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Neurordznorodnosé to koncepcja,
ktorej znaczenie dla wzrostu
organizacji z kazdym miesigcem
przybiera na sile, to klucz

do gtebszego zrozumienia i docenienia
unikalnych potencjatow kazdego
pracownika. Wprowadzenie tej idei do
organizacji jest Swiadectwem zarowno
dostrzegania zmian cywilizacyjnych,
jak rowniez strateqig na osiggniecie
trwatego sukeesu firmy.

Neuroréznorodno$é podkresla, ze wzrost organizacji jest wynikiem zrozumienia przez lideréow kim sg ich pracownicy,
jakie stojg przed nimi wyzwania, jakie majg mocne strony oraz jak najlepiej mogg przyczynié sie do osiggniecia wspolnych
celow. Jest to podejscie, ktére stawia na pierwszym miejscu cztowieka i jego indywidualno$é, uznajgc, ze réznorodnoscé
perspektyw i umiejetnosci jest cennym zasobem, ktéry nalezy pielegnowac i z potencjatdw ktérego warto korzystac.
Zrozumienie tej réznorodnosci pozwala na lepsze dopasowanie zadan, projektow i rél do indywidualnych predyspozycji, co
w rezultacie wptywa na efektywnos$c¢, zaangazowanie i satysfakcje z pracy.

Przyjecie i wdrozenie zasad neuror6znorodnosci w praktyce operacyjnej firmy to inwestycja w jej najwiekszy kapitat -
ludzi, ktora prowadzi do tworzenia zespotdw o wysokim poziomie innowacyjnosci, elastycznoéci, gotowosci na zmiany,
co w dzisiejszych czasach jest kluczem do trwatej przewagi konkurencyjne;j.

W zwigzku z tym, ze neuroréznorodnos¢ dopiero zaczyna by¢ rozpoznawana jako istotny element w dynamice
organizacyjnej publikacji, ktdre zgtebiajg tematyke z réznych perspektyw, jest na razie stosunkowo niewiele. Dostrzegajgc
to, postanowitysmy stworzy¢ pierwszy w Polsce kompleksowy materiat Neurodiversity Insight, ktory w przejrzysty
i zwiezty sposob wyjasnia, dlaczego neuroréznorodnos$é jest wazna dla rozwoju biznesu.

Ten unikatowy przewodnik powstat jako odpowiedz na prosby organizacji poszukujgcych skondensowanej, lecz
wszechstronnej pigutki wiedzy, aby dostarczy¢ podstawowych informacji, ktore majg na celu rozwianie nagromadzonych
mitdw, spekulacji i stereotypow.

Rozumiemy jednak, ze to dopiero poczgtek drogi do petnego zrozumienia i integracji zasad neurordéznorodnosci
w funkcjonowaniu organizacji, dlatego Neurodiversity Insight stuzy jako punkt wyjscia, inspirujgc do dalszego zgtebiania
tematu. Zachecamy do korzystania z tej wiedzy i jej cytowania, ale prosimy o zaznaczanie zrodta. W $wietle licznych
nieporozumien i stereotypow, ktore otaczajg temat neurordznorodnosci, istotne jest, by kazdy zainteresowany miat
mozliwo$¢ zapoznania sie z petnym kontekstem i solidng bazg informaciji.

Dziekujemy wszystkim ekspertom, ktorzy podzielili sie z nami na tamach tej publikacji swoimi refleksjami
i doswiadczeniami zwigzanymi z neuroréznorodnoscia.

Zapraszamy do lektury Neurodiversity Insight i dotgczania do rosnacej spotecznosci os6b
i organizacji, ktore doceniajg i implementujg zasady neurordéznorodnosci w swoich firmach.

Dorota Bartosiak
Bernadetta Bieszczanin
Katarzyna Sledziewska
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DOROTA BARTOSIAK

wspottworczyni SPEKTRUM
WRAZLIWOSCI,

kobieta ze spektrum
autyzmu, dziennikarka,
producentka telewizyjna

i filmowa.

Zalezy jej na zmianie
stereotypéw

W postrzeganiu
neurordéznorodnosci,

a zwtaszcza spektrum
autyzmu w spoteczenstwie.
Kreuje i wdraza projekty,
ktére majg na celu realne
utatwienia zycia i pracy
ludziom neuroatypowym.
Prowadzi szKolenia,
warsztaty, wspiera witasnym
doswiadczeniem
organizacje

i przedsiebiorstwa
rozpowszechniajgc wiedze
0 wykorzystaniu
unikalnych cech osob
neuroatypowych

W organizacjach.
Zarzgdzajgc przez 20 lat
duzymi produkcjami
telewizyjnymi i filmowymi
udowadnia na swoim
przyktadzie, ze cztowiek

ze spektrum autyzmu moze
odnosié sukcesy zawodowe
wykorzystujgc swoj
unikalny potenc;jat.

BERNADETTA BIESZCZANIN

wspottworczyni SPEKTRUM
WRAZLIWOSCI, pedagozka,
terapeutka, ekspertka
neuroroznorodnosSci

w biznesie.

Od 6 lat zaangazowana

w tworzenie przestrzeni
inspiracji, poszukiwanie
skutecznych metod

i nowego spojrzenia

na spektrum autyzmu

i ADHD w rodzinie

i neuroréznorodnosc

w biznesie. Wczesniej przez
20 lat wprowadzata

i tworzyta programy
telewizyjne w TVP2

(w tym min. byta autorka
,Pytania na $niadanie,)
zarzgdzata zespotami
producenckimi

i redakcyjnymi. Teraz przede
wszystkim poszukuje

i wspiera rozwigzania
biznesowe oparte o idee
roznorodnosci

i inkluzywnosci. Prowadzi
wyktady, szkolenia,
warsztaty i realizuje projekty
przyczyniajgce sie

do wyréwnywania szans

i wigczania
defaworyzowanych grup
spotecznych.

Jako psychoterapeutka
wspiera osoby neuroatypowe
i ich rodziny.

KATARZYNA SLEDZIEWSKA

Prezeska Fundacji Digital
Empowerment Institute,
dyrektorka DELab UW,
profesorka

na Wydziale Nauk
Ekonomicznych Uniwersytetu
Warszawskiego.

Prowadzi badania nad
transformacjg

cyfrowg firm i instytucji
publicznych, skupiajgc sie
na przemianach pracy

i Kultury organizacyjnej

w wyniku wprowadzania
rozwigzan opartych

na sztucznej inteligencji.
Autorka licznych raportow
i ekspertyz w obszarze
cyfryzacji, wspotautorka
ksigzki ,Gospodarka cyfrowa.
Jak nowe technologie
zmieniajg Swiat, .Prowadzi
warsztaty na temat
przysztosci pracy, wtym
rowniez tej zwigzanej

Z neuroroznorodnoscia.
Specyfike systemu
edukacyjnego dla os6b
neuroatypowych, réwniez
pod katem przygotowania
na rynek pracy, zna

z doswiadczenia.
Prywatnie matka dorostych
0s6b neuroatypowych.




oIS trescl

Il

Iy
03
It
I
Il
7
08

I
l

Neurordznorodno$¢ - perspektywa Judy Singer

Atlas neurordoznorodnosci

NeuroroznorodnosSc¢ jako atut organizacyjny

Budowanie neuroréoznorodnego sSrodowiska pracy

XY Z: neuroroznorodnos¢ w kontekscie generacyjnym

Neuroatypowi liderzy - ambasadorowie innowacji

Transformacja cyfrowa, a neuroréznorodnosc¢

Obecne trendy i przyszto$¢ rynku pracy

Raportowanie z troskg, czyli cztowiek w ESG

Pierwsze kroki Ku inkluzywnej organizacji
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NEUROROZNORODNOSC
- PERSPEKTYWA JUDY SINGER




JUDY SINGER, AUSTRALIJSKA
SOCJOLOZKA, STWORZYLA

| ROZPROPAGOWALA TERMIN
"NEUROROZNORODNOSC"

W POZNYCH LATACH 90.

XX WIEKU.

Przeformutowata sposob
mys$lenia na temat zaburzen
neurologicznych i zamiast
postrzegac je przez pryzmat
deficytow, proponuje
holistyczne podejscie, ktore
akcentuje potencjaty

i potrzeby kazdej osoby.

Jej praca zainspirowata ruch
na rzecz neuroréznorodnosci,
ktory dazy do zbudowania
bardziej akceptujgcego

i inkluzywnego spoteczenstwa.

NEUROZNORODNOSG WG 1. SINGER TO:

u] NATURALNY STAN, KTORY NALEZY SZANOWAC
2 NARZEDZIE ANALITYCZNE DO BADANIA PROBLEMOW SPOLECZNYCH

NN ARGUMENT NA RZECZ ZACHOWANIA | WSPIERANIA LUDZKIE]
JU ROZNORODNOSCI

Judy Singer odgrywa istotn role w ksztattowaniu Swiadomosci publicznej na temat
neuroroznorodnosei, przyczyniajac sie do zwiekszenia widocznosci i zrozumienia potrzeh 0sob

neuroatypowych w edukacji, miejscu pracy i w spoteczenstwie na catym Swiecie.




Przysztosc¢ w biznesie to wysoka samoswiadomosc liderow.
To ich kierunkowy rozwoj wiasnego umystu na takie
dziatanie, ktore bedzie maksymalizowac dobor i rozwoj
talentow w organizacji do jej indywidualnych potrzeb.

Z doswiadczenia widze, ze wiekszosc btedow w firmach
popetniajg menadzerowie i liderzy, przyjmujac niewtasciwych
ludzi do pracy lub Zle przyporzadkowujgc im stanowiska

i obowigzki. Czesto ich tez nie szkolg lub po prostu stabo nimi
zarzgdzaja i co gorsze - nieswiadomie ranig psychicznie.

Lider przysztosci to lider swiadomy tego, Ze odpowiada
nie tylko za stan psychiczny swojego zespotu, ale takze
posrednio za stan psychiczny rodzin poszczegolnych jego
cztonkow.

Lider przysztosci posiada kompetencje czujnosci

i uwaznosci na indywidualne mocne strony. Rozumie
neuroroznorodnosc i jej moc przy uzyciu witasciwego
potaczenia stanowisk i kompetencji, ktore z niej wynikaja.

Lider przysztosci wdraza szacunek do drugiego cztowieka
jako wartos¢ a nie tylko mowi o nim. Krotko mowiac ludzie
sie przy nim rozwijajg, a nie zwijaja :)

Monika Bednarek

EX-EXECUTIVE EUROZET - WLASCICIELA RADIA ZET, MENTORKA, COACHINI,
TRENERKA, PASJONATKA INTELIGENCJI EMOCJONALNEJ | NEURONAUKI
W BIZNESIE
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ATLAS ,
NEUROROZNORODNOSC!




Neuroroznorodnosc ktadzie nacisk na akceptacje roznic w odmiennej pracy ludzkich mozgow.

Osoby neuroatypowe posiadaja unikalne kompetencje i zdolnoSci, ktore zastuguja na docenienie i rozwoj.
W kontekscie tego podejécia, kluczowe jest dostosowanie Srodowiska edukacyjnego i zawodowego oraz

Swiadomego podejscia w rozpoznawaniu potrzeb 0s6b neuroatypowych, zamiast prob ich “normalizacji”.

Szerokie spektrum osob neuraoatypowych potrzebuje indywidualnych rozwigzan i zmiany Swiadomosci
we wszystkich aspektach zycia spotecznego.
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Wptywa na odmienne spostrzeganie Zespot nadpobudliwosci psychoruchowe;j
i przetwarzanie informacji w trzech z deficytem uwagi, moze wptywac
obszarach: na funkcjonowanie w pracy i codziennym
Zyciu.

INTERAKCIE SPOLECZNE
KOMUNIKACJA
ZAINTERESOWANIA | ZACHOWANIE

OBJAWY: OBJAWY:

® trudnos$¢ w budowaniu wiezi ® trudnosci z regulacjg emoc;ji

® kiopoty z komunikacjg ® trudno$ci z planowaniem czasu

® nadwrazliwo$¢ sensoryczna e permanentne odczuwanie niepokoju
® fascynacje okreslonymi tematami i zniecierpliwienia

® nieustanna potrzeba
nadruchliwosci/pozory
wielozadaniowosci



DYSLEKSJA

Wptywa na trudnosci w nauce czytania, pisania i rozumienia tekstu pisanego.
Rozrozniamy dysleksje typu wzrokowego, stuchowego, oraz dysleksje integracyjna.

OBJAWY:

e problemy z zapamietywaniem sekwencji wyrazéw
e trudnosci z czytaniem
e problemy z zapamietywaniem ciggow liczbowych

DYSGRAFIA

Wptywa na zdolnosé pisania recznego. Osoby z dysgrafig mogg mie¢ trudnosci
z formowaniem liter, stow i zrozumieniem regut interpunkcyjnych.

OBJAWY:

nieprecyzyjnie odtworzone litery, nieforemna pisownia
mylenie liter w stowach
trudnosci w ptynnym czytaniu na gtos i na czas

DYSKALKULIA

Wptywa na zdolno$é w dodawaniu, odejmowaniu, mnozeniu. 0soby z dyskalkulig mogg miec
trudnosé z rozpoznawaniem liczbh, wykonywaniem operacji matematycznych i zrozumieniem
poje¢ matematycznych. Wyrdzniamy dyskalkulie: werbalng, leksykalng, graficzna,
operacyjng, ideognostyczng (pojeciowo-wykonawczg) i proktognostyczna.

OBJAWY:
e nieumiejetnos¢ w rozumieniu poje¢ matematycznych

e trudnosci w wykonywania dziatan: zaréwno na pismie, jak i obliczenh pamieciowych
e trudnosci z zapisywaniem i czytaniem cyfr, liczb i innych symboli matematycznych




Pozostate typy zaburzen neurologicznych, ktore bywaja wtaczane do paradygmatu neurordznorodnosei:

DYSPRAKSIA

Dyspraksje okresla sie jako ,ztozony stan neurologiczny wptywajgcy na koordynacje miesni

i percepcje,. Percepcja obejmuje wzrok, stuch oraz propriocepcje, czyli Swiadomos$¢ potozenia
wtasnych konczyn w przestrzeni. Dyspraksja jest takze znana jako zaburzenie koordynacji
rozwojowej, czyli DCD, moze by¢ podobna w pewnych objawach do dysleks;ji i czesto wystepuje
tgcznie z nig.

ZESPOL TOURETTE A

Charakteryzuje sie obecno$cig mnogich tikow ruchowych i pojedynczych lub mnogich tikow
wokalnych przez pewien czas, ale niekoniecznie wspotistniejgcych. Tiki wystepujg dtuzej
niz 1 rok, wiele razy w ciggu dnia (zazwyczaj w seriach), prawie codziennie lub

Z przerwami, przy czym okresy bezobjawowe nie mogg przekraczaé trzech miesiecy. Objawy
muszg wystgpié¢ przed 18 rokiem zycia. Ich zmiennos¢ nastepuje wraz z uptywem czasu,
dotyczy lokalizacji anatomicznej, liczby, czestotliwosci, ztozonosci oraz nasilenia tikow.

’ ’ W Zyciu zwracam uwage na to, co dobre i pozytywne.

Moje przekonanie o waznosci koncepcji neuroroznorodnosci idealnie wpisuje
sie w te idee, poniewaz uczy nas, ze kazdy ma cos wyjatkowego

do zaoferowania, co moze byc¢ zrodtem nowych pomystow, kreatywnosci

i rozwoju. Zamiast skupiac sie na tym, co nas ogranicza, lepiej jest dostrzegac
i rozwijac nasze mocne strony.

Z wltasnego doswiadczenia i doswiadczenia moich przyjaciot wiem,

Ze 0soby neuroatypowe moga osiggac rzeczy naprawde niezwykte, kiedy
zZnajda sie w otoczeniu, ktore docenia ich unikalne talenty i potrafi skorzystac
Z ich potencjatow.

W pracy, kiedy rozumiemy, Zze kazdy z nas jest inny i kazdy ma cos do
zaoferowania, tatwiej nam sie dogadac, lepiej wspotpracowac i razem
skuteczniej pokonywac trudnosci.

Dorota Bartosiak

WSPOLTORCZYNI ,SPEKTRUM WRAZLIWOSCI®, KOBIETA ZE SPEKTRUM AUTYZMU, DZIENNIKARKA,
PRODUCENTKA TELEWIZYINA | FILMOWA,
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NEUROROZNORODNOSC

JAKO ATUT ORGANIZAGYINY




Neuroréznorodnos¢ coraz $mielej
przekracza progi firm i instytuciji.
W idei tej kryje sie przekonanie,
Ze sposob, w jaki kazdy z nas
przetwarza informacje, odczuwa

i reaguje, jest nie tylko wartoscig
samag w sobie, ale tez stanowi
potencjalne zrédto innowac;ji

i Kreatywnosci.

Osoby neuroatypowe czesto posiadaja zdolnosci niespotykane wsrad 0sob neurotypowych.

99 to na przyktad: niezwykta umiejetno$c skupienia uwagi na szczegotach, wyjatkowa pamiec wzrokowa,
czy zdonoS¢ do rozpoznawania Wzorcow.

W kontekscie organizacyjnym neuroréznorodnoSé staje sie kluczem do drzwi, za ktdrymi czeka innowacja.

W brany IT osoby neuroatypowe wykorzystuja swoje umiejetnosci analityczne i umiejgtnosé koncentracji
Na szczeqole, co jest hezcenne przy programowaniu czy testowaniu oprogramowania.

W zespotach kreatywnych wyjatkowy sposob widzenia Swiata przez osoby neuroatypowe przyczynia sie
do powstania oryginalnych projektow, ktore wyrdznig sie na tle konwencjonalnych rozwigzan.

Integracja i wykorzystanie potencjatu oso6b neuroatypowych w réznych
dziatach organizacji sprzyja tworzeniu nowych pomystow
i rozwigzan, ktore w efekcie przyczyniajg sie do wzrostu innowacyjnosci
i produktywnosci firmy.

Co wazniejsze, przyjecie i promowanie neuroréznorodnosci w miejscu pracy
stwarza bardziej inkluzywne srodowisko dla wszystkich pracownikow, co jest
zgodne z ideg zrownowazonego rozwoju spotecznego i biznesowego.



SPEKTRUM AUTYZMU

W biznesie coraz wiekszy nacisk ktadzie sie

na specjalizacje i innowacyjne rozwigzania,
dlatego osohy ze spektrum autyzmu bedg cenng
inwestycjg w organizac;ji.

PRECYZJA
SZCZEGOLOWOSC

SKUPIANIE SIE NA POWTARZALNYCH ZADANIACH
WYCHWYTYWANIE POWTARZALNYCH WZOROW
SPECJALISTYCZNA, SZEROKA WIEDZA DOTYCZACA
INTERESUJACYCH ZAGADNIEN
SYSTEMATYCZNOSC

JAKOSC

L 2R 2R R 2R 2

L 2R 4

(DVSLEKSIA, DYSGRAFIA, DYSKALKULIA)

IPD idzie réwniez w parze

z wyjgtkowymi umiejetnosciami,
ktore wspierajg rozwigzywanie
skomplikowanych probleméw,
mys$lenie strategiczne i kreatywne
projektowanie.

WZMOZONA KONCENTRACJA
MYSLENIE WIZUALNO-PRZESTRZENNE
UMIEJETNOSCI INTERPERSONALNE
KREATYWNOSC

ZDOLNOSCI ARTYSTYCZNE

ADHD

Charakteryzujgcy sie wysoka
energig, kreatywnoscig i
zdolno$cig do myslenia poza
utartymi schematami, pracownicy
Zz ADHD wnoszg znaczacy wkiad

w dynamiczne Srodowisko pracy.

< ENERGIA | DYNAMIZM

¢ KREATYWNE MYSLENIE

<+ INNOWACYINE PODEJSCIE

© SZYBKA ADAPTACIJA

& ZARZADZANIE WIELOMA ZADANIAMI

Poprzez zrozumienie | wykorzystanie powyzszych umiejetnosci firmy mogg efektywniej dopasowac role
do indywidualnych talentow. Tworzenie Srodowiska pracy, ktore docenia i wspiera neurordznorodno$c
przekiada sie na wigksza satysfakcje pracownikow i lepsze wyniki firmy, a wykorzystanie tych talentow

prowadzi do budowania bardziej innowacyjnych, kreatywnych i efektywnych organizacji.
W dalszej czesci przedstawiamy badania potwierdzajace unikatowe talenty 0sob neuroatypowych.
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Szerokie hadania nad specjalnymi umiejetno$ciami dotyczacymi SPEKTRUM AUTYZMU

(special isolated skills - SIS) wskazuja, ze 0soby z ASD obdarzone $q unikatowymi umiejgtnosciami.

BADANIA

Wedtug autoréw badan “Autism Dev Disord 2015, umiejetnosci SIS
Zazwyczaj mieszczg sie w pewnym zakresie obszarow.

Wykazali oni, ze ponad 70% 0s0b ze spektrum autyzmu zaréwno
dzieci jak i i dorostych miato:

SPECJALNE IZOLOWANE UMIEJETNOSCI W ZAKRESIE PAMIECI
(52% PROBY)

ZDOLNOSCI WZROKOWO-PRZESTRZENNE (32%)

v o A 4

UMIEJETNOSCI LICZENIA, RYSOWANIA LUB MUZYKI (OKOLO 17%
NA KAZDY OBSZAR)

Z kolei Happé F, Vital P., wykazali w swoim badaniu, w ktérym
wzieto udziat ponad 6000 8-letnich blizniakéw, ze zgtaszane
przez rodzicéw talenty:

MUZYCZNE
MATEMATYCZNE
PLASTYCZNE
PAMIECIOWE

byly pozytywnie powigzane z cechami autystycznymi ich dzieci,
a zwlaszcza ze sztywnymi i powtarzalnymi zainteresowaniami
i czynnosciami.

Mowi sie, ze dzieci posiadajgce szczegolne talenty wykazujg
wiecej cech autystycznych, a w szczego6lnosci zauwazajg
i zapamietujg szczegoty, ktére inni przeoczaja.

BIBLIOGRAFIA:

Meilleur AAS, Jelenic P, Mottron L. J. Autism Dev Disord 2015; 45 :1354-67.Happé F, Vital P. Philos
Trans R Soc Lond B Biol Sci 2009; 364 :1369



Szczerze mowiac, neuroroznorodnosc jest dla mnie baza
nowoczesnego myslenia w biznesie.

Pedzgc w kierunku innowacyjnosci i globalnych rozwigzan,
roznice sg sitg rozwoju i kotfem zamachowym zmian.

W ramach maojej praktyki psychoterapeutycznej spotykam
sie z wyjatkowymi i niepowtarzalnymi osobami
neuroatypowymi. Jestem przekonana, zZe jesli tylko mieliby
moZzliwosc rozwijania swoich talentow zamiast zmagac sie
Z trudnosciami wynikajgcymi z niezrozumienia ich
odmiennosci, a czesto takze z krzywdzgcymi stereotypami,
mogliby stanowic Zrodto najbaradziej intrygujgcych
rozwigzan w swoich firmach.

Biznes, ktory potrafi wykorzystac talenty osob
neuroatypowych odniesie sukces w wyscigu

0 konkurencyjnosc. Zdolnosc¢ dostrzegania alternatywnych
rozwigzan jest na wyciagniecie reki. Wystarczy tylko, jak
mowit Albert Einstein, dostrzec i wykorzystac ich potencjat:

.KAZDY JEST GENIUSZEM. ALE JESLI OCENIASZ RYBE PO JEJ
ZDOLNOSCI DO WSPINANIA SIE NA DRZEWO, PRZEZ CALE
ZYCIE BEDZIE WIERZYLA, ZE JEST GLUPIA”.

Bernadetta Bieszczanin

WSPOLTORCZYNI ,SPEKTRUM WRAZLIWOSCI*, PEDAGOZKA, PSYCHOTERAPEUTKA
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SWIATOWI LIDERZY
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TRUDNIAJAGY PRACOWNIKOW NEURDATYPOWYCH
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OPROCZ ZNANYCH SZEROKO OPINII PUBLICZNEJ ORGANIZACJI MIEDZYNARODOWYCH, ZATRUDNIAJACYCH
0SOBY NEUROATYPOWE TAKICH JAK: MICROSOFT, SAP, IBM, PROCTER&GAMBLE, EY,
WARTO WYMIENIC ROWNIEZ:

AMC THEATRES to najwieksza siec¢ kin na $wiecie. Oprécz 661 kin w Stanach Zjednoczonych, firma
posiada rowniez 244 kina w Europie. AMC wprowadzito program rozwoju pracownikow przeznaczony
do zatrudniania 0sob ze spektrum autyzmu i réznymi niepetnosprawnosciami.

FREDDIE MAC, znany oficjalnie jako Federal Home Loan Mortgage Corporation, skupuje kredyty
hipoteczne przeksztatcajac je w papiery wartosciowe dla inwestoréw. Szefowie firmy uwazajg, ze cechy
0s06b ze spektrum autyzmu sg atutem w ich branzy. Rekrutuja, szkolg i zatrudniajg wykwalifikowane
osoby neuroatypowe.

Firma FORD MOTOR COMPANY nawigzata wspotprace z Autism Alliance of Michigan, aby stworzyé
program zatrudniania i wspierania pracownikow ze spektrum autyzmu, ktéry wdrozyta w swojej firmie.

WALGREENS to amerykanska firma, ktéra prowadzi drugg co do wielkosci sie¢ aptek w kraju. Posiada
prawie 9300 sklepow w catych Stanach Zjednoczonych, Puerto Rico i na Wyspach Dziewiczych. Firma
zatrudnia osoby ze spektrum autyzmu i dba o zapewnienie potencjalnym pracownikom okreslonych
szkolen w zakresie dodatkowych umiejetnosci.
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Tworzenie przestrzeni pracy przyjaznej dla 0sdb neuroatypowych ma na celu stworzenie warunkow, ktore
53 dostosowane do potrzeb wszystkich pracownikow, w tym tych, ktorzy moga miec inne sposoby
przetwarzania informacji i interakcji ze Swiatem. Troska o 0soby neuroatypowe oznacza, Ze organizacja jest

Swiadoma, iz standardowe podejscie do miejsca pracy nie zawsze jest optymalne dfa wszystkich.

SRODOWISKO PRACY SKLADA SIE Z TRZECH PODSTAWOWYCH FUNKCIL:

n przestrzenie do pracy indywidualnej
n przestrzenie do wspotpracy

n przestrzenie do regeneracji

PRZESTRZENIE DO PRAGY
INDYWIDUALNE)

Powinny zapewniaé warunki do skupienia i wykonywania
zadan indywidualnych. Sg one szczegélnie wazne dla oséb
neuroatypowych, poniewaz czesé z nich postrzega biuro
przede wszystkim jako miejsce do wykonywania pracy.

Wyposazenie i lokalizacja miejsca pracy indywidualnej
moze mie¢ wpltyw na decyzje o przyjsciu osoby
neuroatypowej do biura. We wsparciu zarzadzania
emocjami i poprawy wydajnosci pracy kluczowe jest
zapewnienie poczucia kontroli nad otoczeniem

(np. ograniczanie bodzcow wzrokowych i dzwiekowych).
Wiekszos¢ ponizszych rozwigzan bedzie korzystna dla
wszystkich pracownikow, niezaleznie od ich
neuroatypowosci. Sprawdza sie one zaréwno w gabinecie,
kilkuosobowym pokoju pracy, jak i w otwartych
przestrzeniach.

e




OTWARTA PRZESTRZEN DO PRACY INDYWIDUALNE)

Praca w typowej biurowej przestrzeni otwartej dla oséb neuroatypowych
stanowi duze wyzwanie, a w przypadku niektérych okazuje sie niemozliwa.
Strefy pracy warto podzieli¢ na przestrzenie z okreslonymi zadaniami

(np. strefa ciszy) i otoczyé¢ je strefami wsparcia. Warto tez stworzyc¢ strefy
Z mozliwoscig przypisania biurek w miejscu o jak najmniejszej cyrkulac;ji
ludzi, np. w naroznikach budynku lub obszarach oddzielonych od korytarza
strefg buforowsa.

ZAMKNIETA PRZESTRZEN DO PRACY INDYWIDUALNE]

Dla 0s6b neuroatypowych optymalnym srodowiskiem pracy jest gabinet

lub 2-4-o0sobowe pokoje do pracy w bezwzglednej ciszy. Dla 0s6b ze spektrum
autyzmu istotne jest ograniczenie bodzcéw i system dtugoterminowe;j
rezerwacji. 0soby z ADHD powinny mie¢ przyzwolenie na poruszanie sie,
korzystanie z roznych form siedzisk czy wigczenie muzyki. Dzieki temu osoby
0 skrajnie roznym typie neuroréznorodnosci mogg z nich korzystac bez
przeszkadzania sobie nawzajem.




PRZESTRZENIE DO WSPOLPRACY

uzupetniajg podstawowg funkcjonalnos¢ kazdego biura.
Bez nich skupienie w strefach pracy indywidualnej staje
sie niemozliwe. Wspotpraca generuje hatas i dlatego
powinna sie odbywac¢ w odpowiednich miejscach.

Dla 0s6b neuroatypowych istotne jest poczucie kontroli
w kontekscie relacji spotecznych i otoczenia. Wybrane
pokoje spotkan powinny by¢ odpowiednio wieksze

i oferowac roznorodne uktady wyposazenia

- Z rozwigzaniami lekkimi, mobilnymi. Wazna jest
réwniez r6znorodnos$¢ na poziomie ilosci dostarczanych
bodzcédw sensorycznych (kolory, tekstury, Swiatto,
ruchome meble).

Zdrowie mozgu (z ang. 'brain health') jest zwigzane
Z m.in. z otoczeniem, w jakim pracujemy i Zyjemy.

Neuroarchitektura pozwala nam zrozumiec, jak elementy
przestrzeni wptywajg na dziatanie tego waznego narzaau.
Projektujgc srodowiska pracy, powinnismy brac pod uwage
roznice indywidualne, zarowno w zakresie percepcji
sensorycznej, jak i stylu pracy.

Dostosowanie przestrzeni do roznych potrzeb neurologicznych
nie tylko sprzyja inkluzji, ale takze przektada sie na poprawe
zdrowia psychicznego i efektywnosci zawodowej kazdego
pracownika.

Natalia Olszewska

LEKARKA | EKSPERTKA W DZIEDZINIE NEUROARCHITEKTURY, WSPOLZAL OZYCIELKA
IMPRONTA, WYKLADOWCZYNI NA KIERUNKU ‘NEUROSCIENCE APPLIED
TO ARCHITECTURAL DESIGN' NA UNIWERSYTECIE IUAV W WENECJI



PRZESTRZENIE DO REGENERAG)I

$g rownie wazne w utrzymywaniu poziomu skupienia
i produktywnosci. Regeneracja moze sie odbywac w ciszy,
aktywnie czy podczas wspoélnych positkow. Dla wszystkich
potrzeb powinno sie znalez¢ odpowiednie miejsce. Skuteczna
strefa regenerac;ji to zastuga odpowiedniego miejsca (dostep
do naturalnego Swiatta), przestrzennosci, réznorodnosci
osSwietlenia i dobrej akustyki. Warto, aby uwzgledniata
mozliwosé wyboru miedzy réznymi poziomami interakcji
spotecznych. Jasne przeznaczenie przestrzeni utatwia
podejmowanie decyzji o0sobom neuroatypowym i sprzyja
skupieniu na konkretnych aktywnos$ciach.

STREFA REGENERAC]I SENSORVGZNE)  oTREFA AKTYWNED REGENERACI

Wrazenia zmystowe: ich odbior, interpretacja Ruch, sport czy gry zaspokajajg naszg

i reakcja u 0s6b neuroatypowych przebiega inaczej. potrzebe aktywnosci.

Zaburzenia rutyny i wysoki poziom stymulacji, To istotne np. dla oséb z ADHD.

szczegolnie u 0s6b ze spektrum autyzmu, mogag Dziata to na nie motywujaco, poniewaz w ich

powodowaé meltdown intensywng reakcja

na silne uczucia lub bodzce przybierajgca wiele
roznych form (ptacz, agresja). Wazne jest
zapewnienie odcigzenia sensorycznego. Prywatna
przestrzen z dostepem do Swiatta dziennego
uspokaja zmysty i wzmaga indywidualne interakcje.
Wazna jest separacja akustyczna i wizualna.
Pozwala to unikac¢ ludzi i bodzcow, ktére mogg

by¢ dodatkowym utrudnieniem.

przypadku niedobor bodzcow moze sie wigzac
Z brakiem zaangazowania. Moze byc¢ to osobne
pomieszczenie lub konkretne rozwigzania
wprowadzane w innych przestrzeniach.
Wazne, aby byty one wydzielone akustycznie

i oddalone od strefy pracy oraz relaksu.

[ praktycznego punktu widzenia przestrzen dostosowana do potrzeb pracownikow neuroatypowych
moze przyniesc korzysci dla catej organizacji. Poprzez utatwienie koncentracji, zmniejszenie przecigzen
sensorycznych | zwigkszenie komfortu, pracownicy beda bardziej produktywni i zmotywowani.
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Porownanie Pokolen X, Y i Z jest bardzo istotne w kontekscie neuroroznorodnosci, poniewaz kazde
7 nich wnosi inng perspektywe do dyskusji o tej tematyce, postrzega i doSwiadcza jej inaczej.

Pokolenie X obecnie zajmuje pozycje przywodcze w organizacjach i ma najwiekszy wpiyw

Na wprowadzanie zmian w miejscu pracy zwigzanych rowniez z inkluzywnoscia. DIa wielu 0sdb

1 Pokolenia X dzisiejsze otwarte dyskusje na temat neurordznorodnoSci s3 nowoscig, ktora wymaga
rewizji diugo utrwalonych przekonan.

Millenialsi, czyli Pokolenie Y, dziataja jako pomost miedzy starszymi a mtodszymi pokoleniami.
Dla Pokolenia Z, wychowanego w spoteczenstwie o wyzszej Swiadomosci, gdzie neuroréznorodno$c

jest doceniana i uznawana za fundamentalny czynnik innowacji oraz sukcesu, inkluzywnosc stata sie
standardem, ktorego naturalnie oczekuja.

Rozumienie roznic i synergii migdzy pokoleniami jest kluczowa dla tworzenia skutecznych
| Zrownowazonych strategii zarzadzania.




POKOLENIE X

Organizacje stojg przed wyzwaniem zrozumienia i wdrozenia do organizaciji idei
neuroroznorodnosci. Szczegolnie interesujgce jest, jak na te zmiane reaguje Pokolenie X,

0s6b urodzonych miedzy poczatkiem lat 60. a poczatkiem lat 80. XX wieku, ktore obecnie
Zzajmuje znaczgce pozycje w hierarchii zawodowe;.

Pokolenie X dorastato w czasach, kiedy wiedza o neuroréznorodnosci byta na poczgtkowym etapie
rozwoju. Kwestie zwigzane ze spektrum autyzmu, ADHD, dysleksjg byly czesto owiane tajemnicag
lub wigzaly sie z fatszywymi stereotypami.

Jednakze, wraz z rosngcg Swiadomoscig i dostepem do informaciji, Pokolenie X stopniowo
adaptuje sie do nowych realiow. W srodowisku zawodowym, gdzie wspotpracujg z mtodszymi
pokoleniami, ktore czesto z wiekszg otwartoscig podchodzg do kwestii réznorodnosci,

sg Swiadkami zmieniajgcych sie standarddéw w zakresie zarzgdzania i komunikac;ji.

Mimo to, dla niektorych os6b z Pokolenia X adaptacja do nowego sposobu myslenia

0 neuroréznorodno$ci moze by¢ wyzwaniem. Zmiana dtugo utrwalonych schematéw mysienia
i praktyk zawodowych nie zawsze jest tatwa. Wiele o0s6b moze odczuwaé obawy przed
niezrozumieniem, btedem w ocenie, czy nawet obawiagé sie, ze ich wysitki bedg zle interpretowane.
Dodatkowo, w kontekscie osobistym, osoby

z Pokolenia X, ktore same mogg identyfikowac

sie jako neuroatypowe, czesto zmagajg sie

z wewnetrznym Konfliktem.

Z jednej strony istnieje che¢ otwartosci

i przyznania sie do wiasnej unikalnosci, z drugiej

- lek przed potencjalnymi negatywnymi

reakcjami w srodowisku zawodowym.

Mimo tych wyzwan, Pokolenie X ma unikalng

mozliwo$¢ odegrania Kluczowej roli w integracji

neuroroznorodnosci w miejscu pracy.

Ich doswiadczenie zawodowe, potgczone

Z nowo nhabytg wiedzg i wiekszg Swiadomoscig

spoteczng, stwarza potencjat do tworzenia

bardziej inkluzywnych i efektywnych srodowisk

pracy. Poprzez promowanie dialogu, otwartosci

na réznorodnos$c¢ i adaptacje do nowych modeli

zarzgdzania, osoby z Pokolenia X mogg przyczynic

sie do stworzenia bardziej

dynamicznego i innowacyjnego srodowiska

biznesowego.




POKOLENIE V

Millenialsi to osoby urodzone miedzy
poczatkiem lat 80. a konhcem lat 90.
XX wieku, stanowigc most miedzy
pokoleniem X a pokoleniem Z.

W przeciwienstwie do pokolenia X,
ktore dorastato w czasach, gdzie
wiedza o neuroroznorodnosci byta
jeszcze w powijakach, Millenialsi byli
Swiadkami poczatkow jej
mainstreamowej akceptac;ji.

Jako dzieci i mtodziez, wielu z nich
doswiadczyto wprowadzenia tematow
takich jak dysleksja, ADHD i spektrum
autyzmu do publicznej Swiadomosci.
Pokolenie Y jest pierwszym
pokoleniem, ktore doswiadczyto
przetomu w edukac;ji i zwiekszonej
Swiadomosci dotyczacej
neuroréznorodnosci w szkotach,

co przektada sie na ich otwartosc

W miejscu pracy. Jako dorosli czesto
$g pionierami w promowaniu
réznorodnosci, inkluzywnosci

i rownosci, dziatajgc jako tgcznik
miedzy tradycyjnymi metodami
zarzadzania a nowymi, bardziej
progresywnymi podejsciami.
Millenialsi czesto znajdujg sie

W punkcie swojej kariery, gdzie
przejmujg odpowiedzialno$¢ zarzadczag
i wptywajg na ksztattowanie kultury
organizacyjnej. Z jednej strony
wykazujg wiekszg elastycznosc¢

w adaptacji do zmian spotecznych

i organizacyjnych niz ich poprzednicy,
a z drugiej sg bardziej Swiadomi
wyzwan, jakie przynosi rynek pracy dla
pokolenia Z.

Pokolenie Y jest czesto tym, ktére
inicjuje dialogi i programy w miejscu
pracy majace na celu zwiekszenie
akceptacji i wsparcia dla oséb
neuroatypowych.




POKOLENIE Z

Reprezentujgc nowg fale pracownikow i przysztych lideréw, Pokolenie Z wnosi ze sobg
gotowos$c¢ do przetamywania stereotypow.

Dla Pokolenia Z neuroroznorodnosc jest raczej czyms$ oczywistym niz nowym zjawiskiem,
oznacza to, ze ich podejscie do pracy i wspotpracy jest naturalnie bardziej inkluzywne,
oparte na zrozumieniu i akceptacji roznic.

Pokolenie Z dorasta w czasach, gdy dyskusje na temat zdrowia psychicznego,
roznorodnosci i inkluzywnosci sg powszechne i otwarte. Media spotecznosciowe, edukacja
i Swiadomosé spoteczna przyczynity sie do normalizacji rozmédw o neuror6znorodnosci,

CO sprawia, ze jest to naturalna i integralna czesc¢ ich postrzegania Swiata.

W przeciwienstwie do starszych pokolen, ktére mogty doswiadcza¢ wiekszej stygmatyzacji
i mniejszej Swiadomosci, dla Zetek neurordéznorodnosé nie jest wyzwaniem do pokonania,
ale raczej wartoscig dodana.

W miejscu pracy wykazujg duzg elastycznosé w adaptowaniu nowych technologii

i metod komunikacji, ktére mogg wspiera¢ osoby neuroatypowe.

Ich Swieze spojrzenie, entuzjazm do eksplorowania nowych mozliwosci i naturalna
sktonnos$¢ do akceptacji réznorodnosci mogg by¢ decydujgce w ksztattowaniu bardziej
dynamicznych, kreatywnych i zintegrowanych srodowisk pracy.

Aby skutecznie przyciggnac i zatrzymac Pokolenie Z, ktore stanowi krytyczny
segment rynku pracy i konsumentow, biznes musi podjac radykalne dziatania
w kontekscie neuroréznorodnosci. 0znacza to, ze firma powinna aktywnie
implementowaé zasady inkluzywnosci w codziennych praktykach biznesowych.




Obserwujgc pokolenia: XY Z, ktore ze sobg wspotpracuja,
zauwazam istotne roznice w postrzeganiu przez nie
rzeczywistosci, co wptywa na dynamike ich interakcji
oraz podejscie do rozwigzywania problemow.

Wiem, Ze kazda roznorodnosc jest sitg napedowa
organizacji, a w swiecie kreatywnym to jest wrecz
fundament dziatan.

Zauwazanie roznic i docenianie ich, to kluczowy element
budowania kultury organizacji, a w obecnym swiecie
inkluzywnos¢ staje sie rowniez podstawowa kompetencja
biznesu.

Wadrazajgc strategie neuroroZnorodnosci w naszej firmie,
uwzgledniamy roznorodnosc myslenia, umiejetnosci
i doswiadczen.

Wspotpraca roznych pokolen oraz wykorzystanie
potencjalow 0sob neuraotypowych, stanowi super moc
naszej firmy.

DazZenie do stworzenia inkluzywnego srodowiska pracy,
ktore docenia roznorodnosc, jest nieodzowne
dla osiggniecia petnego potencjatu kazdego pracownika.

Dla mnie bardzo wazne jest, Zeby w naszej firmie kazdy
mogt by¢ sobg i Zeby mogt swobodnie wyrazac siebie.

Matgorzata Wegierek

PREZESKA HAVAS MEDIA NETWORK POLAND



Il

NEUROATYPC
- AMBASAD(

)

JERZY

- INNOWAG)]




Dyskusja na temat neurordznorodnoSci staje sie coraz bardziej powszechna w przestrzeni publiczne]

| t0 wtasnie wypowiedzi osob, ktore odniosty sukces, bedac osohami neuroatypowymi, moga odgrywac
Znaczaca role w ksztattowaniu postrzegania tej kwestii. Kiedy osoby 0 ugruntowanej pozycji

| autorytecie otwarcie poruszaja temat neuroroznorodnosSci, przekazujg istotny komunikat:

NEUROROZNORODNOSC nie jest bariera na Scieice do Sukcesu. Wrecz przeciwnie, moze ona stanowic
baze dla niezwykiyeh zdolnoSei i unikalnych punktow widzenia, ktore wzbogacaja zarowno Srodowisko
pracy, jak i spoteczenstwo w Szerszym Ujgciu.

PisatySmy w rozdziale 3, ze osoby neuroatypowe czesto charakteryzujg sie wyjgtkowymi
umiejetnosciami, takimi jak zdolnos$¢ do gtebokiej koncentraciji, szczegétowej analizy
czy kreatywnego rozwigzywania problemow.

Sg to atuty, ktore w wielu zawodach i dyscyplinach naukowych sg nieocenione.

zatozyciel Virgin Group, mimo dysleks;ji
osiggnat niezwykly sukces jako przedsiebiorca.
Jego neuroatypowosé przyczynita sie

do unikalnego podejs$cia w rozwigzywaniu
problemoéw i kreatywnego myslenia.

Branson czesto podkre$la, ze jego zdolnosé

do myslenia w nietradycyjny sposob byta
decydujgca w tworzeniu i rozwoju jego
globalnego imperium biznesowego.

ELON MUSK

zatozyciel i CEO Tesli oraz SpaceX, ujawnit,

Ze ma zespot Aspergera.

Mowigc o tym otwarcie, Musk zwiekszyt
Swiadomos¢ na temat funkcjonowania 0sob
neuratypowych na najwyzszych stanowiskach
kierowniczych w Swiecie technologii.

SIMONE BILES

czterokrotna ztota medalistka
olimpijska, publicznie moéwita

0 swoim ADHD, podkreslajgc, ze jest
w catosci. Jej przyktad pomaga
mtodym sportowcom zrozumiec,

ze ADHD nie ogranicza ich
mozliwos$ci siegniecia po najwyzsze
trofea.

piosenkarka i autorka tekstow publicznie
ujawnita, ze ma zespot Tourette'a, mowigc
0 tym w réznych wywiadach i mediach
spotecznos$ciowych. Jej otwartosc
pomogta zwiekszyé swiadomos$c na
temat Tourette'a i udowodnita, ze to nie
jest barierg w odniesieniu
spektakularnego sukcesu na skale
Swiatowa.

0 swojej neuroatypowosci mowig rowniez: Anthony Hopkins, Cher, Orfando Bloom, Michael Phelps i inni.




Miatem szczescie, cho¢ nie zawsze byto mi tatwo. Obnizane
oceny za charakter pisma, trudnosci w nauce, uznawanie
za lenia czy marzyciela z powodu braku Koncentracji — to
tylko niektore z wyzwan, ktore przyszto mi podjgc. Bywatem
gwiazda i fiaskiem. Nauczycielom trudno byto sie potapac,
a po latach okazafto sie, Ze przyczyna byto ADHD. Jednak
trafitem na ludzi i organizacje, ktore nie tylko mnie
zrozumiaty, ale takze pozwolity wykorzystac potencjat.

Najlepiej radzitem sobie w srodowiskach o ekstremalnej
dynamice i chaosie, takich jak agencje reklamowe czy start-
upy. Szczescie mnie nie opuszczato, bo, gdy trafitem do
wielkich miedzynarodowych Korporacji poza krajem,
spotkatem ludzi, ktorzy potrafili przettumaczyc¢ dla szerszej
publicznosci moj sposob myslienia i dziatania. A myslatem

i komunikowatem sie inaczej, szybciej, nietypowo i bardziej
przysztosciowo. Bytem mistrzem syntezy, lecz nie zawsze
potrafitem wyjasnic moje analizy. Wielu utalentowanych ludzi
nie trafia na takie srodowiska pracy i na takich ,ttumaczy”
w zarzgdach czy kadrze, na jakich ja natrafitem.

Dzis jestem adwokatem tworzenia srodowisk i wspolnot,
ktore sg kluczowe dla efektywnej wspotpracy, wydajnosci

i zdrowia psychicznego. Moje bogate doswiadczenie
biznesowe, zwtaszcza w zarzadzaniu, strategiach i
komunikacji, wykorzystuje w pracy z mtodymi ludzmi, ktorzy
sg fantastycznie uzdolnieni i neuroatypowi.

Wierze w site roznorodnosci i wspotpracy, ktore prowadza
do sukcesu zarowno w biznesie, jak i Zyciu osobistym.

Moje doswiadczenia, zarowno te trudne, jak i triumfy,
ksztaftujg mnie jako lidera i mentora dla mtodego pokolenia,
ktore dazy do osiggniecia swoich celow zawodowych

i osobistych.

Maciej Bral

BYLY WIELOLETNI WICEPREZES W MIEDZYNARODOWYCH KONCERNACH
ROZRYWKOWO-MEDIALNYCH: DISNEY, FOX INTERNATIONAL CHANNELS
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Obecnie motorem transformacji cyfrowej
jest rozwoj generatywnej sztucznej
inteligencji, umozliwiajgcy wprowadzenie
rozwigzan bazujgcych na naturalnej
obstudze jezyka do cyfryzacji

i automatyzacji procesow. Skutkuje

to rosngcg personalizacja, FFFOOF(
czyli produkcjg towarow, wytwarzaniem e
tresci (rowniez marketingowych), .' | !;'-J F000
czy Swiadczeniem ustug coraz lepiej arororoo
dostosowanych do potrzeb

i oczekiwan indywidualnych odbiorcow JOrO 00!
i firm. Zmiany dotyczg nie tylko metod _ f..[] FOFOT T
wytwarzania, ale rowniez samej —

koncepc;ji produktu. Dobra fizyczne OO OO0
sg digitalizowane i poddawane O
serwityzacji, co rewolucjonizuje i

ich cyKl zycia.

W oparciu o0 przetwarzanie jezyka L

naturalnego, rozwing sie nowe ustugi,
ktorych wiekszos$c jest jeszcze dla nas
trudna do wyobrazenia . Kluczowe stajg
sie rowniez modele biznesowe

i operacyjne, oparte na danych

i sztucznej inteligenc;ji.

Transformacja cyfrowa nie sprowadza sie do wdrozen technologicznych. Nawet liczne innowacyjne i udane
Wdrozenia nie przetoza Sie samoistnie na zmiane sposobu funkcjonowania firmy. Transformacja cyfrowa
to normatywna zmiana sposobu my$lenia i dziatania, zarzadzania i organizacji pracy.

KLUCZOWE ZNACZENIE MAJA ZMIANY PROCESOWE ORAZ ORGANIZACYINE:

B przywodztwo
B strategia
B struktura

- kultura organizacyjna.

Dopiero dzieki tym procesom mozliwy jest wzrost produktywnosci, lepsze
zarzgdzanie firmg oraz dostosowanie produkcji do oczekiwan konsumentow.




Rozwoj technologii i wdrazanie innowacji cyfrowych sprawia,
ze firmy, aby poruszac sie i osigga¢ sukcesy potrzebujg coraz
lepiej wykorzystywac dane do rozwoju modeli biznesowych,
zarzadzania organizacjami, rozwoju towaréw i ustug, budowaé
swoje przewagi w oparciu o nowe doswiadczenia Klienta,
wprowadzania nowych form pracy i wspotpracy czy coraz lepiej
dbajac o swoje bezpieczenstwo cybernetyczne. Ich zdolnos¢

do generowania nowatorskich pomystow i automatyzac;ji
proceséw tworczych umozliwia przedsiebiorstwom odkrywanie
niezbadanych terytoriéw w zakresie innowac;ji, znacznie
zwiekszajgc ich przewage konkurencyjng w krajobrazie
cyfrowym. W ten sposo6b sukces coraz mocniej bedzie zaleze¢
od sposobu myslenia, kultury, umiejetnosci i przywodztwa.

\Wtgczenie i wykorzystanie talentow osoh neuroatypowych to klucz do budowania kultury inkluzywnosci,
otwartoSci na innowacje i roznorodnoSc myslenia. To 53 niezbedne elementy w Swiecie szybkiego postepu
technologicznego, gdzie adaptacja i wykorzystanie unikalnych talentow bedzie stanowic roznice miedzy
pozostaniem w tyle, a byciem liderem innowacji.

KOMPETENCJE 0SOB NEUROATYPOWYCH NIEZBEDNE W BUDOWANIU PRZEWAGI
W PROCESIE TRANSFORMACJI CYFROWEJ:

Innowacyjne myslenie i kreatywnosc

Osoby neuroatypowe czesto charakteryzujg sie wyjgtkowg kreatywnoscig i zdolno$cig do my$lenia poza
utartymi schematami. W erze, gdzie innowacje sg kluczowe, takie umiejetnosci mogg prowadzi¢
do odkrywania nowych rozwigzan i pomystéw, ktore zrewolucjonizujg produkty i ustugi.

\Wyjatkowe umiejetnosci analityczne

Osoby ze spektrum autyzmu czy innymi formami neuror6znorodnosci, czesto wykazujg zdolnosci

do gtebokiej analizy i koncentracji na detalach. W srodowisku, gdzie analityka danych i szczegotowe
badania sg kluczowe, takie zdolnoSci mogg znacznie przyczynic sie do skuteczniejszego wykorzystania
danych.



Adaptacja i elastycznosc

Wiele osdb neuroatypowych wyksztatcito zdolnos¢ do adaptacji w zmieniajgcych sie warunkach.
Ta elastyczno$¢ myslenia jest cenna w szybko zmieniajgcych sie warunkach rynkowych
i technologicznych.

Unikalne perspektywy w rozwigzywaniu problemow

Osoby neuroatypowe czesto podchodzg do problemow z innej perspektywy, co prowadzi
do nowatorskich rozwigzan. W srodowisku biznesowym, gdzie tradycyjne podejscia wielokrotnie
zawodzg, Swieze spojrzenie moze by¢ Kluczem do sukcesu.

’ ’ Al, dzieki swoim zaawansowanym mozliwosciom przetwarzania
jezyka naturalnego i rozumienia, przyspieszy zmiany w sposobach

pracy setek tysiecy pracownikOw na rozne sposoby i w roznym
stopniu.
Technologia ta wptynie na site roboczg na obu koricach spektrum
dochoddw i umiejetnosci, od prostych, manualnych po zadania
wymagajgce wyzszego poziomu poznawczego.
W miare jak Al przejmuje zadania, ktdre mogg byc¢ zautomatyzowane,
ludzie z unikalnymi zdolnosciami poznawczymi beda wnosic¢ wartosc,
ktdorej nie da sie zastgpic technologia.

Sledzac zmiany cywilizacyjne i badajac je, jestem przekonana,

ze neuroroznorodnosc¢ w miejscu pracy bedzie wnosic kreatywnosc,
innowacyjnosc i elastycznosc.

W erze Al, gdzie maszyny mogg wykonywac rutynowe zadania,
osoby neuroatypowe sg w stanie przyczynic sie do rozwoju nowych
pomystow i strategii, ktore bedag napedzac postep. Dlatego wazne
jest, aby w procesie adaptacji do zmieniajgcego sie rynku pracy,
organizacje skupiaty sie na mocnych stronach wszystkich
pracownikow, w tym osob z neuroroznorodnoscia.

Wigczanie neuroroznorodnosci do strategii zarzgdzania talentami
pomoze firmom lepiej przygotowac sie na przysztosc¢, w ktorej Al

i ludzie bedg wspdtpracowad, tworzgc nowe mozliwosci dla wzrostu
i innowacji.

r hab. Katarzyna Sledziewska, prof. UW

DYREKTOR ZARZADZAJACA DELAB UW
WYDZIAL NAUK EKONOMICZNYCH UW
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Przyszt08¢ rynku pracy zapowiada sie jako dynamiczny krajobraz, charakteryzujacy sie kilkoma
kluczowymi trendami, ktore beda wptywac na strategie i praktyki HR. Jak mowig analizy rynku pracy,

wzrasta znaczenie HR w kreowaniu efektywnie dziatajgcej organizacji.

WSROD TYCH TRENDOW SZCZEGOLNA UWAGE NALEZY ZWROCIC
NA NASTEPUJACE ASPEKTY:

Integracja HR i sztucznej inteligencji

W najblizszych latach spodziewaé nalezy sie dalszego wzrostu znaczenia
sztucznej inteligenc;ji (Al) w dziedzinie zarzgdzania ludzmi. Al bedzie coraz
czesciej wykorzystywana do automatyzacji rutynowych zadan, ale kluczowym
aspektem stanie sie zapewnienie harmonijnej wspoétpracy miedzy ludzmi

a technologis.

Imiana paradygmatow pracy

Wzrost elastycznosci w miejscu i czasie pracy stanie sie norma. Hybrydowe
modele pracy, tgczgce prace zdalng i stacjonarng bedg wymagaty od HR
dostosowania strategii zarzgdzania i komunikacji. Pracownicy bedg poszukiwac
rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, a organizacje muszg byé
gotowe na wsparcie tych potrzeb.

Well-being i zdrowie psychiczne

Coraz wiekszy nacisk ktadziony jest na zdrowie psychiczne i dobrostan
pracownikow. Firmy bedg inwestowaé w programy wsparcia, promujgc
otwartos$¢ na rozmowy o zdrowiu psychicznym i Swiadomos$é jego znaczenia dla
efektywnos$ci pracownikow.

Roznorodno$¢ i neuroroznorodnoSc

Organizacje bedg coraz bardziej dgzy¢ do tworzenia srodowisk pracy, ktore

sg inkluzywne i doceniajg roznorodnosc. W tym kontekscie neuroréznorodnosé
jako czesé wiekszej dyskusji o0 roznorodnosci nabiera znaczenia. Organizacje
juz rozpoznajg i dgzg do lepszego zrozumienia i wtgczenia 0sob
neuroatypowych i przystosowania srodowiska pracy tak, aby kazdy pracownik
mogt korzystaé z petni swojego potencjatu.




Imiana wagi kompetencji

Raporty dotyczace rynku pracy wskazujq, ze kKompetencje takie jak:
kreatywnosé, elastyczno$é poznawcza i umiejetnosci adaptacyjne,
szczegolowa analiza, skupienie na zadaniach, zdolnosci logicznego
myslenia i unikalne podejscia do rozwigzywania problemoéw, sj i bedg
coraz bardziej cenione. Pracodawcy zwracajg uwage na to, ze umiejetnosci te
sg kluczowe w dzisiejszym $wiecie szybkich zmian i ztozonych wyzwanh
technologicznych.

Personalizacja Sciezek rozwoju

Personalizacja sciezek kariery i rozwoju stanie sie kluczowym elementem
strategii HR. Dostosowanie $ciezek kariery do indywidualnych predyspozycji
pozwoli na petniejsze wykorzystanie ich potencjatu. Organizacje, ktore zrozumiejg
i wykorzystajg unikalne talenty i umiejetnosci pracownikow zyskajg przewage
konkurencyjna.

’ ’ Jestesmy obecnie swiadkami duzych zmian na rynku pracy.
Zdalna praca sprawita, ze o talenty walczymy juz nie lokalnie,

czy regionalnie, ale globalnie. Na skutek m.in. postepu
technologicznego zmienia sie popyt na kompetencje, a na talent
patrzymy przez pryzmat nie silosu, ale szeroko rozumianego
potencjatu, stad tak wazny jest ciggty rozwoj (up-skKilling,
re-skilling). Rosng takze oczekiwania wzgledem pracodawcow
- dbanie o holistyczny dobrostan jest koniecznoscia, a nie
fanaberig. Nie chodzi przy tym o ad hoc’owe inicjatywy zwigzane
Z well-being’iem, ale strategiczne budowanie kultury wspierajgcej
dobrostan zespotu.
Jednym z kluczowych elementow strategii jest bardzo szeroko
rozumiana roznorodnosc (i inkluzywnosc), w tym neuroatypowosc,
takze w stosunku do rodzicow dzieci z neuroatypowosciami.

Matgorzata Gorska

DYREKTORKA PEOPLE & CULTURE, MENTORKA, COACHINI,
KONSULTANTKA KRYZYSOWA, TRENERKA.
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RAPORTOWANIE Z TROSKA,
GYLI CZLOWIER W ESG




Raportowanie ESG, czyli informowanie o dziataniach firmy w obszarach Srodowiskowych, spotecznych
i tadu korporacyjnego, stanowi kluczowy element strategii nowoczesnych przedsiebiorstw, ktdre daza
do tworzenia dfugoterminowej wartoSci i przyczyniania sie do zrownowazonego rozwoju.

Wraz ze wzrostem Swiadomodci spotecznej i inwestorskiej firmy coraz czesciej nie s3 oceniane
Wytacznie przez pryzmat wynikow finansowych, ale takze przez wptyw na Srodowisko i spoteczenstwo
0raz jakosc zarzadzania.

[naczenie raportowania ESG wynika przede wszystkim z tego, ze pozwala ono na kompleksowg

komunikacje z interesariuszami i prezentowanie dziatan przekraczajacych tradycyjne sprawozdania
finansowe. Przejrzyste raportowanie ESG moze przyciggnac nowych inwestorow, ktdrzy poszukuj
przedsigbiorstw zrownowazonych i etycznych. To takze sposob na zarzadzanie ryzykiem, pozwalajacy
na wezesne zidentyfikowanie potencjalnych zagrozen dla firmy oraz ochrong jej stabilnosci finansowej
| reputaci.

Dla pracownikow silna pozycja firmy w zakresie ESG oznacza poczucie
wiekszego celu i zadowolenia z pracy, co moze przektadac sie

na wyzszg produktywnosc i nizszg rotacje pracowniczg. Zewnetrznie,
transparentnos$¢ w raportowaniu ESG buduje zaufanie interesariuszy,
takich jak klienci, dostawcy czy inwestorzy, co prowadzi do bardziej
korzystnych i dtugotrwatych relacji. Ponadto, konsumenci sg teraz
bardziej sktonni ptaci¢ wiecej za produkty zrownowazone.

SPOLECZNE ASPEKTY DZIALALNOSCI BIZNESU:

POLITYKA ZATRUDNIENIA | PRAWA PRACOWNICZE
BEZPIECZENSTWO | ZDROWIE PRACOWNIKOW (ZAROWNO FIZYCINE, JAK | PSYCHICINE)

ROWNOSC PRAW | TRAKTOWANIA, WEAGZANIE W PROCESY DECYZYINE W FIRMIE | ROZNORODNOSG
RELACIE Z DOSTAWCAMI | ZARZADZANIE tANCUCHEM DOSTAW
IAANGAZOWANIE W DZIAEANIE NA RZEGZ LOKALNYCH SPOLECZNOSCI




ROZNORODNOSG I INKLUZYWNOSG

Roznorodnosc i inkluzja w miejscu pracy stajg sie strategicznym atutem dla przedsiebiorstw.
Kiedy firmy aktywnie pracujg nad budowaniem zespotow zroznicowanych pod wzgledem ptci,
rasy, orientac;ji seksualnej czy pochodzenia etnicznego, tworzg srodowisko, w ktérym wszyscy
pracownicy czujg sie szanowani i doceniani. To z kolei przyczynia sie do budowania kultury
otwartosci i akceptaciji, ktora jest kluczowa dla innowacyjnosci i kreatywnosci.

Wigczenie neuroréznorodnosci jest naturalnym i istotnym rozszerzeniem tej idei.

Promowanie neurordoznorodnosci wymaga od firm nie tylko zrewidowania procesow
rekrutacyjnych i adaptac;ji Srodowiska pracy, ale takze promowania Swiadomosci

i zrozumienia wsrod wszystkich pracownikow. Szczegolnie wazne jest, aby menedzerowie

i liderzy byli przeszkoleni w zakresie zarzgdzania neuroréznorodnymi zespotami,
rozpoznawania roznych potrzeb i potencjatu kazdego pracownika, a takze wdrazania strategii
majgcych na celu wykorzystanie tej roznorodnosci dla dobra firmy.

Inwestycje w neurordéznorodnos$é poprawiajg wizerunek firmy w oczach interesariuszy, w tym
inwestorow, ktérzy coraz czesciej oceniajg firmy pod kgtem ich polityk spotecznych. Firmy,
ktore sg postrzegane jako zaangazowane w tworzenie inkluzywnosci na wszystkich
poziomach, nagradzane sg lojalnoscig kKlientow i wiekszym zaangazowaniem pracownikow.

WPLYW NA SPOLECZNOSCI LOKALNE

Firmy mogq przyczyniac sie do rozwoju spotecznosci poprzez inwestycje w lokalng
infrastrukture, wsparcie edukacji, tworzenie miejsc pracy czy dziatania charytatywne.
Wspieranie spotecznosci lokalnych nie tylko buduje dobry wizerunek firmy, ale rowniez
przyczynia sie do dtugoterminowego rozwoju spotecznego i ekonomicznego




Zaufanie, zaréwno wewnetrzne
(pracownicy) jak i zewnetrzne
(Klienci i partnerzy biznesowi), to podstawa
dla trwatego wzrostu. To zaufanie rodzi sie
Z przejrzystosci, uczciwosci

i konsekwencji — wartosci, ktore

sg niezbedne w kazdej interakcji i decyzji.
Firmy, ktére w kazdym aspekcie swojej
dziatalnosci stawiajg na cztowieka,

nie tylko dziatajg etycznie, ale rowniez
tworzg fundamenty dla zdrowego rozwoju
w przysztosci. Zrownowazony rozwoj

w takim ujeciu staje sie naturalnym
wynikiem dziatalnosci, ktéra jest rownie
zorientowana na ludzi, jak na wyniki.

’ ’ Wprowadzenie strategii zroZnicowanego rozwoju staje sie
biznesowym ,must have” dla kazdej organizacji. Dotyczy to
nie tylko najwiekszych podmiotow notowanych na gietdzie.
W praktyce wdrozyc i raportowac strategie ESG beda
musiaty takze mate i Srednie przedsiebiorstwa. Kontrahenci
beda oczekiwac od swoich dostawcow informacji z zakresu
ESG. Bedzie to efekt domina. Nie tylko regulacje prawne
i obowigzki wynikajgce z dyrektywy CSRD, ale przede
wszystkim wzajemne powigzania gospodarcze spowoduja,
Ze duzi rynkowi gracze bedag utrzymywac relacje handlowe
Z podmiotami, ktore beda w stanie sprawnie przekazac
informacje o wadrozZonej strategii zrownowazonego rozwojul.

Warto zatem juz teraz przygotowac organizacje, w tym
Z sektora MSP do raportowania ESG, wigczajgc pracownikow
i pozostate grupy interesariuszy w ten proces.

dr Karolina Tobolska-Grela

RADCZYNI PRAWNA PRACUJACA Z BIZNESEM, EKSPERTKA ESG
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[naczenie neurordznorodnosci zyskuje na wadze jako znaczacy element nowoczesnej, inkluzywnej kultury
biznesowej. Cheac skutecznie zbudowac organizacje, ktdra rozumie neurorznorodnosc, potrzebujemy
holistycznego podejécia: ksztattowania polityk, praktyk i Srodowiska pracy, ktore sg dostosowane

do roznorodnych potrzeb i stylow pracy wszystkich pracownikow. Kazda firma, ktora podejmuje wysitek

wprowadzenia tych zmian, idzie Sciezkq ciggtego uczenia sie i rozwoju.

ABY STWORZYC ORGANIZACJE PRZYJAZNA DLA 0SOB NEUROATYPOWYCH,
KONIECZNE JEST WDROZENIE KILKU PODSTAWOWYCH KROKOW:

EDUKACIA | PODNOSZENIE SWIADOMOSCI

Organizacja musi zainwestowa¢ w programy szkoleniowe, aby zwiekszy¢
Swiadomosc¢ i zrozumienie neuroréznorodnosci wsrod wszystkich pracownikow,
szczegolnie liderow i menedzerdow.

ANALIZA | ADAPTAGIA SRODOWISKA PRACY

Przeprowadzenie audytu Srodowiska pracy pod katem dostepnosci i komfortu
dla 0os6b neuroatypowych, w tym przestrzen biurowa i narzedzia pracy.

INKLUZYWNE PROCESY REKRUTAC]I

Dostosowanie procesow rekrutacyjnych, aby byly bardziej otwarte dla osob
neuroatypowych, w tym zmiana opiséw stanowisk pracy i metod oceny kandydatow.

BUDOWANIE GRUP WSPARGIA

Tworzenie grup wsparcia dla pracownikéw neuroatypowych, w tym mentoring
i sieci wsparcia pracowniczego.

TWORZENIE INKLUZYWNEJ KULTURY ORGANIZAGYINE]

Promowanie Kultury, w ktorej réznorodnos$c¢ jest ceniona, a kazdy pracownik czuje
sie szanowany i doceniany.

KOMUNIKACJA | INFORMACIA

Regularna komunikacja postepow w procesie wprowadzania neuroréznorodnosci
w catej organizacji, aby wzmacnia¢ zaangazowanie i zwieksza¢ $wiadomosc.



’ ’ Firme tworzg ludzie i wiasnie ludzie sg jej sita, dlatego tak
wazne jest budowanie inkluzywnej kultury organizacyjney.
Wymaga to jednak duzej swiadomosci managerskKiej
na wszystkich szczeblach poczawszy od zarzadu.
Zaangazowanie liderow oraz wdrazanie strategii zarzgdzania
otwartej na neuroznorodnosc¢ jako przestrzen, ktora pozwala
budowac szeroki wachlarz kompetencji stanowi rowniez zrodto
motywacji, zaangazowania i kreatywnosci pracownikow.

Skuteczna realizacja programow rozwojowych przyblizajacych
temat neuroatypowosci wymaga edukacji wszystkich
pracownikow, ciggtego doskonalenia umiejetnosci oraz
konsekwencji we wdrazaniu zmian. Transparentnosc
organizacji wobec neuroroznorodnosci oparta na swiadomosci
i wiedzy buduje wiasciwe postawy i wyzwala moce wszystkich
swoich pracownikow.

Agnieszka Ryzewska

TRENERKA, HRBP, SOCJOLOZKA, TWORCZYNI KONFERENCJI “MOC_KOMPETENC]I,,

Rozwijanie neuroroznorodnoSei w miejscu pracy to dziatanie, ktore zapowiada
Zmiany w dynamice zespotowej, procesach rekrutacyjnych i kulturze korporacyjnej.
To nie jest juz kwestia "czy", lecz "jak" firmy beda adaptowac te praktyki,
aby wyznaczac nowe standardy w biznesie.

Podnoszenie Swiadomosci, adaptacja przestrzeni i procesow, wsparcie
| komunikacja - to sa fundamenty, na ktorych buduje sie trwate i zdrowe

Srodowisko pracy. Gdy firmy skutecznie zastosuja te kroki, beda one Swiadkiem
Wzrostu lojalnosci, innowacyjnosci | produktywnosci, co w przektadzie na jezyk

biznesu 0znacza jedno: trwat i solidng przewage konkurencyjna.
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