
 

 

 

Podcast „Halo, tu bank” posłuchasz m.in. na Spotify. 

Tomek: Cześć, Nazywam się Tomasz Wolny, a to jest drugi sezon podcastu 

Halo, tu bank. W tej serii zapraszam Cię do odkrywania różnorodnych odcieni 

zaangażowania społecznego. Wraz z nami wyruszysz w fascynującą podróż, 

podczas której poruszymy tematy, które choć na pierwszy rzut oka mogą 

wydawać się odległe, dotyczą każdego z nas. 

W trakcie tych inspirujących rozmów przybliżymy inicjatywy, które 

niejednokrotnie zmieniają sposób postrzegania znanej nam rzeczywistości i 

znanych nam osób, z którymi ją dzielimy. Podyskutujemy z ekspertami i 

posłuchamy inicjatorów istotnych akcji społecznych oraz poznamy życiowe 

historie osób, które mogą odmienić naszą codzienną perspektywę. 

W dzisiejszym odcinku naszej serii moimi gośćmi są Marta Podedworna, 

dyrektor Departamentu Polityki Wynagrodzeń BGK, Bernadetta Bieszczanin, 

psychoterapeutka. A przed nami dyskusja o tym, jak różnorodność jest ważna w 

każdej komórce społecznej, nie tylko w sferze zawodowej, ale również 

prywatnej. Dlaczego zróżnicowane wiekowo struktury działają wydajniej? 

Oraz czy otwartość na neuroatypowość jest konieczna dla naszego wspólnego 

rozwoju? Zapraszam do wysłuchania naszej rozmowy. Różnorodność oznacza 

wartość i o tej różnorodności chcemy dzisiaj porozmawiać. Ale zacznijmy od 

jednego z działów albo poddziałów. To musisz nam teraz Bernadetta wyjaśnić. 

Neuroróżnorodność. Cóż to takiego? 

Bernadetta: Neuroróżnorodność to jest takie zagadnienie, które jest już dosyć 

stare, bo ma ono 30 lat. To nie jest takie nowe zagadnienie.  

Tomek: Przyjmuję uwagę, bo ja się dzisiaj dowiaduję o tym. No, może nie po 

raz pierwszy, ale dzisiaj tak naprawdę chcemy zgłębić ten temat. Nie jest to 

temat nowy.  

Bernadetta: Nie jest to temat nowy. Dokładnie. Funkcjonuje już w świecie. 

Coraz częściej się mówi o neuroróżnorodności też w Polsce, ale nie w wielu 

instytucjach. Tu trzeba przyznać, że w tej instytucji, w której jesteśmy, mówi 

się o tym coraz śmielej. I to jest super fantastyczne. Na czym polega 

neuroróżnorodność? Neuroróżnorodność pokazuje, że poza tym, co 

obserwujemy u drugiego człowieka, czym się różnimy: płcią, kolorem oczu, 

wzrostem, różnimy się również funkcjonowaniem naszych mózgów. Czyli 

mówimy trochę o obliczu mózgu i układu nerwowego. I te różnice między 
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ludźmi decydują o tym, w jaki sposób postrzegamy świat, jak go odbieramy, jak 

się komunikujemy i coraz częściej zwracamy na to uwagę również w pracy. 

Do tej pory bardzo często o neuroróżnorodności mówiło się w aspekcie dzieci, 

czyli co w tej różnorodności są za tak zwane zaburzenia, czyli ta odmienność w 

pracy mózgów. Dotyczy to ADHD, spektrum autyzmu, ale również dysgrafii, 

dysleksji czy dyskalkulii. Czyli to jest zagadnienie, w którym pokazujemy i 

skupiamy się na zaletach osób, które charakteryzują się tymi odmiennościami. 

Nie mówimy, że to jest zaburzenie, w którym jest bardzo dużo trudności. One 

owszem, towarzyszą tym osobom, ale neuroróżnorodność kładzie nacisk na to, 

że po pierwsze z bardzo wielu tych zaburzeń nie wyrastamy. One nam 

towarzyszą i musimy umieć się w związku z tym odnaleźć w bardzo różnych 

dziedzinach życia, w tym w pracy. 

Tomek: Do tej pory rzeczywiście głównie rozmawialiśmy o tej 

neuroróżnorodności, a szczególnie nazywając po imieniu te różne wyzwania, o 

których mówiłaś, w kontekście dzieci.  

Bernadetta: Tak.  

Tomek: I przede wszystkim było to wyzwanie dla rodziców, dla szkoły. Ale 

rzeczywiście to są tego rodzaju wyzwania, z których się nie wyrasta. Bardzo 

często.  

Bernadetta: Nie wyrasta się bardzo często, szczególnie, jeśli od momentu, w 

którym rozwojowo diagnoza się pojawia, czyli wtedy, kiedy mamy np. lat 6, 7. 

To wtedy wchodzi w naszą codzienność sposób terapii i zajmowania się tym 

zagadnieniem, tak? Ale bardzo często się okazuje, że dzieci w trakcie diagnozy, 

którą najczęściej wskazują szkoły czy przedszkola, że warto się zająć tym 

zagadnieniem. Nagle się okazuje, że aha, rodzice się zaczynają zastanawiać nad 

sobą. I wtedy mówimy „Aaaa, no tak, No dobrze, to może my też się 

zdiagnozujemy”. Jesteśmy dorośli. Czy to ma duże znaczenie? Pewnie 

będziemy o tym mówić. Ma. No ale okazuje się, że ci rodzice nie byli 

diagnozowani jako dzieci. I borykali się z jakimiś kłopotami, najczęściej je 

maskując i nie zdając...  

Tomek: Nie mając w ogóle świadomości, z czym tak naprawdę walczą. Co 

sprawia, że w ogóle wszystko naokoło jest trudniejsze. Bo poznanie diagnozy 

bardzo często dla rodziców otwiera zupełnie nowy świat możliwości i podejścia 

do dziecka. Ale jeżeli chodzi o dziecko, to sprawa wydaje się oczywiście jasna. 

Są rodzice, są specjaliści, są szkoły i wydaje nam się, że jesteśmy w stanie 



 

 

takim czy innym wyzwaniem, jeżeli chodzi o dziecko, zająć się i próbować 

oczywiście wyprowadzać na jak najbardziej prostą, jakkolwiek ta prosta 

miałaby brzmieć i wyglądać. Ale jeżeli chodzi o osoby dorosłe, to taka osoba 

trafia do pracy - no nie ma rodziców. Nie ma już naokoło specjalistów. Wręcz 

przeciwnie. Są koledzy, koleżanki, są wymagania, jest korporacja, jest praca, są 

wyniki, analizy i trzeba starać się funkcjonować normalnie.  

Marta: Jest potrzeba akceptacji.  

Tomek: No właśnie. 

Marta: Bo trzeba zaakceptować taką osobę. Przede wszystkim trzeba wiedzieć, 

że jest jakiś problem. Dzisiaj jest tak, że dużo osób o tym nie mówi. Generalnie 

wydaje się, że ktoś jest dziwny, że ktoś jest inny, że są problemy 

komunikacyjne.  

Tomek: Osoby, które się z takim wyzwaniem borykają, wstydzą się tego?  

Marta: Myślę, że trochę się wstydzą. To zależy też, jaka jest otwartość w 

organizacji, bo są organizacje, w których się o tym w ogóle nie mówi, a są 

organizacje, które gdzieś tam... to jest bardzo ciężka praca, zdobyć zaufanie i 

małymi krokami po prostu dotrzeć do takiej osoby, do takiego człowieka. Bo 

neuroróżnorodność, o ile jest widoczna, tak, w zachowaniu czy w, czy w jakichś 

niesprawnościach, o tyle bardzo często jest ukryta, jest po prostu niewidoczna. 

My żeśmy podjęli takie działanie prawie 3 lata temu, powołaliśmy stanowisko 

do spraw integracji zawodowej, osobę, która też jest neuroróżnorodna, bardzo 

otwarta i ciepła. Daliśmy wyzwanie prosząc, żeby spróbowała. Oczywiście to 

jest zlokalizowane w dziale personalnym ze względu na to, że to są dane 

osobowe, to jest bardzo delikatny temat. Żeby dotarła do naszych pracowników, 

którzy mieli tą odwagę i z różnych przyczyn określili się, że są osobami np. z 

niepełnosprawnościami. To są też niepełnosprawności lekkie, czyli takie 

niewidoczne. Zaczęło się najpierw od telefonów, od rozmów, od takiej 

integracji. Natomiast w tej chwili już mamy duży program związany z 

dostępnością i myślę, że coraz bardziej otwarcie o tym mówimy. Osoby się 

coraz mniej wstydzą wyjść z tym problemem, bo wiedzą, że będą zrozumiane. 

To nie jest tak, że to jest coś innego, coś, co trzeba napiętnować. Do tego trzeba 

podchodzić bardzo delikatnie, żeby nie stygmatyzować takich osób, tylko żeby 

właśnie poczuły się dobrze.  

Tomek: Ja mam nieodparte wrażenie, że pewnie dla wielu teraz zupełnie 

odkrywamy Amerykę, bo jeszcze w zarządzaniu pokutuje być może epoka 

słusznie miniona, gdzie jeżeli spotykaliśmy się, przecież ta neuroróżnorodność 



 

 

nie rodziła się dzisiaj. Jest wśród nas i są wśród nas takie osoby jak świat 

światem, ale kiedyś mówiono pewnie o takich osobach „a dziwny”, „a chory” 

„a nienormalny”.  

Bernadetta: No tak i dlatego jest kłopot, ponieważ jeśli ktoś ma przyklejoną 

naklejkę „jestem dziwny”, „do niewielu rzeczy się nadaję”, „w pracy słyszę 

rzeczy, których inni nie słyszą” - i nie chodzi mi bynajmniej o głosy, uwaga, 

tylko o to, że słyszę więcej rzeczy, które się dzieją w ścianie albo w 

pomieszczeniu dużo dalej, bo jestem sensorycznie, moje zmysły funkcjonują 

inaczej. Czuję więcej, dotyk mi przeszkadza, a światło w którym funkcjonuję 

nie pozwala mi skupić się na tym na czym mogę w pracy, jestem coraz bardziej 

rozdrażniony. No to być może moi koledzy widzą, że ja się zachowuję dziwnie. 

Reaguję dziwnie, poruszam się nieustająco, właściwie robię dziesięć rzeczy 

naraz. Ale jak przychodzi jakieś zadanie, które wymaga absolutnego skupienia i 

hiper fokusu, to jestem niezastąpiony w tym zadaniu. I teraz dokładnie tak, jak 

powiedziała pani dyrektor - jeśli nie mamy świadomości, że to nie jest kaprys...  

Tomek: Bo też trudno dziwić otoczenie, które - kolegów, koleżanki w pracy, 

którzy nie mają świadomości, nigdy się z tego rodzaju wyzwaniem nie spotkali, 

trudno się dziwić, że pierwsza ocena będzie taka. Coś jest nie tak z tym naszym 

kolegą, z naszą koleżanką.  

Bernadetta: Na pewno w takich realiach funkcjonowaliśmy, bo niewiele rzeczy 

się mówiło, prawda? Niewiele rzeczy się mówiło również o chorobach 

psychicznych. Ciężko było zorientować się, że nasz kolega w pracy ma 

depresję. Ale w pewnym momencie, kiedy świat trochę nas przerósł, bodźce, 

które do nas docierają, są tak intensywne i my w ogóle żyjemy inaczej. No to, 

po prostu to już nie jest jeden przypadek. To już nie jest jedna sytuacja, która 

nas zaskakuje. To jest sytuacja, w której my obserwujemy nieprawdopodobny 

wzrost tych przypadków. Jeżeli w 2021 roku powstał raport przeprowadzony 

przez Deloitte, w którym 30% populacji świata odnajduje się w 

neuroróżnorodności - no to słuchajcie, to my nie mówimy o drobnych liczbach. 

My sobie musimy zdać z tego sprawę, że co trzecia osoba boryka się z jakimiś 

trudnościami, a również z tą etykietką pod tytułem „dziwny”, „odludek”, 

„bazgroli”, „wiecznie byki robi”, „nienormalny”...   

Tomek: Ale też z tego co mówisz, to nie jest kwestia tylko i wyłącznie naszej 

osobistej wrażliwości i empatii. Ale jestem zwolennikiem takiej teorii, że w 

naturze jednak jesteśmy w stanie odnaleźć harmonię. Jeżeli pozornie natura w 

jednej dziedzinie nieco zabiera, to oddaje w innej.  

Bernadetta: Genialnie to ująłeś.  



 

 

Tomek: Czy właśnie z tymi osobami neuroróżnorodnymi tak właśnie jest?  

Bernadetta: Trochę tak, dlatego, że przy tych trudnościach, np. sensorycznych 

osób w spektrum autyzmu, istnieją takie kompetencje, które posiadają osoby z 

tym zaburzeniem czy z tą atypowością, które pozwalają im na 

nieprawdopodobne, analityczne podejście do tematu, nieprawdopodobną 

segregację tematów, nieprawdopodobne rozwiązywanie kłopotów. Trochę się 

tak mówi, że osoby w spektrum to są rozwiązywacze problemów. Oni dotąd 

szukają rozwiązania, aż je przyniosą. Nie wspominając o takich kompetencjach 

jak kreatywność, bo inaczej patrzą na temat.  

Tomek: Pod warunkiem, że stworzy się warunki, w których będą czuli się 

bezpiecznie i będą akceptowani, jak rozumiem? 

Marta: Dokładnie. Trzeba takim osobom dać szansę, zdjąć być może z nich 

pewne obowiązki, do których niekoniecznie się nadają, których niekoniecznie 

lubią albo które je ograniczają. A znaleźć takie rozwiązania, w których będą 

mogły się te osoby rozwijać.  

Tomek: No dobrze, i wszystko w porządku, kiedy taki pracownik trafi na szefa 

czy szefową z taką świadomością, empatią albo wrażliwością o jakiej mówimy, 

ale jak taką zmianę wprowadzić systemowo? W całej korporacji, w całej firmie, 

w całym banku?  

Marta: To jest uświadamianie, to są webinary, to są rozmowy. Właściwie 

pandemia nam też otworzyła taką drogę tych webinarów, gdzie naprawdę 

bardzo szeroko żeśmy poszli z takim wsparciem psychologicznym do 

pracowników. Zaczęło się od tego, jak sobie radzić w domu. Tak naprawdę to 

były... to otworzyło takie drzwi, żeby powiedzieć pracownikowi „jeżeli siedzisz 

w domu i się z tym źle czujesz, to nie jest źle. To my ci pomożemy, żebyś 

troszeczkę inaczej funkcjonował”, bo wszyscy musieliśmy zmienić swoje 

funkcjonowanie. I wtedy nagle się okazało, że jednemu lepiej pracuje się rano, 

drugiemu lepiej pracuje się trochę po południu. Jeden musi się ubrać jak do 

pracy, inny funkcjonuje trochę inaczej. My to staramy się włożyć w pewne 

ramy. Ale to też nas otworzyło na to, że każdy jest inny.  

Tomek: Ale pracownicy nie bali się o tym mówić? Otwierali się, mówili o 

tym?  

Marta: Na początku kamerki były wyłączone, ale później już... Ja myślę, że 

była tak silna potrzeba bycia z drugim człowiekiem w tym zamknięciu, że to 

nam bardzo ułatwiło. Takie odnoszę wrażenie, że właśnie to zamknięcie 



 

 

spowodowało, że się szukało tego kontaktu w różny sposób. Mnie osobiście jest 

dużo łatwiej zacząć trudne rozmowy np. przez telefon, nie tak ”face to face”. 

Natomiast później dopiero jest spotkanie, rozwinięcie tematu i myślę, że tutaj 

było troszeczkę podobnie, że najpierw byliśmy tak trochę za kurtyną, trochę za 

drzwiami, coś mówiliśmy, gdzieś byliśmy, usłyszani, tak? Nie siedzę w domu 

sam, ktoś mnie słyszy, aha. Jednak ma oddziaływanie to, co się w domu dzieje - 

to znaczy to, co się ze mną dzieje na moje miejsce pracy. A potem wróciliśmy 

do biur i byliśmy już bardziej otwarci. Pamiętam, jak myśmy wrócili, myśmy 

zaczęli się przytulać. I naprawdę osoby, które były, wydawały się takie oziębłe, 

nie? Wróciliśmy i „cieszę się, że Cię widzę”, „fajnie, że jesteśmy”. I myślę, że 

to otworzyło ludzi. To zamknięcie właśnie otworzyło ludzi. Paradoksalnie to to. 

Natomiast jeżeli chodzi o menedżerów, to tutaj też duże budowanie 

świadomości w webinarach, żeby popatrzeć na ludzi troszkę inaczej, tak? Że to 

też się bardzo uruchamia w takich sytuacjach krytycznych, bo zazwyczaj 

najpierw widzimy zmianę w człowieku, jak go spotka coś złego. Jest zamknięty 

w sobie i wtedy jak z takim pracownikiem rozmawiać? I nagle się okazuje, że 

każdy z nas coś gdzieś ma. Czasami to jest neuroróżnorodność, czasami to są 

jakieś sytuacje rodzinne, tak, gdzie po prostu musimy popatrzeć na osobę 

inaczej.  

Tomek: Popatrzeć inaczej to oznacza także poświęcić jej trochę czasu. 

Marta: Tak, ale popatrzeć też jej oczami. Bo na przykład... to jest ciekawe.  

Tomek: O tym też chciałem chwilę porozmawiać, bo najpierw będę trzymał się 

tego czasu i uwagi. Czas i uważność to są takie dwie kwestie, które chciałbym 

poruszyć. Gdzie tutaj czas? Tutaj przecież trzeba zarabiać. Tutaj musi być 

wynik zrobiony. To wszystko jest ASAP, czyli as soon as possible. To wszystko 

jest na wczoraj. A teraz jeszcze musimy gdzieś znaleźć czas. Żeby z pełną 

uważnością zatrzymać się nad bardzo konkretnym pracownikiem i z największą 

delikatnością, jak rozumiem, wsłuchać się w jego potrzeby.  

Marta: I tutaj miód na moje serce, bo przypomina się historia sprzed 5 lat, 

kiedy zaczęliśmy budować dwie ścieżki w banku - jedna ścieżka ekspercka, 

druga menedżerska i nikt na początku nie rozumiał, o co chodzi z tą ścieżką 

menedżerską. No bo jak jestem super ekspertem, to jestem menedżerem. Nie. 

Jak jesteś super ekspertem, wcale nie musisz być menedżerem. Menedżer to jest 

przede wszystkim taka osoba, która oczywiście, że czuje biznes. Oczywiście, że 

go rozwija, ale rozwija go poprzez ludzi. Czyli musisz być otwarty na ludzi i 

nad tym pracujemy. Tak też szkolimy naszych menedżerów, żeby właśnie mieli 

tą uwagę, tą czujność na pracowników i wykorzystywali ich potencjał.  



 

 

Tomek: Dochodzimy do jakże odkrywczego wniosku, że jednak w centrum 

wszystkiego jest człowiek. Nie wyniki jakiekolwiek. 

Bernadetta: Bo nie ma wyników bez człowieka po prostu nie ma.  

Tomek: Ale jak rozmawiać? Bo doszliśmy do momentu – i tutaj jest pełna 

zgoda, że potrzebujemy czasu, potrzebujemy uważności, którą musimy 

poświęcić drugiemu człowiekowi, żeby z niego wyciągnąć to, co najcenniejsze, 

ale mówimy o sprawie bardzo delikatnej. To nie jest coś, czym pewnie 

ktokolwiek chciałby się chwalić. Może dożyjemy czasów, że w pierwszym 

słowie po wejściu do nowej firmy będzie „ja mam ADHD” zamiast kilka 

różnych certyfikatów, ale na ten moment to jest jednak rzecz raczej wstydliwa. 

Jak rozmawiać z pracownikiem, z kolegą, z koleżanką na tym jakże delikatnym 

gruncie, żeby go nie zamknąć, żeby go nie urazić?  

Bernadetta: Ja bym powiedziała, że to na każdym gruncie się rozmawia trochę 

inaczej, bo trochę inne role się ma. Ale zgadzam się z Martą, że pierwsza 

podstawowa sprawa w dużej organizacji, w firmie, w przedsiębiorstwie to jest 

menedżement, to jest góra. Jeśli menedżement wie co to jest 

neuroróżnorodność, bo to jest podstawa. No niestety, bez wiedzy, bez edukacji 

nie dźwigniemy niczego, co się dzieje teraz wokół nas, bo te zmiany są za 

intensywne i one będą w bardzo dużym stopniu ciągle się rozwijać, bo 

pracownik jest również rodzicem. Pracownik styka się w szkole z siódmą 

diagnozą swojego dziecka, z kłopotami, które musi jakoś ogarnąć. I teraz ten 

pracodawca, który rozumie, że ma swojego pracownika, który bardzo często 

jest pracownikiem ważnym dla tej organizacji, bo wykonuje pracę bardzo 

potrzebną. Jeżeli ten pracownik nie będzie zagospodarowany i zaopiekowany, i 

jego menadżer nie będzie wiedział - „Aha. Dobra. U niego jest taka sytuacja 

dwójka dzieci, jedno ADHD, drugie ASD” - ja to wiem, inaczej na to patrzę, 

inaczej funkcjonuję, inaczej rozmawiamy w grupie, to być może stracę tego 

pracownika. My musimy mieć świadomość, że wszędzie jest kłopot z dobrym 

pracownikiem. To nie jest tak, że tych pracowników przybywa, prawda?  

Tomek: Mamy rynek pracownika, a nie pracodawcy, oczywiście.  

Bernadetta: W związku z tym my się rozglądajmy i uczmy siebie nawzajem. 

Nie ma już łatwych decyzji. Nie ma łatwych definicji i przyklejanych metek, bo 

nikt z nas do końca nie wie, czy pracownik, który nie wykonał raportu nie jest 

tak ciężkiej sytuacji w domu, że nie jest w stanie dźwignąć tego tematu.  

Marta: A propos patrzenia na pracownika poprzez całość, myśmy kilka lat 

temu wprowadzili taki program, gdzie żeśmy bardzo edukowali naszych 



 

 

pracowników, żeby właśnie się otwierali. Mamy duży program rodzicielski, ale 

nie tylko dla tych małych dzieci, które... dla maluszków są takie różne rzeczy 

związane, prawne, które są wprowadzone, czy dyrektywy ostatnio, które 

rozszerzają te uprawnienia, ale również dla rodziców nastolatków, gdzie 

dowiedzieliśmy się, jak pracuje mózg nastolatka, że to jest zupełnie inna 

historia, chociażby jeżeli chodzi o sen. I bardzo ważny aspekt, o którym się 

zapomina w firmach. My jesteśmy w takim wieku, że mamy już powiedzmy 

dość duże dzieci, jakieś problemy z nas zeszły, ale mamy też rodziców, 

jesteśmy się starzejącym społeczeństwem. Często ta opieka jest też na nas, więc 

że tak powiem, opieka nad osobą starszą jest o tyle trudniejsza niż nad 

dzieckiem, bo wiemy, w jakim to idzie kierunku, że to nie jest ten kierunek jak 

u dziecka, tylko niestety trochę inny. Też przygotowujemy się do pewnych 

trudnych zdarzeń, które mogą się wydarzyć. I tutaj też trzeba wspierać 

pracowników i też mieć zrozumienie, tak? Te przepisy prawne, które zostały 

wdrożone w tym, w tym roku, spowodowały, że jest też na to otwartość. Bo 

dowiadujemy się, że możemy mieć dodatkowe dni wolne na opiekę nad 

starszym rodzicem, który mieszka z nami w gospodarstwie domowym. Ja teraz 

tak mówię prawnie, bo to tak faktycznie zostało wdrożone. Natomiast dla nas to 

jest sygnał, że ten świat się otwiera. Tak? On się otwiera na te trudne tematy i 

my musimy zaopiekować pracownika i wiedzieć o tym, że on przychodząc do 

pracy, żeby był wydajny, musi być, że tak powiem - musi mieć spokojną głowę, 

musi mieć zrozumienie. 

Tomek: Musi mieć poczucie bezpieczeństwa. To chyba wszyscy doskonale 

znamy z życia. Jeżeli gdzieś jest w sercu czy z tyłu głowy jakiś niepokój, to 

trudno na jakimkolwiek zadaniu się skupić na tyle, żeby dać z siebie 100%. 

Więc to poczucie bezpieczeństwa najważniejsze jest oczywiście w domu. I to 

niesamowite, bo też pewnie - nawiążę jeszcze raz do tej epoki słusznie minionej 

- zresztą też dzisiaj czasami słyszy się w pracy, że twoje sprawy prywatne 

zostawiasz za drzwiami, zamykasz drzwi i tutaj już jesteś profesjonalistą. Co się 

dzieje za drzwiami, zostaje za drzwiami. Co się dzieje w domu, się dzieje w 

domu. Mnie nie interesuje, czy ty się z czymkolwiek w domu borykasz, czy nie. 

Tutaj jest robota do wykonania.  

Bernadetta: Bo kiedyś rzeczywiście uważało się, że to można oddzielić. No ale 

my już wiemy, że tak nie można. Że to nie działa, to tak nie działa, to nie 

funkcjonuje, to po prostu się nie sprawdza i działa przeciwko organizacji, 

przeciwko grupie.  

Marta: Tak, ja pamiętam taki moment, kiedy moja córka była w przedszkolu, 

była mała i miałam jakieś ważne zadanie do wykonania. I też miałam szefa pod 

tytułem jesteś profesjonalistką, więc siedzisz, robisz aż zrobisz. No i chciałam 

nie pójść i nie poszłam na to przedstawienie. Jak ktoś mnie dzisiaj zapyta 



 

 

dlaczego? Co ja takiego zrobiłam? Nie pamiętam, co wtedy robiłam, bo to w 

ogóle nie ma znaczenia. Nie, nic to w ogóle, to nie istnieje.  

Tomek: Przecież on nie cierpiał zwłoki, trzeba było tam siedzieć godzinami!  

Marta: Nawet nie wiem, z jakiego to było obszaru i tematu. Natomiast wiem, 

że nie byłam u dziecka, że mu nie towarzyszyłam przez ten jeden dzień i gdzieś 

to zostało, tak? Mimo tego, że to nadrobiłam z biegiem lat. Ale powiedziałam 

sobie „nigdy więcej, po prostu nigdy więcej”. Bo, bo ja nie jestem 

kardiochirurgiem, ja nie ratowałam nikomu życia. To nie była taka sytuacja 

podbramkowa, tylko po prostu robiłam jakiś dokument, który pewnie gdzieś już 

został zutylizowany i go nie ma. 

Tomek: A to przedstawienie się drugi raz nie powtórzy.  

Marta: Nie powtórzy. Dokładnie.  

Tomek: Rozmawiamy o uważności, o tym, że trzeba poświęcić czas, serce i 

uwagę drugiemu człowiekowi, w tym wypadku pracownikowi. Ale chciałem też 

zapytać bardzo praktycznie o tą neuroróżnorodność. Czy tutaj w banku są takie 

przypadki, że np. osoba z ADHD o tym powiedziała głośno albo będąca w 

spektrum o tym powiedziała głośno, albo mająca dysleksję się do tego 

przyznała?  

Marta: My ostatnio nagraliśmy filmik i tam osoby się przyznały.  

Tomek: Do tego że na przykład mają dysleksję?  

Marta: Tak, tak i że wykorzystują, że mają szansę, że to im pomaga. Wiem też 

o pracownikach, którzy słabo piszą albo robią błędy, ale spokojnie 

wykorzystują swoje inne możliwości. Po drugie też umówmy się, że dzisiaj 

technologia, digitalizacja też powoduje, że niektóre rzeczy są mniej widoczne.  

Tomek: Tak, system oczywiście i mamy takie narzędzia, które bardzo 

pomagają, ale mimo wszystko ktoś się musiał przyznać do pewnego rodzaju 

słabości. 

Marta: Ale to też jest zazwyczaj tak, że to jest przed menedżerem z 

menedżerem, to jest przepracowane w takiej grupie. Oczywiście jest wsparcie z 

naszej strony, takie wsparcie systemowe. Natomiast, natomiast pierwszym 

kontaktem dla takiej osoby jest zawsze menadżer.  



 

 

Tomek: I w świecie idealnym, Bernadetta, tak to powinno wyglądać?  

Bernadetta: W świecie idealnym powinno być tak, że organizacja, szef, prezes 

mówi otwartym tekstem „Jesteśmy otwarci na wszystkich. Zapraszamy 

wszystkich.”  

Marta: Dokładnie. I tutaj też mówię o tym, że nawet nagraliśmy filmik, bo ta 

otwartość jest. Natomiast już jak mówimy o konkretnych przypadkach, 

konkretnych osób, to wiadomo, że taka osoba nie pójdzie do prezesa, Tak? Nie 

pójdzie gdzieś wyżej, tylko musi mieć przede wszystkim zrozumienie w swoim 

środowisku, w swoim miejscu pracy. 

Tomek: Bo też nie musi iść do prezesa przecież, nie?  

Bernadetta: Dokładnie! Chodzi o otwarcie na to, żeby... Jeśli góra mówi, że się 

otwieramy... no tak trochę funkcjonujemy. Tak jak mama i tata. Jak tata nam 

mówi „to jest dobre”, to my idziemy w tym kierunku. Więc jeśli prezes, szef, 

dyrektor HR mówi „jesteśmy otwarci, rozumiemy, wiemy, szkolimy się jak z 

Wami rozmawiać i jak dostosować Wam warunki pracy do tego, żebyście... bo 

jesteście dla nas wartością. Wiemy, gdzie możecie, z czym możecie się zmagać, 

ale w tym też wam pomożemy.” To jest to! To jest ten idealny świat i później 

wiedzą menedżerowie, a później wiedzą koledzy obok. Czyli wiedzą, że tego 

człowieka jak jest „w akcji” nie zaczepiamy. A tego, a do tego podchodzimy 

inaczej, a z tym rozmawiamy w inny sposób. A jeśli nam odburknie, to nie 

traktujemy tego jako uwagi personalnej. Tylko zdajemy sobie sprawę: „Aha, to 

może być jakaś trudność”. Czyli to my się wszyscy uczymy. I tak szczerze 

mówiąc, to jest bardzo fajne, bo w momencie, kiedy my zaczynamy dostrzegać 

różnice w innych ludziach, to też patrzymy inaczej na siebie. My już też nie 

musimy być tacy idealni, bo przecież nie musimy być tacy wiecznie w formie. 

A poza tym my możemy zobaczyć, że naprawdę, to zagadnienie, ten temat 

można zrobić inaczej.  

Tomek: Tak jak pisał klasyk ideały są nudne i akurat nie tylko w tej kwestii 

miał rację. Natomiast rzeczywiście jest taka teoria w psychologii rozwojowej, 

teoria więzi, która mówi o rodzicielstwie bliskości, bo też mówiliśmy o tym, jak 

ważny jest dom. I według tej teorii najważniejsze dla każdego z nas jest 

poczucie bezpieczeństwa, poczucie akceptacji i poczucie bliskości. Dopiero 

wtedy, kiedy mamy zapewnione i mocne te trzy filary, możemy przejść do 

kolejnego, do kolejnej potrzeby ludzkiej, jaką jest rozwój, czyli to wszystko, co 

robimy tutaj, nasz rozwój zawodowy, nasza praca i to poczucie bezpieczeństwa, 

akceptacji, bliskości, jak rozumiem, nie pozostaje tylko i wyłącznie z punktu 

widzenia oczywiście korporacji - taką dziedziną domową. Oczywiście to jest 



 

 

podstawa. Jeżeli tego w domu nie mamy, to absolutnie nigdzie tego nie 

zdobędziemy, prawda? Natomiast jak rozumiem, firma świadoma, korporacja, 

duży bank, który chce funkcjonować i motywować swoich pracowników, 

wyciągać z nich to, co najlepsze, musi być absolutnie otwarty i uważny na to, 

co się dzieje, także poza pracą. 

Marta: Dokładnie. My też w związku z tym mamy dużo takich inicjatyw 

wspierających pracowników, ich pasje, żeby mogli się rozwijać. Mamy bractwa 

sportowe. Nie chcę robić też takiej reklamy, ale to jest ogromne zaangażowanie 

naszych pracowników. Gdzie oni chcą ze sobą przebywać, gdzie spotykają się 

też na wyjazdach z rodzinami. I to jest właśnie piękne, że są bardzo otwarci.  

Tomek: To też jest kwestia różnorodności, otwarcia.  

Marta: O kwestii różnorodności to też mogę podać przykład, jak zaczęła się 

pandemia. My mamy - to jest bardzo rzadko spotykane - my mamy klub 

seniora, czyli nasi byli pracownicy, to jest około 300 osób. Spotykają się raz w 

miesiącu, przychodzą do nas do banku. Czasami staramy się im zorganizować 

jakieś takie spotkanie, jeżeli mają potrzebę, spotkania z różnymi ekspertami z 

różnych dziedzin. Swoje gazetki wydają... także naprawdę, to jest bardzo fajne i 

czym więcej chcemy się uczyć, czym więcej chcemy patrzeć czyimiś oczami na 

świat, tym bardziej się rozwijamy, tym jest mniej konfliktów. I myślę, że to jest 

takie właśnie piękne. I to zrozumienie w banku u nas jest.  

Tomek: Rozmawiamy sobie i to rzeczywiście brzmi pięknie, ale myślę, że to 

jest cały czas proces, który zachodzi. I jeszcze potężne wyzwania, nawet kiedy 

ma się świadomość, no to przecież korporacja jest dużym organizmem. I to 

chyba nie jest tak, że na jeden sygnał z góry wszyscy już są świadomi, wrażliwi, 

empatyczni i otwarci. 

Marta: W różnych obszarach w banku jest z tym różnie, to prawda. Mamy 

menedżerów o różnej dojrzałości i cały czas trzeba nad tym pracować, bo nie 

wszędzie jest takie zrozumienie. Natomiast my też w ogóle w jednym z 

pierwszych kroków zapytaliśmy się orzecznika w ZUS-ie, lekarza orzecznika 

ZUS-u, specjalisty, czy w ogóle jest możliwe, żeby przełożony wiedział o tym, 

że jego pracownik ma jakieś problemy, tak? No i tutaj dostaliśmy jasny przekaz, 

że oczywiście jak najbardziej tak, w sposób delikatny powinniśmy 

poinformować przełożonego, bo on chociażby z punktu widzenia formalnego 

musi wiedzieć, że taki pracownik może też troszkę więcej, z orzeczeniem o 

niepełnosprawności, nawet lekkiej, ma dużo więcej, dużo więcej przywilejów 

niż pracownik. Chodzi o dni urlopu, o wypoczynek. Natomiast to też jest taka 



 

 

podstawa i podwalina do tego, żeby pokazać, że faktycznie trzeba być otwartym 

na te osoby.  

Bernadetta: No i te osoby muszą chcieć rzeczywiście to powiedzieć, bo też 

pamiętajmy, że otwartość menedżmentu i otwartość kolegów nie oznacza, że 

osoba neuroróżnorodna, właściwie neuroatypowa, bo tak się powinno mówić o 

tych osobach, ma chęć podzielenia się tym, co jest jej. I to też trzeba 

uszanować. To nie jest obowiązek. Nawet jeśli ta osoba ma swoje orzeczenie, 

ma swoją diagnozę, która dotyczy jakiegoś stopnia, to też zależy, w jakim 

stopniu np. spektrum daje taką opcję, to my wiemy jako pracodawca, Wy 

wiecie jako pracodawcy, że tak jest. Ale jeżeli ta osoba nie wyrazi zgody, a 

zdarzają się i takie przypadki w różnych firmach, no to wtedy rzeczywiście 

między management a górą, która zarządza daną organizacją, też musi być 

jakieś ustalenie kroków, jak to zrobić, żeby to, żeby się w tym wszystkim 

odnaleźć. To nie jest rzeczywiście, to nie jest tak różowo, bo to jest związane 

trochę z tym, że jeżeli człowiek się boryka lata z niezrozumieniem i z 

wychodzeniem z jakąś inicjatywą, na którą dostaje za każdym razem komunikat 

”I tak z tobą jest... Nie da się!” No to trudno oczekiwać, że nagle mamy jakąś 

zmianę. Ta zmiana świadomości to jest proces. To tak jak mówicie, to już trwa 

lata. To nie jest za pstryknięciem palca. I jedna rozmowa, druga, trzecia. Osoby 

neuroróżnorodne bardzo na to zwracają uwagę. Czy to jest tzw. greenwashing? 

A! Odpicujemy sobie webinar!  

Tomek: Odhaczone, dziękuję, ale wracamy do starych, utartych standardów.  

Bernadetta: Ale właściwie w życiu to troszkę inaczej to wygląda. Czy też są 

jakieś kroki? Czy ja rzeczywiście mogę przyjść do menedżera i powiedzieć ja 

potrzebuję więcej pracy zdalnej? 

Tomek: Myślę, że jeszcze mniej różowo jest, jak spojrzymy na sytuację poza 

np. dużymi miastami, bo też nie chciałbym się zamykać w bańce i ujmować ten 

temat tylko i wyłącznie z lotu ptaka właśnie dużej korporacji w dużym mieście. 

Pewnie im mniejsze, też nie chciałbym w żaden sposób nikogo stygmatyzować, 

ale czy wiemy jak wygląda sytuacja np. w mniejszych ośrodkach, w mniejszych 

firmach? 

Bernadetta: Ja to obserwuję z dużym zainteresowaniem, bo to jest tak: jak są 

firmy prywatne, gdzie jest młody menedżement, młodzi właściciele, to tam jest 

zupełnie inna otwartość na ten temat.  

Tomek: Lepsza czy gorsza? 



 

 

Bernadetta: Duża. Duża jest otwartość na temat i duża chęć współpracy. 

Natomiast jeśli są miejsca, w których menedźement, tak jak powiedziałeś, jest 

ze starego rozdania, nie kształci się w tym kierunku, nie otwiera się na nowe 

trendy, są i takie miejsca, no to tamtej otwartości nie ma.  

Tomek: To pewnie w ogóle nie zależy od tego, czy my jesteśmy w dużym, czy 

w małym mieście. 

Bernadetta: I nie do końca to zależy, duże, mniejsze... Tak samo jak np. w 

Warszawie dużo trudniej jest zrobić jakąkolwiek diagnozę. Terminy są na dwa 

lata. Zabukować gdziekolwiek diagnozę dla osoby dorosłej czy dziecka z 

ADHD, spektrum autyzmu jest praktycznie niemożliwe. A jak się spróbuje 

zorganizować poszukać mniejszego ośrodka to tam jest dużo prościej.  

Tomek: Wydaje mi się, że często może być... często i gęsto może dochodzić do 

sytuacji, kiedy jesteśmy w mniejszym mieście, w mniejszej firmie. Wtedy, siłą 

rzeczy znamy się zupełnie inaczej.  

Bernadetta: Bliższe są te relacje. 

Tomek:  Oczywiście - niż w dużej korporacji, czyli jak gdyby tutaj nie ma 

pewnie wielkiego rozdzielenia na to, czy większe, czy mniejsze.  

Bernadetta: To wszystko chodzi o tę świadomość, czyli otwartość...  

Marta: O otwartość, o świadomość, ale też o zrozumienie tematu, dlatego że 

mnie się wydaje, że jeszcze jest wiele miejsc, w których ten temat jest 

nienazwany. To jest tak, jak mówiliśmy na początku, tak? Że ponad 30 lat już 

temat jest znany, natomiast my zajmujemy się nim kilka lat, ale podejrzewam, 

że większość firm zaczyna, dopiero zaczyna i jakby dokładnie idzie z trendem. 

Ale, i jeszcze te tematy są nienazwane i zazwyczaj to się mówi, „bo on jest jakiś 

dziwny”. Nie do końca się wie, że on jest neuroróżnorodny. To jest jeszcze 

właśnie ta świadomość, że trzeba ją budować, że po prostu tego nie ma.  

Bernadetta: Ja nawet twierdzę i to dosyć ostro propaguję, że będzie potrzebny 

za niedługo neuromenedżer.  

Tomek: Czyli oddelegowany do...  

Bernadetta: Osoba, która po prostu musi więcej wiedzieć na ten temat, musi 

się bardziej specjalizować krótko mówiąc, w psychologii, w zachowaniach. Jak 

ocenić zachowania pracownika? Co to znaczy, że mamy różne style myślenia? 



 

 

Co to znaczy, że jest styl jednoliniowy i wieloliniowy, czyli jak ja się mam 

komunikować? Bo tych potrzeb będzie więcej.  

Tomek: Nie możemy dążyć do sytuacji, w której każdy menedżer jest trochę 

neuromenedżerem.  

Marta: Myślę, że byłoby genialnie! To jest tak, jak wszyscy menedżerowie 

kiedyś byli szkoleni, kto jest ekstrawertykiem, kto jest introwertykiem, jak się 

komunikować. Ja myślę, że to trzeba będzie rozszerzać. To trzeba będzie też 

rozszerzać ze względu na to, że nawet w szkołach mamy tak zwanych 

nauczycieli wspomagających. I tutaj mieliśmy taką małą dyskusję w chwilę 

wcześniej. Czy to jest dobrze czy to jest źle, że jest nauczyciel dedykowany 

dziecku, które ma problemy neurologiczne? Czy on powinien być dedykowany 

dziecku? Czy on powinien być dedykowany klasie? Jak do tego tematu 

podejść? Bo dla mnie wspieranie tego dziecka jest ważne, ale ono powinno być 

wspierane nie tylko przez tego nauczyciela, tylko przez całą grupę. I to jest 

praca taka zespołowa. To jest to przygotowanie do bycia pracownikiem. 

Natomiast u nas się troszeczkę stygmatyzuje, bo on ma inne potrzeby, to 

prawda jemu… 

Bernadetta: To jest bardzo ważna rzecz, którą powiedziałaś, ale w ogóle w 

szkole, gdzie temat jest olbrzymi. Bo naprawdę - z resztą czytamy o tym coraz 

częściej, potrzeby neurologiczne dzieci rosną. Nauczyciel, który ma w klasie 

nie jedno, ale trójkę, czwórkę osób, to nie są klasy integracyjne, to są tak zwane 

„normalne” szkoły. Szkoły z programem takim, a nie innym, bez nauczyciela 

wspomagającego ta klasa nie funkcjonuje. Dzieci nie funkcjonują i ten 

nauczyciel nie funkcjonuje. I wtedy jak my nie rozumiemy znowu co to jest, a 

nie ma, nie ma jakiejś takiej wielkiej otwartości, nie oszukujmy się. Bardzo 

często spotykam się, że rodzice dużo więcej wiedzą niż nauczyciele w szkołach.  

Tomek: Pytanie może nie chcę się czepiać semantyki, może nie chodzi o 

kwestię otwartości, ale bardziej świadomości. 

Marta: Świadomości, tak.  

Tomek: Bo nie wyobrażam sobie sytuacji, kiedy człowiek dowiaduje się o tym 

wszystkim, nabiera świadomości i zależy mu oczywiście na dobru drugiego 

człowieka. Czyli jest sytuacja normalna i naturalna. No, cały czas zamyka się w 

tym swoim, w tej swojej niewiedzy, w tym swoim standardzie i 

światopoglądzie. 



 

 

Bernadetta: No to tak było. „Ale to nieprawda, to nie tego, te dzieci są 

niegrzeczne”. To się wiąże również z hasłem stygmy rodziców. „Pani nie umie 

wychować dziecka. Pani się zajmie sobą” - przecież to było bardzo częste przy 

diagnozowaniu  

Tomek: Tak, uwielbiam hasło „niegrzeczne dziecko”. W pierwszym tygodniu 

rozpoczyna się szkoła... dzisiaj rozmawiałem z koleżanką - ma syna w 

pierwszej klasie, właśnie z zerówki, przeszedł po pierwszej klasie i po 

pierwszym tygodniu przyniósł dwie czerwone... tam się jeszcze nie stawia ani 

czerwonych kropek, ani uwag, ale już przyniósł dwie czerwone kartki. Już jest 

niegrzeczny. Po pierwszym tygodniu. I tak jak rozmawialiśmy o tym, że dzieci 

jeszcze mają to szczęście, że mają rodziców, którzy chcą dla swoich dzieci jak 

najlepiej, a więc cały czas walczą o poszerzanie horyzontu i świadomości. Tak 

taka osoba dorosła trafia do firmy i tutaj jest skazana przede wszystkim 

wyłącznie na siebie. No chyba, że rzeczywiście trafia na menedżera, który ma 

jakąkolwiek świadomość. 

Bernadetta: Jak jest pozostawiona sama sobie to nie będzie długo pracować w 

tym miejscu pracy. Miejmy tego świadomość. Rynek IT. Popatrz, popatrzcie. 

Szuka się tych pracowników, niedobory 30- procentowe. 

Tomek: Każdy na wagę złota, dobry na wagę złota, ale każdy przydatny.  

Bernadetta: Każdy przydatny, dobry na wagę złota.  

Marta: Na rynku pracy dwie godziny i znika oferta.  

Bernadetta: Nie ma po prostu takiej oferty. I jeżeli my się nie otworzymy, że 

wśród osób neuroróżnorodnych. Ta grupa jest wyspecjalizowana i nie będziemy 

mieć odwagi powiedzieć „Aha, dobra, próbujmy, uczmy się wspólnie, dajmy im 

szansę na to, żeby nie byli w naszym miejscu pracy, niech oni to robią zdalnie”. 

Nie bójmy się tego, bo ci ludzie nie odnajdą się w tych ramach, które są i w 

tych schematach, które są. Ale jeśli to jest świadome... No to zobacz, No co to 

jest w ogóle inna sytuacja, prawda? My wiemy, co my robimy.  

Marta: Dokładnie, jeszcze jeden bardzo ważny aspekt w tym, o czym mówisz - 

przekazywanie wiedzy. Bo mamy pracownika. Jak on będzie zamknięty, on 

będzie wiedział, że jedyna rzecz, która go trzyma przy firmie to to, że jest nie 

zastępowalny. Wprawdzie nie można się z nim dogadać, ale on jest 

niezastępowalny, więc on będzie siedział w tym swoim... tej swojej skorupie. 

Trzeba stworzyć takie warunki, żeby właśnie się otworzył, żeby chciał 

współpracować, żeby przekazywał wiedzę, bo tutaj naprawdę pracowników 



 

 

będziemy mieli coraz mniej. Zarządzanie wiedzą będzie coraz trudniejsze i 

wymusi na nas sytuacja to, że będziemy, będziemy musieli się otworzyć. Tam, 

gdzie są jeszcze firmy, które nie zwracają na to uwagi, one nie będą miały 

szansy przetrwania.  

Bernadetta: Absolutnie. I tak zwana konkurencyjność to jest punkt, który... ja 

też bardzo często o tym mówię. Jeśli jesteś konkurencyjny na rynku, chcesz być 

konkurencyjny na rynku, to nie możesz się odwrócić od tego tematu. Po prostu 

nie ma takiej szansy.  

Tomek: Jeśli chcesz być jako, jako pracodawca konkurencyjny.  

Bernadetta: Jako pracodawca, jeśli chcesz być innowacyjny, jeśli chcesz być 

kreatywny, to nie możesz powiedzieć, że nie chcesz tych ludzi, to zaprzeczasz 

sam sobie. Dolina Krzemowa stoi osobami neuroróżnorodnymi.  

Tomek: Historia nauki, noblistów. Oczywiście.  

Bernadetta: A wynalazcy? Przejrzyjmy te nazwiska.  

Tomek: Newton, Einstein. Gdyby urodziły się te osoby w naszych czasach, to 

nie wiadomo - gdyby zderzyły się, a właściwie może nie zderzyły, tylko 

spotkały z taką otwartością, o jaką walczymy. A nie w czasach, w których byli 

uważani za kompletnych dziwaków, a mimo to udało się zapisać w inny sposób, 

i to złotymi zgłoskami w historii. Czyli absolutnie warto o to walczyć. 

Bernadetta: Nie ma wyjścia, jeśli chcemy zarabiać pieniądze, a biznes chce 

zarabiać pieniądze, to nie ma mowy, żeby się odwrócić od takich osób.  

Marta: Ja pamiętam jeszcze sprzed pandemii taką sytuację. Byłam na jakiejś 

konferencji. Właściciel firmy występował, przemawiał i mówi o tym, że 

zbudował firmę na osobach niepełnosprawnych, infolinię, że każdy mógł 

dzwonić z domu i po prostu miał wyuczone formułki. Musiał pewne rzeczy, nie 

wiem, czy to była sprzedaż, czy to było wsparcie techniczne. I były faktycznie 

osoby głównie neuroróżnorodne, z różnymi - niewidzące, z różnymi aspektami, 

które pozwalały im normalnie funkcjonować. I mówi, że jeszcze wtedy nie było 

pracy zdalnej, jeszcze nie było tych warunków, tego zrozumienia. I zdarzało się, 

że pies zaszczekał, że coś się stało i najbardziej nie mogli sobie z tym poradzić, 

bo ludzie się denerwowali. „Gdzie pan jest? Co pan ze mną rozmawia? O 

czym? Skąd?” Mówi, że zazwyczaj żartowali, mówi: „czy pan słyszy to samo 

co ja? I czy pan słyszy też szczekanie?” Więc to jest właśnie ta kreatywność, To 

jest ta właśnie otwartość. Tak naprawdę my tego nauczyliśmy się znacznie 



 

 

później i też takiego dystansu do siebie, bo słabość człowieka daje mu pewien 

dystans. W takim sensie, że jeżeli się tego nie wstydzę, wiem o swoim defekcie, 

to po prostu nauczę się z nim żyć, nauczę się z niego żartować. A my w tym 

idealnym świecie tak naprawdę tego dystansu do siebie często nie mamy. 

Bernadetta: Ja w ogóle w ogóle jestem przeciwniczką mówienia o defektach. 

Nie uważam, owszem - medycznie jest to sklasyfikowane jako zaburzenie, bo 

inaczej się nie da, zaburzenie neurologiczne, ale pamiętajmy o tym, że tam są te 

plusy. I to o to chodzi, żeby zobaczyć więcej tych plusów niż trudności, które 

się z tym wiążą. Bo, to jest na wielu płaszczyznach. Jeśli wiemy, że w pracy są 

takie osoby, to te osoby również funkcjonują w świecie, na zakupach, w 

kulturze. To nie jest tak. I znowu - one potrzebują znowu otwartości. Już jest 

trochę akcji pod tytułem w tych wielkich gabarytowo sklepach, że są godziny 

ciszy, które pozwalają robić zakupy śmielej osobom w spektrum, ale jak między 

sobą porozmawiamy, to każdy z nas mówi „Wiesz co, ja tam lubię chodzić o tej 

godzinie, bo jest spokój”. Bo my wszyscy jesteśmy tak przebodźcowani, że... 

Tomek: Wszyscy na tym korzystamy! 

Bernadetta: Dokładnie, czyli wspólnie możemy wykorzystać to dla siebie 

nawzajem.  

Tomek: Z tego gruntu teoretycznego chciałbym jeszcze przejść na taki 

praktyczny, ale do bólu, czyli jak to wygląda u Was? Rozmowa na temat 

budowania świadomości. Różnego rodzaju różnorodności. Spotykacie się w 

jednym gronie czy to w godzinach pracy, czy spotykacie się po pracy, czy 

spotykacie się tete-a-tete, a może tylko i wyłącznie online? Jak to zrobić, żeby 

tę świadomość, od której się wszystko zaczyna, budować?  

Marta: Przede wszystkim to jest proces, który trwa od kilku lat. To jest ważne. 

To jest zmiana kulturowa, która się zadziała w firmie, i polega na tym, na 

zbudowaniu tej silnej ścieżki menedżerskiej, czyli takiego nastawienia na 

pracownika, takiego zarządzania ludźmi z dużą służebności i czujnością, z 

otwartością na różnego rodzaju sytuacje dotyczące pracowników. 

Tomek: Ze służebnością menedżera w stosunku do pracownika?  

Marta: Tak. Przychodzą do nas pracownicy w różnym wieku, jesteśmy 

bankiem eksperckim, bankiem o troszeczkę innym profilu niż inne banki. W 

związku z tym zawsze będziemy tą średnią wieku mieli troszkę, troszkę wyższą. 

Natomiast musimy się zacząć uczyć od siebie. I osoby młodsze od osób 

starszych, bo kiedyś tak było. Jak przychodził stażysta do pracy to musiał się 



 

 

nauczyć pracować od swojego starszego kolegi. Ale dzisiaj problem polega na 

tym, że ten starszy pracownik też musi czerpać z tego młodszego. Ja uważam, 

że młode pokolenie nauczyło nas szacunku do siebie, nauczyło nas szacunku do 

własnej pracy, bo my wchodząc na rynek w latach dwutysięcznych, tak jak ja, 

byliśmy przyzwyczajeni do tego, że siedzimy w pracy bez względu na to, czy 

ma to sens czy nie. Bo taka była potrzeba. Teraz zaczęliśmy szanować siebie i 

to jest ważne. Zaczęliśmy patrzeć na siebie znacznie szerzej.  

Bernadetta: Ja wiem na pewno, że Pokolenie Z wchodzące na rynek pracy, to 

jest pokolenie, które ma inne priorytety. Na drugim miejscu w poszukiwaniu 

miejsca pracy jest fakt, że miejsce, w którym chcemy być zatrudnieni zajmuje 

się różnorodnością i sensem funkcjonowania.  

Tomek: Czyli trochę mną. Moimi potrzebami po prostu.  

Bernadetta: Tak. Czyli jesteśmy otwarci na wszystkich. Nie wykluczamy 

nikogo. Wszyscy mamy się dogadać. Wszyscy. To jest dla nas ważne, żeby 

respektować prawa wszystkich ludzi. 

Tomek: A to oznacza, że ta różnorodność jest nie tylko wartością, ale 

właściwie otwartość na różnorodność jest dzisiaj koniecznością. Taka jest 

puenta, jeżeli chodzi o kwestię otwarcia na różnorodność, która też tak 

naprawdę, jakkolwiek to zabrzmi, nam wszystkim i to nie tylko pod kątem 

finansowym, nam się opłaca. To też jest taki płodozmian, który obserwujemy, 

jeżeli chodzi o rolę, ale możemy to spokojnie parafrazować na grunt, nomen 

omen, korporacyjny.  

Marta: Dokładnie. Czym mamy bardziej różnorodne środowisko pracy, 

różnorodne osoby, tym jesteśmy bardziej efektywni. Takim przykładem jest 

różnica, jeśli chodzi o technologie między młodym pracownikiem a 

pracownikiem 50+. Zawsze się wydawało, że pracownicy 50+ są 

niezdigitalizowani, że jest im ciężej. Natomiast co się okazuje? Okazuje się, że 

młody człowiek owszem, korzysta z technologii, ale w sposób intuicyjny, 

prosty, bezproblemowy. Natomiast pracownik 50+ to jest ten, który wprowadzi 

dane, sprawdzi, czyta. Młodzi ludzie nie są tym zainteresowani. Owszem, bo 

mamy dużo bodźców, dostajemy dużo różnych aplikacji i młody człowiek w 

tych aplikacjach się szybko połapie, ale pod warunkiem, że one są intuicyjne. 

Natomiast właśnie to jest ta różnica, że musimy po prostu patrzeć, jak 

pracujemy. I musimy korzystać nawzajem z siebie. I to jest tak jak z tą ziemią. 

Tak jak ona jest różnorodna, czyli jak jest ten płodozmian co jakiś czas, to ta 

ziemia jest bardziej żyzna niż jeżeli byśmy cały czas siali to samo.  



 

 

Tomek: Wtedy ją po prostu wyjałowiamy. A chcemy, żeby była żyzna. Żeby te 

plony były dobre, cenne dla każdego z nas. To też pewnie prowadzi nas w 

kierunku takiej szeroko rozumianej różnorodności społecznej, bo o tym też 

chcemy rozmawiać, bo to nie tylko jest otwartość na kolegę, koleżankę w pracy, 

ale także na kolegę, koleżankę albo kogokolwiek anonimowego na ulicy. 

Marta: Tym bardziej, że my też nie widzimy tych różnic, bo jesteśmy dość 

jednolitym społeczeństwem. U nas jest jednak mało tych odmienności, dlatego 

neuroróżnorodność pozwala nam się też otwierać na inność.  

Tomek: A jak w takim razie - zapytam już na sam koniec - wypracowywać tę 

otwartość, tę wyrozumiałość, tę empatię i tę wrażliwość u samego siebie? Bo 

zacznijmy od tych, do których mamy najłatwiejszy dostęp, a często ta zmiana 

jest najtrudniejsza, czyli od siebie.  

Marta: Na pewno trzeba się zdiagnozować. Czy ze mną chętnie rozmawiają, 

czy nie? Jeżeli nie, to dlaczego? I czasami, zwłaszcza w sytuacjach 

konfliktowych, spróbować spojrzeć na zagadnienie nie swoimi oczami, nie tak, 

jak ja bym to zrobiła, tylko dlaczego ten człowiek widzi to inaczej?  

Tomek: Ale to trudne, to muszę wyjść z własnej strefy komfortu.  

Bernadetta: Ja bym powiedziała, że bardzo istotne jest uczyć się słuchać.  

Tomek: I nie przerywać. 

Bernadetta: Słuchać. To nie jest łatwa umiejętność, bo często mylimy, że 

właściwie rozmawiamy, słuchamy, a efektywne słuchanie to jest wymagające 

zadanie, bo mamy nadążać za tym, co ten człowiek do nas mówi. Mamy być w 

tej uważności, czyli to tak jak powiedziałaś - otwartość na wszystko. I pierwszy 

krok do takiej otwartości, szczególnie u menedżera, to jest umiejętność 

słuchania - ja bym tak dorzuciła od siebie.  

Tomek: To jest drugi sezon naszego podcastu pod tytułem, co widać na 

załączonym obrazku, „Halo, tu bank”. Hasłem tego sezonu jest zaangażowanie 

społeczne i chcielibyśmy zakończyć naszą rozmowę zadaniem domowym. 

Takim zadaniem, które nas wszystkich otworzy, wzbogaci, ale też zmusi do 

bardzo konkretnego i praktycznego wysiłku. Możemy takie spróbować 

zwerbalizować? 

Marta: Wydaje mi się, że fajnym rozwiązaniem, zadaniem, które by bardzo 

uświadomiło jak jesteśmy różni, jest postawienie się w roli osoby, z którą 



 

 

jesteśmy najbardziej skonfliktowani, z którą najmniej się rozumiemy, z którą 

najciężej nam się pracuje. Żeby spróbować problemy, o które zazwyczaj się 

spieramy. Zobaczyć oczami tej osoby, zobaczyć - nawet można sobie 

porozmawiać, spróbować z większą uważnością posłuchać co ma do 

powiedzenia i popatrzeć na to oczami tej osoby. Nie moimi, tylko właśnie... I 

trzeba wybrać osobę, z którą najciężej nam się pracuje. 

Bernadetta: Zanim ocenimy kogokolwiek, popatrzmy na tę osobę. 

Posłuchajmy i zastanówmy się, czy zawsze umiemy się odnaleźć w każdej 

sytuacji.  

Tomek: No to w takim razie nic tylko do wykonania zadania. Bardzo dziękuję 

za tę rozmowę.  

Marta: Dziękujemy.  

Bernadetta: Dziękujemy bardzo.  

Tomek: To wszystko na dzisiaj. Dziękuję za Twoją uwagę, ale zanim się 

pożegnamy, zerknij w opis odcinka i zajrzyj na stronę www.halotubank.pl. 

Znajdziesz tam linki pełne wartościowej wiedzy związanej z tematem tego 

odcinka i całej serii. Pamiętaj, żeby zasubskrybować „Halo, tu bank” w swojej 

ulubionej aplikacji podcastowej, aby nie przegapić żadnego odcinka. Bądź na 

bieżąco i obserwuj profile podcastu w mediach społecznościowych, na 

Facebooku i na Instagramie. 

Do usłyszenia! 


