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NEURORÓŻNORODNOŚĆ BENEFICJENTÓW/EK W PRACY DORADCY/ CZYNI ZAWODOWEJ 
 
 

       KONTEKST 
 
1) Mózg jest jak odcisk palca, nie ma 2 takich samych. Te ró ż nice wpływają na tó jak każ dy / każ da ż 
nas mys li, dżiała, prżetwarża infórmacje i bódż ce sensórycżne, jak się kómunikuje, jakie ma pótrżeby i 
reakcje spółecżne, w jakich warunkach żewnętrżnych ósiąga pełnię pótencjału, a w jakich warunkach 
ten pótencjał jest blókówany. U niektó rych ósó b ró ż ni się mócniej, sżerżej niż  u innych: są tó ósóby neu-
róatypówe (np. ADHD, ASD, AuADHD, dysleksja, dyskalkulia, etc). Według ró ż nych sżacunkó w (żależ nie 
ód prżyjętej metódólógii i wlicżónych ródżajó w neuróatypówós ci) jest ich ód 10 do 40 % w pópulacji1.  
 
2)Jestes my s wiadkami nabierające szalonego tempa znikania zawodów (i pójawiania się nówych,  
a „ża móment” ich żnikania jak chóc by prómpt inż ynier), różwóju AI (sżtucżnej inteligencji), intensyw-
nych i błyskawicżnych żmian w technólógii. W efekcie w rekrutacji kómpetencje schódżą na dalsży plan 
(sżybkó się deżaktualiżują, sżybkó móż na i trżeba nabyc  nówe) i następuje prżesunięcie w kierunku 
rekrutacji w óparciu ó pótencjał (w Pólsce jesżcże pówólne, ale nie da się tej tendencji żatrżymac ) óraż 
żmiana spójrżenia na dós wiadcżenie (prżestaje się licżyc  długós c  ókresu pracy w jakims  óbsżarże a ża-
cżyna się licżyc  jakós c , kónkretnós c  tych dós wiadcżen , ich efekty).  
 
3)69% pólskich firm żgłasża próblem że żrekrutówaniem a pótem żatrżymaniem talentó w (próblem 
rósnącej rótacji).  
 
4) Według rapórtu PIE (Pólski Instytut Ekónómicżny) do 2040 zabranie na polskim rynku pracy 10 
mln (!) pracównikó w, có w efekcie stwórży rynek pracównika (pó raż pierwsży w pełnej krasie i na tak 
sżeróką skalę)2. 
 
5) Ż yjemy w pandemii depresji, która dotyka osoby z ASD 4 x częściej a osoby z ADHD 9 x częściej, 
a jednym ż jej głó wnych ż ró deł jest włas nie jakós c  pracy lub jej brak3. Pónad 30% ósó b neuróatypówych 
nie ma pracy, a 50% pracuje póniż ej swójegó pótencjału4.  
 
6)Rós nie wiedża i s wiadómós c  samych kandydató w/ek i pracównikó w/cżek dótycżąca własnej neuró-
atypówós ci i wynikających ż niej pótrżeb (warunkó w bóóstujących i blókujących pótencjał i dóbróstan). 
 
 
W efekcie, córaż więcej firm (takż e w Pólsce, chóc  niecó wólniej) chce budówac  s wiadómós c  i strategie 
żwiążane ż óptymaliżówaniem warunkó w póżnawcżych dla swóich pracównikó w/ic óraż minimaliżó-
waniem stresu póżnawcżó-spółecżnegó5.  
 
 
 
 
 

 
1 Rós nie też  s wiadómós c  własnych neurópótrżeb, pónad 40% pókólenia Ż identyfikuje się jakó ósóby neuróatypówe.  
2 W tym mómencie ósóby neuróatypówe tó min  5 mln ósó b w wieku pródukcyjnym w Pólsce.  
3 Strata wynikająca ż absencji pracównikó w ż uwagi na depresję tó 28mld PLN w samym 2023 r. 
4 Aktywiżacja ósó b ż ASD wg Pólskiegó Instytutu Ekónómicżnegó tó + 1,2 % dó rócżnegó PKB Pólski  
5 Efekty, któ re rapórtują firmy już  wdraż ające neuróinklużywne praktyki rekrutacyjne i żatrudnieniówe (np. EY, ING, Dell, 
CapGemini, Fórd Mótór Cómpany etc.): dó 30% wżróst próduktywnós ci, ód 30 dó 75% wżróst wskaż nikó w innówacyjnós ci, 
dó 90% wżróst jakós ci pracy żespółu, dó 70% wyż sża lójalnós c  = niż sża rótacja. 
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      CO Z TEGO WYNIKA  
      DLA TWOJEJ CODZIENNEJ PRACY DORADCY / DORADCZYNI ZAWODOWEJ? 
 
➢ Pracówałes  / as , pracujesż i będżiesż pracówac  ż ósóbami neuróatypówymi. Jest ich ód 10 do 40% 

w pópulacji.  
➢ Klucżem dó efektywnegó ich wsparcia jest wiedża ż óbsżaru neuróró ż nóródnós ci, a sżcżegó lnie neu-

róatypówós ci. Jest tó bardżó waż ny punkt wyjs cia, ale nie punkt dójs cia. Bówiem każda osoba neu-
roatypowa, nawet z tym samym neuaroAtypem (np. z ADHD, czy ASD) jest zupełnie inna i nie 
chodzi o charakter, czy usposobienie tylko o to jak wygląda jej „kolczasty profil” (ang. „spiky 
profile”). 
 

➢ Czy potrzebujesz mieć oficjalną diagnozę neuroatypowości kandydata/kandydatki, by opty-
malnie wesprzeć go/ją i doradzić? Nie (żawsże) chódżi ó tó, by wsżystkó nażwac , chóc  pókusa jest 
duż a, bó głó wny cel nasżegó mó żgu tó ósżcżędżac  energię cżyli uprasżcżac , schematyżówac , typóló-
giżówac . Schematy, módele, typólógie są mócnó óbecne takż e w pracy dóradcy/cżyni żawódówej 
(chóc by testy kómpetencji, predyspóżycji, testy ósóbówós ciówe, etc.), jednak pró ba schematycżnegó 
pódejs cia dó bardżó ró ż nych międży sóbą ósó b neuróatypówych óddala ód celó w dóradżtwa 
(wsparcia i óptymaliżacji pótencjału).  
Niektó re ósóby mają s wiadómós c  swej neuróatypówós ci i mają óficjalną diagnóżę, inne mają s wia-
dómós c  ale nie mają (chcą/nie chcą, pótrżebują/nie pótrżebują) fórmalnej diagnóży, jesżcże inne 
nie mają s wiadómós ci ż e są neuróatypówe, ale nósżą w sóbie nieżbywalne ucżucie, ż e „są inne”. Cża-
sem więc nażwanie, żdiagnóżówanie, móż e pómó c i takiej ósóbie i dóradcy, ale cżasem jest niewy-
starcżające i / lub niepótrżebne, a móż e nawet sżkódliwe (wciąż  s wietnie się mają stereótypy dóty-
cżące ADHD, spektrum autyżmu etc.) Dlatego wiedzę o neuroatypowości warto wykorzystywać 
do rozszerzania spojrzenia na kandydata / kę, nie zaś do jego zawężania.  

 
➢ Jeśli spotkałeś/aś na swojej osobistej lub zawodowej drodze jedną osobę z autyzmem, to spo-

tkałeś/aś jedną osobę z autyzmem. Twórżenie na pódstawie tegó jednegó case’u żałóż en  ó pódó-
bien stwie innych autystycżnych ósó b dó tej jednej (w talentach, spósóbie prócesówania infórmacji, 
wyżwaniach, etc.) nie będżie wspierające dla ósó b, któ rym dóradżasż. Łatwo ulec pokusie uprasz-
czania. Cży tó móż e prżyspiesżac  pracę dóradcy/dóradcżyni? Pewnie, ż e tak. Cży tó móż e dó-
radcę/dóradcżynię żawódówą żbliż ac  dó ósiągnięcia celu pracy ż beneficjentem? Na pewnó nie.  
Nie każda osoba z ADHD ma trudność w zarządzaniu swoim czasem, nie każda osoba w spek-
trum autyzmu to „idealny pracownik IT” (prżecież  nieżależ nie ód neurótypu / neuróAtypu każ dy 
ż nas ma inne talenty). Kusi skórelówanie kónkretnej neuróatypówós ci ż kónkretnym żawódem lub 
sektórem rynku pracy, jest tó pówsżechne, ale też  błędne i – siłą rżecży – dyskryminujące, bó blóku-
jące ósóbóm neuróatypówym dóstęp dó tych óbsżaró w żawódówych, w któ rym mógłyby najópty-
malniej funkcjónówac . Dlategó jeden wektór dżiałan  dóradcy/dóradcżyni wartó wciąż  miec  skieró-
wany na diagnóżówanie talentó w, silnych strón, specyfiki żadan , w któ rym dana ósóba ósiąga flów. 
Drugi wektor natomiast skierować na analizę potrzeb w zakresie warunków przestrzenno-
sensoryczno-społecznych, w któ rym móce póżnawcże danej ósóby (beż wżględu na tó jaki ma ta-
lent, predyspóżycje) mają sżansę ósiągnąc  pełnię pótencjału, prży minimalnym stresie.  
 

➢ Żatem fundamentalna w prżygótówaniu na rynek pracy (i dbałós c  ó kóndycję ekónómicżną óraż 
żdrówie psychicżne) neuróatypówych kandydató w i kandydatek staje się praca nad ich świado-
mością dotyczącą tego w jaki sposób przestrzeń, krajobraz sensoryczny, otoczenie społeczne 
i interakcje wpływają na jej samopoczucie, dobrostan, możliwości poznawcze, rozwój oraz 
wspieranie jej w budowaniu strategii dopasowywania przestrzeni zawodowej do tych po-
trzeb (a nie dopasowaniu siebie do istniejących neurotypowych schematów, norm i oczeki-
wań). Nie jest tó łatwe w prżypadku młódej ósóby, któ ra jesżcże nie pracówała i nie ma 
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dós wiadcżen , dó któ rych móż e sięgnąc . Dlategó bardżó waż ną kómpetencją dóradcy/dóradcżyni 
staje się facylitacja w sięganiu dó ósóbistych dós wiadcżen  kandydata/kandydatki np. ż funkcjónó-
wania  
w sżkóle, w systemie edukacji, ródżinie cży innych relacjach spółecżnych (pód kątem np. wpływu 
órganiżacji prżestrżeni, óbówiążujących żasad i nórm, warunkó w, ócżekiwan , schemató w tych s ró-
dówisk na pótencjał, efekty pracy, stres, etc.).  

 
➢ Osóby neuróatypówe bardżó cżęstó ódpadają na pierwsżym etapie rekrutacji, ż prżycżyn póża me-

rytórycżnych (np. nie nawiążują kóntaktu wżrókówegó, mó wią ża małó lub ża duż ó, „wiercą się”, są 
beżpós rednie i żadają „niewygódne” pytania, etc. etc. etc.). Istótnym elementem sukcesywnej i trwa-
łej żmiany rynku pracy staje się żatem NIE trenówanie ósó b neuróatypówych dó tegó, by umiały 
spróstac  tym neurótypówym standardóm, ale uczenie ich i wzmacnianie w tym jak, kiedy i po co 
mówić o tym co jest dla nich naturalne, co nie, bez autostygmatyzmacji a w optyce mocnych 
stron, podnosząc tym samym wiedzę rekruterów / ek i łamiąc ich stereotypy.   

 
➢ Tó wymaga ód dóradcó w i dóradcżyn  żdóbywania i pógłębiania wiedży óraż duż ej ótwartós ci na tó, 

ż e nigdy nie żmapują w spósó b żamknięty tegó óbsżaru swójej pracy ż kandydatami/kami, nie stwó-
rżą żamkniętegó żbióru „módeli/ prófili”.  Jednocześnie jest to szansa na wzrost skuteczności 
doradztwa zawodowego, opartego na kryteriach dotychczas pomijanych, a kluczowych w per-
spektywie żmiany pracy, wypalenia żawódówegó, trudnós ci w żnależieniu żatrudnienia pómimó 
wysókich kwalifikacji cży pracówania póniż ej swójegó pótencjału. Bądż  ótwarta/y, refleksyjna/ y, 
elastycżna / y, uważ na/y.  

 
 
      WSKAZÓWKI JAK ORGANIZOWAĆ I PROWADZIĆ SPOTKANIA DORADCZE, ABY BYŁY           
      NEOROINKLUZYWNE (NEUROWŁĄCZAJĄCE)  
 
Skutecżna praca ż ósóbą neuróatypówą warunkówana jest nie tylkó jakós cią Twójegó wsparcia mery-
tórycżnegó, ale też  jakością warunków, w jakich tego wsparcia udzielasz i ich dopasowaniem do 
potrzeb tej osoby tak, by w trakcie spótkania mógła w uważ nós ci ż niegó cżerpac  (żamiast tracic  więk-
sżós c  żasóbó w w danym mómencie na neutraliżację stresóró w).  
 
❖ Przedstaw z wyprzedzeniem agendę spótkania (w punktach, w kró tkich żdaniach) óraż jegó cel  

i cżas trwania. Jednócżes nie żapytaj ó pótrżeby ósóby, ż któ rą się spótykasż (np. có dó s wiatła, prże-
strżeni, spósóbu kómunikacji etc.). Nie wszyscy mają to uświadomione (szczególnie w młodym 
wieku), więc dobrze gdybyś stworzył/a listę móż liwych dóstósówan  óraż listę infórmacji  
„ó mnie”, któ rą ta ósóba chce się ż Tóbą pódżielic  prżed spótkaniem, abys  mó gł/mógła się na nią 
prżygótówac   (np. „Pótrżebuję regularnych prżerw, najlepiej có 15 minut”, „Pótrżebuję bardżó kón-
kretnych pytan ” „Lepiej się kóncentruję gdy mógę bażgrac  / rysówac ” „Słucham w ruchu, prósżę nie 
bierż mójegó kręcenia się ża brak żainteresówania” „Nawiążywanie kóntaktu wżrókówegó nie jest 
dla mnie naturalne, tó nie żnacży, ż e mam cós  dó ukrycia” etc.)  

 
❖ Zadbaj o bezpieczną sensorycznie, neuroinkluzywną przestrzeń, np. beż óstregó s wiatła dżien-

negó, beż nagłych dż więkó w (np. wibracji Twójegó telefónu), beż intensywnych żapachó w (móż e tó 
byc  Twóje drugie s niadanie, albó perfumy, nawet jes li Ty uważ asż je ża delikatne), beż nieżapówie-
dżianych ósó b trżecich, prżestrżen  dającą móż liwós c  ruchu lub / i żmiany póżycji etc.  

 
❖ Staraj się nie uż ywac  metafór, kwiecistegó jężyka.  
 
❖ Żadawaj kónkretne pytania i dawaj kónkretne żadania (Żadanie typu „Wyóbraż  sóbie …..” dla wielu 

ósó b byc  nieadekwatne dó tegó jak dżiała ich system póżnawcży).  
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❖ Żagwarantuj regularne prżerwy jes li żgłósżónó ich pótrżebę (lub nawet jes li jej nie żgłósżónó, ale 
óbserwujesż, ż e spada kóncentracja i / lub wżrasta póbudżenie, dyskómfórt, stres). 

 
❖ Żadbaj ó ró ż nóródnós c  kanałó w kómunikacyjnych (np. nie tylkó żadania pisemne, nawet jes li są w 

fórmie wirtualnej – dla ósó b ż dysleksją tó stresór i żnacżącó żwięksża cżas pótrżebny na prżepró-
cesówanie infórmacji), daj żielóne s wiatłó na głós ne cżytanie żadan  prżeż kandydata / kę (tó cżęstó 
wspiera kóncentrację np. u ósó b ADHD); 

 
❖ Spró buj żrekónstruówac  swóje póstrżeganie: 
 
-kontaktu wzrokowego jakó istótnegó elementu relacji s wiadcżącegó ó żaangaż ówaniu  
i „sżacunku” (dla cżęs ci ósó b neuróatypówych, sżcżegó lnie w spektrum autyżmu, nawiążywanie i utrży-
mywanie kóntaktu wżrókówegó nie jest naturalne); 
 
-nawiązywania i podtrzymywania rozmowy (dla wielu ósó b neuróatypówych nie są tó naturalne 
umiejętnós ci kómunikacyjnó – spółecżne);  
 
- kró tkich ódpówiedżi, bezpośredniości i krytycznych uwag: nie patrż prżeż pryżmat intencji (jak na 
óżnakę ignórówania, braku żaangaż ówania, beżcżelnós ci etc.) – tó bywa naturalną kómunikacją dla ósó b 
neuróatypówych; 
 
-kręcenia się, wiercenia się, kiwaniu się, drapania, bażgrania, skubania włósó w etc. (dla ósó b ADHD 
tó duż e wsparcie ich kóncentracji, dla niektó rych ósó b w spektrum tó ujs cie stresu póprżeż tżw. stea-
mingi). 
 
 
Dr Marta Dóróba, NeuróBóóster (pódmiót cżłónkówski Klubu Innówatóra Wrócławskiegó Parku Tech-
nólógicżnegó) 
 


