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INFORMACIJA O PUBLIKACII

,Nic 0 nas bez nas” jest publikacjg edukacyjng opracowang na podstawie materiatdw zespotu Fundacji
Rozwoju Spotecznego i Profilaktyki DIALOG oraz opracowania ,ADHD, uzaleznienia i odpowiedzialnosé
pracodawcow za wsparcie osdb aktywnych zawodowo”. Tekst poddano redakcji merytorycznej i jezykowej:

potaczono zbiezne fragmenty, usunieto powtdrzenia i uporzgdkowano ¢wiczenia.

Tresci przypisane konkretnym autorkom i autorom pozostajg ich autorskim wktadem. Fragmenty tgczace,

dodane w toku redakcji, nie sg przedstawiane jako cytaty ani stanowiska konkretnych oséb.

WIEDZA | GRANICE PORADNIKA

Publikacja ma charakter informacyjny. Nie jest narzedziem diagnozy medycznej lub
psychologicznej ani indywidualng poradg prawnga. Rozpoznanie ADHD, wspdtwystepujgcych
problemoéw zdrowotnych, zaburzen uzywania substancji oraz dobér leczenia nalezg do
odpowiednio wykwalifikowanych specjalistow. Pracodawca odpowiada za organizacje bezpiecznej

pracy i dostepne procedury wsparcia, a nie za diagnozowanie pracownikéw.

JAK PRACOWAC Z PORADNIKIEM?

e Kazdy rozdziat zaczyna sie od krétkiego podsumowania lub pytania praktycznego.
e Przyktady opisujg mozliwe sytuacje — nie sg gotowa diagnozg konkretnych osdb.
e Checklisty, karty pracy i wzory komunikatéw mozna kopiowac¢ i dostosowywac.

e W organizacji testuj zmiany razem z pracownikami i sprawdzaj, czy naprawde pomagajg.

OZNACZENIAW TEKSCIE

O lista kontrolna do samodzielnego wypetnienia

. karta pracy lub éwiczenie z miejscem na odpowiedzi

B ramkaz najwazniejszg zasadg, przyktadem lub ostrzezeniem
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Adela Kozina - Prezes Fundacji Rozwoju Spotecznego i Profilaktyki DIALOG

Certyfikowana konsultantka Extended DISC®), trenerka, mediatorka sadowa i ekspertka

w obszarze neuroréznorodnosci. Wspiera ludzi w lepszym poznawaniu siebie, rozumieniu
wiasnych potrzeb i mocnych stron oraz réznic w sposobach myslenia, komunikowania sie

i dziatania. Pracuje z liderami i zespotami nad budowaniem relacji opartych na wzajemnym
zrozumieniu, zaufaniu i szacunku. Wykorzystuje model Extended DISC do rozwijania
samoswiadomosci, doskonalenia komunikacji, rozwigzywania konfliktéw i wzmacniania
wspotpracy. Prowadzi szkolenia, warsztaty i konsultacje, przektadajgc wiedze na praktyczne
rozwigzania. Koncentruje sie na tworzeniu przestrzeni, w ktérej indywidualne réznice sg
dostrzegane, respektowane i wykorzystywane jako potencjat rozwoju osobistego

i zawodowego.

dr Aleksandra Marcinkowska

Doktor nauk o zarzadzaniu, Doctor of Business Administration (DBA), psychotraumatolog,
neuropsycholog, terapeuta PTSD, diagnosta, pedagog i doradca zawodowy. Zatozycielka
Europejskiej Rady ds. Neurordznorodnosci, petnigca funkcje wiceprzewodniczgcej Rady.
Ekspertka w zakresie neuroréznorodnosci, zdrowia psychicznego, edukacji i zarzadzania.
Prowadzi grupy wsparcia oraz programy rozwojowe, w tym wystgpienia publiczne dla oséb
neurordznorodnych, wspierajac ich autonomie, samorzecznictwo i aktywnos¢ zawodowa. Jako
osoba neurordznorodna taczy wiedze naukowg, doswiadczenie zawodowe i osobistg
perspektywe. Angazuje sie w tworzenie srodowisk sprzyjajgcych réznorodnosci poznawcze;j,
réwnemu traktowaniu oraz wtgczaniu oséb neuroréznorodnych w procesy decyzyjne.

Karolina Kurasiewicz - Cztonek Rady Fundacji Rozwoju Spotecznego i Profilaktyki DIALOG

Przewodniczaca Europejskiej Rady ds. Neuroréznorodnosci w Miejscu Pracy, certyfikowana
konsultantka Extended DISC oraz dyrektor ds. komunikacji w Smarter Change International
Mentoring Academy. Posiada ponad 13-letnie doswiadczenie w obszarze sprzedazy,
komunikacji i zarzadzania relacjami biznesowymi. Koordynuje miedzynarodowe projekty
koncentrujgce sie na budowaniu marki osobistej, rozwoju kompetencji komunikacyjnych oraz
wystgpieniach publicznych. Wspdtpracuje z przedsiebiorcami i liderami z réznych czesci $wiata,
realizujac inicjatywy o zasiegu miedzynarodowym. Specjalizuje sie w analizie styléw zachowan
i komunikacji, rozwoju potencjatu zawodowego oraz budowaniu efektywnych relacji. W swojej
dziatalnosci taczy strategiczne podejscie do komunikacji z doswiadczeniem w zarzadzaniu
projektami, wspétpracy miedzykulturowej i rozwoju kompetencji przywdédczych.

dr Aleksandra Scibich-Kopiec - Cztonek Rady Fundacji Rozwoju Spotecznego i Profilaktyki
DIALOG

Ekspertka w obszarze zarzadzania, przywodztwa, edukacji i rozwoju kompetencji.
Certyfikowana konsultantka Extended DISC®), trenerka Points of You(®), doradczyni

i menedzerka z ponad 20-letnim doswiadczeniem, taczaca praktyke biznesowg, wiedze
akademicka i dziatalnos$¢ spoteczna. Specjalizuje sie w rozwoju potencjatu ludzi i organizacji,
budowaniu efektywnych zespotéow, komunikacji oraz zarzgdzaniu zmiang. Posiada bogate
doswiadczenie w zarzgdzaniu zespotami, realizacji projektéw miedzynarodowych

i budowaniu partnerstw miedzykulturowych. Prowadzi szkolenia, warsztaty i procesy
rozwojowe, wykorzystujgc metody coachingowe, narzedzia diagnostyczne i uczenie sie przez
doswiadczenie. Wspiera rozwdj kompetencji przysztosci, wzmacniajgc przywddztwo,
sprawczosc, wspotprace i otwartosé na zmiany.
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dr inz. Adela Maziarek - Cztonek Rady Fundacji Rozwoju Spotecznego i Profilaktyki

DIALOG

Doktor nauk rolniczych, edukator i praktyk regeneracyjnego podejscia do gleby. Od ponad 18
lat pracuje w rolnictwie, tgczac wiedze naukowa z doswiadczeniem pracy w terenie. Praca

w instytucjach publicznych i firmach prywatnych pokazata jej, jak czesto wiedza naukowa
przegrywa z przekazem handlowym, a rolnik zamiast partnera widzi w ekspercie sprzedawce.
To doswiadczenie stato sie impulsem do stworzenia wtasnej dziatalnosci opartej na edukacji

i praktyce polowej. Specjalizuje sie w zdrowotnosci gleby, mikrobiologii i biologicznych
metodach uprawy, pokazujac, ze ograniczenie chemii moze i$¢ w parze z optacalnoscia
produkcji. Prowadzi dziatania edukacyjne dla rolnikdw i konsumentdw, ttumaczac, jak jakosé
gleby wptywa na wartos¢ odzywcza zywnosci i zdrowie cztowieka.

Renata Fijatkowska

Psycholog i diagnosta, trener, specjalistka w zakresie interwencji kryzysowej, odpornosci
psychicznej i zarzagdzania w sytuacjach kryzysowych. Posiada wieloletnie doswiadczenie
zawodowe i menedzerskie w obszarze pomocy spotecznej oraz interwencji kryzysowe;j.
Zarzadzata Powiatowym Centrum Pomocy Rodzinie, Powiatowym Osrodkiem Interwencji
Kryzysowej oraz placéwka opiekuriczo-wychowawczga. Uczestniczyta w pracach struktur
zarzadzania kryzysowego na poziomie powiatu, wspdtpracujac z instytucjami i stuzbami
odpowiedzialnymi za bezpieczeristwo oraz pomoc mieszkaricom. tgczy wiedze psychologiczng
z wieloletnim doswiadczeniem w zarzadzaniu ludzmi i praktycznym reagowaniu w sytuacjach
kryzysowych. Jako trener prowadzi szkolenia z zakresu odpornosci psychicznej, reagowania

w sytuacjach kryzysowych i zagrozenia, komunikacji kryzysowej czy wspdétpracy zespotowej.

Karol Krupa

Instruktor oddychania funkcjonalnego Oxygen Advantage(®), certyfikowany facylitator 9D®)
Breathwork oraz twérca Limitless Breath Academy. Wspiera osoby, ktére chcg $wiadomiej
korzystaé z oddechu w codziennym Zyciu, pracy i sporcie. Prowadzi sesje indywidualne

i grupowe, a takze tworzy spersonalizowane programy dla sportowcéw, przedsiebiorcéw oraz
spotecznosci szkolnych. W swojej pracy zwraca szczegdlng uwage na samoregulacje,
rozpoznawanie napiecia i dopasowanie praktyki do potrzeb uczestnika. Promuje podejscie
oparte na dobrowolnosci, uwaznosci oraz szacunku dla neurordéznorodnosci. taczy edukacje
oddechowa z praktycznymi éwiczeniami, ktére mozna poznawac we wtasnym tempie. Pracuje
w jezyku polskim i angielskim, pomagajac uczestnikom budowaé wiekszg sSwiadomos¢ ciata oraz
wiasnych potrzeb.

Piotr Urban

Politolog, filolog, pedagog, certyfikowany moderator Meskich Kregdéw oraz coach w trakcie
szkolenia. Pochodzi z Warmii, dokgd powrdcit po 14 latach spedzonych za granicy. Prowadzi
Fundacje Wspierania Edukacji i Rozwoju ,Pomocna Dto”. Od 14 lat organizuje grupy
wsparcia, pomagajgc mezczyznom rozwija¢ samoswiadomosé, radzi¢ sobie z emocjami

i realizowac cele. Posiada doswiadczenie w sprzedazy miedzynarodowej, w ktérej osiggat
ponadprzecietne wyniki na rynku niemieckim. Od kilku lat zgtebia temat neuroréznorodnosci,
takze z osobistej perspektywy osoby z diagnozg ADHD. W pracy stawia na dialog i
autentyczne relacje. Prywatnie jest mezem i ojcem dwojga dzieci. Inspirujg go rozwdj, ksigzki,
wiedza i podrdze.
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Gabriela Eisele

Nauczycielka jezyka niemieckiego z ponad 20-letnim doswiadczeniem, pedagog specjalny

i oligofrenopedagog. W swojej pracy taczy wiedze pedagogiczng z praktykag nauczycielska,
szczegoblnie w obszarze wspierania oséb neuroréznorodnych. Interesuje jg sposdb, w jaki osoby
z ADHD, dysleksjg i innymi réznicami neurorozwojowymi funkcjonuja w srodowisku
edukacyjnym. Skupia sie na dostosowywaniu procesu nauczania do indywidualnych potrzeb
ucznia oraz budowaniu neuroprzyjaznego srodowiska edukacyjnego. Szczegdlne miejsce w jej
pracy zajmuje nauka jezyka niemieckiego oséb o zréznicowanych potrzebach edukacyjnych.
Dzieli sie wiedzga i doswiadczeniem, wspierajac nauczycieli, ucznidw i rodzicow w lepszym
rozumieniu neurordznorodnosci i tworzeniu warunkéw sprzyjajacych uczeniu sie.

Natalia Mielewczyk

Specjalizuje sie we wspieraniu kobiet w okresie perimenopauzy i menopauzy. Jest
wykwalifikowang ekspertka ds. perimenopauzy i menopauzy oraz trenerkg personalng z ponad
10-letnim doswiadczeniem w pracy z kobietami. W swojej pracy fagczy wiedze z zakresu zdrowia
hormonalnego, stylu zycia, treningu i dobrostanu, pomagajac kobietom lepiej rozumieé zmiany
zachodzace w organizmie i ich wptyw na codzienne funkcjonowanie. Prowadzi takze warsztaty
i prelekcje edukacyjne dotyczace menopauzy. Szczegdlng uwage poswieca indywidualnemu
podejsciu, zdrowiu metabolicznemu, sile, regeneracji i budowaniu stylu zycia, ktéry wspiera
kobiety w okresie okotomenopauzalnym. Stale poszerza wiedze, opierajgc swojg prace na
aktualnych badaniach i praktycznych rozwigzaniach.

Matgorzata Wojciulewicz

Praktyk emocjonalnej wolnosci i odpornosci psychicznej. Pracuje z osobami przedsiebiorczymi
i liderami, ktorzy na zewnatrz funkcjonujg skutecznie, a wewnetrznie zmagajg sie z napieciem,
przecigzeniem i poczuciem utkniecia. W swojej pracy tgczy wiedze z zakresu regulacji uktadu
nerwowego, pracy z ciatem oraz Swiadomosci emocjonalnej. Towarzyszy klientom w procesie
powrotu do wewnetrznej spéjnosci, spokoju i sprawczosci, wychodzac poza samo ,radzenie
sobie” w strone realnej zmiany jakosci zycia, m.in. z wykorzystaniem technik EFT.

Julia Marcinkowska

Od 2022 roku wolontariusz i ekspert Fundacji DIALOG. Od 2017 roku angazuje sie w realizacje
projektow wspotfinansowanych przez Unie Europejska, zwigzanych m.in. z rozwojem
kompetencji, przygotowywaniem szkolen, ESG, zielonym marketingiem i sektorem
wodorowym. Jest wiceprezesem rodzinnej spétki KAM SMART, realizujacej projekty w branzy
konstrukcji metalowych, a takze prowadzi wtasng dziatalnos¢ w zakresie grafiki, doradztwa
marketingowego i ttumaczen polsko-angielskich. Jest absolwentka studiéw licencjackich

z zarzadzania biznesem i finansami oraz studiuje bezpieczenstwo wewnetrzne i zarzadzanie
kryzysowe. Szczegdlnie interesuje sie zarzgdzaniem, psychologig, politykami DEI w miejscu
pracy, inkuzywnoscia, a swoje zainteresowania rozwija rowniez jako wiceprezydentka ds.
edukacji w klubie wystapien publicznych Toastmasters ResultMind online.
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WPROWADZENIE

Dlaczego , Nic o nas bez nas”?

Dostepnos¢ zaczyna sie od uznania, ze osoby, ktorych dotyczg decyzje, powinny mieé wptyw na ich ksztatt.

Projekt ,,Nic o nas bez nas — Fundacja FRSP DIALOG liderem budowania przyjaznego srodowiska w miejscu
pracy” powstat z inicjatywy Fundacji Rozwoju Spotecznego i Profilaktyki DIALOG oraz dziatajgcej w jej
strukturach Europejskiej Rady ds. Neurordznorodnosci w Miejscu Pracy. Jest odpowiedzig na rosnaca potrzebe
tworzenia bardziej Swiadomego, dostepnego i inkluzywnego srodowiska dla oséb neuroréznorodnych. Jego
zatozeniem jest nie tylko upowszechnianie wiedzy, lecz takze budowanie przestrzeni dialogu, wspétpracy

i wzajemnego zrozumienia miedzy osobami neurordéznorodnymi, ich otoczeniem, pracodawcami oraz
instytucjami odpowiedzialnymi za ksztattowanie warunkow zycia spotecznego i zawodowego.

Projekt wpisuje sie w szerszg dziatalnos¢ Fundacji, ktdra od poczatku swojej aktywnosci rozwija

kompetencje w obszarze neuroréznorodnosci, pracy zgodnej z potencjatem oraz spotecznego wymiaru ESG.
We wspbtpracy z ekspertami i cztonkami Europejskiej Rady ds. Neurordznorodnosci Fundacja podejmuje
inicjatywy lokalne, regionalne, ogdlnopolskie i miedzynarodowe, stuzgce nie tylko edukacji, ale réwniez
praktycznemu wdrazaniu rozwigzan wspierajgcych osoby o zréznicowanych sposobach myslenia, komunikacji
i funkcjonowania.

Niniejszy e-book zostat opracowany jako narzedzie praktyczne, uporzadkowane i mozliwe do wykorzystania
w codziennym zyciu, pracy oraz dziataniach organizacyjnych. Zawarte w nim tresci fgczg perspektywe
ekspercka z doswiadczeniem osdb neuroréznorodnych — zgodnie z zasadg ,,Nic o nas bez nas”, ktéra stanowi
fundament catego projektu. Publikacja powstata przede wszystkim z myslg o realnych potrzebach tych oséb
i z udziatem srodowiska, ktdrego dotyczy.

Poradnik ma stuzy¢ jako zrédto wiedzy, inspiracji i praktycznych wskazéwek dla oséb neuroréznorodnych, ich
bliskich, specjalistéw, pracodawcdédw oraz wszystkich, ktdrzy chcg tworzyé bardziej dostepne i przyjazne
Srodowiska pracy. Jego celem jest pokazanie, ze neuroréznorodnos¢ nie stanowi bariery, lecz jest waznym
elementem spotecznej réznorodnosci, ktory — przy odpowiednim wsparciu i zrozumieniu — moze stac sie
zrodtem potencjatu, rozwoju i wspétpracy.

Projekt ma rowniez znaczenie rozwojowe dla samej Fundacji. Umozliwia uporzagdkowanie i utrwalenie
wiedzy eksperckiej, wzmocnienie pozycji organizacji jako rozpoznawalnego osrodka kompetencyjnego oraz
stworzenie trwatego narzedzia, ktére bedzie wykorzystywane w kolejnych dziataniach edukacyjnych,
szkoleniowych i partnerskich. W tym sensie e-book jest wyrazem dtugofalowego podejscia do zmiany
spotecznej opartej na dialogu, dostepnosci i wspdétodpowiedzialnosci.

FUNDACIA DIALOG

Fundacja Rozwoju Spotecznego i Profilaktyki DIALOG (dalej: FRSP) jest mtodg organizacja, zarejestrowang 18 lutego 2022 r.
Zostata powotana przez ekspertéow w dziedzinie szkolerh miedzynarodowych, wspierania neuroréznorodnosci na rynku
pracy, doradztwa zawodowego oraz pracy ze specjalistami w zakresie rozwigzywania konfliktéw miedzykulturowych,
mediacji rodzinnych i diagnozy. FRSP jest jedynym przedstawicielem w Polsce brytyjsko-irlandzkiej marki DIALOG of
Transformation(®) oraz czescig miedzynarodowej spotecznosci Strefa Rozwoju Przedsiebiorczosci ResultMind®).




NIC O NAS BEZ NAS | Neuroréinorodnosé w praktyce o

Czerpigc z doswiadczen Unii Europejskiej, w tym z doswiadczen naszych partneréw z Irlandii — EDU SMART TRAINING
CENTRE LIMITED, ResultMind Academy, Autpost Academy oraz Irish Polish Chamber of Commerce — powotalismy

w ramach FRSP trzy inicjatywy: Rade ds. Wielokulturowosci i Wspotpracy Miedzynarodowej (2023), Opolskie Forum
Zréwnowazonego Rozwoju i ESG (2024) oraz Europejska Rade ds. Neurordznorodnosci w Miejscu Pracy (2025). Chcemy je
rozwija¢ w naszym regionie, z korzyscig dla mieszkarncéw wojewddztwa.

Od stycznia 2026 roku jesteSmy cztonkiem globalnego programu Hidden Disabilities Sunflower (program ,,Firma Przyjazna
Stonecznikowi”), wspierajacego osoby z niewidocznymi niepetnosprawnosciami oraz osoby neuroréznorodne. Jestesmy
jedyng organizacjg z wojewddztwa opolskiego uczestniczacg w tym programie.

OBSZARY DZIAtANIA | ZAPLECZE EKSPERCKIE

FRSP DIALOG realizuje dziatania na rzecz rozwoju spotecznego, wyrownywania szans i profilaktyki zdrowia psychicznego,
ze szczegblnym uwzglednieniem neuroréznorodnosci oraz spotecznego komponentu ESG. Fundacja wspétpracuje

z ekspertami — psychologami, specjalistami posiadajgcymi uprawnienia diagnostyczne, lekarzami, psychiatrami oraz
doradcami zawodowymi — co pozwala fgczy¢ podejscie edukacyjne, diagnostyczne i praktyczne.

EUROPEJSKA RADA DS. NEUROROZNORODNOSCI W MIEJSCU PRACY

Rada jest miedzynarodowym, ekspercko-doradczym ciatem dziatajgcym w ramach FRSP DIALOG. Zostata powotana
19 grudnia 2025 r. i nie posiada osobowosci prawnej - dziata na podstawie regulaminu, statutu Fundacji oraz
obowigzujacych przepisdw prawa.

Misja i cele. Misjg Rady jest reprezentowanie interesu publicznego oséb neurordznorodnych, przedsiebiorcow
neuroréznorodnych oraz oséb z ukrytymi niepetnosprawnosciami w Europie i poza nig. Rada dziata na styku polityk
publicznych, rynku pracy, przedsiebiorczosci, praw cztowieka oraz zdrowia psychicznego, taczac perspektywe eksperckg
z realnym doswiadczeniem oséb neuroréznorodnych.

Najwazniejsze zadania. Do zadan Rady nalezy dziatalno$¢ rzecznicza i lobbingowa na rzecz inkluzywnego rynku pracy,
dostepnych i elastycznych modeli zatrudnienia oraz racjonalnych usprawnien dla oséb neurordéznorodnych. Rada
opiniuje projekty aktéw prawnych, strategii i polityk publicznych, a takze tworzy rekomendacje dla pracodawcow,
instytucji publicznych i organizacji miedzynarodowych.

Standardy etyczne. Rada dziata zgodnie z zasadami rownosci, niedyskryminacji i poszanowania neuroréznorodnosci.
Promuje jezyk wtaczajgcy oraz dostepne formy komunikacji, a takze uznaje szczegdlng sytuacje oséb z ukrytymi
niepetnosprawnosciami.

Znaczenie dla Fundacji. Rada stanowi jedno z najwazniejszych zapleczy eksperckich Fundacji. Jej dziatalno$¢ wzmacnia
wiarygodnosc i rozpoznawalnosé FRSP oraz zdolno$¢ do tworzenia rozwigzan opartych na wiedzy, doswiadczeniu
i dialogu spotecznym.

NAJWAZNIEJSZA ZASADA

Zapytaj osoby, ktorych dotyczy zmiana, jakie bariery odczuwaja, jakiego wsparcia chcg i jak same ocenig jej rezultat.
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WPROWADZENIE DO NEUROROZNORODNOSCI

Jezyk wptywa na to, jakie pytania zadajemy, jakie bariery rozpoznajemy i jakie rozwigzania proponujemy.

Pojecie neurordznorodnosci (ang. neurodiversity), wprowadzone do dyskursu pod koniec lat 90. XX wieku przez
australijska socjolozke Judy Singer, zrewolucjonizowato sposdb, w jaki rozumiemy réznice w funkcjonowaniu ludzkich
mdzgow. Zamiast postrzegac autyzm czy ADHD wytgcznie przez pryzmat medycznych , deficytéw” i ,zaburzen”, Singer
zaproponowata traktowanie ich jako naturalnych wariantéw ludzkiego funkcjonowania.

PRZEGLAD DEFINICJI

Judy Singer uzyta terminu ,,neuroréznorodnos¢” w swojej pracy dyplomowej z 1998 r., zatytutowanej Odd People In.
Inspiracjg byta dla niej analogia do bioréznorodnosci: tak jak roznorodnosé biologiczna jest kluczowa dla stabilnosci
ekosystemu, tak roznorodnosé neurologiczna moze by¢ niezbedna dla stabilnosci kultury.

e Neuroréznorodnos¢ jako fakt biologiczny — termin opisujacy naturalng zmiennos¢ neurokognitywng gatunku
ludzkiego.

o Neuroréznorodnosc jako ruch spoteczny — ruch na rzecz praw obywatelskich mniejszosci neurologicznych, dgzacy
do ich petnej akceptacji i wtgczenia w zycie spoteczne.

2. KLUCZOWA TERMINOLOGIA

Precyzyjny jezyk ma duze znaczenie:

e  Osoba neurotypowa (NT) — osoba, ktorej sposéb myslenia i przetwarzania informacji jest zgodny z dominujgcymi
normami spotecznymi.

e Osoba neuroatypowa / neuroodmienna (ang. neurodivergent) — osoba, ktérej moézg funkcjonuje inaczej niz przyjety
standard (np. osoba w spektrum autyzmu, z ADHD, dysleksjg).

®  Neuroréznorodny — w Scistym ujeciu (N. Walker) termin odnosi sie do grupy ludzi o réznych neurotypach;
pojedyncza osoba jest neuroatypowa, a nie ,,neuroréznorodna”.

3. ZMIANA PARADYGMATU: MODEL MEDYCZNY A MODEL SPOtECZNY

Koncepcja Singer stanowi wyzwanie dla tradycyjnego modelu medycznego, ktéry skupia sie na ,naprawianiu” lub
»,hormalizowaniu” oséb neuroatypowych. Neurordéznorodnos¢ opiera sie natomiast na modelu spotecznym,
wedtug ktérego niepetnosprawnos¢ tworzg przede wszystkim bariery spoteczne, architektoniczne i komunikacyjne,
a nie same cechy neurologiczne jednostki.
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4. ZAKRES NEUROROZNORODNOSCI

Poczatkowo termin dotyczyt gtéwnie autyzmu (zwtaszcza oséb okreslanych dawniej jako
»wysokofunkcjonujace” lub z zespotem Aspergera). Dzi$ obejmuje szeroki wachlarz stanéw, m.in.:
e ADHD (zespdt nadpobudliwosci psychoruchowej z deficytem uwagi),

e dysleksje, dyspraksje, dyskalkulie,

e zespotf Tourette’a.

5. WSPOLCZESNE SPOJRZENIE JUDY SINGER: NEUROREALIZM

W ostatnich latach Judy Singer zdystansowata sie od — jak to okresla — ,,cukierkowej” wersji idei

neuroréznorodnosci, ktora jej zdaniem pomija realne trudnosci i cierpienie. Wprowadzita pojecie neurorealizmu,
postulujgcego uczciwe podejscie do niepetnosprawnosci: uznanie zaréwno mocnych stron oséb neuroatypowych, jak
i ich rzeczywistych potrzeb wsparcia w codziennym funkcjonowaniu.

6. PODSUMOWANIE

Neurordznorodnosé to wezwanie do akceptacji ludzkiej odmiennosci neurologicznej jako formy bogactwa, a nie wady
— przy jednoczesnym zachowaniu realizmu wobec wyzwan, jakie ta odmienno$é moze nies¢, zwtaszcza w miejscu
pracy.

StOWNICZEK NA POCZATEK

Pojecie Wyjasnienie

Neuroréznorodnosé Zrdznicowanie sposobéw funkcjonowania uktadu nerwowego w populacji.

Osoba neuroatypowa Osoba, ktorej sposdb przetwarzania informacji rézni sie od dominujgcych
oczekiwan.

Neurotypowosé Sposdb funkcjonowania zwykle zgodny z przewazajgcymi normami

Srodowiska.
Inkluzja Praktyka wspodttworzenia warunkdw rzeczywistego uczestnictwa.

Indywidualne modyfikacje wspierajgce réwne uczestnictwo; zakres
obowigzku zalezy od prawa i sytuacji.

Racjonalne usprawnienia

FAKTY | MITY

MIT  Wszystkie osoby z ADHD dziatajg w ten sam sposéb.
FAKT Obraz ADHD i potrzeby wsparcia sg bardzo zréznicowane.

MIT Diagnoza okresla czyjs potencjat zawodowy.
FAKT O kompetencjach swiadczg umiejetnosci, praktyka i rezultaty pracy; diagnoza moze jedynie wyjasniac

okreslone potrzeby.
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ROZDZIAtL 02

FUNKCJIONOWANIE W ZYCIU CODZIENNYM

Rozpoznanie nie zastepuje rozmowy o funkcjonowaniu konkretnej osoby.

Ponizsze opisy przedstawiajg cechy, ktore moga wystepowac u czesci osob. Nie sg listg objawow
,0bowigzkowych” — kazda osoba funkcjonuje inacze;j.

SPEKTRUM AUTYZMU (W TYM DAWNIEJ DIAGNOZOWANY ZESPOt ASPERGERA)

« Interakcje spoteczne — niektdére osoby autystyczne mogg inaczej odczytywac sygnaty niewerbalne, ton gtosu lub
sarkazm. Potrzeby komunikacyjne sg indywidualne i warto je ustala¢ w rozmowie.

« Komunikacja — moze wystepowacd bardzo precyzyjny, formalny sposéb wypowiadania sie, dostowne rozumienie
komunikatow oraz sktonnos¢ do dtuzszych wypowiedzi na tematy szczegdlnie interesujace.

e Wozorce zachowan —silna potrzeba przewidywalnosci i rutyny, trudnos¢ z nagtymi zmianami oraz gtebokie,
specjalistyczne zainteresowania.

®  Wrazliwosc¢ sensoryczna — nadwrazliwosé (lub podwrazliwosc) na bodzce, np. dzwiek, Swiatto, dotyk; przecigzenie
bodzcami czesto prowadzi do wycofania sie w celu ograniczenia ich naptywu.

ADHD (ZESPOt NADPOBUDLIWOSCI PSYCHORUCHOWE) Z DEFICYTEM UWAGI)

e Nieuwaga — trudnosci z kornczeniem zadan, tatwe rozpraszanie sie, problemy z organizacjg czasu i zapominanie
o codziennych obowigzkach.

o Nadpobudliwosé¢ i impulsywnos¢ — sktonno$¢ do méwienia i dziatania bez uprzedniego namystu, przerywanie innym,
trudnosc z czekaniem na swojg kolej.

o Funkcjonowanie — u czesci 0s6b pojawia sie silna koncentracja na interesujgcym zadaniu. Nie oznacza to jednak
statej wysokiej efektywnosci ani odpornosci na stres; sposdb dziatania jest indywidualny.

SPECYFICZNE TRUDNOSCI W UCZENIU SIE

o Dysleksja — trudnosci z czytaniem, pisaniem, ortografig i pamiecig operacyjng; moze wigzac sie rowniez
z trudnos$ciami w zarzgdzaniu czasem. Bywa natomiast powigzana z mysleniem wizualno - przestrzennym
i zdolnoscig do catosciowego ujmowania problemdw.

o Dyskalkulia — trwate trudnosci w rozumieniu liczb, ich wielkosci i kolejnosci oraz w wykonywaniu operacji
matematycznych.

DYSPRAKSJA (DCD — ROZWOJOWE ZABURZENIE KOORDYNACII)

Dyspraksja wptywa na umiejetnosci motoryczne i planowanie ruchu.

e Motoryka — trudnosci z koordynacjg matych grup miesni (np. dtonie — pisanie) oraz duzych (np. réwnowaga, ruchy rak
i nog).

®  Wrazliwo$é sensoryczna — czesto wspotwystepuje nadwrazliwoéé na dotyk, $wiatto lub hatas.
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ZESPOL TOURETTE’A

o Tiki ruchowe — np. mruganie oczami, wzruszanie ramionami, grymasy twarzy.
o Tiki gtosowe — np. chrzgkanie, klikanie jezykiem, rzadziej wypowiadanie przypadkowych stow.

» Wyzwania - stres i lek moga nasilac tiki, co bywa szczegdlnie trudne w kontakcie z osobami nieSwiadomymi
natury tego stanu (np. podczas interwencji policji).

OGOLNE UWAGI O FUNKCJONOWANIU

Wiele tzw. ,,trudnych zachowan” (np. dysregulacja emocjonalna) nie wynika z samej neuroatypowosci, lecz
jest konsekwencjg niedostosowanego srodowiska, w ktérym sensoryczne, spoteczne i poznawcze potrzeby osoby nie sg
zaspokojone.

MASKOWANIE | KOSZT CODZIENNEJ ADAPTACII

Maskowanie (ang. masking) to Swiadome lub nieSwiadome ukrywanie swoich cech neuroatypowych w celu
dopasowania sie do oczekiwan spotecznych. Choc¢ utatwia funkcjonowanie w pracy czy szkole, generuje ogromny koszt
energetyczny. Dtugotrwate maskowanie moze prowadzi¢ do wypalenia (opisywanego m.in. jako wypalenie
autystyczne), stanéw lekowych i depresji. Zrozumienie tego mechanizmu jest kluczem do tworzenia bezpiecznych
Srodowisk.

PYTANIE REFLEKSYJNE

Jakie zachowania w Twoim miejscu pracy sa uznawane za ,profesjonalne”, cho¢ w rzeczywistosci dotycza
stylu komunikacji, tempa pracy lub kontaktu wzrokowego?

DOBRE PYTANIA ZAMIAST ETYKIET

Zamiast oceniac osobe, ktdra nie reaguje od razu, sprawdzmy, czy polecenie byto jasne i czy osoba miata
mozliwos¢ przygotowania odpowiedzi. Potrzeba chwili do namystu nie jest miarg kompetencji.

Zamiast traktowac prosbe o cisze jako brak zaangazowania, potraktujmy jg jako informacje o warunkach, w ktérych
praca moze by¢ wykonana doktadniej. Warto zaproponowac wybér: spokojne miejsce, stuchawki lub inny termin
spotkania.

Zamiast oczekiwag, ze kazda osoba przedstawi pomysty podczas burzy mézgdw, dopusémy krotkg odpowiedz pisemng
po spotkaniu. Dzieki temu zespot korzysta z wiekszej liczby perspektyw.

ZESPOL, KTORY ROZMAWIA BEZ ETYKIET

0 Oddziela obserwowane zachowanie od interpretacji.
0o Opisuje konkretng sytuacje, a nie ceche charakteru.

0  Pyta o potrzebny sposéb przekazania informacji.
O

Uzgadnia, jak bedzie sprawdzany rezultat.




NIC O NAS BEZ NAS | Neuroréznorodnosé w praktyce o

S KARTA PRACY: ZASOBY | BARIERY

Co przychodzi mi tatwo i dodaje mi energii?

Ktore sytuacje najbardziej wyczerpujg mojg uwage lub zmysty?

Jakiego sposobu przekazywania polecen potrzebuje?

NOTATKI
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ROZDZIAL 03

ADHD W ZYCIU ZAWODOWYM | RYZYKO UZALEZNIEN

ADHD to zrdznicowany profil trudnosci i zasobéw. Wspotwystepowanie uzaleznienia wymaga odrebne;j
oceny klinicznej, a wsparcie w pracy — zaufania i jasnych zasad.

ADHD U 0SOB AKTYWNYCH ZAWODOWO

ADHD u dorostych moze wptywac na planowanie, podtrzymywanie uwagi, organizowanie ztozonych zadan,

hamowanie reakcji, pamie¢ operacyjng i regulacje emocji. To co z zewngatrz wyglada jak brak konsekwencji, moze
wynikac z niejasnego podziatu priorytetdw, przecigzenia informacyjnego albo trudnosci z rozpoczeciem dziatania.

Materiaty zZrédtowe podkreslajg znaczenie dostosowan: jasnego delegowania, podziatu projektéw na mniejsze etapy,
regularnej informacji zwrotnej oraz mozliwosci dostosowania godzin i miejsca pracy. Dobre praktyki nie powinny
wymagac publicznego ujawniania diagnozy.

Niektére osoby z ADHD opisujg okresy bardzo intensywnej koncentracji na interesujgcych zadaniach, inne — wieksza
potrzebe zmiany i bodzcéw. Ani ,hiperfokus”, ani kreatywnosc¢ nie sg gwarantowang cechga kazdej osoby z ADHD. Warto
pytaé o warunki, w ktérych konkretny pracownik dziata najskutecznie;j.

ADHD | WSPOtWYSTEPUJACE PROBLEMY Z UZYWANIEM SUBSTANCII

Badania wskazujg na zwigzek miedzy ADHD, a podwyzszonym ryzykiem zaburzen zwigzanych z uzywaniem

substancji oraz niektérych zachowan kompulsywnych. Jest to zwigzek statystyczny, a nie zalezno$¢ przesgdzajaca
o zachowaniu konkretnej osoby. Kazda decyzja dotyczaca konkretnego cztowieka wymaga uwzglednienia jego historii
zdrowotnej, srodowiska i aktualnej sytuaciji.

Wsrod mechanizmdéw omawianych w literaturze sg m.in. impulsywnosé, poszukiwanie natychmiastowej nagrody,
przewlekty stres i proby samodzielnego radzenia sobie z trudnosciami. Mogg one zwieksza¢ podatnosé na ryzykowne
sposoby regulowania napiecia. Nie oznacza to, ze osoba z ADHD musi siegaé po substancje, ani ze pracodawca moze na
tej podstawie oceniad czyjs$ stan zdrowia.

Wspotwystepujace ADHD i zaburzenia uzywania substancji wymagajg profesjonalnej diagnostyki i indywidualnej opieki.
Decyzje o leczeniu, w tym o farmakoterapii, podejmuje lekarz. Samodzielne zmiany przyjmowanych lekow mogg by¢
niebezpieczne.

SAMOLECZENIE, PRESJA WYNIKOW | PRACOHOLIZM

Mozna wskazac trzy powigzane obszary ryzyka: sieganie po substancje w celu podniesienia wydajnosci lub

obnizenia napiecia, przecigzenie obowigzkami i nierealistyczne oczekiwania oraz kompulsywny model pracy. Pracoholizm
nie jest tozsamy z zaangazowaniem — jego istotng cechg jest utrata kontroli nad pracg kosztem odpoczynku i zdrowia.

Pracodawca ma wptyw na kulture organizacyjna: realistyczne terminy, przerwy, przejrzyste zasady nadgodzin, mozliwos¢
zgtaszania przecigzenia oraz dostep do profesjonalnego programu wsparcia pracowniczego. Nie oznacza to zastepowania
systemu ochrony zdrowia ani prowadzenia oceny uzaleznien przez menedzera.
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Duze zadanie bez punktéw kontrolnych Podziat na etapy, pisemne kryteria ukonczenia i krétkie terminy posrednie

Nagte zmiany priorytetow Wskazanie, ktére zadanie wstrzymac, a ktére wykonac jako pierwsze

Dtugi dzien i brak granic Realistyczny zakres pracy, harmonogram odpoczynku i jasne zasady
nadgodzin

Pracownik zgtasza problem zdrowotny Poufna rozmowa o warunkach pracy; informacja o dostepnym

profesjonalnym wsparciu

Zagrozenie bezpieczeristwa w danym Zastosowanie wtasciwych procedur BHP — bez diagnozowania i publicznego
momencie pietnowania

ROLA PRACODAWCY: WSPARCIE ZAMIAST DIAGNOzZY

Siedem zasad postepowania

Reaguj na konkretne bariery w pracy, a nie na domniemany profil zdrowotny.
Pytaj o potrzeby organizacyjne; nie wymagaj zbednych informacji medycznych.
Oferuj poufne $ciezki rozmowy i profesjonalnego wsparcia.
Ustalaj jasne cele, terminy i kryteria oceny pracy.
Rozwaz elastyczne formy wykonywania obowigzkow.
Uwzgledniaj bezpieczenstwo i stosuj procedury jednakowo wobec catego zespotu.
Sprawdzaj skutecznos¢ rozwigzan razem z zainteresowanymi.

MINI SCENARIUSZ ROZMOWY: ZAMIAST PYTAC O DIAGNOZE

,2Zauwazytam, ze przy kilku rownolegtych zadaniach przesuwajg sie terminy realizacji. Ustalmy wspdlnie
priorytety, sposéb potwierdzania zadan i to, jakiego wsparcia organizacyjnego potrzebujesz.”

GRANICA ODPOWIEDZIALNOSCI
Menedzer moze informowac o dostepnej pomocy, uzgadniac organizacje pracy i uruchamiac¢ procedury
bezpieczenstwa. Ocena uzywania substancji, diagnoza i terapia nalezg do profesjonalistow.

~ NOTATKI

e N O O O O O O
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KARTA PRACY: TYDZIEN PRACY BEZ ZBEDNEJ PRESJI

Zadania kluczowe w tym tygodniu (maksymalnie trzy):

Co moze mnie rozproszyc lub przecigzy¢?

Jak podziele najtrudniejsze zadanie na pierwsze dwa kroki? . ... et e i

aki I fmi sy bui ey
Z kim i w jaki sposéb uzgodnie zmiane priorytetow?

NOTATKI

CO ZROBIC, GDY POJAWIA SIE KRYZYS?

W przypadku obaw o utrate kontroli nad zachowaniem i ryzyko siegniecia po substancje uzalezniajgce, warto
skontaktowac sie z lekarzem, specjalistg terapii uzaleznien lub lokalng poradnig. Wsparcie moze obejmowacd
indywidualng diagnoze, terapie oraz odpowiednio dobrane rozwigzania w $Srodowisku zawodowym.

W razie bezposredniego zagrozenia zycia lub bezpieczerstwa nalezy zadzwonié¢ pod numer alarmowy 112
i stosowac obowigzujgce procedury bezpieczenstwa. Wspotpracownicy nie powinni samodzielnie prowadzic¢

,przestuchan” ani diagnozowac stanu zdrowia.

4
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ROZDZIAL 04

KOMUNIKACIA W ZESPOLE — EXTENDED DISC

Dobra komunikacja to wybér formy odpowiedniej dla odbiorcy, a nie oczekiwanie, ze kazda
osoba bedzie odbierac informacje identycznie.

WPROWADZENIE

Komunikacja w miejscu pracy wptywa na efektywnosé zespotu, jakos¢ wspdtpracy i dobrostan pracownikow.
W zespotach neurordznorodnych szczegdlnego znaczenia nabiera nie tylko to, co méwimy, ale takze tempo

przekazywania informacji, ich forma, poziom szczegdétowosci, sposdb reagowania na zmiane oraz czas potrzebny na
odpowiedz.

To samo zachowanie moze by¢ odczytywane zupetnie inaczej. Osoba potrzebujgca chwili na odpowiedz moze zostac
uznana za niezdecydowang lub mato zaangazowang. Kto$, kto zadaje wiele pytan — za krytycznego. Osoba komunikujgca
sie bardzo bezposrednio — za konfliktowa. Zrédtem napiecia bywa wiec nie sama réznica, lecz znaczenie, ktdre jej
przypisujemy.

Neuroréznorodnos$¢ zaktada, ze ludzie moga réznic sie sposobem odbierania bodZzcéw, analizowania informacji,
reagowania na stres czy budowania relacji spotecznych. Réznice te nie oznaczajg braku kompetencji ani
nieprawidtowosci — sg naturalnym elementem ludzkiego funkcjonowania.

Extended DISC nie jest narzedziem diagnostycznym i nie stuzy do rozpoznawania neuroréznorodnosci. W tym rozdziale
wykorzystujemy go jako praktyczng mape potrzeb komunikacyjnych, ktéra moze wspiera¢ budowanie swiadomosci
komunikacyjnej oraz bardziej elastycznego i inkluzywnego srodowiska pracy.

A TY? JAKI MASZ STYL KOMUNIKACJI? CO Cl POMAGA? CO PRZESZKADZA?
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! STYLE KOMUNIKACJI W MODELU EXTENDED DISC

Réine style komunikacji to rdzne mocne strony, Zrozumienie ich pomaga lepiej wspétpracowaé
w zespole neurordznorodnym,

|
Dominance o Influence Steadiness Conscientiousness
o KONCENTRUJE SIE KONCENTRUJE SI KONCENTRUJE SIE KONCENTRUJE SIE
L NA WYNIKU Pl A LUDZIACH i NA STABILNOSCI NA JAKOSCI
R 1YY VR jj Lomeuen 3 T WSPOLPRACY T ANALIZIE

JIEN

Iz

Gléwna orientacja 004 Gtbwna orientacja
Koncentruje sie @. Koncentruje sie
na wyniku i dziataniu. na ludziach i pomystach,

/-

Glowna orientacja “  Glowna orientacja
Kancentruje sig @ Koncentruje sig

na stabilnosci | wspolpracy. na jakosci i analizie.

Ceni
konkret, tempo

autonomii i decyzji interakcji i feedbacku czasu | jasnodci zmian kryteridw | szczeqotow

@ g Ceni Ceni Ceni
; kontakt, energie 0 spakdj, przewidywalnosé ]Il precyzje, fakty
o Moze potrzebowaé @ Moie potrzebowaé @ Mote potrzebowat Moie potrzebowat
AR AR
A

Bywa odbierany jako @ Bywa odbierany jako

Bywa odbierany jako Q Bywa odbierany jako
dominujacy

chaotyczny wycofany

krytyczny
\ Ly

WAZNE: profil Extended DISC nie jest diagnoza. = 0= 09

" Nie przypistjemy konkretnego stylu do ADHD, spektrum autyzmu, dysleksj ani innych form neuroréinorodnosc, = ﬁ‘

Infografika 1. Cztery style — rézne potrzeby komunikacyjne. Zrédto: opracowanie wiasne
na podstawie modelu Extended DISC®, z wykorzystaniem Al.

D - DYNAMICZNY | ZADANIOWY

Osoby z przewagg stylu D koncentrujg sie na dziafaniu, rezultatach i szybkim podejmowaniu decyzji. Preferuja
konkret, krotkie komunikaty i samodzielnos¢. Mogg by¢ odbierane jako zbyt dominujgce lub wywierajgce presje.
Czasem pomijajg emocjonalny aspekt komunikacji.

Jak wspiera¢ komunikacje z tym stylem?

e mow konkretnie i przechodz do sedna,
e jasno okresl cel, priorytet i oczekiwany rezultat,
e pozostaw przestrzen na samodzielnos¢,

e  przedstawiaj rozwigzania, nie tylko problemy.

I — RELACYJNY I INSPIRUJACY

Osoby o stylu | budujg komunikacje poprzez relacje, energie i wymiane pomystow. Czesto myslg na gtos, sg
spontaniczne i angazujace, duzo mowig i tatwo nawigzujg kontakt, ale mogg tracié z pola widzenia szczegoty.
Potrzebujg interakcji i informacji zwrotnej. Mogg by¢ odbierane jako zbyt emocjonalne, chaotyczne lub
odbiegajgce w dyskusji od sedna sprawy.

Jak wspiera¢ komunikacje z osobg o tym stylu?

e daj przestrzen na rozmowe i wymiane pomystow,
e doceniaj zaangazowanie,

e korzystaj z informacji zwrotnej,

e doprecyzuj najwazniejsze ustalenia,

. e )
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S — SPOKOJNY | WSPIERAJACY

Styl S wigze sie z potrzebga stabilnosci, spokojnego tempa i przewidywalnosci. Osoba moze potrzebowac wiecej czasu na
oswojenie sie ze zmiang lub sformutowanie odpowiedzi i nie zawsze od razu zgtasza swoje potrzeby. Osoby o tym stylu
sg dobrymi stuchaczami i dbajg o relacje w zespole, unikaja konfliktéw i zmiennego srodowiska pracy. Mogg by¢
odbierane jako wycofane, niezdecydowane lub zbyt ostrozne.

Jak wspiera¢ komunikacje z osobg o tym stylu?

® uprzedzaj o zmianach,
® daj czas na reakcje,
® unikaj niepotrzebnej presji,

® tworz spokojne warunki rozmowy.

C- ANALITYCZNY | PRECYZYJNY

Osoby z przewaga stylu C skupiajg sie na jakosci, logice i szczegdtach. Potrzebujg uporzadkowanych informacji,
kryteriéw i mozliwosci zadawania pytan. Analizujg ryzyko i zwracajg uwage na btedy; preferuja prace indywidualna.
Ze wzgledu na dociekliwosé¢ i przywigzanie do procedur moga by¢ odbierane jako zbyt krytyczne i mato elastyczne.

Jak wspiera¢ komunikacje z osobg o tym stylu?

e przekazuj informacje w logicznym porzadku,

e formutuj komunikat precyzyjnie, bez podtekstow,

e unikaj metafor i ironii, chyba ze masz pewnos¢, ze zostang dobrze odczytane,

e podawaj konkrety — zamiast ,,Przygotuj prezentacje na przyszty tydzien” powiedz: ,Przygotuj prezentacje na
spotkanie w srode o 10.00. Maksymalnie 10 slajdéw; uwzglednij wyniki, trzy najwazniejsze ryzyka i rekomendacje.
Jesli potrzebujesz doprecyzowania, napisz do mnie do poniedziatku”,

e wrazie potrzeby zmien kanat komunikacji,

e  porozmowie ustnej wyslij podsumowanie w punktach (e-mail, komunikator) — daje to poczucie bezpieczernstwa

i zmniejsza obawe przed przeoczeniem szczegdtow.

KOMUNIKACJA JAKO ZRODLO NIEPOROZUMIEN

Wiele konfliktéw w organizacjach nie wynika z braku kompetencji, lecz z btednej interpretacji zachowan innych oséb.
Ludzie czesto zaktadajg, ze inni powinni komunikowac sie podobnie jak oni sami. Gdy tak sie nie dzieje, pojawiajg sie
oceny i etykiety. Przyktadowo:

e o0soba komunikujgca sie szybko i konkretnie moze zosta¢ uznana za nieuprzejmg,

e pracownik potrzebujacy czasu do namystu moze zostac oceniony jako niekompetentny,

e analityczne zadawanie pytan moze zosta¢ odebrane jako podwazanie decyzji,

e potrzeba spokojnej atmosfery moze by¢ interpretowana jako brak odpornosci na stres.

W zespotach neurordznorodnych takie sytuacje zdarzajg sie szczegdlnie czesto, poniewaz réznice w sposobie
przetwarzania informacji bywajg wieksze i bardziej widoczne.
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WAZNE
Extended DISC opisuje preferencje zachowan i komunikacji. Nie jest testem diagnostycznym ADHD, autyzmu ani
zadnego innego stanu neurorozwojowego.

CASE STUDY: TO SAMO SPOTKANIE, ROZNE REAKCIJE

Podczas spotkania projektowego kierownik przedstawia nowe zadanie i oczekuje szybkiej decyzji zespotu. Jedna osoba
natychmiast mowi: ,,Dobrze, dziatajmy”. Druga zaczyna rozwija¢ pomysty i szuka¢ oséb, z ktérymi mozna je
skonsultowac. Trzecia milczy i robi notatki. Czwarta pyta o ryzyka, procedure i kryteria wykonania zadania.

Jak tatwo powstajg wowczas etykiety?

e ,0n zawsze wszystko forsuje.”
e ,Onaznowu odbiega od tematu.”
e ,0On nigdy nie ma zdania.”

e ,Ona zawsze szuka problemow.”

Tymczasem za tymi zachowaniami mogg sta¢ odmienne preferencje komunikacyjne: potrzeba szybkiego dziatania,
myslenie poprzez rozmowe, potrzeba czasu na przetworzenie informacji albo dazenie do ograniczenia ryzyka.
W srodowisku neuroréznorodnym znaczenie mogq mie¢ dodatkowo indywidualne potrzeby zwigzane z koncentracja,
przewidywalnoscig, przecigzeniem bodZcami czy jednoznacznoscig komunikatu.

Dobra komunikacja oznacza tworzenie przestrzeni, w ktorej:

osoby potrzebujgce czasu na odpowiedZz mogg go otrzymad,
osoby analityczne moga zadawac pytania,
osoby dynamiczne majg mozliwos¢ dziatania,

osoby relacyjne moga budowac atmosfere wspotpracy.

Sygnatami, ze warto zmieni¢ forme, tempo lub poziom szczegdtowosci komunikacji, moga by¢ m.in.: wycofanie

z rozmowy lub nagte ograniczenie kontaktu, narastajaca liczba pytan wynikajaca z niejasnosci, trudnosc

z rozpoczeciem zadania mimo posiadanych kompetencji, spadek koncentracji przy nadmiarze informacji czy silna
reakcja na nagtg zmiane ustalen.

Co moze zrobi¢ osoba prowadzaca spotkanie, by stosowac inkluzywng praktyke komunikacyjna?

o przesta¢ wczesniej cel i krétky agende,

e powiedzie¢, czy decyzja rzeczywiscie musi zapasc od razu,

e ogranicza¢ komunikaty niejednoznaczne,

e pozwalac¢ zadawad pytania, nie traktujac ich jako oporu,

e umozliwi¢ przekazanie uwag osobom mniej spontanicznym — réwniez po spotkaniu,

e podsumowacd decyzje, odpowiedzialnos¢ i termin na pismie.

PIEC FILAROW KOMUNIKACJI W ZESPOtACH NEUROROZNORODNYCH

W zespotach neurordéznorodnych szczegdlnie wazne jest odejscie od przekonania, ze istnieje jeden , wtasciwy” sposéb
komunikacji — czyli przejscie od pytania ,Kto komunikuje sie wtasciwie?” do pytania ,Jak mozemy komunikowac sie tak,
aby kazdy miat przestrzen do efektywnego dziatania?”.
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W ZESPOLE NEUROROZNORODNYM
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5 FILAROW KOMUNIKACJI
-

® konkret o prawo do pytan ® rozne kanaly @ poznawanie ® aktywne stuchanie

® prosty jezyk o szacunek dla granic komunikacji indywidualnych ® konkretny feedback
@ jasneoczekiwania o pbrak zawstydzania @ mozliwos¢ potrzeb @ wspolne ustalenia

® termin o akceptacja réznych odpowiedzi pézniej @ miej zafozet ® komunikowanie

® priorytet reakc]i ® dopasowanietempa @ sprawdzanie trudnosci bez etykiet
@ podsumowanie i ilosci informacji zrozumienia

N\

Infografika 2. Piec filarow komunikacji w zespotach neuroréznorodnych.

ARTA PRACY: SPOJRZ OCZAMI DRUGIEJ OSOBY

Sytuacja: Pod koniec dnia kierownik méwi: ,,Przygotuj zestawienie i przeslij mi je, jak bedzie gotowe”.
Nastepnego dnia rano jest zdenerwowany, poniewaz nie otrzymat materiatu przed spotkaniem.

1. Co jest niejasne?

termin wykonania
priorytet zadania
zakres zestawienia

oczekiwana forma

o o o o o

cel wykorzystania materiatu

Co jeszcze?

2. Jak Ty rozumiesz ten komunikat?

3. Przygotuj dwa komunikaty: dla osoby z ADHD oraz dla osoby w spektrum autyzmu, wiedzgac, ze: Osoba
z ADHD potrzebuje wiedzie¢:

0 Kiedy doktadnie mam to zrobic?

O Jak wazne jest to zadanie?

0O Czy sg inne zadania, ktére moge odtozyc?
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Osoba w spektrum autyzmu potrzebuje:
O konkretnej daty i godziny wykonania zadania,
O jednoznacznych oczekiwan,

O informacji, do czego potrzebne jest zestawienie.

Komunikat dla osoby z ADHD:

WAZNE

Roézne sposoby odbierania komunikatu nie Swiadczg automatycznie o braku kompetencji, motywacji czy
zaangazowania. Czesto pokazujg jedynie, ze ludzie potrzebujg réznych informacji, aby skutecznie wykonac to
samo zadanie.

NARZEDZIE DO WDROZENIA: KOMUNIKACJA, KTORA WSPIERA ROZNORODNOSC

Mini-checklista przed waznym komunikatem

Czy odbiorca wie doktadnie, czego oczekuje?

Czy podatem/podatam termin i priorytet?

Czy wiadomo, jaki ma by¢ rezultat?

Czy wazne ustalenia sg dostepne na pismie?

Czy komunikat zawiera tylko potrzebne informacje?

Czy zostawiam przestrzen na pytania?

Czy odbiorca ma realny czas na przetworzenie informacji?

Czy nie traktuje spontanicznej odpowiedzi lub okreslonego sposobu reagowania jako dowodu zaangazowania?

Czy w razie potrzeby moge zmieni¢ kanat komunikacji?

o o oo o oo o o o

Czy sprawdzam zrozumienie, zamiast zaktadaé, ze druga osoba odebrata komunikat tak samo jak ja?

FAKTY | MITY

MIT »Dobry pracownik powinien dostosowac sie do jednego sposobu komunikacji.”

FAKT Skuteczna wspotpraca wymaga elastycznosci. Drobne zmiany w sposobie przekazywania informacji
moga znaczaco ograniczac bariery.

MIT »Duza liczba pytan oznacza podwazanie decyzji.”

FAKT  Pytania moga wynikac z potrzeby precyzji, przewidywalnosci lub lepszego zrozumienia zadania.




NIC O NAS BEZ NAS | Neuroréznorodnosé w praktyce

MIT »Brak natychmiastowej odpowiedzi oznacza brak przygotowania.”

FAKT  Niektére osoby potrzebuja wiecej czasu na przetworzenie informacji i sformutowanie odpowiedzi.

PODSUMOWANIE

Nie ma jednego ,wtasciwego” stylu komunikacji. W zespole neurordéznorodnym skutecznos¢ nie polega na
ujednolicaniu ludzi, lecz na tworzeniu warunkéw, w ktérych rézne sposoby myslenia, reagowania

i przetwarzania informacji mogg wspétistnie¢. Rdznorodnosé komunikacyjna nie jest problemem — problemem
staje sie dopiero brak Swiadomosci tych rdznic. Za zachowaniem cztowieka czesto stoi okreslony sposdb
przetwarzania informacji, reagowania na stres i budowania poczucia bezpieczeristwa.

Extended DISC moze by¢ pomocng mapa rdoznic komunikacyjnych, ale nie zastepuje rozmowy

z cztowiekiem o jego indywidualnych potrzebach. Celem jest komunikacja, ktéra daje jasnos$¢, ogranicza
niepotrzebne bariery i pozwala kazdej osobie wykorzysta¢ swéj potencjat — czujac sie przy tym zauwazong,
rozumiang i szanowana.

2 CWICZENIE: PRZEFORMULUJ KOMUNIKAT

Wersja niejasna: ,,Zréb raport na przyszty tydzien, dobrze by byto szybko”.

WERSJA WSPIERAJACA

,Przeslij do srody do godz. 10.00 raport w pliku PDF (maksymalnie dwie strony). Opisz wyniki, trzy
ryzyka i jedng rekomendacje. To teraz najwazniejsze zadanie. Jesli potrzebujesz doprecyzowania,
napisz do poniedziatku.”

Co jest oczekiwanym rezultatem?
Kiedy doktadnie zadanie ma by¢ gotowe?

Jak przetozony sprawdzi, czy zostato poprawnie wykonane?

o o o o

Gdzie i kiedy mozna zadac pytania?

Cwiczenie w zespole: wybierzcie jedno faktyczne polecenie z ostatniego tygodnia i przepiszcie je wedtug
schematu: rezultat — termin — priorytet — kryterium jakosci — punkt kontaktowy.

NOTATKI
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ROZDZIAtL 05

PRZYJAZNE SRODOWISKO PRACY | EDUKACJI

Neuroinkluzja staje sie realna, gdy obejmuje codzienne zasady rekrutacji, delegowania,
spotkan i edukacji.

MINIWYKtAD: ARCHITEKTURA WYBORU W EDUKACII | BIZNESIE

Tradycyjne systemy edukacyjne i korporacyjne byty projektowane gtéwnie z myslg o osobach neurotypowych.

Zaktadaja linearne przetwarzanie informacji, wielogodzinne siedzenie w bezruchu i ciggta stymulacje spoteczna.

Projektowanie uniwersalne nie oznacza ,, dawania foréw” osobom neuroatypowym. To tworzenie elastycznych ram,
w ktorych kazdy moze wybra¢ wtasny sposéb dotarcia do celu. Jesli celem jest raport, forma jego przygotowania

(w ciszy, w stuchawkach, w blokach po 25 minut) powinna by¢ sprawg drugorzedna.

CHECKLISTA: PRZYJAZNE BIURO

O Strefa ciszy — wydzielone miejsce, w ktérym obowigzuje zakaz rozmoéw i korzystania z telefonu bez
stuchawek.

0 Alternatywne oswietlenie — rezygnacja z migajgcych swietléwek na rzecz swiatta cieptego,
punktowego lub $ciemnialnego.

0 Mozliwosé wytaczenia kamery podczas spotkan online, jesli pracownik lub uczen potrzebuje tego do
lepszego skupienia.

0  Kultura asynchronicznosci — pierwszenstwo komunikacji pisemnej przed nagtymi spotkaniami
,Sstatusowymi”.

NOTATKI
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Infografika 3. Dziesie¢ zasad przyjaznego miejsca pracy i nauki.

NAJCZESTSZE BARIERY SRODOWISKOWE

e Chaos informacyjny — zadania przekazywane réznymi kanatami, bez uzgodnionego miejsca, terminu
i odpowiedzialnosci.

e Nadmiar bodzcéow — hatas, migotliwe swiatto, nieprzewidywalny ruch i brak miejsca na skupienie.
e Nieprzewidywalnos¢ — zmiany bez uprzedzenia lub brak wiedzy, kto podejmuje decyzje.
e Kultura ciggtej dostepnosci — presja natychmiastowych odpowiedzi, wiadomosci po godzinach i spotkania

bez celu.
DOSTOSOWANIE SRODOWISKA DO ROZNYCH STYLOW PRACY

Kazdy cztowiek funkcjonuje najlepiej w Srodowisku odpowiadajgcym jego naturalnemu stylowi dziatania,
komunikacji i przetwarzania informacji. Model Extended DISC® pokazuje, ze rdznice w potrzebach dotyczg nie tylko
relacji interpersonalnych, ale réwniez sposobu organizacji pracy i nauki, przestrzeni oraz metod przekazywania wiedzy.

W praktyce to samo $rodowisko moze jedng osobe motywowac i wspieraé, a inng przecigza¢ lub obnizaé jej
efektywnosé. Ma to szczegdlne znaczenie w pracy z osobami neurordéznorodnymi, poniewaz dopasowanie warunkéw
pracy i nauki moze znaczgco wptywaé na koncentracje, poczucie bezpieczenstwa, komunikacje oraz dobrostan
psychiczny.

STYL D — SRODOWISKO NASTAWIONE NA DZIALANIE | AUTONOMIE

Osoby z dominujgcym stylem D najlepiej funkcjonujg w Srodowisku:

e dynamicznym i nastawionym na rezultaty,
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e dajacym mozliwosé samodzielnego dziatania,
e umozliwiajagcym szybkie podejmowanie decyzji,

e opartym na konkretnych celach i wyzwaniach.

Zbyt wiele procedur, nadmierna kontrola lub dtugie analizy mogg powodowac frustracje i spadek motywacji. Osoby te
zwykle preferujg krotka, konkretng komunikacje oraz zadania wymagajace inicjatywy.

STYL | - SRODOWISKO OPARTE NA RELACJACH | WYMIANIE POMYStOW
Osoby z przewaga stylu | najlepiej rozwijajg sie w Srodowisku:

e otwartym spotecznie,

e umozliwiajgcym wspétprace i komunikacje,

e  kreatywnym i angazujgcym,

e dajacym przestrzen do wymiany doswiadczen i pomystow.

Monotonia, izolacja oraz sztywne schematy dziatania mogg obnizac ich zaangazowanie. Dobrze reagujg na pozytywng
atmosfere, docenienie oraz aktywne formy nauki i pracy zespotowej.

STYL S — SRODOWISKO STABILNE | PRZEWIDYWALNE
Osoby reprezentujace styl S najlepiej funkcjonujg w Srodowisku:

e spokojnym i uporzgdkowanym,

e przewidywalnym organizacyjnie,

e opartym na wspofpracy i wzajemnym wsparciu,

e dajacym poczucie bezpieczenstwa i czas na adaptacje.

Nagte zmiany, presja czasu i konflikty interpersonalne mogg by¢ dla nich szczegdlnie obcigzajgce. Preferujg jasne zasady,
spokojna komunikacje i prace w statym rytmie.

STYL C — SRODOWISKO UPORZADKOWANE | ANALITYCZNE
Osoby z dominujgcym stylem C najlepiej odnajdujg sie w srodowisku:

e logicznie uporzadkowanym,
e opartym na jakosci, wiedzy i precyzji,
e umozliwiajagcym analize i skupienie,

e zapewniajgcym jasne procedury i standardy.

Chaos organizacyjny, niejasne polecenia czy brak struktury mogg zwieksza¢ poziom stresu i obniza¢ efektywnos¢.
Osoby te czesto potrzebujg czasu na analize informacji oraz dostepu do konkretnych danych i szczegoétéw.

NEUROROZNORODNOSC A DOPASOWANIE SRODOWISKA

Réznorodnosc styléw oznacza rowniez réznorodnoscé potrzeb. Dla czesci oséb kluczowe beda:

e ograniczenie bodzcow,

e mozliwos¢ pracy indywidualnej,

e wizualne przedstawianie informacji,
e przewidywalny harmonogram,

e spokojna przestrzen,

e czeste interakcje spoteczne,

e mozliwos$¢ ruchu i dziatania praktycznego.
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WAZNE

Tworzenie srodowiska uwzgledniajgcego rézne style funkcjonowania nie oznacza koniecznosci

dostosowywania wszystkiego do kazdej osoby. Oznacza natomiast budowanie przestrzeni opartej na
elastycznosci, zrozumieniu i Swiadomej komunikacji. Takie podejscie sprzyja zaangazowaniu, lepszej
wspotpracy i petniejszemu wykorzystaniu potencjatu oséb o réznych sposobach myslenia i dziatania.

STRATEGIA WDROZENIA W PIECIU FAZACH

FAZA 1. AUDYT DOSTEPNOSCI POZNAWCZE)

Punktem wyjscia powinien by¢ audyt dostepnosci poznawczej obejmujacy komunikacje, rekrutacje, onboarding,
organizacje pracy, spotkania, dokumentacje i Srodowisko cyfrowe. Audyt powinien wykaza¢ czy informacje sg jasne, czy
procesy sg przewidywalne, czy pracownicy mogg korzystac z elastycznych form wsparcia oraz czy srodowisko pracy nie
premiuje wytgcznie jednego stylu funkcjonowania. Chodzi o identyfikacje barier, ktore nie s3 widoczne w standardowych
procedurach HR, ale realnie ograniczajg udziat oséb neuroréznorodnych. Zakres audytu warto podzieli¢ na cztery
obszary:

Procesy HR — rekrutacja, rozmowy kwalifikacyjne, onboarding i ocena okresowa.

Komunikacja wewnetrzna i spotkania.

1
2
3. Dokumentacja, procedury i Srodowisko cyfrowe.
4

Dostosowania srodowiskowe — przestrzen, narzedzia i mozliwos¢ pracy elastyczne;j.

FAZA 2. SZKOLENIE KADRY

Szkolenie powinno rozpocza¢ sie od kadry zarzadzajacej i HR, poniewaz te grupy ksztattujg standardy, podejmuja
decyzje i projektujg procesy wptywajgce na wszystkich pracownikéw. Celem pierwszego etapu nie jest ,0gdlna
wrazliwos¢”, lecz ograniczenie nieswiadomych uprzedzen, ujednolicenie rozumienia neuroréznorodnosci

i wyposazenie lideréw w konkretne narzedzia. Szkolenie powinno tez obejmowa¢ menedzeréw liniowych, ktérzy
najczesciej odpowiadajg za codzienng praktyke zespotu. Dobre szkolenie poczgtkowe zawiera:

e rozpoznawanie barier poznawczych w organizacji,
e zasady neutralnej, niedyskryminujgcej komunikacji,
o metody prowadzenia rozmoéw o potrzebach i dostosowaniach,

e standardy poufnosci i ochrony prywatnosci.

FAZA 3. POLITYKI | PROCEDURY

W tej fazie szczegdlnie wazne sg trzy decyzje organizacyjne:

1. Ustanowienie punktu kontaktowego, np. partnera HR lub ambasadora dostepnosci.
2. Zdefiniowanie katalogu mozliwych dostosowan.

3. Przyjecie prostej, poufnej procedury zgtaszania potrzeb — z jasnym terminem odpowiedzi.

FAZA 4. PRAKTYKI OPERACYJNE
Na poziomie codziennej pracy warto wprowadzic:
e jasne delegowanie zadan (rezultat, termin, priorytet),

* agende przesytang przed spotkaniami,

e  pisemne podsumowania spotkan,

e elastyczne sposoby prezentowania efektow pracy.
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FAZA 5. MONITOROWANIE | KOREKTA

Dobrym rozwigzaniem jest cykl kwartalny:

1. Zbieranie informacji zwrotnej.

2. Analiza probleméw wdrozeniowych.

3. Krotkie szkolenie przypominajace lub aktualizacja zasad dla zespotéw.

Opracowanie na podstawie materiatow Bazy Ustug Rozwojowych PARP (uslugirozwojowe.parp.gov.pl).
OD CZEGO ZACZAC?

Jezeli organizacja dopiero rozpoczyna ten proces, pierwsze trzy dziatania powinny by¢ nastepujgce:

1. Zleci¢ audyt dostepnosci poznawczej proceséw HR i komunikacji.
2. Przeszkoli¢ zarzad, HR i menedzerdw liniowych z podstaw neuroréznorodnosci oraz pracy bez uprzedzen.

3.  Wyznaczyc¢ punkt kontaktowy i uruchomié poufng Sciezke zgtaszania potrzeb.

SZYBKI PRZEGLAD DOSTEPNOSCI — ZASADY UNIWERSALNE

Przekazujemy plan lub agende z wyprzedzeniem.

Mamy jedng aktualng wersje dokumentu.

Pozwalamy odpowiadac ustnie lub pisemnie, zaleznie od celu.
Umozliwiamy przerwy i ograniczenie bodzcow.

Jasno opisujemy kryteria oceny i terminy.

o o o o o o

Uwzgledniamy indywidualne potrzeby bez sztywnego przypisywania rozwigzan do diagnoz.

TRZY DECYZJE NA PIERWSZE 30 DNI
1. Jedno zrédto informacji. Ustalcie, gdzie znajduje sie aktualny opis zadan i decyzji oraz kto odpowiada za jego
aktualizacje.

2. Jedna zasada spotkan. Kazde zebranie ma cel, agende oraz krétkie pisemne podsumowanie z terminami
i odpowiedzialnoscia.

3. Jedna sciezka zgtaszania potrzeb. Pracownik wie, z kim moze bezpiecznie i poufnie porozmawiac o barierze
w pracy.

SPRAWDZ PO MIESIACU

Zapytaj pracownikow, ktére zmiany zmniejszyty liczbe nieporozumien, pozwolity skupié¢ sie na pracy i poprawity
przewidywalnosé. Jesli rozwigzanie nie dziata — zmien je.

NOTATKI
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REGULACJA SENSORYCZNA | ZYWIENIE

Potrzeby sensoryczne dotyczg m.in. dZzwieku, swiatta, dotyku, ruchu i jedzenia.

Sg indywidualne — dlatego punktem wyjscia jest obserwacja i wybor.

PRZEWODNIK PO ZMYStACH

Trudnosci z przetwarzaniem sensorycznym mogg przejawiac sie nadwrazliwoscia lub podwrazliwoscig na bodzce.
Te same warunki mogg jedng osobe przecigzaé, a innej dostarczac¢ zbyt mato stymulacji.

Praktyczne narzedzia regulacji (sensory toolkit):

® Dzwiek — stuchawki z aktywng redukcja hatasu (ANC) lub zatyczki douszne ograniczajace hatas biurowy czy szkolny.

e Wozrok —filtry Swiatta niebieskiego na ekranach, okulary z delikatnym filtrem (np. FL-41) ograniczajace
nadwrazliwos¢ na Swiatto —ich zastosowanie warto skonsultowac ze specjalista.

MAPA DOSTEPNYCH ROZWIAZAN SENSORYCZNYCH

Bodziec Mozliwe rozwigzanie

Hatas Cicha strefa, stuchawki ochronne lub praca w mniej zattoczonym miejscu.
$wiatto Mozliwos¢ zmiany stanowiska lub regulacji oswietlenia.

Ruch Krotka przerwa na zmiane pozycji, ergonomia stanowiska.

Spotkania Prawo do przerwy i mozliwos¢ otrzymania materiatu w formie pisemnej.
Jedzenie Dostep do wody, przewidywalna przerwa i akceptacja indywidualnych

preferencji sensorycznych.
ZYWIENIE | RYTM DNIA — PRAKTYCZNE OTOCZENIE

Warunki pracy i nauki powinny zapewnia¢ dostep do wody oraz odpowiednio zaplanowane przerwy na positek.

Warto dopuszczac rdzne preferencje smakowe i sensoryczne, o ile zachowane sg zasady bezpieczenstwa i higieny.

Nie istnieje jedna dieta, ktdéra zastepowataby diagnoze lub leczenie ADHD czy autyzmu.

Pytania o niedobory, interakcje z lekami, trudnosci zwigzane z jedzeniem lub eliminacje produktéw warto konsultowa¢
z lekarzem albo wykwalifikowanym dietetykiem.

MOJA SENSORYCZNA MAPA DNIA

Wiem, jakie warunki zwiekszajg moje skupienie.

Rozpoznaje sytuacje, w ktdrych potrzebuje przerwy.

Mam przynajmniej jedng strategie ograniczania hatasu i przecigzenia.

W moim planie jest miejsce na odpoczynek i positek.

o o o o o

Moge bezpiecznie zgtosi¢ potrzebe zmiany otoczenia.
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2 KARTA PRACY: MOJA INDYWIDUALNA REGULACJA | WPLYW ZYWIENIA NA MOJ DOBROSTAN

Najbardziej obcigza mnie:

Najczesciej pomaga mi:

W pracy lub szkole potrzebuje:

PODSUMOWANIE: ADHD A ZDROWE ODZYWIANIE — PRAKTYCZNE WSKAZOWKI
ADHD a odzywianie — jak wspiera¢ zdrowe nawyki?

ADHD wptywa na funkcje wykonawcze, w tym planowanie, organizacje, kontrole impulséw i zarzagdzanie
czasem. Trudnosci te mogg przektadac sie na sposdb odzywiania, powodujac nieregularnosé positkow,
zapominanie o jedzeniu, impulsywne podjadanie oraz trudnosci z rozpoznawaniem sygnatéw gtodu

i sytosci. Hiperkoncentracja na wykonywanych zadaniach moze dodatkowo prowadzi¢ do pomijania
positkdw. Z kolei potrzeba stymulacji sensorycznej i regulacji emocji moze wptywaé na wybory zywieniowe.
Skuteczne wsparcie powinno uwzglednia¢ indywidualne potrzeby, preferencje sensoryczne oraz
mozliwosci organizacyjne danej osoby. Szczegdlne znaczenie majg elastycznos¢, przewidywalnosé

i stopniowe budowanie nawykdéw. Odpowiednio dostosowane strategie pomagajg zwiekszy¢
samodzielno$¢, poprawic regularnos¢ odzywiania oraz wspiera¢ codzienny dobrostan psychofizyczny i
jakos¢ zycia.

Osoby z ADHD moga doswiadczac trudnosci w planowaniu positkdw, regularnym jedzeniu, kontrolowaniu
impulséw oraz rozpoznawaniu gtodu i sytosci. Odpowiednio dostosowane strategie zywieniowe wspierajg

codzienne funkcjonowanie i budowanie zdrowych nawykow.
Wskazéwki w pigutce:

1.Planuj positki — przygotowuj proste jadtospisy i listy zakupdw.

2.Jedz regularnie — korzystaj z przypomnien w telefonie.

3.Cwicz uwazno$é — obserwuj sygnaty gtodu i sytosci.

4.0granicz impulsywne podjadanie — rozpoznawaj emocje i sytuacje wyzwalajgce.
5.Dbaj o réznorodnosc — eksperymentuj ze smakami i konsystencjami.

6. Wprowadzaj mate zmiany — dostosowuj cele do swoich mozliwosci.

7.Wspieraj organizm — zadbaj o sen, aktywnos¢ fizyczng i odpowiednie nawodnienie.

’
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ASPEKTY PRAWNE | DOSTEP DO WSPARCIA

Wiedza o prawach pomaga rozpoznac bariery oraz prowadzi¢ rozmowe o mozliwosciach
uczestnictwa w edukacji i zatrudnieniu.

DLACZEGO WIEDZA O PRAWACH JEST WAZNA?

Rosngca swiadomosé spoteczna dotyczaca neurordznorodnosci sprawia, ze coraz czesciej méwi sie o
potrzebie tworzenia Srodowisk edukacyjnych i zawodowych uwzgledniajgcych rézne sposoby
funkcjonowania. Jednoczesnie wiele oséb neuroréznorodnych nadal nie korzysta z dostepnych form
wsparcia, cho¢ mogtyby one znaczgco poprawié ich dobrostan, efektywnos¢ uczenia sie, funkcjonowanie
zawodowe oraz jakos¢ zycia. Przyczyny tego zjawiska sg ztozone. Do najczesciej wskazywanych naleza:

®  brak wiedzy o przystugujacych prawach,

obawa przed stygmatyzacjq i stereotypizacja,

lek przed ujawnieniem diagnozy,

niejasne lub zbyt skomplikowane procedury w instytucjach.

W literaturze przedmiotu podkresla sie, ze dostepnos¢ nie jest przywilejem, lecz jednym z podstawowych
warunkow realizacji praw cztowieka. Takie podejscie znajduje odzwierciedlenie zarowno w Konwencji ONZ
o prawach oséb niepetnosprawnych, jak i w europejskich strategiach dotyczgcych wtgczenia spotecznego,
réwnosci i réznorodnosci.

Znajomos¢ wtlasnych praw nie stuzy uzyskiwaniu szczegdlnego traktowania. Jej celem jest umozliwienie

osobom neurordznorodnym funkcjonowania na réwnych zasadach poprzez usuwanie barier utrudniajgcych
petne uczestnictwo w edukacji, pracy i zyciu spotecznym.

Wspodtczesne podejscie do neurordznorodnosci odwotuje sie do spotecznego modelu niepetnosprawnosci.
Zgodnie z nim ograniczenia nie wynikajg wytgcznie z cech danej osoby, lecz przede wszystkim
z niedostosowanego $rodowiska. Odpowiedzialno$¢ za tworzenie warunkdw sprzyjajgcych uczestnictwu
spoczywa wiec nie tylko na jednostce, ale réwniez na szkotach, uczelniach, pracodawcach i instytucjach
publicznych.

WSPARCIE- W SYSTEMIE EDUKACIH

Prawo do edukacji dostosowanej do potrzeb

Prawo do edukacji nalezy do podstawowych praw cztowieka. W przypadku uczniéw i studentow
neurordznorodnych oznacza mozliwos¢ korzystania z warunkéw nauki, ktore pozwalajg na petne
wykorzystanie potencjatu poznawczego, spotecznego i emocjonalnego.

Trudnosci doswiadczane przez osoby neuroatypowe czesto nie wynikajg z braku zdolnosci, lecz
z niedostosowania metod nauczania do sposobu przetwarzania informacji. W efekcie osoby te mogg osiggaé

wyniki znacznie ponizej swoich rzeczywistych mozliwosci. Polski system edukacji przewiduje szereg rozwigzan

@ :

umozliwiajgcych indywidualizacje ksztatcenia.
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OPINIA PORADNI PSYCHOLOGICZNO - PEDAGOGICZNEJ

Jednym z najczesciej wykorzystywanych narzedzi wsparcia jest opinia poradni psychologiczno - pedagogicznej.
Moze ona zawierac zalecenia dotyczace m.in.:

e modyfikacji metod nauczania,

e wydtuzenia czasu wykonywania zadan,

e dostosowania sposobu sprawdzania wiedzy,

e korzystania z pomocy technologicznych,

e objecia ucznia dodatkowymi formami wsparcia specjalistycznego.

Opinia nie stuzy obnizaniu wymagan edukacyjnych. Jej celem jest umozliwienie uczniowi zaprezentowania rzeczywistego
poziomu wiedzy i kompetencji poprzez ograniczenie wptywu barier wynikajacych z jego sposobu funkcjonowania.

ORZECZENIE O POTRZEBIE KSZTAtCENIA SPECJALNEGO

Orzeczenie moze umozliwiac:

e opracowanie indywidualnego programu edukacyjno-terapeutycznego,
e korzystanie z zajec rewalidacyjnych,

e wsparcie specjalistow,

o dostosowanie organizacji nauki,

e indywidualizacje procesu edukacyjnego.

W praktyce oznacza to stworzenie warunkéw pozwalajacych uczniowi rozwija¢ kompetencje w sposdb
odpowiadajacy jego potrzebom poznawczym, sensorycznym i spotecznym.

DOSTOSOWANIE WARUNKOW EGZAMINOW

Jednym z wazniejszych obszaréw wsparcia jest mozliwos¢ dostosowania warunkéw egzaminacyjnych.
Moze ono obejmowac:

e wydtuzenie czasu pracy,

e korzystanie z dodatkowego sprzetu lub oprogramowania,

e zmiane formy udzielania odpowiedszi,

e dostosowanie przestrzeni egzaminacyjnej,

e ograniczenie czynnikéw rozpraszajgcych.

PRAWA PRACOWNIKA NEUROROZNORODNEGO

Neuroréznorodnos¢ na rynku pracy

Coraz wiecej badan wskazuje na znaczgcy potencjat oséb neuroréznorodnych w srodowisku zawodowym. W literaturze
podkresla sie m.in. kreatywnos¢, zdolnosci analityczne, innowacyjne myslenie, dbatos¢ o szczegdty czy umiejetnosé
nieszablonowego rozwigzywania problemdw. Jednoczesnie osoby te czesciej doswiadczajg trudnosci w zatrudnieniu —
co czesto wynika nie z braku kompetencji, lecz z niedostosowania srodowiska organizacyjnego.

RACJONALNE USPRAWNIENIA

Jednym z kluczowych pojec prawa miedzynarodowego i europejskiego jest koncepcja racjonalnych usprawnien
(ang. reasonable accommodation). Oznacza ona wprowadzanie zmian organizacyjnych, ktére pozwalajg osobie
wykonywaé obowiazki na rownych zasadach z innymi pracownikami.
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PRZYKLADOWE RACJONALNE USPRAWNIENIA TO:

e elastyczne godziny pracy,

o mozliwos¢ pracy zdalnej lub hybrydowej,

e ograniczenie nadmiernych bodzcéw sensorycznych,
e zapewnienie spokojnej przestrzeni do pracy,

e stosowanie komunikacji pisemnej,

e dodatkowy czas na wdrozenie,

e dostosowanie sposobu przekazywania zadan,

o wykorzystanie technologii wspomagajacych organizacje pracy.
OCHRONA PRZED DYSKRYMINACIJA | PRAWO DO ROWNEGO TRAKTOWANIA

Kazdy pracownik ma prawo do godnego traktowania, niezaleznie od sposobu funkcjonowania neurologicznego.
Ochrona ta obejmuje m.in. proces rekrutacji, warunki zatrudnienia, wynagrodzenie, awanse, szkolenia, ocene
pracy oraz dostep do Swiadczen.

MOBBING | DYSKRYMINACJA POSREDNIA

Szczegdlng uwage warto zwrdécic na dyskryminacje posrednia. Wystepuje ona wtedy, gdy pozornie neutralne
zasady lub procedury stawiajg okreslong grupe oséb w mniej korzystnej sytuacji. Przyktadem mogg by¢:

* obowigzkowe spotkania w hatasliwym otoczeniu,
* komunikacja oparta wytacznie na ustnych ustaleniach,
*  brak mozliwosci pracy w spokojnym miejscu,

®  system oceniania premiujacy wyfacznie okreslony styl komunikacji.

GDZIE SZUKAC WSPARCIA?

Osoby neurordéznorodne oraz ich rodziny mogg korzysta¢ z pomocy wielu instytucji publicznych i organizacji

specjalistycznych, m.in.:

e poradni psychologiczno-pedagogicznych (w sprawach edukacyjnych),

e lekarza medycyny pracy oraz lekarzy specjalistow,

e Panstwowego Funduszu Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych (PFRON) oraz powiatowych centréw pomocy
rodzinie,

e Panstwowej Inspekcji Pracy (w sprawach praw pracowniczych),

e Rzecznika Praw Obywatelskich (w sprawach dyskryminacji),

e organizacji pozarzagdowych dziatajgcych na rzecz oséb neuroréznorodnych.

PAMIETAIJ

Korzystanie ze wsparcia nie jest oznakg stabosci ani przywilejem. Jest realizacjg prawa do dostepnosci
i rownego uczestnictwa w zyciu spotecznym.

Wspodtczesne podejscie do neurordznorodnosci zaktada, ze celem nie jest zmiana cztowieka tak, aby pasowat
do istniejgcego systemu, lecz tworzenie takich warunkéw edukacji, pracy i zycia spotecznego, ktére pozwalajg
réoznym osobom rozwija¢ swoje mozliwosci i uczestniczy¢é w spoteczenstwie na rownych zasadach.
Swiadomo$¢ whasnych praw jest jednym z najwazniejszych elementéw budowania samostanowienia,
sprawczosci i dobrostanu.
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WAZNE

PRAWA PRACOWNIKA | UCZNIA — CO MUSISZ WIEDZIEC

WAZNE
Pracodawca ani instytucja edukacyjna nie majg prawa zgdac wgladu w petng dokumentacje medyczna.
Pracownik lub uczen przedstawia jedynie dokument zawierajgcy konkretne zalecenia do wdrozenia.

REKOMENDACIJE SYSTEMOWE DLA ORGANIZACII

e Wdrazaj racjonalne usprawnienia. Zwykle nie wymagajg duzych naktadéw — czesto chodzi o zgode na prace zdalng,
elastyczne godziny pracy czy zakup biurka do pracy na stojgco.

o Powotaj rzecznika ds. dostepnosci. Osobe zaufang, do ktdrej pracownik moze sie zgtosié, jesli jego bariery
sensoryczne lub komunikacyjne sg ignorowane.

Buduj na potencjale, nie na deficytach. Wykorzystuj profile Extended DISC do dopasowywania zadan i rozwoju
pracownikéw w oparciu o ich naturalne mocne strony.

®  Stosuj mediacje uwzgledniajgce neuroréznorodnosé. W konfliktach pracowniczych analizuj nie tylko tres¢ sporu, ale
réwniez réznice komunikacyjne i poznawcze, ktére moga wptywaé na postrzeganie intencji i zachowan.

® Uwszgledniaj neuroréznorodnos$¢ w polityce antymobbingowej. Analizujgc konflikty i skargi, bierz pod uwage
réznice komunikacyjne, spoteczne i poznawcze wptywajgce na wzajemne interpretowanie zachowan.

WAZNE ROZROZNIENIE

Rozpoznanie ADHD lub autyzmu samo w sobie nie oznacza automatycznego spetnienia
prawnych przestanek niepetnosprawnosci. Zakres przystugujgcych dostosowan i uprawnien
zalezy od obowigzujgcego prawa i sytuacji konkretnej osoby.

PRZYKLADOWA PROCEDURA PROSBY O DOSTOSOWANIE

Opisz konkretng bariere i jej wptyw na wykonywanie zadania.
Zaproponuj jedno lub dwa mozliwe rozwigzania.
Ustal poufny kanat rozmowy z upowazniong osoba.

Zapisz decyzje, termin przegladu oraz zasady ewaluacji.

Mo P PE

Po ustalonym czasie wspdlnie sprawdzcie efekty i w razie potrzeby skorygujcie rozwigzanie.

NOTATKI
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NEUROINKLUZYWNOSC W ESG | DEI

Zarzadzanie réznorodnoscig nie moze konczyc sie na deklaracji:
wymaga jasnych procedur i pomiaru efektow.

Wspodtczesna gospodarka przechodzi gruntowng redefinicje celdw i kryteridéw sukcesu przedsiebiorstwa. Przez
dziesieciolecia dominowat paradygmat maksymalizacji wartosci dla akcjonariuszy, sformutowany przez
Miltona Friedmana, ktéry sprowadzat role biznesu niemal wytgcznie do wypracowywania zysku. Dzi$ ustepuje
on miejsca koncepcji interesariuszy (stakeholder capitalism) oraz zrbwnowazonemu rozwojowi. W tym
kontekscie ESG (Environmental, Social, Governance) oraz DEI (Diversity, Equity & Inclusion) przestaty by¢
traktowane jedynie jako domena PR czy dobrowolnego mecenatu (CSR). Staty sie filarami nowoczesnego
zarzadzania strategicznego, decydujgcymi o odpornosci organizacji, jej innowacyjnosci oraz atrakcyjnosci dla
inwestoréw i kandydatéw do pracy. W Polsce proces ten — napedzany zaréwno regulacjami europejskimi, jak
i zmiang Swiadomosci — ksztattuje nowy wzorzec odpowiedzialnego biznesu.

MINIWYKLAD: OD KLASYCZNEGO CSR DO MIERZALNYCH WSKAZNIKOW ESG | DEI

Rdéznica miedzy tradycyjnie rozumiang spoteczng odpowiedzialnoscig biznesu (CSR) a dzisiejszym podejsciem
do ESG i DEI sprowadza sie do stopnia integracji ze strategig biznesowgq oraz mierzalnosci efektéw. CSR
opierat sie czesto na jednorazowych inicjatywach charytatywnych czy wizerunkowych akcjach ekologicznych,
natomiast ESG wymaga twardych, weryfikowalnych danych niefinansowych.

Filary ESG obejmuja:

e E (Environmental) — wptyw organizacji na srodowisko naturalne (m.in. slad weglowy, gospodarka o obiegu
zamknietym, ochrona bioréznorodnosci);

® S (Social) —relacje z otoczeniem spotecznym oraz kapitat ludzki; polityka DEIl odgrywa tu role centralng;

e G (Governance) — jakos¢ tadu korporacyjnego, etyka, przejrzystosc struktur oraz systemy zarzgdzania ryzykiem.
POLITYKA DEI PRECYZUJE ODPOWIEDZIALNOSC FIRMY WEWNATRZ JEJ STRUKTUR:

e Roéznorodnosc (Diversity) — dostrzeganie i docenianie réznic w zespole (m.in. pod wzgledem ptci, wieku,
sprawnosci, pochodzenia czy stylu myslenia).

o Rownos¢ (Equity) — tworzenie bezstronnych systemow i procedur, ktére wyréwnujg szanse i znoszg bariery
strukturalne.

o Inkluzja (Inclusion) — kultura organizacyjna, w ktérej kazda osoba czuje sie bezpieczna psychologicznie, wtgczona
w procesy decyzyjne i doceniana za swoj wktad.

IMPULS REGULACYJNY: CSRD | ESRS

Dyrektywa CSRD wraz z Europejskimi Standardami Sprawozdawczosci w zakresie Zréwnowazonego Rozwoju (ESRS)
rozszerzyta obowigzki raportowania niefinansowego. W obszarze kapitatu ludzkiego i kultury organizacyjnej kluczowe
znaczenie ma standard ESRS S1 (Wtasne zasoby pracownicze). Obejmuje on raportowanie m.in.:

e warunkdw pracy i zatrudnienia,

® roéwnosci szans, w tym luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ (gender pay gap),

udziatu 0s6b z niepetnosprawnosciami oraz reprezentacji kobiet na stanowiskach decyzyjnych, polityk.

@ :
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»  WAZNE

SEKCJA EKSPERCKA: WZORCE DOBRYCH PRAKTYK NA POLSKIM RYNKU

Obserwacja przedsiebiorstw dziatajgcych w Polsce — zaréwno rodzimych, jak i miedzynarodowych
3 — pozwala wskaza¢ kilka obszaréw stanowigcych wzorzec wdrazania ESG i DEI:

1. Systemowe zarzadzanie réznorodnoscig — m.in. przystgpienie do Karty Réznorodnosci koordynowanej przez
Forum Odpowiedzialnego Biznesu.

2. Niwelowanie luki ptacowej i przejrzystos¢ wynagrodzen — przygotowanie do wymogdéw unijnej dyrektywy
0 jawnosci wynagrodzen.

3. Zarzadzanie wiekiem i wspétpraca miedzypokoleniowa.

4. Bezpieczenstwo psychologiczne i programy wsparcia pracownikow (EAP).

WYZWANIA | BARIERY WDROZENIOWE W POLSKICH REALIACH

e  Opor kulturowy i nieporozumienia pojeciowe. Polityka DEI bywa postrzegana ideologicznie, a nie jako
pragmatyczne narzedzie zarzadcze stuzgce innowacyjnosci i wykorzystaniu potencjatu pracownikow.

e  Ryzyko greenwashingu i diversity washingu.Powierzchowne traktowanie tematow spotecznych i srodowiskowych
— ograniczone do jednorazowych kampanii bez oparcia w danych i procedurach — prowadzi do utraty zaufania
pracownikow i klientow.
I e Obcigzenia operacyjne dla sektora MSP. Duze spétki dysponujg zasobami do budowania zespotéw ds. ESG/DEI,

natomiast mate i srednie przedsiebiorstwa — kregostup polskiej gospodarki — czesto nie maja ekspertyzy ani narzedzi
do pomiaru wskaznikow.

KLUCZOWE WZORCE

Najmocniejszym wzorcem jest zasada ,Nic o nas bez nas”, czyli wigczanie oséb neuroréznorodnych w diagnoze
problemoéw, tworzenie polityk i ocene efektow. Model ten dobrze wpisuje sie w DEI, poniewaz zaktada
wspotdecydowanie, a nie tylko konsultowanie gotowych rozwigzan. W ESG wspiera komponent spoteczny i zarzgdczy —
pokazuje, ze organizacja bierze odpowiedzialnosc¢ za realne warunki pracy, a nie tylko za raportowanie wskaznikéw.

Drugim wzorcem jest projektowanie uniwersalne, czyli tworzenie zasad pracy, komunikacji i przestrzeni dostepnych od
poczatku dla mozliwie szerokiej grupy osdb: jasne instrukcje, podsumowania spotkan, mozliwos¢ pracy hybrydowej,
ograniczanie nadmiaru bodzcow i rézne formy przekazywania informacji. Pokazuje ono, ze dostepnos¢ jest elementem
kultury organizacyjnej, a nie wyjatkiem dla pojedynczych osdb.

NOTATKI
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PRAKTYKI DLA ESG

Dobra praktyka jest wtaczenie neuroréznorodnosci do strategii dostepnosci, dobrostanu i odpowiedzialnego
zarzadzania zasobami ludzkimi — jako elementu polityk dostepnosci, bezpieczeristwa psychicznego

i Srodowiska pracy opartego na zrozumieniu réznic. ESG nie powinno ograniczac sie do raportu, lecz
obejmowac konkretne procedury: szkolenia kadry, wsparcie komunikacyjne, adaptacje stanowisk oraz
kanaty zgtaszania potrzeb.

Waznym standardem jest mierzalnos¢. Organizacja powinna nie tylko deklarowaé wrazliwos¢ na
neuroréznorodnosé, ale monitorowac wdrozone usprawnienia, liczbe przeszkolonych menedzerdéw, poziom
satysfakcji pracownikdw i liczbe zrealizowanych dostosowan. Taki model wzmacnia wiarygodnos¢ ESG, bo
pokazuje efekt, a nie samg intencje.

PRAKTYKI DLA DEI

W DEI kluczowy jest jezyk wigczajacy i sposéb komunikacji, ktory nie zaktada jednego ,,normalnego” stylu
funkcjonowania. Réznice komunikacyjne, sensoryczne i poznawcze nie oznaczajg braku kompetencji, lecz s naturalng
odmiang ludzkiego funkcjonowania. Organizacja powinna wiec wdrazac procedury, ktore nie premiujg wytgcznie oséb
najgtosniejszych, najszybszych lub najbardziej bezposrednich.

Dobrym wzorcem sg tez jasne reguty spotkan: wczesniejsza agenda, pisemne podsumowanie, mozliwos¢ zadawania
pytan, doprecyzowanie termindw i priorytetow. Zmniejsza to ryzyko nieporozumien i wykluczenia oséb, ktére
potrzebuja wiecej czasu na reakcje lub innego kanatu komunikacji. DEI oznacza wiec nie tylko roznorodny sktad zespotu,
ale takze dostosowanie sposobu pracy do tej réznorodnosci.

MODEL WDROZENIA — CZTERY ZASADY

®  wspottworzenie z osobami neuroréznorodnymi,
®  prostyijednoznaczny jezyk,
®  racjonalne usprawnienia w miejscu pracy,

® regularne mierzenie efektéw i korekta dziatan.

MAPA DROGOWA DLA ZARZADU | HR: PIEC KROKOW

Przeksztatcenie deklaracji ESG i DEI w trwaty model operacyjny wymaga uporzagdkowanego podejscia.
Doswiadczenia organizacji wskazujg, ze skuteczne wdrozenia opierajg sie na pieciu spdjnych etapach.

KROK 1. AUDYT SRODOWISKA PRACY | PROCESOW REKRUTACYJNYCH

e Sensoryka i przestrzen — analiza Srodowiska fizycznego (hatas, zageszczenie stanowisk, oSwietlenie
jarzeniowe) oraz cyfrowego (czy narzedzia pozwalajg dostosowac interfejs i wytaczy¢ rozpraszajace
powiadomienia).

o Przeglad rekrutacji — weryfikacja ogtoszen pod katem jezyka wigczajgcego oraz zastgpienie schematycznych
pytan zadaniami sprawdzajgcymi realne umiejetnosci.

KROK 2. EDUKACJA | BUDOWANIE SWIADOMOSCI KADRY ZARZADZAJACE)

e Szkolenia dla lideréw — zarzadzanie zespotami o zréznicowanych profilach poznawczych oraz
rozpoznawanie sygnatéw przebodzZcowania i wypalenia.

o Demistyfikacja mitow — wiedza o neuroréznorodnosci i zdrowiu psychicznym, z odrzuceniem
paternalizmu na rzecz partnerstwa.

@ :
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KROK 3. PROJEKTOWANIE UNIWERSALNE (UNIVERSAL DESIGN)

o Dostosowania dostepne dla wszystkich — rozwigzania otwarte dla kazdego pracownika (np.
elastyczny czas pracy, praca z domu, strefy ciszy), ktére eliminujg potrzebe przedstawiania zaswiadczen i chronig
prywatnosc.

o Jasny styl komunikacji — standardy klarownego delegowania zadan (forma pisemna, zdefiniowane kryteria sukcesu
i terminy).

KROK 4. WSLUCHIWANIE SIE W GLOS PRACOWNIKOW

e  Grupy pracownicze (ERG) — oddolne sieci skupione wokét DEI i neuroréznorodnosci, petnigce role ciata doradczego
dla HR i zarzadu.

o Petla informacji zwrotnej — regularne, anonimowe i proste ankiety dotyczgce poczucia bezpieczenstwa

psychologicznego.

KROK 5. INTEGRACJA Z RAPORTOWANIEM NIEFINANSOWYM

e Monitorowanie KPIl — wtgczenie wskaznikdw réznorodnosci, retencji i satysfakcji pracownikéw do
raportéw zgodnych z ESRS S1 (jesli organizacja podlega obowigzkowi).

e Przejrzysta ewaluacja — coroczny przeglad postepdw i udostepnianie wynikow interesariuszom
wewnetrznym i zewnetrznym.

KLUCZOWE REKOMENDACJE DLA ZARZADOW | DZIAtOW HR

e Traktuj DEI i ESG jako inwestycje, nie koszt. Ergonomia stanowisk, stuchawki wygtuszajace czy reorganizacja
rekrutacji kosztujg niewiele w poréwnaniu z kosztami rotacji wykwalifikowanych pracownikéw.

* Unikaj tokenizmu i ,washingu”. Zadna akcja PR nie zastgpi sprawiedliwych systemdéw wynagrodzen
i bezpiecznej kultury pracy. Dziatania prospoteczne muszg mie¢ oparcie w procedurach i danych.

¢ Zacznij od najwyiszego szczebla (tone from the top). Sukces polityki DEI zalezy od zaangazowania zarzadu.
Jedli liderzy sami nie praktykuja elastycznosci i otwartej komunikacji, zmiany pozostang na papierze.

MIERZALNY REZULTAT

Zamiast pytac tylko ,,ilu pracownikéw przeszkoliliSmy?”, sprawdzaj takze czy zadania sg zrozumiate, czy procedury
dostosowan dziatajg, czy bariery zgtaszane przez pracownikdw sg usuwane i czy wzrasta poczucie bezpieczenstwa.

PRZYKLADOWA TABLICA MIERNIKOW

Obszar Prosty miernik Zrédto informag;i

Dostepnosé komunikacji Odsetek zadan z jasnym terminem i kryterium  Audyt proby zadan

Usprawnienia Czas odpowiedzi na zgltoszenie Rejestr prowadzony z poszanowaniem
prywatnosci

Zaangazowanie Ocena poczucia wptywu na zmiany Krétka anonimowa ankieta

Ewaluacja Liczba zmian poprawionych po feedbacku Przeglad kwartalny
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HIDDEN DISABILITIES SUNFLOWER

Symbol ma sens, gdy idg za nim przeszkolony personel, dobrowolnosc i realne wsparcie.

CZYM JEST PROGRAM SUNFLOWER?

Hidden Disabilities Sunflower (tzw. Sunflower Approach) to prosty system dyskretnego sygnalizowania,

ze dana osoba ma niewidoczng niepetnosprawnosc lub szczegdlne potrzeby i moze potrzebowac wiecej czasu,
cierpliwosci albo wsparcia. Program powstat w 2016 roku na londynskim lotnisku Gatwick i rozwinat sie

w globalny standard dostepnosci, obecny w wielu krajach i branzach. Jego sita polega na prostocie: nie
wymaga ujawniania szczegdétéw medycznych, a jednoczesnie uruchamia bardziej uwazng i empatyczng reakcje
otoczenia. W miejscu pracy dziata jako narzedzie budowania kultury wigczenia, a nie tylko jako znak
identyfikacyjny.

SUNFLOWER NA SWIECIE | W POLSCE

° Transport i lotnictwo - program wspiera kilkaset lotnisk na swiecie, linie lotnicze i przewoznikdw kolejowych;
stonecznik jest tam powigzany z ustugami asysty i innymi narzedziami dostepnosci, dzieki czemu osoba
z niewidoczng niepetnosprawnoscig nie musi ttumaczy¢ swojej sytuacji od poczatku.

o Handel i ustugi —sieci handlowe i instytucje finansowe szkolg personel pierwszej linii kontaktu z klientem.
e Miejsca pracy — czes¢ organizacji wdraza program wewnetrznie, jako element strategii DEI i spotecznego filaru ESG.

® Polska — do programu dotgczajg m.in. porty lotnicze, instytucje publiczne, firmy i organizacje pozarzadowe, w tym —
od stycznia 2026 r. — FRSP DIALOG.

JAK PROGRAM DZIAtA W ORGANIZACII?

W miejscu pracy stonecznik dziata przez trzy elementy: przeszkolenie personelu, jasne procedury reagowania oraz
dobrowolne uzywanie symbolu przez osoby, ktére chcg zasygnalizowac swoje potrzeby. Organizacje wdrazajgce program
podkreslajg znaczenie regularnych szkolen, cyfrowych modutéw edukacyjnych i wsparcia dla kadry, tak aby reakcja byta
empatyczna i spdjna.

Czesto program staje sie poczatkiem szerszej strategii dostepnosci, obejmujgcej audyty, konsultacje i dziatania

dtugofalowe.

Program dziata najskuteczniej tam, gdzie taczy sie go z realnymi procedurami obstugi klienta i pracownika, a nie tylko
z kampanig komunikacyjng. Kluczowe s3: szkolenie catych zespotéw, gotowe scenariusze reakcji, komunikacja
wewnetrzna i zewnetrzna oraz state utrzymanie programu po jego uruchomieniu.

CO WARTO WDROZYC?

Dobre wdrozenie zaczyna sie od prostych zasad: dobrowolnos¢, poufnos¢, szacunek i brak presji na ujawnianie
diagnozy. Potrzebne sg krétkie szkolenia dla menedzerdw i zespotdw, instrukcja ,,co robié, gdy ktos$ nosi stonecznik”
oraz wskazanie konkretnej osoby lub zespotu odpowiedzialnego za wsparcie.

WDROZENIE SUNFLOWER TO NIE TYLKO ROZDANIE SMYCZY — TO PROCES BUDOWANIA KULTURY
ORGANIZACYJNEJ DOJRZALEJ W OBSZARZE DEI | SPELNIAJACE) KRYTERIA SPOLECZNEGO FILARU ESG (ZWEASZCZA

ESRS S1).
’
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WAZNE

PROPONOWANY MODEL WDROZENIA KROK PO KROKU

Zdefiniuj, do kogo program jest adresowany i jakie wsparcie ma uruchamiac.
Przeszkol kadre zarzgdzajgca, HR i pracownikdw pierwsze;j linii.

Ustal prostg procedure reagowania na sygnat stonecznika.

Zapewnij poufny kanat zgtaszania potrzeb i indywidualnych dostosowan.

Komunikuj program wewnetrznie i zewnetrznie jako element polityki dostepnosci.

@ 0 B U

Monitoruj efekty, zbieraj feedback i aktualizuj zasady.
PRAKTYKA DYSKRETNEGO WSPARCIA

PRZYKLADOWE PYTANIE

,,Czy moge jakos utatwic Ci korzystanie z naszej ustugi?” — bez dopytywania o diagnoze.

Nalezy korzystaé z oficjalnych materiatow i zasad programu. Symbol nie oznacza jednej konkretnej diagnozy
i nie upowaznia do gromadzenia dodatkowych danych medycznych.

SCENARIUSZ SZKOLENIA PERSONELU

Woyjasnij znaczenie dobrowolnego symbolu i zasade ochrony prywatnosci.
Przeéwicz krdtka, neutralng propozycje pomocy bez pytania o diagnoze.
Omow trzy formy wsparcia, ktore placowka rzeczywiscie moze zapewnic.
Pokaz kanat przekazywania uwag o dostepnosci.

Po pilotazu popros osoby korzystajgce z ustugi o ocene rzeczywistej uzytecznosci wsparcia.

Zapytaj o potrzebe: spokojniejsze miejsce, mozliwos¢ zaczekania, pisemng instrukcje lub inng forme pomocy,

1

2

3

4

5

NIE PYTAJ O POWOD NOSZENIA SYMBOLU
ktéra organizacja moze zapewnic.

NOTATKI
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PARTYCYPACIJA | SELF-ADVOCACY

»,Nic o nas bez nas” oznacza wspotdecydowanie, a nie jednorazowa konsultacje po stworzeniu
gotowej polityki.

SKAD POCHODZI HAStO ,,NIC O NAS BEZ NAS"?

Waznym odniesieniem jest ksigzka Jamesa . Charltona “Nothing About Us Without Us: Disability Oppression
and Empowerment”’. Autor pokazuje, ze wykluczenie oséb z niepetnosprawnosciami nie wynika wytgcznie

z indywidualnych ograniczen, lecz z relacji wtadzy, zaleznosci i braku wptywu na decyzje dotyczgce wtasnego
zycia. Marginalizacja zaczyna sie wtedy, gdy inni méwig ,w imieniu” danej grupy, zamiast tworzy¢ przestrzen
do jej sprawczosci i samoreprezentac;ji.

OD OPIEKI DO PODMIOTOWOSCI

Przez wiele lat osoby neurordznorodne byty opisywane gtéwnie z perspektywy medycznej, terapeutycznej lub
instytucjonalnej. Specjalisci diagnozowali trudnosci, nauczyciele oceniali funkcjonowanie szkolne, pracodawcy
interpretowali zachowania zawodowe, a rodziny czesto wystepowaty w roli rzecznikdw potrzeb. Taka
perspektywa moze byé pomocna, ale staje sie niewystarczajaca, jesli pomija gtos samych zainteresowanych.
Zamiast pytac jedynie ,Jakie trudnos$ci ma ta osoba?”, warto pytac réwniez: ,Jak ta osoba doswiadcza
Swiata?”, ,Jakie warunki pozwalajg jej dobrze funkcjonowacé?” oraz ,Jakie bariery tworzy otoczenie?”.

To przesuniecie jest zgodne ze spotecznym modelem niepetnosprawnosci, wedtug ktérego ograniczenia
wynikajg w duzej mierze z niedostosowanego srodowiska: komunikacji, przestrzeni, procedur, norm
spotecznych i oczekiwan. Osoba neurordéznorodna nie jest ,problemem do naprawienia”. Problemem moga
by¢ systemy, ktére zaktadajg tylko jeden wtasciwy sposéb uczenia sie, pracy, komunikowania sie i reagowania
na bodzce.

WIEDZA EKSPERCKA OPARTA NA DOSWIADCZENIU

W naukach spotecznych coraz wieksze znaczenie przypisuje sie wiedzy ptynacej z doswiadczenia (ang. lived
experience). Osoba bezposrednio doswiadczajgca danej sytuacji posiada szczegdlny rodzaj wiedzy, ktérego
nie da sie w petni zastgpi¢ obserwacjg zewnetrzna.

Osoba z ADHD, w spektrum autyzmu, z dysleksjg, dyspraksjg czy inng formg neuroatypowosci wie, jak
wyglada codzienne funkcjonowanie ,,0d srodka”: jak odczuwane jest przecigzenie sensoryczne, jak dziata
maskowanie, co pomaga w koncentracji, ktére komunikaty sg niejasne i ktére formy wsparcia sg realnie
pomocne, a ktdre jedynie dobrze wygladajg w dokumentach.

Dlatego doswiadczenie oséb neurordznorodnych powinno by¢ traktowane jako wazne zrddto wiedzy przy
projektowaniu edukacji, miejsc pracy, narzedzi wsparcia i polityk dostepnosci. Nie zastepuje ono wiedzy
specjalistycznej, ale jg uzupetnia i weryfikuje.
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OD KONSULTOWANIA DO WSPOtPROJEKTOWANIA

Czestg praktyka jest konsultowanie — przedstawienie gotowego rozwigzania do zaopiniowania. Znacznie bardziej
wartosciowe jest wspotprojektowanie, czyli angazowanie oséb neuroréznorodnych od poczatku procesu:

w diagnozowanie problemu, okreslanie potrzeb, tworzenie rozwigzan, testowanie materiatow,

ocene efektéw i poprawianie dziatan.

W badaniach nad autyzmem i neuroréznorodnoscig coraz czesciej podkresla sie znaczenie podejs¢ partycypacyjnych.
Prace E. Pellicano i wspétpracownikow (Pellicano i den Houting, 2022; den Houting i wsp., 2022) pokazuja, ze autentyczna
koprodukcja wymaga gtebokiego i trwatego zaangazowania osdb autystycznych, a nie jedynie symbolicznego zaproszenia
ich do procesu.

Model ,,dla” Model ,,z2”

Gotowy dokument do zaopiniowania Rozpoznanie problemu razem z zainteresowanymi
Jedno spotkanie z pracownikami Warsztaty, prototypowanie i pilotaz

Ocena wytgcznie menedzerska Wspdlna ewaluacja rezultatéw

Jeden standard dla wszystkich Elastyczne rozwigzania z prawem wyboru

SELF-ADVOCACY — RZECZNICTWO WtASNYCH POTRZEB

Waznym-pojeciem-zwigzanym-z hastem-,,Nic o-nas bez nas” jest self-advocacy, czyli rzecznictwo-wiasnych
potrzeb — zdolno$¢ osoby do méwienia o swoim doswiadczeniu, potrzebach, granicach, prawach
i oczekiwaniach.

Self-advocacy nie oznacza, ze osoba neurordznorodna zawsze musi samodzielnie walczy¢ o wsparcie.

Oznacza raczej, ze powinna mie¢ mozliwos$¢ uczestniczenia w decyzjach, ktdre jej dotycza oraz dostep do jezyka,
narzedzi i bezpiecznych warunkdw, by wyrazaé swoje potrzeby. W praktyce moze to oznaczaé m.in.:

e powiedzenie nauczycielowi, ze instrukcja jest zbyt ogdlna,

e poproszenie przetozonego o pisemne podsumowanie ustalen,
e zgtoszenie potrzeby pracy w cichszym miejscu,

e poinformowanie zespotu o preferowanej formie komunikacji,

e udziat w konsultacjach i ocenie rozwigzan wdrazanych w organizacji.

CO DAJE ORGANIZACJOM GtOS OSOB NEUROROZNORODNYCH?

Wtgczanie 0séb neuroréznorodnych do proceséw decyzyjnych przynosi korzysci nie tylko im samym, ale réwniez
szkotom, uczelniom, pracodawcom i organizacjom spotecznym. Pozwala:

e lepiej rozpoznac realne bariery,

e uniknga¢ nietrafionych rozwigzan,

e zwiekszy¢ skutecznos¢ programéw wsparcia,

e budowac zaufanie,

e ograniczac stereotypy,

e  tworzy¢ bardziej praktyczne materiaty,

e wzmacniad kulture szacunku i wspétodpowiedzialnosci.




NIC O NAS BEZ NAS | Neuroréznorodnosé w praktyce o

WAZNE

Dzieki temu organizacja nie dziata ,dla” oséb neuroréznorodnych w sposdéb paternalistyczny, lecz ,,z” nimi—
jako partnerami zmiany.

PRZYKLAD PRAKTYCZNY

Szkota planuje przygotowac procedure wspierania uczniéw neuroréznorodnych. W tradycyjnym modelu
dokument opracowujg wytgcznie specjalisci: dyrekcja, pedagog, psycholog i nauczyciele; uczniowie i rodzice
zostajg jedynie poinformowani o zasadach.

W modelu ,,Nic o nas bez nas” uczniowie, absolwenci i rodzice sg zapraszani do rozmowy juz na etapie
diagnozy. Mogg wskazaé sytuacje najbardziej obcigzajace: hatas na przerwach, niejasne polecenia, nagte
zmiany planu, brak przewidywalnosci, presje odpowiedzi ustnej czy trudnos¢ w proszeniu o pomoc. Dopiero
na tej podstawie szkota tworzy procedure.

Rdznica jest zasadnicza: pierwszy model tworzy dokument o osobach neuroréznorodnych, drugi — rozwigzanie
razem z nimi.

PODSUMOWANIE

»,Nic o nas bez nas” to nie tylko hasto, ale zasada etyczna, edukacyjna i organizacyjna. Oznacza uznanie,
ze osoby neurordznorodne nie sg biernymi odbiorcami pomocy, lecz ekspertami wtasnego doswiadczenia.

Budowanie dostepnych srodowisk wymaga wiedzy specjalistycznej, ale takze stuchania tych, ktérych
rozwigzania dotyczg. Dopiero potgczenie perspektywy naukowej, praktycznej i doswiadczeniowej pozwala
tworzy¢ wsparcie odpowiadajace na rzeczywiste potrzeby.

Neurordznorodnos¢ nie jest wiec wyfgcznie tematem diagnozy — jest takze tematem podmiotowosci, praw
cztowieka, wspétdecydowania i zmiany spoteczne;.

NOTATKI
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STUDIA PRZYPADKOW

Przyktady pokazujg, jak niewielkie zmiany procesu mogg zmniejsza¢ napiecie i poprawia¢ wspotprace.

! CASE STUDY 1. PROJEKTANT UX Z ADHD

WYZWANIE Pracownik — wybitny specjalista — spdzniat sie z oddawaniem dokumentacji projektowej,
choc¢ same projekty graficzne wykonywat bardzo szybko. Odczuwat frustracje, a zesp6t uwazat go za niesolidnego.

ANALIZA Tradycyjny model zarzgdzania zadaniami (,,zréb to do konca tygodnia”) paralizowat go ze wzgledu na tzw.
slepote czasowq oraz trudnosc z utrzymaniem motywacji przy monotonnych zadaniach tekstowych, ktére nie dajg
natychmiastowej nagrody.

ROZWIAZANIE Wdrozono technike mikrokrokow: zadanie podzielono na codzienne, mniejsze etapy
z natychmiastowg informacjg zwrotng. Umozliwiono prace w blokach intensywnego skupienia, a zmudng czes¢
formatowania tekstu przekazano asystentowi.

EFEKT Wedtug relacji zespotu terminowosc wzrosta o ok. 80%, a pracownik odzyskat dobrostan psychiczny.

CASE STUDY 2. ,NIE POWIEDZIALES, ZE TO PILNE” — PRACOWNIK Z ADHD
" | KIEROWNIK O STYLU D

WYZWANIE Kierownik oczekiwat szybkiego przygotowania raportu. Podczas krétkiej rozmowy

przekazat: ,Prosze przygotowac raport na przyszty tydzien”. Dla niego oznaczato to najwyzszy priorytet. Pracownik

z ADHD zajat sie jednak kilkoma innymi zadaniami, ktére rowniez uznat za wazne. Raport powstat w zapowiedzianym
tygodniu, ale nie w dniu, ktérego oczekiwat przetozony. Pojawity sie wzajemne pretensje i frustracja.

ANALIZA Pracownik nie miat trudnosci z wykonaniem zadania, lecz z ustaleniem priorytetéw. Komunikat byt zbyt

I ogdlny i pozostawiat pole do interpretacji. Kierownik o stylu D zakfadat, ze jego oczekiwania sg oczywiste, podczas gdy
pracownik potrzebowat jasnego okreslenia terminu, priorytetu i kolejnosci dziatan.
ROZWIAZANIE Wprowadzono zasade doprecyzowywania zadan wedtug schematu ,,co — do kiedy — z jakim
priorytetem”. Kazde zadanie otrzymywato oznaczenie pilnosci i krotki harmonogram, a po wazniejszych ustaleniach
wysytano podsumowanie mailowe.

EFEKT Zmniejszyta sie liczba nieporozumien dotyczgcych terminéw, a pracownik lepiej zarzagdzat energia
i koncentracja. Kierownik odzyskat poczucie kontroli nad realizacjg zadan.

CASE STUDY 3. ,,PRZECIEZ WSZYSTKO BYLO W MAILU” - OSOBA W SPEKTRUM
AUTYZMU W ZESPOLE PROJEKTOWYM

WYZWANIE Podczas spotkan projektowych ustalano wiele zmian dotyczacych realizowanego zadania. Wiekszos¢
zespotu traktowata ustalenia ustne jako wystarczajgce. Pracownik w spektrum autyzmu wielokrotnie wykonywat
zadanie wedtug wczesdniejszych wytycznych, poniewaz nie wychwytywat nieformalnych zmian omawianych w trakcie
dynamicznych dyskusji.

ANALIZA Osoby w spektrum czesto preferujg komunikacje jednoznaczng, uporzagdkowang i opartg na faktach.
Problemem nie byty kompetencje pracownika, lecz brak usystematyzowanego przeptywu informacji.

ROZWIAZANIE Po kazdym spotkaniu wyznaczona osoba przygotowywata krétkie podsumowanie zawierajgce decyzje,
terminy i zakres odpowiedzialnosci. Ustalono rowniez, ze mozna zadawac pytania doprecyzowujgce bez obawy przed
ocena.

EFEKT Zmniejszyta sie liczba btedéw wynikajacych z nieporozumien. Pracownik poczut sie bezpieczniej, a zespot zyskat

bardziej przejrzysty system wymiany informacji.
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CASE STUDY 4. ,,ON CIAGLE DOPYTUJE” — ROZNE STYLE KOMUNIKACJI
W ZESPOLE NEUROROZNORODNYM

WYZWANIE W zespole pracowata osoba o stylu C (Extended DISC), ktéra przed wykonaniem zadania zadawata wiele
szczegdtowych pytan. Czesé wspodtpracownikow odbierata to jako podwazanie kompetencji lub brak samodzielnosci.
Zaczety narastac napiecia i wzajemna niechec.

ANALIZA Pracownik nie kwestionowat decyzji zespotu — potrzebowat wiecej informacji, aby ograniczy¢ ryzyko
bteddw. Jego potrzeba szczegétowosci wynikata zaréwno z indywidualnego stylu komunikacji, jak i z wysokiej
potrzeby przewidywalnosci.

ROZWIAZANIE Podczas warsztatu zespotowego omoéwiono réznice w stylach komunikacji wedtug modelu Extended
DISC. Przyjeto zasade, ze pytania stuzg doprecyzowaniu zadania, a nie ocenie innych oséb.

EFEKT Zespot zaczat postrzegad szczegdtowe pytania jako element dbatosci o jakos¢ pracy. Wzrosto wzajemne
zrozumienie, a konflikty wynikajgce z btednej interpretacji intencji wyraznie sie zmniejszyty.

CASE STUDY 5. KONFLIKTY W ZESPOLE

WYZWANIE Przetozony zarzucat pracownikowi z ADHD brak organizacji i niedotrzymywanie ustalen. Pracownik
twierdzit natomiast, ze otrzymuje sprzeczne informacje i nie wie, ktére zadania sg najwazniejsze. Relacja bytfa tak
napieta, ze obie strony zaczety unika¢ bezposrednich rozmow.

ANALIZA Zrédtem konfliktu nie byly zte intencje, lecz odmienne sposoby przetwarzania informacji. Kierownik
koncentrowat sie na efekcie koricowym, a pracownik potrzebowat wiekszej struktury i regularnej informacji zwrotnej.

ROZWIAZANIE Podczas mediacji ustalono wspodlne zasady komunikacji: jednoznaczne okreslanie priorytetow,
podsumowywanie ustalen na pismie, krotkie cotygodniowe spotkania kontrolne oraz informacje zwrotng odnoszacy
sie do zadania, a nie do cech osoby.

EFEKT Po kilku tygodniach wspdtpraca sie poprawita, spadt poziom napiecia, a obie strony zaczety postrzegac réznice
nie jako problem, lecz jako cos, co wymaga dopasowania sposobu komunikacji.

CASE STUDY 6. NEUROROZNORODNOSC | PERIMENOPAUZA - JAK WSPIERAC
KOBIETY W PRACY?

Specjalistka, ktéra od lat sprawnie organizuje zadania, nagle potrzebuje wiecej czasu na przygotowanie raportu.

Po spotkaniach czuje wyczerpanie, trudniej jej skupi¢ uwage, a hatas w biurze przeszkadza bardziej niz wczesniej.
Projekty sg realizowane, terminy dotrzymywane, jednak wysitek potrzebny do osiggniecia tych samych rezultatéw
wyraznie rosnie. Tak moze wygladac codziennos$¢ kobiety neuroatypowej w okresie perimenopauzy. Zmiany hormonalne
naktadaja sie na jej indywidualny sposdb przetwarzania informacji oraz regulowania uwagi, emocji i bodzcow
sensorycznych. Dla pracodawcy wazne jest zrozumienie tej zaleznosci i dostosowanie warunkdéw pracy do rzeczywistych
potrzeb pracownicy.

ZAPISZ SWOIJE PYTANIA:
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CO DZIEJE SIE W ORGANIZMIE?

Perimenopauza to okres dynamicznych zmian hormonalnych poprzedzajgcy menopauze. Najczesciej
rozpoczyna sie po 40. roku zycia, cho¢ objawy moga pojawiac sie wczesniej. Szczegdlng uwage zwracajg
doswiadczenia kobiet z ADHD: w badaniu populacyjnym opublikowanym w 2025 roku (Jakobsdéttir Smari

i wsp., 2025) kobiety z ADHD zgtaszaty silniejsze objawy przypominajace perimenopauze niz kobiety bez
ADHD, a wyrazne réznice obserwowano juz w wieku 35-39 lat. Wczesne wystepowanie takich objawéw moze
miec rdzne przyczyny i wymaga indywidualnej oceny.

Podczas perimenopauzy poziom estrogendw moze gwattownie wzrastac i spadaé, a wydzielanie progesteronu
staje sie mniej regularne. Hormony te wptywajg na funkcjonowanie mdzgu, dlatego ich wahania moga
oddziatywac na koncentracje, pamieé, nastréj i jakos¢ snu. U czesci kobiet pojawia sie tzw. mgta mdzgowa,
wieksze zmeczenie, trudnosci z organizacjg codziennych obowigzkow czy zwiekszona wrazliwosé na stres. Dla
kobiet neuroatypowych, ktére juz wczesniej wktadaty dodatkowy wysitek w niektdre zadania, zmiany te moga
by¢ kolejnym obcigzeniem.

Wieloletnie badanie SWAN (Study of Women’s Health Across the Nation; Greendale i wsp., 2009), $ledzgce
zdrowie kobiet w okresie przejscia menopauzalnego, wskazuje na przejsciowe zmiany w wybranych
aspektach funkcjonowania poznawczego — w czesci testéw obserwowano mniejszy niz oczekiwany efekt
uczenia sie przy kolejnych pomiarach. To jeden z powoddw, dla ktérych warto uwzgledniaé wptyw
perimenopauzy na codzienne funkcjonowanie zawodowe.

DLACZEGO NEUROATYPOWOSC MA ZNACZENIE?

Kobiety z ADHD mogg doswiadczac trudnosci z koncentracjg, pamiecig roboczg czy organizacjg zadan. U oséb
autystycznych istotne mogg by¢ wrazliwos¢ sensoryczna, przewidywalnosé i komunikacja. Dysleksja wigze sie
z przetwarzaniem tekstu, dyskalkulia — z przetwarzaniem informacji liczbowych, a dyspraksja moze wptywacé
na koordynacje ruchowg i planowanie czynnosci. U kobiet z zespotem Tourette’a dodatkowym obcigzeniem
mogaq by¢ tiki, ktorych nasilenie bywa zwigzane ze stresem i zmeczeniem.

Kobiety neuroatypowe czesto przez lata wypracowujg wiasne strategie skutecznego funkcjonowania
zawodowego. W okresie perimenopauzy zaburzenia snu, zmeczenie i trudnosci poznawcze mogg zwiekszac
wysitek potrzebny do wykonywania codziennych obowigzkéw. Pracownica moze nadal osiggac bardzo dobre
wyniki, jednoczesnie odczuwajac coraz wieksze wyczerpanie. Dodatkowym obcigzeniem bywajg hatas,
intensywne oswietlenie, czeste zmiany planéw czy wielozadaniowos$¢. Dlatego tak wazne jest zrozumienie
sytuacji konkretnej kobiety i wspdlne wypracowanie rozwigzan.

JAK MOZE TO WYGLADAC W PRAKTYCE?

1. ADHD: wiekszy koszt organizacji pracy. Anna, 46-letnia menedzerka projektéw, skutecznie zarzgdza zespotem. Ma
ADHD i korzysta z kalendarzy, list zadan oraz ustalonego rytmu dnia. Od kilku miesiecy budzi sie w nocy, czesciej gubi
watek podczas spotkan i potrzebuje wiecej czasu na ustalanie priorytetéw. Nadal koriczy projekty terminowo, lecz
wieczorem jest wyczerpana.
® Problem: zaburzenia snu i zmiany poznawcze moga zwiekszac obcigzenie pamieci roboczej, uwagi i funkcji
wykonawczych.

* Wsparcie: jasne priorytety, czas na prace wymagajaca skupienia i elastyczna organizacja czasu pracy.

2. Autyzm: wieksze przecigzenie sensoryczne. Katarzyna, 49-letnia analityczka, najlepiej pracuje przy jasno
okreslonym harmonogramie. W okresie perimenopauzy pojawiajg sie nocne poty i zmeczenie.
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Rozmowy w biurze oraz intensywne Swiatto wymagaja od niej wiekszego wysitku, a nagte zmiany planu dodatkowo
utrudniajg regeneracje.

e  Problem: zmeczenie i niedobdr snu mogg zwiekszac koszt przetwarzania bodzcéw i radzenia sobie ze zmianami;

u czesci 0sob autystycznych dodatkowe obcigzenie wigze sie z maskowaniem.

®  Wsparcie: praca w spokojnym otoczeniu, stuchawki z redukcjg hatasu i przewidywalny harmonogram.

3. Dysleksja: wiekszy wysitek przy pracy z tekstem. Magdalena, 45-letnia pracownica administracji, od lat korzysta
z narzedzi wspierajacych czytanie i sprawdzanie dokumentow. Gdy pojawiajg sie bezsennos$¢ i zmeczenie, dtugie
materiaty wymagajg wiecej czasu, a czeste przerwy w pracy utrudniajg powrot do rozpoczetego zadania.

e Problem: obcigzenie poznawcze zwigzane ze zmeczeniem moze utrudniaé prace z tekstem i korzystanie
z wypracowanych strategii. Bezposrednich badan nad zwigzkiem dysleksji z perimenopauzg jest niewiele — przyktad
ilustruje mozliwe naktadanie sie trudnosci.

o« Wsparcie: technologie wspierajgce czytanie, przejrzyste dokumenty i czas na spokojne sprawdzenie materiatow.

CO MOZE ZROBIC PRACODAWCA?

Najbardziej uzyteczne rozwigzania powstajg we wspoétpracy z pracownicg. Rozmowa moze zaczgc sie od prostego
pytania: ,Ktére elementy pracy wymagajg teraz od ciebie najwiecej energii i co mogtoby ci pomdc?”. Warto zadbaé
o kilka obszaréw:

e Organizacja pracy — jasne priorytety, realistyczne terminy, przewidywalne harmonogramy i pisemne
podsumowania ograniczajg obcigzenie poznawcze.

o Elastycznos$¢ — mozliwos¢ dostosowania godzin, pracy zdalnej i krétkich przerw wspiera kobiety doswiadczajace
zaburzen snu, uderzen gorgca i zmeczenia.

*  Srodowisko sensoryczne — spokojna przestrzen, stuchawki wygtuszajace lub z redukcjg hatasu, regulacja $wiatta
i temperatury oraz ograniczenie zbednych bodzcéw. Warto pozostawic¢ pracownicy wybor rozwigzan.

¢ Komunikacja — wczesniejsze udostepnianie agendy, wybdr formy przekazywania informacji i jasne ustalenia
sprzyjajg przewidywalnosci.

* Narzedzia i organizacja zadan — technologie wspierajgce czytanie i pisanie, czytelne prezentowanie danych
liczbowych i instrukcje podzielone na etapy pomagajg osobom z dysleksjg, dyskalkulig i dyspraksja.

e Poufnosc —informacje o zdrowiu pozostajg pod kontrolg pracownicy. Menedzer moze utatwic¢ kontakt z dziatem
HR, medycyng pracy lub innymi specjalistami.

o Regularna ocena wsparcia — nasilenie objawdw zmienia sie z tygodnia na tydzien, dlatego potrzebna jest
elastycznosc. Wspdlnie ustalony termin kolejnej rozmowy pozwala sprawdzi¢, co dziata, a co warto zmienic.

Warto dostrzegac¢ wysitek niewidoczny w wynikach pracy. Osoba osiggajgca wysokg efektywnos¢ moze
jednoczesnie doswiadczaé znacznego przecigzenia. Wczesna rozmowa i proste dostosowania sprzyjajg
zdrowiu, utrzymaniu zaangazowania oraz wykorzystaniu kompetencji pracownicy. Swiadomy pracodawca
tworzy warunki, w ktérych kobieta moze jasno okresli¢ swoje potrzeby i wspétdecydowac o rozwigzaniach —
na tym polega praktyczne znaczenie zasady ,Nic o nas bez nas”.

NOTATKI

&
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CASE STUDY 7. CHRONICZNY STRES — DLACZEGO TO SPRAWA PRACODAWCY

Pracownica po czterdziestce doswiadcza chronicznego stresu w pracy. Skarzy sie na bdle gtowy,
przestymulowanie i nadmiar bodZcéw; obecnos¢ jednej z oséb w pokoju w jej odczuciu zaburza jej
funkcjonowanie.

Chroniczny stres to nie tylko ,gorszy nastréj”. Model obcigzenia allostatycznego (McEwen i Stellar, 1993)
opisuje go jako kumulujgce sie przecigzenie uktadu nerwowego, hormonalnego i odpornosciowego. Badania
Amy Arnsten (2009) pokazujg, ze przewlekty stres ostabia funkcjonowanie kory przedczotowej — obszaru
odpowiedzialnego za planowanie, koncentracje, hamowanie impulséw i podejmowanie decyzji — przy
jednoczesnym wzroscie aktywnosci ciata migdatowatego, reagujgcego na zagrozenie. W praktyce cztowiek
pod statg presjg dziata bardziej reaktywnie, a mniej strategicznie, cho¢ wcale nie przestaje sie starac.

U os6b neuroatypowych ten mechanizm czesto uruchamia sie szybciej, poniewaz ich uktad nerwowy
otrzymuje dodatkowe obcigzenia: hatas i Swiatto, niejasne polecenia, ciggle przetaczanie sie miedzy
zadaniami, spotkania bez agendy. Dochodzi do tego maskowanie, ktére pochtania ogromng ilo$¢ energii
i bywa drogg do wypalenia. To, co z zewnatrz wyglada jak brak organizacji, spdznienia czy ,,staba odpornosé¢”,
moze byc¢ po prostu wyczerpaniem.

Warto pamieta¢ takze o osobach, ktére dtugo radzity sobie same — np. o kobietach z ADHD w okresie
okotomenopauzalnym (zob. case study 6). Pracodawcy widzg wtedy czesto ,nagty spadek formy” u osoby,
ktdra wczesdniej byta bardzo skuteczna. Nie musi to oznacza¢ problemu z kompetencjami. Czesto jest to
sygnat, ze obcigzenie przekroczyto mozliwosci regeneracji.

CO MOZESZ ZAUWAZY(C?

Obserwuj zachowania, nie etykiety. Sygnatami przecigzenia moga byc: czestsze zapominanie o ustaleniach, trudnos¢

z rozpoczeciem zadan, wycofanie z rozmdw, drazliwos¢, narastajgce zmeczenie, btedy w zadaniach, ktére wczesniej nie
sprawiaty trudnosci, praca po godzinach ,zeby nadgoni¢”. Moga one mie¢ wiele przyczyn. Twoja rolg jest reagowanie na
konkretna bariere w pracy, a nie zgadywanie, co sie za nig kryje. Diagnoza i leczenie nalezg do specjalistow.

REKOMENDACIE — INSTRUKCJA W PIECIU KROKACH

Krok 1. Zwieksz swiadomos¢. Zacznij od zarzadu, HR i menedzeréw liniowych, poniewaz to oni ksztattujg standardy
i codzienng praktyke. Szkolenie powinno obejmowaé: czym jest przecigzenie uktadu nerwowego, jak dziata maskowanie,
jak prowadzi¢ rozmowe o potrzebach bez pytania o diagnoze oraz zasady poufnosci. Rozprawcie sie z mitami: , przerwa
to brak zaangazowania”, ,kto sie stara, ten sobie poradzi”, ,kompetentna osoba nie potrzebuje wsparcia”.

Krok 2. Najpierw zmierh warunki pracy, potem oferuj techniki. Zadne éwiczenie oddechowe nie zrekompensuje biura,
w ktorym nie da sie skupi¢. Wprowadz rozwigzania dostepne dla wszystkich, bez zaswiadczen i ttumaczenia sie:

e strefa ciszy oraz mozliwosé pracy w stuchawkach,

e agenda przed spotkaniem i krétkie pisemne podsumowanie po nim,

e jedno miejsce z aktualnymi zadaniami, terminami i odpowiedzialnoscia,

e realistyczne terminy i jasne kryteria ,zadanie wykonane”,

o mozliwos¢ wytgczenia kamery, elastyczne godziny, praca hybrydowa, gdy pozwala na to charakter stanowiska,

e koniec kultury ,,natychmiastowej odpowiedzi” i wiadomosci po godzinach.
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i Krok 3. Dodaj dobrowolne programy regulacji. Dopiero na tak przygotowanym gruncie warto zaproponowac praktyki
pomagajgce wrdéci¢ do rownowagi po przecigzeniu:

e kroétkie przerwy na oddech (np. wdech na 4, dtuzszy wydech na 6), wpisane w rytm dnia, takze podczas
dtugich spotkan,

® ruch —joga na krzesle, gigong, rozcigganie, spacer,

! e uwaznos$¢ i medytacja w kilku wariantach (z otwartymi oczami, krotka, z prowadzeniem gtosowym lub bez),

poniewaz cisza i zamkniete oczy nie dla kazdego s3g bezpieczne i komfortowe,

® uziemienie — proste techniki kierowania uwagi na zmysty, mozliwe do wykonania dyskretnie przy biurku,

® EFT (tapping) jako opcja samopomocowa.

Zasady dla kazdego programu: zajecia w godzinach pracy, prowadzone przez wykwalifikowang osobe, bez obowigzku

udziatu, bez list obecnosci i bez oceniania. Nikt nie musi ttumaczy¢, dlaczego z nich nie korzysta. Intensywne techniki

oddechowe (np. z hiperwentylacjg) mozna wprowadzac wyfgcznie pod okiem specjalisty — nie sg wskazane m.in. w cigzy,
przy padaczce czy chorobach serca.

Krok 4. Zbuduj poufng Sciezke wsparcia. Wyznacz osobe kontaktowgq (partnera HR, rzecznika ds. dostepnosci) i zapewnij
dostep do profesjonalnego wsparcia, np. w ramach programu pomocy pracowniczej (EAP). Pracownik nie musi ujawniac
diagnozy ani dokumentacji medycznej — wystarczy opis bariery i propozycja rozwigzania (zob. procedura w rozdziale 7).

Krok 5. Stuchaj i mierz: ,Nic o nas bez nas”. Zanim zainwestujesz w kolejne rozwigzania, zapytaj pracownikéw, co im
naprawde pomaga. Wprowadz kwartalng petle informacji zwrotnej (krétka anonimowa ankieta, rozmowa zespotowa)
i sprawdzaj nie tylko, ile oséb przeszkolono, ale tez, czy polecenia sg zrozumiate, czy dostosowania dziatajg, czy zgtaszane
bariery sg usuwane i czy rosnie poczucie bezpieczenstwa. Wskaznikéw nie wolno uzywac do klasyfikowania oséb ani do
whnioskowania o ich stanie zdrowia.

PRZYKLAD ROZMOWY MENEDZERSKIEJ

Zamiast: ,,Znowu nie zdazytas, co sie dzieje?” powiedz: ,,Zauwazytam, ze przy kilku réwnolegtych zadaniach
terminy sie przesuwajg. Ustalmy razem priorytety i sposéb potwierdzania zadan. Czego potrzebujesz, zeby

I pracowato Ci sie spokojniej?”. Taka rozmowa opisuje sytuacje, a nie ceche charakteru, i daje wyboér zamiast
oceniac¢ kogos$ za wyczerpanie.

CZEGO UNIKAC?

Najczestszym btedem jest zaczynanie od zaje¢ z oddychania, gdy w firmie nadal nie wiadomo, kto za co odpowiada

i gdzie szukad aktualnych ustalen. Ludzie szybko to zauwazajg i przestajg ufac catej inicjatywie. Kolejne putapki to
jednorazowe akcje (np. warsztat jogi z okazji Dnia Zdrowia) oraz nacisk na udziat. Jesli ktos czuje, ze ,,wypada” przyjs¢ na
zajecia, zamiast odpoczgc dostaje kolejny punkt do odhaczenia. Praktyki regulacyjne dziatajg wtedy, gdy kazdy moze

z nich skorzystac albo je poming¢ bez ttumaczenia sie.

PIERWSZE 30 DNI
Na poczatek wystarczy kilka konkretnych decyzji:

O Porozmawiajcie w zarzadzie i w HR o tym, co dzi$ najbardziej przecigza ludzi w firmie.

O Wskazcie jedno miejsce, w ktérym zawsze bedzie dostepna aktualna lista zadan i termindéw.

O Wprowadzcie zasade, ze kazde spotkanie ma cel i agende, a po nim wysytane jest krotkie podsumowanie.

0 Wyznaczcie osobe, z ktérg mozna poufnie porozmawiaé o trudnosciach w pracy, i poinformujcie o niej caty zespoét.
g Na probe zaproponujcie dwa razy w tygodniu 5-minutowa przerwe na oddech lub rozcigganie. Kto chce, ten

korzysta.

O Zapytajcie zespot, co go najbardziej meczy, i wybierzcie trzy zmiany mozliwe do wprowadzenia w najblizszych

tygodniach.
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ODDECH JAKO NARZEDZIE SAMOREGULACII W PRACY

Jak wspiera¢ samoregulacje w zespole, ktérego cztonkowie réznie reaguja na hatas, tempo pracy i presje czasu?
Praca z oddechem moze by¢ jedng z dobrowolnych propozycji. Dobér praktyki powinien uwzglednia¢ potrzeby
sensoryczne, komfort oraz mozliwo$¢ zmiany warunkoéw, ktére wywotujg przecigzenie.

SAMOREGULACIJA ZACZYNA SIE OD ROZPOZNANIA POTRZEB

Neurordznorodnosc¢ opisuje zréznicowanie ludzkich sposobdw myslenia, uczenia sie i przetwarzania informacji
i dotyczy catej populacji. Osoby neuroatypowe, m.in. z ADHD lub w spektrum autyzmu, majg rézne mocne
strony i potrzeby wsparcia. Sama diagnoza nie wskazuje jednej wtasciwej metody samoregulacji.

Samoregulacja to zauwazanie wtasnego stanu i dobieranie reakcji do sytuacji: czasem pomaga ograniczenie
bodzcéw, innym razem ruch, odpoczynek albo doprecyzowanie zadania. Od pracownika nie nalezy oczekiwac
nieustannego spokoju ani ukrywania oznak przecigzenia. Warto ustali¢, kiedy trudnos¢ narasta i jakie wsparcie
dana osoba sama uznaje za uzyteczne.

ODDECH | BIOFEEDBACK W SPEKTRUM AUTYZMU

Jedng z badanych metod jest biofeedback zmiennosci rytmu serca (HRV). Urzagdzenie pokazuje informacje o odstepach
miedzy kolejnymi uderzeniami serca, a uczestnik uczy sie regulowac oddychanie z ich wykorzystaniem. Jest to trening
wymagajacy instruktazu i rézni sie od samodzielnej przerwy oddechowe;.

Coulter i wspétpracownicy (2022) udostepnili taki trening 20 mtodym osobom w spektrum autyzmu na 12 tygodni.
Kwestionariusze wypetniane przed i po interwencji wskazaty na zmniejszenie leku, jednak nie udato sie przeprowadzié
zaplanowanych poréwnan miedzy grupami, a u dwéch uczestnikéw odnotowano nasilenie leku. Wynik jest wstepny

i podkresla znaczenie indywidualnej oceny reakcji na ¢wiczenie.

Thoen i wspotpracownicy (2024) opisali randomizowany pilotaz z udziatem 44 nastolatkéw w spektrum autyzmu:
24 osoby wykonywaty trening HRV, a 20 — trening kontrolny. Wzrost wskaznikow przywspodtczulnej regulacji serca
odnotowano z opdznieniem, ale po treningu nadzorowanym nie wykazano istotnej poprawy funkcjonowania
psychospotecznego. Zmiana fizjologiczna nie musi wiec oznaczac poprawy codziennego funkcjonowania.

UWAZNOSC | SAMOREGULACJA U DOROSLYCH Z ADHD

Bada sie takze uwaznos¢, czyli zauwazanie biezgcego doswiadczenia i powracanie uwagg do wybranego punktu
skupienia. Moze nim by¢ oddech, ale trening obejmuje wiecej umiejetnosci niz sterowanie jego tempem.

W pilotazu Mitchella i wspdtpracownikéw (2017) analizowano dane 20 dorostych z ADHD. O$Smiotygodniowy trening
uwaznosci przynidst poprawe samooceny regulacji emocji w poréwnaniu z grupg oczekujaca, nie wykazano natomiast
poprawy w laboratoryjnych testach funkcji wykonawczych. Mata préba i brak aktywnej grupy kontrolnej ograniczaja site
whnioskow.

W wiekszym badaniu Janssen i jej wspotpracownikéw (2019) 120 dorostych z ADHD przydzielono do standardowego
leczenia albo do leczenia uzupetnionego o oSmiotygodniowg terapie poznawczg opartg na uwaznosci (MBCT). W drugiej
grupie stwierdzono wieksze zmniejszenie nasilenia objawéw ADHD w ocenie klinicystow; efekt utrzymywat sie do szesciu
miesiecy. Program obejmowat jednak medytacje, psychoedukacje i rozmowy grupowe, dlatego wyniku nie mozna
przypisa¢ samemu oddechowi.

Badania te dotyczg konkretnych grup i wielotygodniowych programéw. Uzasadniajg zainteresowanie metodami
samoregulacji, lecz nie potwierdzaja skutecznosci jednej krétkiej techniki dla wszystkich oséb neuroatypowych ani
poprawy wydajnosci w miejscu pracy. Wynikow uzyskanych u mtodziezy nie mozna tez bezposrednio przenosi¢ na

dorostych pracownikéw.
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KROTKA PRAKTYKA DO INDYWIDUALNEGO WYPROBOWANIA

Ponizsza propozycja stuzy zauwazeniu wtasnej reakcji i sprawdzeniu komfortu.
Nie jest skrocong wersjg terapii ani protokotem przebadanym w opisanych prébach.
Najlepiej poznawac jg w spokojnej chwili.

1. Zatrzymaj zadanie w bezpiecznym momencie. Usigdz lub stann wygodnie. Nie ¢wicz podczas prowadzenia pojazdu
ani obstugi maszyn.

2.  Wybierz punkt skupienia — oddech albo neutralny przedmiot. Oczy mogga pozostac otwarte; drobny ruch jest
dozwolony.

3. Jedli wybierasz oddech, pozwdl mu ptyngc tagodnie. Mozesz sprobowac wdechu przez okoto trzy sekundy
i wydechu przez okoto cztery —tylko jesli jest to swobodne. Nie nabieraj maksymalnej ilosci powietrza i nie
wstrzymuj oddechu.

4. Zacznij od kilku cykli. Liczenie jest opcjonalne. Jesli pojawia sig potrzeba fapania powietrza, wré¢ do naturalnego
rytmu. Mozesz zakonczy¢ prébe w dowolnej chwili.

5, Zauwaz, czy napiecie zmalato, pozostato podobne czy wzrosto. Nastgpnie wybierz kolejny krok: powrdt do zadania,
odpoczynek lub rozmowe o obcigzeniu.

DOSTOSOWANIE PRAKTYKI | WARUNKOW PRACY

Instrukcja powinna by¢ krotka i konkretna; warto udostepnic jg rowniez na pismie. Muzyka, aplikacja, dotyk
prowadzgcego czy zamykanie oczu nie sg konieczne. Jezeli skupienie na oddechu zwieksza niepokdj, mozna z niego
zrezygnowac i wybrac spokojniejszg przestrzen albo krétki spacer. Sg to propozycje do uzgodnienia z pracownikiem,
a nie zestaw przypisany do diagnozy.

Praktyka samoregulacji powinna uzupetnia¢ dziatania organizacyjne. Wytyczne NICE dotyczgce ADHD (NG87) wskazujg
m.in. na ograniczanie rozpraszaczy, dostosowanie hatasu i oswietlenia, przerwy na ruch oraz uzupetnianie polecen
ustnych instrukcjami pisemnymi. Warto tez ustali¢ jasne priorytety i sposdb informowania o zmianach. Przerwe mozna
zaproponowac stowami: ,Mozemy na chwile przerwac. Jesli chcesz, sprébuj spokojniejszego oddechu albo wybierz inny
sposob odpoczynku”. Udziat powinien by¢ dobrowolny, a odmowa nie moze wymagac ujawniania diagnozy ani
uzasadniania osobistych potrzeb.

Przyktadowo: po serii rozméw pracownik ogranicza powiadomienia, przechodzi do spokojniejszego miejsca i wykonuje
kilka fagodnych oddechoéw, a nastepnie ustala z przetozonym, ktdre zadanie ma pierwszenstwo. Taka przerwa tgczy
zauwazenie wiasnego stanu ze zmiang sytuacji, ktora zwieksza obcigzenie.

KOMFORT | GRANICE

Jesli pojawiajg sie zawroty gtowy, mrowienie, narastajacy lek lub dusznos¢, przerwij ¢wiczenie i wréé do
swobodnego oddychania. Nowych lub utrzymujgcych sie dolegliwosci nie nalezy automatycznie przypisywac
stresowi — wymagaja oceny medyczne;j.
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i CASE STUDY 8: SZKOtA PRZYJAZNA NAUCZYCIELOM Z ADHD:
REKOMENDACIE DLA MIEJSC PRACY

! Nauczyciele z ADHD wnoszg do szkoty kreatywnos¢, elastyczno$é myslenia i tatwosé budowania relacji
z uczniami. Najwiecej trudnosci sprawiajg im organizacja pracy, nadmiar bodzcéw, zarzadzanie czasem
i stawianie granic. Ponizsze rekomendacje wynikajg z mojej pracy nauczycielki i oligofrenopedagoga
oraz z doswiadczenia osoby z ADHD w typie mieszanym.

ORGANIZACJA PRACY

e Jasny podziat obowigzkdéw: zakres zadan, priorytety i terminy zapisane na poczatku roku oraz przejrzyste
zasady przydzielania zadan dodatkowych.

e Zasada Swiadomej zgody: przed przyjeciem nowego zadania nauczyciel sprawdza z przetozonym, ile
realnie ma na nie czasu.

¢ Granice komunikacji: state godziny kontaktu z rodzicami, a na wiadomosci wystane po godzinach pracy
odpowiedz nastepnego dnia roboczego.

e Przewidywalny plan: zajecia specjalistyczne zebrane w bloki, mniej przej$s¢ miedzy salami, informacja o
zastepstwach z wyprzedzeniem.

e Czas na dokumentacje: IPET-y, WOPFU i programy rewalidacji przygotowywane w godzinach pracy, ze
wspdlnym kalendarzem termindéw.

e Narzedzia: pisemne polecenia, takze te przekazywane na przerwie oraz ciche miejsce do pracy w czasie

okienek.
KULTURA SZKOLY

¢ Wiedza: szkolenia dla dyrekcji i rady pedagogicznej o ADHD u dorostych i neuroréznorodnosci.

f e Rozmowa: regularne, krétkie spotkania z przetozonym o obcigzeniu pracy, prowadzone bez oceniania
osoby przez pryzmat diagnozy.
e Wsparcie: dobrowolny mentoring, superwizja dla specjalistow pracujgcych w pojedynke i dostep do
konsultacji psychologicznych.
e Mocne strony: zadania wymagajace kreatywnosci i kontaktu z uczniami, powierzane z jasno okreslonym
zakresem i terminem zakoriczenia.

e Poufnosc¢: nauczyciel sam decyduje, komu i w jakim zakresie méwi o swojej diagnozie.

REKOMENDACJA SYSTEMOWA. KAZDA PLACOWKA MOZE PRZYJAC POLITYKE NEUROROZNORODNOSCI
OBEJMUJACA PROCEDURY INDYWIDUALNEGO WSPARCIA, ZASADY POUFNOSCI, PLAN SZKOLEN, REGULY
KOMUNIKACJI POZA GODZINAMI PRACY | COROCZNA OCENE SKUTECZNOSCI DZIALAN.
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CASE STUDY 8: SZKOtA PRZYJAZNA NAUCZYCIELOM Z ADHD C.D.

NEUROROZNORODNOSC W SZKOLE: KIEDY TRUDNOSC NIE OZNACZA BRAKU MOZLIWOSCI

Gtos nauczycielki: Od dwudziestu lat ucze jezyka niemieckiego w szkole podstawowej, a jako oligofrenopedagog
prowadze rewalidacje, zajecia korekcyjno-kompensacyjne i wspomaganie ucznidéw ze specjalnymi potrzebami
edukacyjnymi. Mam ADHD w typie mieszanym. Pisze o tym otwarcie, poniewaz diagnoza zmienita sposéb, w jaki
patrze na ucznidéw, a jednoczesnie codziennie przypomina mi, ile szkota wymaga od oséb, ktérych mézg dziata
inaczej.

W jednej klasie spotykaja sie dzieci o roznych mozliwosciach poznawczych, odmiennym tempie przetwarzania
informacji i wtasnych sposobach koncentracji, komunikowania sie oraz reagowania na bodzce. Pojecie
neurordznorodnosci porzadkuje te obserwacje. Zaktada ono, ze ludzkie mdzgi dziatajg wedtug wielu wzorcéw,

a réznice w mysleniu, uczeniu sie i regulowaniu emocji nalezg do naturalnej réznorodnosci ludzi. Dotyczy to miedzy
innymi oséb z ADHD, w spektrum autyzmu lub z dysleksjg. Kazda z nich ma jednak wtasne potrzeby, wiec sama
diagnoza niewiele jeszcze méwi o konkretnym dziecku. Problem zaczyna sie wtedy, gdy szkota oczekuje od
wszystkich uczniow tego samego sposobu funkcjonowania.

Kiedy uczen kreci sie na krzesle, wstaje w potowie zadania albo trzeci raz w tygodniu zapomina zeszytu, rozpoznaje
mechanizm, ktéry znam od srodka. Mysli biegng szybciej niz reka, a polecenie z poczatku lekcji znika, zanim zdazy sie
zapisac. Uczen, ktory potrzebuje wiecej czasu na zadanie, moze mie¢ petne mozliwosci intelektualne. Dziecko, ktére
traci uwage podczas dtuzszego wyjasniania, potrafi przez pét godziny pracowad nad czyms, co naprawde je
interesuje.

Z kolei uczen, ktory zle znosi hatas i nagte zmiany, czesto potrzebuje po prostu innych warunkéw pracy. Dorosli
odczytuja takie zachowania jako lenistwo albo brak motywacji. W mojej ocenie czesciej stojg za nimi trudnosci
Z pamiecia roboczg, planowaniem i regulacjg emocji.

Na lekcjach niemieckiego widze to szczegdlnie wyraznie. Uczer musi jednoczesnie stuchac, zapamietywaé nowe
stowa, rozpoznawac rodzajniki i utozy¢ z tego zdanie. Dla czesci dzieci jest to naturalny proces, dla innych ogromne
obcigzenie poznawcze. W mojej pracy pomagajg krotkie porcje materiatu, obrazki i gesty przy stownictwie, state
rytuaty oraz ruch.

Od trzydziestu lat méwie po niemiecku w domu i wychowatam czworo dzieci dwujezycznie, dlatego wiem, ze jezyk
przyswaja sie przez powtarzanie i codzienny kontakt. Jako oligofrenopedagog codziennie oddzielam to, czego uczen
nie potrafi, od tego, czego nie potrafi jeszcze w danych warunkach. Pierwsze zamyka rozmowe, drugie kaze szukaé
innej drogi: zmienic polecenie, podzieli¢ zadanie, da¢ wiecej czasu albo posadzi¢ ucznia blizej tablicy. Zaczynam wiec
od mocnych stron dziecka, a deficyty traktuje jako informacje o tym, czego potrzebuje. Edukacja wtgczajgca polega
na tworzeniu warunkéw, w ktorych kazdy uczen ma realng szanse rozwija¢ swoje mozliwosci, przy zachowaniu
wymagan.

OLIGOFRENOPEDAGOG Z ADHD W PRACY Z MAtA GRUPA

Z zewnatrz praca z trzema czy czterema uczniami wyglada na tatwiejszg od lekcji z cata klasa. W praktyce bywa
odwrotnie. W matej grupie nauczyciel nie ma chwili, w ktérej moze sie wycofa¢, a kazdy uczen potrzebuje innego
tempa i innej formy wsparcia.
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i CASE STUDY 8: SZKOtA PRZYJAZNA NAUCZYCIELOM Z ADHD C.D.

NEUROROZNORODNOSC W SZKOLE: KIEDY TRUDNOSC NIE OZNACZA BRAKU MOZLIWOSCI

Dla osoby z ADHD oznacza to state obcigzenie funkcji wykonawczych, czyli tych, ktére u mnie dziatajg najstabie;j.
W ciggu 45 minut prowadze kilka Sciezek jednoczesnie: jeden uczen ¢éwiczy grafomotoryke, drugi czyta sylabami,

I trzeci potrzebuje przerwy ruchowej. W matej sali kazdy dzwiek jest blizej, a ja musze utrzymac wtasng koncentracje,
kiedy uczniowie regulujg sie stukaniem i nuceniem. Uczniowie z niepetnosprawnoscig intelektualng potrzebuja
wielokrotnego powtarzania materiatu w statym rytmie. Méj mdzg szybko sie nudzi, dlatego Swiadomie pilnuje, zeby
nie zmienia¢ metod zbyt czesto.

Najtrudniejsze bywajg chwile, kiedy uczen wybucha ztoscig albo zamyka sie w sobie. Potrzebuje wtedy obok
spokojnego dorostego, a moja wtasna regulacja emocji jest wystawiona na probe, szczegdlnie pod koniec dnia.
Do tego dochodzi dokumentacja prowadzona dla kazdego dziecka osobno, godziny rewalidacji rozrzucone po
tygodniu i w moim przypadku praca w dwdch szkotach. Kazde przejscie oznacza zmiane materiatow, ucznidw i
kontekstu, a kazda zmiana kosztuje energie. Pedagog specjalny pracuje zwykle sam, wiec trudnosci z organizacja
widac tylko w jego kalendarzu i zmeczeniu.
Te same cechy pomagajg mi w kontakcie z uczniami. Szybko improwizuje, kiedy ¢wiczenie nie dziata i potrafie
zamienic karte pracy w gre ruchowg. Niepokdj ucznia rozpoznaje, zanim zamieni sie w wybuch, poniewaz znam to
napiecie z wtasnego doswiadczenia. Kiedy dziecko trafia na temat, ktory je pochtania, umiem wejs¢ w to
zainteresowanie i wykorzystaé je do nauki. Wykorzystuje specyficzne zainteresowania uczniéw do przygotowania dla
nich spersonalizowanych zadan, kart pracy dajgc jednoczesnie mozliwos¢ zainteresowania nimi innych uczniow w
i grupie- ma to swoiste dziatanie integracyjne.

Nauczycielka z rozpoznanym ADHD jest zaangazowana, kreatywna i lubiana przez ucznidw. Bierze kolejne projekty,
pomaga kolezankom i wieczorami odpisuje rodzicom. Z czasem pojawia sie zmeczenie, ktérego weekend juz nie
usuwa, a kazda préba ograniczenia dostepnosci koriczy sie poczuciem winy.

Samo ADHD nie przesadza o takim schemacie, trudnosci z samoregulacjg mogg jednak przyspieszaé przecigzenie.
W tej sytuacji pomaga indywidualny plan wsparcia, zasada $wiadomej zgody na dodatkowe zadania i regularne
I rozmowy z dyrektorem o obcigzeniu.

Uczniowie z ADHD maja dostosowania zapisane w orzeczeniu lub opinii, a nauczyciel z tg sama diagnoza zwykle radzi
sobie sam. Szkota, ktdra uczy wtaczania, powinna stosowac te sama logike wobec wtasnego zespotu.

SZKOLA PRZYJAZNA NEUROROZNORODNOSCI ZACZYNA SIE OD WIEDZY, UWAZNOSCI
| JEDNEGO PYTANIA, KTORE ZADAJE SOBIE, KIEDY COS NA LEKCJI PRZESTAJE DZIAtAC:
CZY TRUDNOSC, KTORA WIDZE U UCZNIA, WYNIKA Z JEGO MOZLIWOSCI, CZY Z TEGO, JAK GO UCZE?

TWOIJA OPINIA:
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» JAK PRACOWAC ZE STUDIAMI PRZYPADKOW?

Jak poprowadzi¢ analize jednego przypadku?

1. Opisz sytuacje bez interpretowania intencji uczestnikow.

2.  Woypisz bariery w srodowisku lub procesie i przypisz im mozliwe rozwigzania.

4. Zapisz termin oceny skutecznosci oraz osobe odpowiedzialna.

5. Sprawdz czy zmiana nie wprowadzita nowych barier dla innych pracownikdéw.

Co mozna wdrozy¢ bez ujawniania diagnozy?

Po czym ocenimy, czy wdrozenie przyniosto poprawe?

NOTATKI
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ROZDZIAL 12

ZESTAW NARZEDZI | CHECKLIST

Gotowe narzedzia mozna wykorzysta¢ w rozmowie menedzerskiej, podczas szkolenia
oraz w wewnetrznym audycie.

CHECKLISTA DOSTEPNOSCI PROCESOW ORGANIZACII

PROCESY HR

Czy ogtoszenia rekrutacyjne sg napisane prostym, jednoznacznym jezykiem?
Czy kandydat wie z wyprzedzeniem, ile etapdw ma proces rekrutacji?
Czy opis stanowiska jasno wskazuje obowigzki, oczekiwania i kryteria oceny?

Czy podczas rekrutacji kandydat moze poprosi¢ o dostosowanie procesu?

o o o o o

Czy rozmowy kwalifikacyjne sg prowadzone wedtug statego schematu?

KOMUNIKACJA WEWNETRZNA

Czy komunikaty w organizacji sg krotkie, jasne i pozbawione zbednego zargonu?
Czy wazne ustalenia sg zawsze potwierdzane na pismie?
Czy pracownicy wiedzg, gdzie szuka¢ aktualnych instrukcji i procedur?

Czy e-maile i komunikaty zawierajg jasny cel, termin i oczekiwane dziatanie?

o o o o o

Czy prezentacje i materiaty sg udostepniane wczesniej?

ORGANIZACJA PRACY

Czy priorytety sg jasno okreslone i regularnie aktualizowane?

Czy pracownik wie, ktére zadania sg pilne, a ktére mogg poczekac?
Czy terminy sg realistyczne i uwzgledniajg rozne style pracy?

Czy zakres odpowiedzialnosci jest jednoznaczny?

Czy pracownicy mogg zgtaszac przecigzenie lub potrzebe zmiany organizacji pracy?

o o o o o

SPOTKANIA | WSPOLPRACA

Czy spotkania majg okreslony cel i agende?

Czy po spotkaniach rozsytane sg podsumowania z decyzjami i zadaniami?
Czy pracownicy mogg uczestniczy¢ w dyskusji takze na pismie?

Czy czas trwania spotkan jest adekwatny do zakresu omawianych spraw?

o o o o o

Czy osoba prowadzaca dba o réwny udziat uczestnikow?

DOKUMENTACIA | PROCEDURY
Czy procedury sg napisane prostym jezykiem?
g Czy dokumenty sg spdjne pod wzgledem struktury i nazewnictwa?

o Czyistnieje jedna, aktualna wersja dokumentu dostepna dla wszystkich?

o  Czyinstrukcje zawierajg przyktady zastosowania?

o Czy pracownik moze szybko znalez¢ potrzebng informacje?

()

o]
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SRODOWISKO CYFROWE

Czy uzywane narzedzia cyfrowe sg intuicyjne i spdjne?
Czy systemy nie wymagajg wielu zbednych krokow?
Czy formularze online sg krotkie i logiczne?

Czy komunikaty systemowe sg zrozumiate dla uzytkownika?

o o o o o

Czy srodowisko cyfrowe pozwala na prace asynchroniczng, gdy jest to potrzebne?

DOSTOSOWANIA | WSPARCIE

Czy pracownik wie, jakie dostosowania sg mozliwe?
Czy istnieje formalna Sciezka zgtaszania potrzeb?
Czy prosby o wsparcie sg traktowane poufnie?

Czy menedzerowie wiedzg, jak reagowac na zgtoszenie potrzeby dostosowania?

o o o o o

Czy organizacja regularnie sprawdza, czy wdrozone wsparcie dziata?
CHECKLISTA DLA HR

Ogtoszenia rekrutacyjne sg napisane prostym jezykiem.
Proces rekrutacji jest opisany krok po kroku.

Kandydat moze zgtosi¢ potrzebe dostosowania.

Pytania rekrutacyjne sg ustrukturyzowane.

Opisy stanowisk zawieraja jasne kryteria.

Onboarding ma pisemny plan.

Istnieje formalna $ciezka zgtaszania potrzeb.

Dostepne sg rozwigzania wspierajace neuroréznorodnosc.

Ocena okresowa opiera sie na jasnych standardach.

o o o o oo oo o o

HR monitoruje skutecznos$¢ wdrozonych dostosowan.

CHECKLISTA DLA MENEDZEROW

Uzywam prostego i jednoznacznego jezyka.

| Neurordéznorodnos¢ w praktyce

Jasno przekazuje priorytety i terminy.
Wysytam agende przed spotkaniem.
Po spotkaniu przekazuje pisemne podsumowanie.

Pozwalam na komunikacje pisemng i asynchroniczna.
Nie stygmatyzuje korzystania z dostosowan.

Dbam o przewidywalnosc¢ pracy zespotu.

W razie potrzeby dziele zadania na mniejsze etapy.

|
|
|
O
O
O Reaguje spokojnie na zgtoszenia trudnosci.
|
|
O
|

Sprawdzam, czy wsparcie faktycznie dziata.

o]
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CHECKLISTA OPERACYINA

Dokumenty istniejg w jednej, aktualnej wersji.
Systemy cyfrowe sg spdjne i intuicyjne.
Formularze sg krotkie i logiczne.

Nadmiar powiadomien zostat ograniczony.
Materiaty s udostepniane wczesniej.
Spotkania majg cel i nie sg nadmiernie dtugie.
Pracownicy wiedzg, gdzie szukac¢ informacji.
Istniejg zasady pracy elastycznej.

Dostosowania sg mozliwe bez zbednej biurokracji.

o o o o o o o o o g

Organizacja regularnie zbiera informacje zwrotna.

Sytuacja: Przetozony méwi: ,,Przeslij zestawienie, jak bedziesz mie¢ gotowe”. Odbiorca nie zna terminu ani priorytetu.

2 KARTA PRACY: JASNY KOMUNIKAT

Jaki rezultat ma powstac?

Do kiedy zadanie ma by¢ zakorczone?

2 KARTA PRACY: AUDYT JEDNEGO SPOTKANIA

Czy jest jasna agenda i cel?
Czy materiaty mozna przeczyta¢ wczesniej?
Czy jest alternatywa dla spontanicznej wypowiedzi?

Czy ustalenia i terminy sg potwierdzone na pisSmie?

o o o o o

Czy przewidziano czas na pytania i informacje zwrotng?
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2 KARTA PRACY: PLAN ZMIANY W 30 DNI

Tydzien Dziatanie Jak sprawdze rezultat

1 Rozmowa z pracownikami, identyfikacja barier Zebrane uwagi i trzy priorytety
2 Wybér dwéch tatwych dostosowan Wtasciciel zadania i termin

3 Pilotaz w jednym zespole Informacja zwrotna uczestnikow

Opis zmian, ktére zostaja lub

4 Ewaluacja i decyzja o dalszym wdrozeniu .
wymagajq korekty

WZOR WEWNETRZNEJ PROCEDURY:
ZGLASZANIE POTRZEB | OCENA USPRAWNIEN

Ponizszy model jest szablonem organizacyjnym i wymaga dostosowania do obowigzujgcych przepiséw, wielkosci
organizacji i przyjetych zasad ochrony danych. Jego celem jest jasna, poufna i praktyczna $ciezka rozmowy o barierach.
Dokumentacja medyczna moze by¢ wymagana jedynie wtedy i w takim zakresie, w jakim istnieje ku temu podstawa
prawna.

1. Zakres i cel. Organizacja zapewnia mozliwosc¢ zgtoszenia bariery zwigzanej ze sposobem wykonywania pracy,
Srodowiskiem fizycznym, komunikacjg lub narzedziami cyfrowymi. Procedura dotyczy pracownikéw oraz —
w odpowiednim zakresie — kandydatéw na etapie rekrutacji.

2. Dostepne kanaty zgtoszenia. Pracownik wie, do kogo moze zwrdcic sie ustnie lub pisemnie. Wskazana osoba
odpowiada za poufnosé, przedstawienie dostepnych mozliwosci oraz ustalenie terminu odpowiedzi.

3. Opis potrzeby, a nie etykiety. Zgtoszenie opisuje: jaka sytuacja powoduje bariere, kiedy ona wystepuje, jakie
rozwigzanie mogtoby poméc i czy wymaga uzgodnienia z innymi osobami. Nie tworzy sie rejestréw przypuszczalnych
diagnoz.

4. Analiza mozliwych usprawnien. Upowazniona osoba wspdlnie ze zgtaszajagcym ocenia mozliwe warianty,
uwzgledniajgc wymagane zadania, przepisy prawa, BHP, poufnos¢ i zasoby. W razie potrzeby uzgadnia rozwigzanie
z odpowiednim dziatem, nie ujawniajgc informacji zbednych do wdrozenia.

5. Decyzja i wdrozenie. Uzgodnienie okresla cel, zakres, osobe odpowiedzialng i termin rozpoczecia. W przypadku
odmowy lub ograniczenia przedstawia sie uzasadnienie oraz — jesli to mozliwe — rozwigzanie alternatywne.

6. Ewaluacja i korekta. Po ustalonym okresie strony rozmawiajg o efekcie: czy bariera sie zmniejszyta, czy nie powstato
nowe obcigzenie i czy usprawnienie wymaga zmiany. Ocena dotyczy dziatania rozwigzania, a nie informacji o zdrowiu.

MINIMALNY FORMULARZ ROZMOWY O DOSTEPNOSCI

Pole Przyktadowa tres¢ do uzupetnienia

Bariera w zadaniu W jakiej sytuacji pojawia sie trudnos¢?
Wptyw na prace Ktory etap zadania lub wspédtpracy jest utrudniony?
Mozliwe rozwigzania Jakie 1-2 zmiany mozna przetestowac?
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Pole Przyktadowa tres¢ do uzupetnienia

Osoba kontaktowa Kto odpowiada za wdrozenie i poufny kontakt?

Termin przegladu Kiedy i jak sprawdzimy skutecznos¢?

Standard organizacyjny powinien by¢ przedstawiony pracownikom prostym jezykiem, a jego
stosowanie regularnie oceniane wspdlnie z osobami, ktére z niego korzystajg. Zasady nie moga
stuzy¢ ukrytemu monitorowaniu zdrowia ani wartosciowaniu oséb wedtug diagnoz.

NOTATKI
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ROZDZIAL 13

TEST WIEDZY

Pytania sprawdzajg rozumienie podstaw — nie sg narzedziem diagnostycznym ani oceng kompetencji
konkretnej osoby.

1. Czym jest neuroréznorodnos¢?
O A.Jednostka kliniczng

O B.Zmiennoscig sposobdw funkcjonowania uktadu nerwowego w populacji

U C. Testem inteligencji

2. Co w praktyce oznacza inkluzja?

0 A.Jednolite zasady niezaleznie od potrzeb
O B. Dziatania wytacznie wizerunkowe

O

C. Warunki umozliwiajgce rzeczywiste uczestnictwo

. Co sprzyja czytelnemu delegowaniu zadan?
A. Jasny rezultat, priorytet i termin

B. Polecenie ,,na szybko” bez opisu

o o o w

C. Unikanie pytan

4. Extended DISC stuzy do...
o A. Diagnozy ADHD
O
O

B. Opisu preferencji komunikacyjnych
C. Wydawania orzeczen

. Dlaczego warto wystac agende wczesniej?

5

0 A. Zeby ograniczyé udziat
O B.Zeby zastgpié¢ rozmowe
|

C. Aby uczestnicy mogli przygotowac sie do udziatu

. Czy wszystkie osoby z ADHD maja identyczne potrzeby?

6

o A.Nie
O B.Tak
O

C. Tylko w pracy

. Co oznacza hasto ,,Nic o nas bez nas”?

7

0 A. Konsultacje po wdrozeniu

O B. Wspéttworzenie od etapu diagnozy
O

C. Wybdr jednego eksperta
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8. Czy na podstawie symbolu Sunflower mozna wnioskowac o diagnozie?
O A.Zawsze

O B. Jesli osoba pracuje
O C.Nie

. Kto powinien diagnozowac uzaleznienie?

9

o A.Menedzer
O B. Odpowiedni specjalista ochrony zdrowia
O C. Wszyscy wspotpracownicy

10. Co jest przyktadem bariery sensorycznej?
O A. Migajace $wiatto i staty hatas

O B.Jasne zadania

U C. Dodatkowa przerwa

11. Co powinien zrobi¢ HR ze zgtoszeniem potrzeby dostosowania?
o A. Opublikowac je w zespole

O B. Odrzuci¢ bez rozmowy
fii D C. Rozpatrzy¢ w poufnym i przejrzystym procesie
12. Co jest najlepszym miernikiem skutecznosci wdrozenia?
o A. Samo odbycie szkolenia
B. Usuniecie barier i informacja zwrotna od pracownikéw

C. Liczba plakatéw

O
O
KLUCZ ODPOWIEDZI
l 1-Be2-Ce3-Ae4-Be5-Ce6-Ae7-Be8—-Ce9-Bel10-Ae11-Ce12-B

2 PYTANIA DO DYSKUSJI PO SZKOLENIU

Ktory proces w naszej firmie najbardziej premiuje jeden sposéb funkcjonowania?
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REKOMEDACIE

Tworzona jest polityka
9,90 dostosowan w miejscu
| pracy

!

Y
Powstaje dokument / formularz |
dotyczacy dostosowan
dla pracownikéw

%

Pracownik po[:zsbc.de

Udzielane jest wsparcie

| Neurordznorodnos¢ w praktyce

@ w lum e::'l_‘aia. : — Pracownik
spotkania online 7 wypelnia \
lub spotkania osobistego. | E/ dokumentacje
Pracownik wybiera \ )
| preferowang forme kontaktu. ) l ’
Wplywa wniosek
/ 8 o dostosowanie
od pracownika
— ::zy formular\
e zostat wypelniony ™.
w wystarczajacym
\ﬂnpﬂlu aby rozpatrzyt. 4

wniosek? S
/

B -
b Tak
' _
EI Weryﬁkac]a (zatwierdzenie) W
ku o dostosowanie

v

( Pracownik otrzymuje |
pisemne potwierdzenie |

| y@ zatwierdzenia '—l
| dostos-uwanig_ |

wnioskéw i formularzy

1 (e
—— Y. ¥ iagumaks, :
Wdrazane jest chyba e podano
ey O
jest o terminie raallzmjiy | Rl J
T—— 1 B
Praoownik otrzymuje
uzgodnione Srodki
/ dostosowawcze F
4y Planowane jestspotianie )
E (e-mail / terefan I osobitcia)
zgodnie 2 preferencia pracownika
P uplywie X tygodni od wdrozenia
dostosowania i
,/k P
< | Aktualizacja (modyfikacia)
y f% \\ 7 okumentaci dotyczace]
Czy pracownik . Nie | R_/ dostosowania podczas
0 jest zadowolony 7 1 “ob?mm] Z;:é!]ll'lal m}!
.. zwprowadzonego nie z p 3
\gosbsowania?,/ { pracownika
% o - A
R
l Tak
s ¢ - Po uptywie X czasu
Zakonczenie pracownik maoze zglosic
procesu | xm{nm
'\_

OPRACOWANIE WLASNE: JULIA MARCINKOWSKA

64

Przechowywanie
wszystkich zloZzonych

pracownika

——

i

-

N
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DOSTOSOWANIA W MIEJSCU PRACY
— OD PROCEDURY DO CIAGtEGO PROCESU

Rekomendacje do modelu wdrazania dostosowan w miejscu pracy
(Workplace Adjustment Framework).

Opracowanie wtasne: Julia Marcinkowska

Analiza modelu wdrazania dostosowan w miejscu pracy (Workplace Adjustment Framework) wskazuje na
istotne ryzyko nadmiernej biurokratyzacji procesu oraz opdznien na poszczegdlnych etapach rozpatrywania
whioskow. Formalne procedury sg potrzebne do zapewnienia przejrzystosci, odpowiedzialnosci i spdjnosci
dziatan, jednak zbyt rozbudowany system moze paradoksalnie stac sie kolejng barierg dla oséb, ktérym ma
stuzy¢.

Wielostopniowy proces — wypetnienie dokumentacji, weryfikacja wniosku, zatwierdzenie, wdrozenie i ocena
skutecznosci — moze by¢ szczegdlnie wymagajacy dla oséb neurordznorodnych. Trudnosci z funkcjami
wykonawczymi, przetwarzaniem informacji, komunikacjg, przecigzeniem poznawczym czy koniecznoscig
wielokrotnego wyjasniania wtasnych potrzeb mogg sprawic, ze samo ubieganie sie o dostosowanie stanie sie
zrédtem dodatkowego stresu. W rezultacie czes¢ pracownikéw moze zrezygnowac ze ztozenia wniosku,
odtozyé go lub nie doprowadzié procesu do korica, mimo rzeczywistej potrzeby wsparcia. Skutecznosc
systemu dostosowan nalezy wiec oceniaé nie tylko przez liczbe rozpatrzonych wnioskow, ale takze przez
dostepnos¢ samej procedury i doswiadczenia korzystajgcych z niej oséb.

DOSTEPNOSC PROCESU | WYBOR FORMY KOMUNIKACII

Jedng z najwazniejszych rekomendacji jest wyznaczenie konkretnej osoby odpowiedzialnej za wspieranie
pracownikéw w zgtaszaniu i wdrazaniu dostosowan. Powinna ona mie¢ wiedze o neuroréznorodnosci,
potrzebach pracownikdéw i zasadach komunikacji wtgczajgcej. Pracownik powinien madc sie z nig
skontaktowac na kazdym etapie — rowniez przed formalnym ztozeniem wniosku.

Kluczowe jest zapewnienie wyboru preferowanej formy kontaktu: e-mail, rozmowa telefoniczna, spotkanie
online lub spotkanie osobiste. Mozliwos¢ wyboru sposobu komunikacji sama w sobie jest waznym
elementem dostosowania. Jedna osoba wybierze komunikacje pisemng, pozwalajgca spokojnie przemyslec
odpowiedz; inna — bezposrednig rozmowe z mozliwoscig zadawania pytan; jeszcze inna — spotkanie online,
ograniczajace koniecznosé podrdzy i przebywania w przecigzajgcym otoczeniu.

Organizacja powinna rowniez przygotowac dostepne materiaty instruktazowe, w tym krotkie nagrania wideo
z napisami, pokazujgce krok po kroku wypetnianie dokumentacji i przebieg procedury, z mozliwoscia
zapoznawania sie z nimi we wtasnym tempie. Materiaty cyfrowe powinny jednak uzupetniaé kontakt

z cztfowiekiem, a nie go zastepowac — nawet najlepsza instrukcja nie odpowie na wszystkie indywidualne
pytania. Procedura powinna tez umozliwia¢ wdrazanie rozwigzan tymczasowych jeszcze przed zakoriczeniem
formalnosci, gdy jest to mozliwe i uzasadnione.
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OGRANICZENIE BIUROKRACII | RYZYKA OPOZNIEN

Miedzy zgtoszeniem potrzeby, a faktycznym otrzymaniem dostosowania moze wystgpi¢ wiele etapéw
organizacyjnych. Kazdy dodatkowy formularz, poziom zatwierdzania czy uzupetnianie dokumentacji wydtuza
czas oczekiwania. Rekomenduje sie wiec uproszczenie procedury do niezbednego minimum, jasne
przypisanie odpowiedzialnosSci oraz czytelne terminy odpowiedzi i wdrozenia. Pracownik powinien otrzymac
potwierdzenie przyjecia wniosku oraz informacje o kolejnych etapach, osobie prowadzacej sprawe

i przewidywanym terminie realizacji.

Proponowanym standardem wewnetrznym jest wdrozenie zatwierdzonego dostosowania w ciggu
maksymalnie dwdch tygodni, chyba ze uzasadnione okolicznosci wymagajg dtuzszego czasu — z mozliwoscia
szybszego dziatania w sytuacjach pilnych.

DOSTOSOWANIE JAKO PROCES CIAGLY

Szczegdlnie istotne jest odejscie od traktowania dostosowania jako procesu o jednoznacznym poczatku

i koncu. Potrzeby pracownikéw zmieniajg sie w czasie. Niektore dostosowania majg charakter
krotkoterminowy i odpowiadajg na przejsciowe okolicznosci (okres zwiekszonego obcigzenia, zmiana
obowigzkdéw, czasowe trudnosci w funkcjonowaniu), inne sg statym elementem organizacji pracy. Nawet raz
wdrozone rozwigzanie moze jednak wymaga¢ modyfikacji — wraz ze zmiang obowigzkdéw, srodowiska pracy,
sposobu zarzgdzania, technologii czy potrzeb pracownika. Model powinien wiec opierad sie na ciggtym cyklu:
dialog — wdrozenie — monitorowanie — ocena — aktualizacja.

Wazng role odgrywaja regularne spotkania kontrolne (check-ins), podczas ktérych pracownik i osoba
odpowiedzialna za dostosowania oceniajg skutecznos¢ rozwigzan. Ich czestotliwos¢ ustala sie indywidualnie:
przy nowych dostosowaniach wskazane jest wczesniejsze sprawdzenie efektéw, przy dtugoterminowych —
okresowy przeglad. Spotkania te powinny by¢ przestrzenig otwartej rozmowy o tym, co dziata, co wymaga
zmiany i czy pojawity sie nowe potrzeby. Pracownik powinien mie¢ mozliwosc¢ zgtoszenia dodatkowej
potrzeby w dowolnym momencie, a modyfikacja wczesniej uzgodnionego dostosowania nie powinna
wymagac ponownego przechodzenia catej procedury.

OD FORMALNEJ ZGODNOSCI DO RZECZYWISTEGO WEACZENIA

Skuteczny Workplace Adjustment Framework tgczy przejrzystosc organizacyjng z elastycznoscig, dostepnoscia
komunikacyjng i poszanowaniem indywidualnych potrzeb. Samo posiadanie polityki dostosowan nie oznacza,
ze pracownicy majg realny dostep do wsparcia. Decyduje codzienna praktyka: czas reakcji, mozliwosc
uzyskania pomocy, prostota dokumentac;ji i gotowos¢ do modyfikowania przyjetych rozwigzan.

Rekomenduje sie regularne analizowanie doswiadczen pracownikéw korzystajgcych z systemu i wigczanie ich
w doskonalenie procedur — to oni najtrafniej wskazg bariery na poszczegdlnych etapach. Dostosowanie nie
jest przywilejem ani jednorazowg decyzjg administracyjng, lecz narzedziem umozliwiajgcym wykorzystanie
kompetencji i petne uczestnictwo w zyciu organizacji.

Najwazniejszym miernikiem skutecznosci modelu nie jest liczba wypetnionych formularzy czy zakoriczonych
procedur, lecz rzeczywista poprawa warunkéw pracy i doswiadczen pracownika. Zgodnie z ideg , Nic o nas
bez nas” projektowanie, wdrazanie i ocena dostosowan powinny odbywac sie z aktywnym udziatem oséb,
ktorych dotyczg. Dostosowanie jest procesem wspotpracy — wymaga dialogu, elastycznosci i gotowosci do

zmian.
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ZAKONCZENIE

Dojrzata organizacja projektuje srodowisko, w ktérym rézne sposoby pracy, uczenia
sie i komunikacji mogg wspdtistniec.

Neurordznorodnosc nie jest moda ani jednolitym katalogiem cech. Jest elementem ludzkiej réznorodnosci,
ktory wymaga precyzyjnego jezyka, szacunku dla indywidualnych potrzeb i odpowiedzialnie
zaprojektowanych procesow.

To, czy organizacja wspiera swoich pracownikdw, najlepiej widaé nie w deklaracjach, lecz w tym, jak
przekazuje zadania, prowadzi spotkania, stucha informacji zwrotnej, chroni prywatnos¢ i reaguje na bariery.

Zasada ,,Nic o nas bez nas” nadaje kierunek kazdej z tych czynnosci. Zmiana jest trwalsza, gdy osoby, ktérych
dotyczy, wspdtdecydujg o celach, narzedziach i kryteriach sukcesu.

PIEC REKOMENDACJI KONCOWYCH

1. Zacznij od rozmowy.

2. Nazwij konkretng bariere.

3. Zaprojektuj rozwigzanie razem z zainteresowanymi.
4. Zadbaj o poufnos¢.

5. Zmierz efekt i poprawiaj proces.

PYTANIA, KTORE WARTO PRZEDYSKUTOWAC

Czy nasza organizacja pytao rzeczywiste bariery, czy opiera sie na zatozeniach dotyczacych diagnoz?
Czy osoby korzystajgce z usprawnien majg wptyw na ich ocene i zmiane?

Czy potrafimy udziela¢ wsparcia dyskretnie, bez wymagania publicznego opowiadania o zdrowiu?

Czy nasi menedzerowie majg narzedzia do jasnego delegowania i konstruktywnej informacji zwrotne;j?

o o o o o

Czy w badaniach satysfakcji pytamy o dostepnosé, a nie tylko o deklarowang ,,réznorodnosc¢”?

Dobrym poczatkiem jest zaplanowanie jednego miesigca matych, mierzalnych usprawnien. Nie trzeba od
razu zmienia¢ catej organizacji — trzeba wiedzie¢, jaka bariera ma zosta¢ usunieta, z kim zaprojektujemy
rozwigzanie i jak ocenimy jego skutecznosé.

O FUNDACIJI | EUROPEJSKIM WYMIARZE DZIAtAN

Dziatalnos¢ lobbingowa Europejskiej Rady ds. Neuroréznorodnosci w Miejscu Pracy (zob. Wprowadzenie)
polega na zgodnych z prawem, przejrzystych i etycznych dziataniach wptywajgcych na ksztatt polityk
publicznych, proces stanowienia prawa oraz strategie i programy Unii Europejskiej w obszarze
neurordznorodnosci, rynku pracy i ochrony praw oséb z ukrytymi niepetnosprawnosciami. Dziatania te stuzg
interesowi publicznemu, a nie komercyjnemu. Rada ma charakter miedzynarodowy i moze skupiac
przedstawicieli organizacji z catego swiata. Jej cztonkiem jest organizacja reprezentowana przez wskazanego
przedstawiciela lub przedstawicieli; organizacje cztonkowskie mogg miec siedzibe réwniez poza Polskg i Unig

Europejska, jesli ich cele sg zgodne z misjg Rady.
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MOJA ZMIANA W 30 DNI

Strona do indywidualnej pracy po lekturze poradnika. Wybierz jedng realng bariere
i sprawdz, jak mozesz jg zmniejszy¢ razem z osobami, ktérych dotyczy.

1. Ktéry proces, komunikat lub element otoczenia sprawia dzi$ najwiecej trudnosci?

2. Kogo musze zaprosi¢ do rozmowy zgodnie z zasadg ,,Nic o nas bez nas”?

3. Co moge zmienic¢ bez dodatkowego budzetu, a co wymaga decyzji organizacyjnej?

4. Jak zapewnie dobrowolnos¢ udziatu, poufnosé i mozliwosc zgtaszania potrzeb?

5. Po jakich dwéch sygnatach poznam, ze rozwigzanie jest rzeczywiscie pomocne?

Dziatanie Do kiedy? Jak sprawdze efekt?

Krok 1: rozmowa i rozpoznanie bariery
Krok 2: test rozwigzania

Krok 3: ocena z zainteresowanymi

PUNKT WYJSCIA

Dostepne srodowisko powstaje w rozmowie, dziataniu i systematycznej korekcie. Zmiana jest
skuteczna wtedy, gdy osoby, ktére z niej korzystajg, mogg o niej wspoétdecydowad.
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SEOWNICZEK

SEOWNICZEK TERMINOW | SKROTOW

ADHD — Zespodtnadpobudliwoscipsychoruchowejz deficytemuwagi; obrazobjawdw i potrzeb rézni sie
miedzy osobami.

AuDHD — Nieformalny termin opisujgcy wspotwystepowanie autyzmu i ADHD.

AUTYZM / SPEKTRUM AUTYZMU — Zrdznicowany profil neurorozwojowy wptywajacy m.in. na komunikacje,
przetwarzanie bodzcow i potrzebe przewidywalnosci.

CSRD — Dyrektywa UE w sprawie sprawozdawczosci przedsiebiorstw w zakresie zréwnowazonego
rozwoju.

DEI — Diversity, Equity & Inclusion — réznorodnosé, rownosc szans i wigczenie.

EAP — Employee Assistance Programme — program wsparcia pracownikéw, ktérego zakres zalezy od
ustugodawcy.

ERG — Employee Resource Group — dobrowolna grupa pracownicza wspierajgca wymiane doswiadczen.

ESG — Environmental, Social & Governance — srodowisko, odpowiedzialno$¢ spoteczna i tad
organizacyjny.

ESRS — Europejskie Standardy Sprawozdawczosci w zakresie Zrownowazonego Rozwoju.
Extended DISC — Model opisujacy preferencje zachowan i komunikacji; nie jest testem klinicznym.
HRV — Zmiennos¢ rytmu serca (heart rate variability); wykorzystywana m.in. w treningu biofeedbacku.

MASKOWANIE — Swiadome lub nieéwiadome ukrywanie wtasnych cech i zachowan w celu dopasowania sie
do oczekiwan otoczenia.

NEUROATYPOWOSC— Indywidualny sposéb funkcjonowania odbiegajacy od dominujgcych norm
poznawczych.

NEUROROZNORODNOSC— Zmiennosé¢ sposobdw funkcjonowania uktadu nerwowego w populacji.
PERIMENOPAUZA — Okres zmian hormonalnych poprzedzajgcy menopauze.

PROJEKOTWANIE UNIWERSALNE — Projektowanie ustug, rozwigzan i przestrzeni z uwzglednieniem
réznorodnych potrzeb od samego poczatku.

RACJONALNE USPRAWNIENIA— Dostosowania oceniane w Swietle indywidualnych potrzeb i wtasciwych ram
prawnych.

SELF-ADVOCACY — Samorzecznictwo: nazywanie wtasnych potrzeb, praw i oczekiwan oraz udziat
w decyzjach.

SUNFLOWER — Dobrowolny, rozpoznawalny symbol sygnalizujgcy potrzebe wsparcia przy niewidocznej
niepetnosprawnosci.
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