiadczen oséb neuroatypowych.
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Zakonczenie

Jak wspomniano we wstepie, obecnie jestesmy swiadkami zmiany paradygmatu w postrzeganiu,
wartosciowaniu i badaniu réznic neurologicznych i poznawczych. Zmiana ta sktania do odejscia
od traktowania tych roznic jako deficytow lub zaburzern na rzecz uznania ich za mocne strony
i szanse (Kersten iin., 2025, Fung, 2024). Niemniej jednak osoby neuroatypowe, pomimo swoich
atutéw wynikajacych z indywidualnych styléow poznawczych, nadal mierza sie z licznymi barierami
na rynku pracy, ktore w negatywny sposob wptywaja na ich kariery.

Niniejszy raport realizuje zatozone cele, przyczyniajac sie do pogtebienia zrozumienia sytuacji osob
neuroatypowych na polskim rynku pracy. Zgromadzone dane dostarczaja szerokiego obrazu tej
sytuacji, uwzgledniajac réznorodne perspektywy — zarobwno oséb aktywnych zawodowo, jak i tych
poszukujacych pracy. Poprzez systematyczna identyfikacje barier srodowiskowych, spotecznych,
organizacyjnych i komunikacyjnych, dokument ujawnia rzeczywiste przeszkody napotykane przez
osoby neuroatypowe w srodowisku zawodowym w Polsce.

Osoby neuroatypowe w Polsce napotykaja bariery w niemal kazdym etapie cyklu zycia
zawodowego - od rekrutacji, przez wdrozenie, az po rozwdj i utrzymanie pracy

Szczegdlng wartoscia raportu jest zestaw konkretnych rekomendacji dla pracodawcow
i specjalistow HR, ktdre tworza praktyczna mape drogowa do budowania neuroinkluzywnych
i bardziej dostepnych miejsc pracy. Co wiecej, przedstawione studia przypadkéw pokazuja, ze
dostosowanie srodowiska pracy do potrzeb oséb neuroatypowych jest nie tylko mozliwe, ale
przynosi wymierne korzysci catej organizacji. Opisane dobre praktyki stanowi¢ moga inspiracje
i dowdd, ze neuroinkluzywnosc moze is¢ w parze z efektywnoscia biznesowa.

Gtéwne bariery maja charakter sSrodowiskowy/systemowy, a nie indywidualny - wynikaja
z braku dostosowan, niewiedzy i stereotypow.

W raporcie staramy sie przeksztatci¢ narracje dotyczaca neurordznorodnosci z perspektywy
deficytow na perspektywe wartosci i mocnych stron. Ukazujemy, jak roznorodne style
poznawcze i podejscia do rozwigzywania problemow moga stac sie zrodtem innowacji i przewagi
konkurencyjnej. Tym samym, dokument nie tylko pokazuje jak wspiera¢ osoby neuroatypowe,
ale réwniez postuluje zmiane w sposobie myslenia o neurordznorodnosci w miejscu pracy
jako strategicznym zasobie organizacji.

Istnieja stosunkowo proste i niskokosztowe rozwigzania, ktéore moga
znaczaco poprawi¢ dobrostan i efektywnos¢ oséb neuroatypowych w pracy.

Pomimo ze raport koncentruje sie gtdwnie na doswiadczeniach osdb neuroatypowych, dalsze
badania powinny objac rdowniez perspektywe pracodawcéw - ich potrzeby, ograniczenia
oraz poziom przygotowania do wdrazania zmian wspierajacych neuroinkluzje. Wyniki badan
uwypuklity takze koniecznos¢ szczegdtowego zmapowania systemowych luk w  zakresie
wsparcia zatrudnienia osob neuroatypowych - takich jak miedzy innymi brak narzedzi polityki
publicznej, niewystarczajaca dostepnosc ustug doradczych czy brak instytucjonalnych zachet
dla neuroinkluzywnych organizacji.

Brak wsparcia prowadzi do niskiej retencji, wypalenia zawodowego i marnowania
potencjatu osob neuroatypowych, co ma negatywne konsekwencje takze dla gospodarki
i rynku pracy.
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Dzieki kompleksowemu podejsciu, opracowanie tworzy solidne podstawy do dalszych
badan, a takze praktycznych dziatan zmierzajacych do zmian w $wiadomosci i kulturze
organizacyjnej polskich  przedsiebiorstw, promujac srodowiska pracy, w ktorych
kazdy moze wykorzysta¢ swodj potencjat niezaleznie indywidulanego  neurotypu.

Potrzebna jest wspoétpraca pomiedzy pracodawcami, sektorem publicznym
i Srodowiskami eksperckimi na rzecz systemowych zmian w kierunku inkluzywnosci.
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