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Neuroinkluzywne procesy rekrutacyjne
— badanie porownawcze programow
Dell Technologies, Microsoft i SAP’

Streszczenie. Artykut prezentuje badanie porownawcze programoéw rekrutacyjnych ukierunkowa-
nych na neuroinkluzywno$¢ w trzech globalnych korporacjach IT: Dell Technologies, Microsoft i SAP,
ktorego celem byty identyfikacja i ewaluacja elementow ich konstrukgji oraz sposobdw komunikacji.
Podstawe stanowity wyniki przegladu literatury obejmujace dziewie¢ rekomendacji, tj. dobrych
praktyk wspierania oséb neuroatypowych w procesie zatrudnienia. Poprzez audyty z uzyciem na-
rzedzi Google Lighthouse i WAVE oraz synteze publicznie dostepnej dokumentacji wspomnianych
programdw opisano poziom dostepnosci technicznej ich stron internetowych (zgodnie z WCAG
2.2), strukture etapow selekcji oraz zakres dostosowan oferowanych neuroatypowym kandydatom.
Wyniki pokazaty, ze Dell prezentuje modelowa dostepnosc technologiczng (100/100 pkt. w audycie
Lighthouse; zero btedow w WAVE) i oferuje najbardziej rozbudowany zestaw udogodnien, w petni
spojny z rekomendacjami. Microsoft zyskat 98/100 punktéw w Lighthouse, WAVE wykryt zaledwie
jeden btad, a stosowane elastyczne podejscie naboru odpowiada w ponad 60% wskaznikom z li-
teratury. SAP natomiast zdobywa 91/100 punktow w Lighthouse, wykazuje az 16 btedow w WAVE
i aplikuje przy tym tylko jedna rekomendacje, przez co wymaga najwiecej usprawnien. W badaniu
potwierdzono korelacje miedzy jakoscig dostepnosci cyfrowej a liczbg udogodnier oraz miedzy
precyzjg opiséw programéw a zgodnoscia z dostepnymi wytycznymi.

Stowa kluczowe: neuroinkluzywno$¢, neuroatypowosé, neuroréznorodnosé, rekrutacja inkluzywna
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rekrutacyjnych: przeglad 3 neuroinkluzywnych programéw rekrutacyjnych w globalnych organizacjach
I1T”, napisanej pod kierunkiem dr Agnieszki Wasik.
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1. Wstep

Wspolczesny rynek pracy, ksztaltowany przez globalizacje, dynamiczny rozwdj
technologii oraz rosnace oczekiwania wobec réznorodnosci, coraz wyrazniej
eksponuje potrzebe pelnej integracji oséb o zréznicowanych profilach neurolo-
gicznych, czyli oséb neurotypowych i neuroatypowych. Do tej pierwszej grupy
zalicza sie jednostki funkcjonujace wedle przyjetej normy neurologicznej. Do
drugiej natomiast — osoby w spektrum autyzmu (dalej: ASD), z ADHD, dysleksja,
dysgrafia, dyskalkulia, dyspraksjq i zespotem Tourette’a (Wasik, 2024). Termin
yneuroatypowos¢” (ang. neuroatypicality) obejmuje wiec z punktu widzenia me-
dycznego zaburzenia rozwojowe (developmental disorders) stanowiace wzglednie
state réznice w organizacji i funkcjonowaniu ukltadu nerwowego oraz wykraczajace
poza rozpowszechniony w populacji wzorzec (LeFevre-Levy i in., 2023).

Nalezy jednak nadmienic, ze w europejskim spoteczeristwie coraz szerzej upo-
wszechniany jest paradygmat neuroréznorodnosci (neurodiversity), ktéry zaktada,
ze zréznicowane profile neurologiczne stanowig naturalny element zmiennosci
gatunku, a nie odchylenie wymagajace korekty. Termin ,zaburzenie” zaczyna
powoli ustepowac bardziej inkluzywnemu ,uwarunkowaniu” (condition) (Ansell,
2024; Loukusa, 2021). Tym samym neuroatypowosci funkcjonujace dotychczas
na marginesie rynku pracy i dyskusji HR-owych stajq sie istotnym wymiarem
strategii zarzadzania talentami.

Niniejszy artykut ma na celu przeanalizowanie elementéw konstrukeji i komu-
nikacji neuroinkluzywnych programéw rekrutacyjnych proponowanych przez trzy
wiodace spdtki sektora I1T: Dell Technologies, Microsoft i SAP, w zakresie dostep-
nosci technicznej i struktury procesu i dostosowan oraz odpowiedz na pytanie,
w jakim stopniu programy te odzwierciedlaja rekomendacje badaczy. Na potrzeby
badania postawiono dwie hipotezy badawcze:

B H1: Im wyzszy poziom technicznej dostepnosci strony programu (zgodnie
z wytycznymi dotyczacymi dostepnosci tresci internetowych WCAG), tym
wieksza liczba oferowanych udogodnien dla kandydatéw neuroatypowych.

B H2: Im pelniejsze i bardziej precyzyjne opisy oferowanych w programie
udogodnien, tym wieksza ich spéjnosé z rekomendacjami zawartymi w li-
teraturze na temat rekrutacji kandydatéw neuroatypowych.
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2. Neuroatypowosc¢ — definicja i ramy teoretyczne

Neuroatypowo$é nie posiada jednej, formalnie przyjetej definicji. Powszechnie
przyjmuje sie, ze pojecie to odnosi sie do réznorodnych sposob6éw funkcjonowa-
nia mézgu i przetwarzania procesow poznawczych. Na potrzeby badania przyjeto
znaczenie terminu najczesciej stosowane w rzecznictwie i samorzecznictwie (self-
-advocacy) 0séb neuroatypowych, ktére obejmuje (za: Wasik, 2024):

a. zaburzenia ze spektrum autyzmu (ASD) i réznicowany jeszcze oddzielnie
zespot Aspergera (ZA)?,

b. zespdt nadpobudliwosci psychoruchowej (ADHD) i jeszcze wyrdzniany jego
podtyp zaburzenia zwigzane z deficytami uwagi (ADD)?,

c. dysleksje (trudnosci w czytaniu),

d. dysortografie (trudnosci z opanowaniem ortografii),

e. dysgrafie (trudnosci w pisaniu, specyficzne znieksztalcenie pisma odrecz-
nego),

f. dyskalkulie i jej podtypy (trudnosci w jednym lub kilku obszarach: trud-
nosci z nazywaniem i/lub zapisywaniem liczb i symboli matematycznych,
liczeniem, okreslaniem i poréwnywaniem kilku przedmiotéw o okreslonych
parametrach, zaburzenia mys$lenia abstrakcyjnego),

g. dyspraksje (dysfunkcja percepcyjno-motoryczna, zaburzenie koordynacji),

h. zespdt Tourette’a (tzw. choroba tikdw).

W kontekscie analizowanych w badaniu neuroinkluzywnych programow re-
krutacyjnych nalezy zadaé pytanie, czy neuroatypowos¢ to niepelnosprawnosc.
Odpowiedz — niestety — nie jest jednoznaczna, poniewaz zalezy od kilku czynni-
kow. Po pierwsze: neuroatypowo$é sama w sobie nie jest uznawana ani za chorobe,
ani za niepelnosprawnos$é, nie stanowi wiec podstawy do uzyskania orzeczenia
o niepelnosprawnosci. Osoby neuroatypowe moga jednak orzeczenia posiadaé
przez wzglad na wspolwystepujace choroby, np. epilepsje.

Po drugie: sposéb rozumienia samej niepetnosprawnosci rézni sie w zaleznosci
od przyjetej ramy teoretycznej. Pierwsza i najstarsza z nich to model medyczny,
zwany takze deficytowym lub indywidualnym (medical/ deficyt/ individual model of
disability), ktory interpretuje réznice neurologiczne jako zaburzenia zlokalizowane
w jednostce i wymagajace naprawy. Zgodnie z tym podejSciem osoby neuroaty-

* zA zostalo usuniete z nowej, przettumaczonej dopiero na jezyk polski w wersji roboczej i nieosta-
tecznej Miedzynarodowej Klasyfikacji Chordb 1€D-11, a jego kryteria diagnostyczne wchioneto AsD.

3 Podobnie jak z ZA: ADD wytaczono z ICD-11 jako oddzielna jednostke zaburzen, a jego kryteria
diagnostyczne przejeto ADHD.
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powe sa osobami z niepelnosprawnosciami i powinny by¢ poddawane leczeniu
w celu zniwelowania wystepujacych w ich mézgach réznic neurologicznych oraz
poprawy funkcjonowania w spoteczeristwie, ktére jest mierzone za pomocg stan-
dardéw kulturowych, takich jak towarzyskos¢, niezaleznos¢ czy produktywnosé
ekonomiczna (Oliver, 2023; Rosqvist i in., 2020; Goering, 2015).

Druga rame stanowi model spoteczny (social model of disability), ktéry podkresla
bariery srodowiskowe — od uprzedzen po nieprzystosowane procedury — ktére
ograniczaja uczestnictwo spoteczne 0séb o odmiennym profilu neurologicznym
(Oliver, 2023; Goering, 2015). W tym podejsciu osoby neuroatypowe stanowia
mniejszo$¢, przez co musza stawiad czota opresji spotecznej, zyjac w Swiecie cat-
kowicie do nich niedostosowanym i doswiadczajac licznych problemdw i wyzwari.
Nalezy zatem wdrozy¢ rozwigzania, ktére pozwolg wyeliminowac lub przynajmniej
zminimalizowad istniejgce bariery. Cho¢ model ten nie traktuje niepetnospraw-
nosci jako czegos w istocie gorszego niz norma, to jednak podkresla ,wadliwos¢”
jednostki (Barnes, 2016).

Trzecia rama to model neutralistyczny (value-neutral model) powstaly w opo-
zycji do dwéch powyzszych. Reprezentuje ona perspektywe ruchow na rzecz
praw os6b z niepelnosprawnosciami. To podejscie godnosciowe, traktujace nie-
pelnosprawnosci jako okolicznos$ci neutralne w kontekscie dobrego zycia danej
jednostki. Koncentruje sie na dopasowaniu srodowiska do szczegdlnych potrzeb
bez tworzenia wartosciujacych etykiet (Barnes, 2016; Chapman, 2020). Chociaz
jest to model stworzony na potrzeby gléwnie niepelnosprawnosci fizycznej, moze
on by¢ stosowany takze w rozpatrywaniu neuroatypowosci.

Model neutralistyczny rozréznia dwa poziomy dobrostanu: dobrostan lokalny
(local wellbeing), na przyktad na poziomie funkcjonowania konkretnego narzadu,
i dobrostan globalny (global wellbeing), czyli calosciowa jakos¢ zycia cztowieka.
Pomimo istniejacych ,szkéd” lub ,dysfunkeji” biomedycznych na poziomie lo-
kalnym globalna jakos¢ zycia jednostki niekoniecznie staje sie nizsza. Niepelno-
sprawno$¢ sama w sobie nie jest zatem ani zta, ani dobra. Moze jednak sta¢ sie
czyms$ negatywnym lub pozytywnym w zaleznosci od innych czynnikéw, takich
jak marginalizacja i stygmatyzacja ze strony otoczenia (Barnes, 2016).

W érodowisku akademickim i ustawodawczym przyjeto perspektywe na niepet-
nosprawnosci reprezentowang przez model spoleczny, niemniej zasadna wydaje
sie perspektywa analityczna reprezentowana przez model neutralistyczny*. W tym
nurcie powstaja wspotczesne regulacje prawne, takie jak Dyrektywa Parlamentu
Europejskiego i Rady (UE) w sprawie dostepnosci produktéw i ustug (Dyrektywa,
2019), zwana tez Europejskim Aktem o Dostepnosci, Dyrektywa Rady o ogdlnych

* Autorki opracowania, bedace osobami neuroatypowymi, takze uwazaja to podejécie za najlepsze.
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warunkach ramowych réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy
(Dyrektywa, 2020), polskie ustawy o dostepnosci cyfrowej stron internetowych
i aplikacji mobilnych podmiotéw publicznych (Ustawa, 2019b) i o zapewnianiu
dostepnosci osobom ze szczegdlnymi potrzebami (Ustawa, 2019a), amerykariska
ustawa ADAAA (ADA Amendments Act, 2008) czy brytyjski Equality Act (2010).
Dokumenty te nakladajg na organizacje obowiazek zwiekszania dostepnosci i pro-
jektowania uniwersalnego lub wprowadzania racjonalnych dostosowan w réznych
obszarach funkcjonowania spotecznego, réwniez w HR.

3. Poziom zatrudnienia wsrod osob neuroatypowych

Szacuje sie, ze osoby neuroatypowe (dalej: NA) stanowia okoto 20% globalnej popu-
lacji (Bell, 2023), jednak wiekszo$¢ z nich pozostaje bez zatrudnienia, za$ ci, ktorzy
pracuja, czesto petnia funkcje niedostosowane do ich faktycznych kompetencji
(Palumbo, 2020). Ponadto odsetek zatrudnianych kandydatow NA jest nizszy niz
w przypadku jednostek neurotypowych (dalej: NT) lub z innymi rodzajami niepel-
nosprawnosci (Ezerins i in., 2023). Szczegétowe dane nie sg jednak gromadzone
regularnie, a te istniejace najczesciej skupiajg sie wokdt 0séb z ASD.

Na poziomie UE 50,6% 0séb z niepelnosprawnosciami znajduje prace (Eu-
ropean Parliamentary Research Service, 2020), przy Sredniej 75,3% w populacji
ogdlnej (Eurostat, 2025). Zatrudnienie oséb autystycznych natomiast szacuje sie
na mniej niz 10% (Committee on Employment and Social Affairs of the European
Parliament, 2019). W Polsce liczby sa podobne — zatrudnienie ogdtem wynosi
78,4% (Eurostat, 2025), wsrdd 0séb z niepelnosprawnosciami — 54,6% (GUS, 2024),
awsrod jednostek z ASD odsetek ten waha sie od 2% do 25% w zaleznosci od pozio-
mu potrzebnego wsparcia (Polski Instytut Ekonomiczny, 2022). Dla poréwnania:
w UK pracuje 52,1% os6b z niepelnosprawnosciami i 21,7% oséb w spektrum
autyzmu (Office for National Statistics, 2020), w USA 37,4% jednostek z niepeino-
sprawnos$ciami pracuje zawodowo, przy 75,1% w grupie bez niepelnosprawnosci
(U.S. Department of Labor, 2025), zas w Kanadzie wskaznik zatrudnienia dla oséb
z niepelnosprawnosciami siega az 61,8% (Statistics Canada, 2024), a w podgrupie
autystycznej — nawet 33% (Public Health Agency of Canada, 2023).

Nalezy pamietad, ze szacunki dotyczace oséb z niepelnosprawnosciami obej-
muja wylacznie formalne orzeczenia wydawane przez odpowiedni organ i po-
mijaja osoby ze specyficznymi uwarunkowaniami czy chorobami przewleklymi.
Podobnie statystyki zatrudnienia 0s6b z ASD mdéwia tylko o tych, ktérzy otrzymali
oficjalng diagnoze od specjalisty psychiatry. Biorac pod uwage, ze w Polsce i na
swiecie dostep do diagnostéw specjalizujacych sie w neuroatypowosciach u doro-
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slych jest ograniczony, a sama procedura wigze sie zwykle z wysokimi kosztami,
nalezy przyjac, ze statystyki sa niedoszacowane, a problem bezrobocia w tej grupie
ma zapewne duzo wiekszg skale.

Istniejace badania dowodzg jednak, ze zatrudnianie NA niesie ze soba wymier-
ne korzysci nie tylko dla poszczegélnych firm, ale dla catej gospodarki. Raport
Accenture (Hyland, Connoly, 2018) podkresla, Ze firmy zatrudniajace NA osiagaja
0 28% wyzszy zysk operacyjny, dwukrotnie wyzszy zysk netto, a takze lepszy wi-
zerunek organizacji. DXC Technology z kolei informuje, ze zespoty biorace udziat
w dedykowanym programie neuroinkluzywnym doswiadczaja 30-40% wzrostu
produktywnosci (DXC Technology, b.d.).

Dlatego tak istotne sg wtasciwie zaprojektowane procesy rekrutacyjne, ktére
przekladajq sie na wlaczenie NA w rynek pracy i dostrzezenie ich unikalnych
kompetencji, jak np. myslenie schematami i identyfikacja struktur w réznych
kontekstach u 0sdb z ASD czy ponadprzecietnie rozwinieta kreatywnosé u oséb
z ADHD. W $wietle badan pomijanie tak duzej grupy kandydatéw jest réwnoznacz-
ne z rezygnacja firmy z wysokiej innowacyjnosci i konkurencyjnosci.

4. Wyzwania osob neuroatypowych w procesach
rekrutacyjnych — przeglad badan

Niniejsza sekcja stanowi skrécong analize wybranych siedmiu badan® w obszarze
zatrudniania NA. Na jej podstawie stworzono przedstawiong na koricu syntetyczna
liste dziatan, ktére powinna podjaé organizacja, by zredukowac lub wyeliminowaé
bariery.

Whelpley i May (2022) przeprowadzili i nagrali symulowane rozmowy kwa-
lifikacyjne z udziatem dwéch grup: 0oséb z ASD i NT. Nastepnie materialy wideo
lub transkrypcje z nich obejrzeli niezaangazowani w nie respondenci, ktérych
zadaniem byla ewaluacja kandydatow zgodnie z wyznaczong metodologia. Nalezy
dodad, ze respondenci nie posiadali wiedzy o neuroatypowosci kandydata lub
jej braku. Wyniki analiz nagran pokazaly, ze kandydaci autystyczni otrzymywa-
li znacznie nizsze oceny w kategoriach spotecznych (sympatycznosé, pewnosé
siebie) niz NT, co obnizato che¢ ich zatrudnienia, mimo braku réznic w ocenie
kompetencji merytorycznych. Po usunieciu sygnatéw niewerbalnych (analiza
samych transkrypcji) réznice te znikaly. Eksperyment wykazal, iz najwieksza

® Szczegdlowy przeglad badan przedstawiono w ramach pracy dyplomowej pierwszej autorki
(Mikorska, 2025).
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bariere w zatrudnianiu os6b neuroatypowych stanowia konwenanse komunika-
cyjne. W konsekwencji standardowe procedury rekrutacyjne systemowo zanizajq
szanse kandydatéw NA.

Badanie ankietowe (Scott i in., 2017) wsrdd 59 pracodawcéw zatrudniajacych
osoby z ASD dowiodtlo, Ze przetozeni znajacy ten temat oceniaja pracownikéw
z ASD znacznie wyzej niz ich kolegéw NT w kilku kategoriach, m.in. w dbatosci
o0 szczegOly, etyce pracy oraz jakosci wykonywanych zadan. W pozostatych kate-
goriach, takich jak koniczenie zadan na czas, poprawne wykonanie instrukcji lub
produktywnos¢, obie grupy osiagaly podobne wyniki. Autorzy badania wytonili ce-
chy wyrézniane przez pracodawcow u ich pracownikéw NA, w tym niezawodnos$¢,
uczciwo$é oraz trwatla, precyzyjng skutecznosé w dziataniu (reliability, integrity
and consistent accuracy in performance).

Chang i in. (2023) przeprowadzili 23 jakosciowe, po czesci ustrukturyzowane
wywiady z kandydatami z ASD oraz menedzerami i doradcami kariery. Ustalili,
ze zasadnicze przeszkody dla oséb autystycznych stanowia nieprzewidywalnosc¢
procedury, stres wynikajacy z maskowania swoich odchodzacych od przyjetej
normy zachowan i obawa przed ujawnieniem diagnozy. Za kluczowe rozwiazania
natomiast uznano standaryzacje etapéw, udostepnianie pytan przed rozmows,
mozliwos¢é pisemnych odpowiedzi oraz stworzenie bezpiecznych warunkéw do
dobrowolnego ujawnienia diagnozy.

Inny eksperyment (Marasiin., 2020) objat 50 os6b, w tym polowe z ASD i reszte
NT. W pierwszej czesci badania obie grupy zostaly poddane tym samym standar-
dowym pytaniom rekrutacyjnym. W cze$ci drugiej natomiast wykorzystano adap-
tacje wczesniejszych pytan majace na celu umozliwienie lepszej autoprezentacji
uczestnikom autystycznym i zredukowanie réznic w percepcji kandydatéw z ASD
i NT u rekruteréw. Calos¢ zostala nastepnie poddana ewaluacji przez ekspertéw
w obszarze rekrutacji. W pierwszej czesci eksperymentu uczestnicy z ASD zostali
ocenieni znacznie gorzej niz NT, zas§ w drugiej, po modyfikacji pytan, réznica
w ocenie pomiedzy dwiema grupami uczestnikdw znaczaco sie zmniejszyta, choc
nie zostala wyeliminowana. Eksperci podkreslali, Ze osoby z ASD wypadly lepiej
w czesci drugiej, poniewaz ich wypowiedzi staly sie bardziej klarowne, konkretne
itrafne. Z kolei sami uczestnicy autystyczni zauwazyli, ze zmodyfikowane pytania
wydawaly sie im jasniejsze, bardziej konkretne, lepiej osadzone w kontekscie i nie
wymagaly czytania miedzy wierszami, dzieki czemu czuli sie pewniej i bardziej
komfortowo.

W innym badaniu opartym na wywiadach i ankiecie (Drader-Mazza i in., 2024)
autorzy zaangazowali 54 respondentdéw, by przeanalizowaé wplyw tzw. problemu
podwdjnej empatii (double empathy problem) na ocene kandydatéw. Okazalo sie,
Ze negatywnie interpretowane przez rekruterow cisza, ton glosu czy mimika pro-
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wadzily do zanizania ocen kompetencji kandydatéw z ASD, mimo braku réznic
merytorycznych w poréwnaniu do NT.

Z kolei Ezerins i in. (2023) dokonali integracyjnego przegladu 287 publikacji
dotyczacych przejscia osob autystycznych z edukacji na rynek pracy. Na tej pod-
stawie zidentyfikowali najczestsze bariery: neurotypowe normy komunikacyjne
w rozmowach kwalifikacyjnych, niejednoznaczne materialy rekrutacyjne oraz
presja czasowa. Wskazali takze skuteczno$é standaryzacji procesu, koncentracje
na mierzalnych umiejetnosciach, elastyczne formy rozmowy i szkolenia rekru-
teréw.

Koncepcyjna praca Glassmana (2024) syntetyzuje literature prawna i orga-
nizacyjna, wskazujac na dyskryminacje NA wynikajaca z nadmiernego nacisku
spoleczenistwa na inteligencje emocjonalna, rozmowy panelowe oraz niejawne
normy kulturowe. Autor rekomenduje ograniczenie oceny sygnatéw niewerbal-
nych, uprzednie przekazywanie pytan, redukcje bodzcéw sensorycznych oraz
wprowadzenie elastycznych formatéw (np. rozméw telefonicznych).

Podsumowujac, przytoczone badania jednoznacznie pokazuja, ze nie brak
kompetencji, lecz sposéb prowadzenia rekrutacji i interpretacje sygnatéw spotecz-
nych stanowia gléwna bariere dla wiaczenia w zatrudnienie os6b neuroatypowych.
Czynniki wspierajace wytonione w powyzszych badaniach ztozono w widoczna
ponizej jednolitg liste rekomendacji i praktyk, ktérych wdrozenie w procesy re-
krutacyjne powinno znaczaco zwiekszy¢ ich neuroinkluzywnos¢. Liste utoZzono
w kolejnosci czestotliwosci wystepowania w analizowanych Zrédtach:

przewidywalno$¢ i transparentnosé procesu rekrutacyjnego,
adaptacja pytan,

elastycznosé formy rozmowy,

wsparcie mentorskie i coaching przed etapem formalnym,
szkolenia rekruter6w i managerdw z zakresu neuroinkluzywnosci,
adaptacje srodowiskowe i technologie wspierajace,

skupienie sie na mierzalnych umiejetnosciach merytorycznych,

FRme e T

standaryzacja i jednoznacznos¢ materiatéw rekrutacyjnych,

-

dwustronna komunikacja i informacje zwrotne.

Wykorzystujac powyzsze wskazniki, postawiono gléwne pytanie badawcze:
Ktére elementy konstrukeji i komunikacji neuroinkluzywnych programéw re-
krutacyjnych Dell Technologies, Microsoft i SAP w zakresie dostepnosci technicz-
nej, struktury procesu oraz dostosowan najlepiej odzwierciedlaja rekomendacje
badaczy, a ktére wymagaja poprawy? Na potrzeby analizy zatozono, ze wyzszy
poziom technicznej dostepnosci strony programu koresponduje z wieksza liczbg
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oferowanych udogodnieni dla kandydatéw NA (H1) oraz ze wraz z kompleksowoscig
iprecyzyjnoscia opiséw oferowanych w programie udogodnieri ro$nie ich pokrycie
z rekomendacjami zawartymi w literaturze.

5. Dobor proby badawczej

Do analizy w badaniu autorskim wybrano neuroinkluzywne programy rekruta-
cyjne trzech firm dziatajacych w sektorze IT:

a. Dell Technologies, Neurodiversity Hiring Program,
b. Microsoft, Neurodiversity Hiring Program,
c. SAP, Autism at Work.

Kryteria wyboru obejmowaty:

podstawowa dziatalno$¢ w sektorze IT,

zatrudnienie > 1000 osdb,

operacje co najmniej w pieciu panstwach,

status Best Place to Work for Disability Inclusion nadany przez Disability: IN,

ciaglos¢ trwania neuroinkluzywnego programu rekrutacyjnego przez co
najmniej 3 lata,

B potwierdzong aktywnos¢ rekrutacyjna w latach 2024-2025,

B dostepna anglojezyczna podstrone programu.

Dell Technologies (ok. 108 tys. pracownikéw, 77 krajow) uruchomit swéj pro-
gram w 2018 roku. Jego struktura obejmuje cztery fazy: coroczna selekcje wstepna
(dokonywana jesienia), dwutygodniowy sprint projektowy, dwunastotygodniowy
staz platny oraz konwersje na etat z mentoringiem. Dotychczas 93% stazystow
uzyskato zatrudnienie, a wskaznik retencji osiagnat 98% (Biddick, 2024). Program
realizowany jest hybrydowo, a kandydatom NA zapewnia sie m.in. wcze$niejszy
dostep do pytan, pokoje wyciszenia oraz coaching (Palumbo, 2020).

Z kolei Microsoft (ok. 228 tys. pracownikéw, 122 kraje) prowadzi swéj program
od 2015 roku, a nabdr ma charakter ciagly. Po preselekcji kandydaci uczestnicza
w jednodniowym Hiring Event, mniej formalnej alternatywie rozméw kwalifika-
cyjnych, a nastepnie w rozmowach technicznych. Dostosowania dla NA obejmuja
m.in. wydtuzony czas realizacji zadan, dodatkowe przerwy, pokoje wyciszenia
i automatyczne napisy podczas wideokonferencji na platformie Ms Teams. W la-
tach 2015-2024 przeprowadzono przez program 45 kohort, co przetozylo sie na
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ok. 300 etatéw obejmujacych réwniez stanowiska w centrach danych, cyberbez-
pieczenstwie i UX designie (Microsoft, 2025).

SAP (109 tys. pracownikéw, 157 krajéw) zainicjowal swoj program najwczes-
niej, w 2013 roku, w ramach wspdlpracy ze Specialisterne, swiatowym liderem
w pozyskiwaniu talentow NA. Proces rekrutacji sktada sie z rejestracji w Autism
at Work Talent Community, rozmowy wstepnej, aplikacji na konkretne stanowisko
oraz sesji zadaniowych. Po zatrudnieniu NA przystuguje jej mentoring trwajacy
6-12 miesiecy. Program ma charakter hybrydowy, z elastycznym harmonogra-
mem oraz dostosowaniami sensorycznymi i technologicznymi. Do 2023 roku
zatrudniono ponad 215 kandydatéw, a ok. 800 uzyskato wsparcie szkoleniowe lub
stazowe (SAP, 2025).

W ramach omawianego badania analizie poddano podstrony wspomnianych
wczesniej programow rekrutacyjnych oraz powiazane z nimi materiaty korpo-
racyjne, takie jak raporty DEI (Diversity, Equity, and Inclusion), CSR (Corporate
Social Responsibility) i ESG (Environmental, Social, and Governance), przewodniki
dla kandydatéw oraz sekcje ,News/Impact”. Informacje o biezacej aktywnosci
firm uzupelniono wynikami wyszukiwan w Google, DuckDuckGo i Google News
(https://www.google.com/, https://duckduckgo.com/, https://news.google.com/).
Pelna lista stron znajduje sie na koncu artykutu, przed bibliografia.

6. Narzedzia i metody badawcze
W dalszej czesci artykutu uzyto nastepujacych pojeé, ktére wymagaja zdefiniowania:

B Lighthouse — narzedzie do automatycznego audytu dostepnosci, wydajno-
$ciioptymalizacji stron internetowych, oceniajace m.in. zgodnosé z WCAG
(Google, 2024),

B WCAG (Web Content Accessibility Guidelines; wytyczne dotyczace dostepnosci
tresci internetowych) — zbiér zasad wyjasniajacych, jak tworzy¢ strony
internetowe i aplikacje dostosowane do 0séb ze szczegélnymi potrzebami,
np. z niepelnosprawnoscia wzroku lub z zaburzeniami poznawczymi; naj-
nowsza wersja standardu jest opatrzona nr 2.2 (Gov.pl, 2024),

B WAVE (Web Accessibility Evaluation Tool) — narzedzie online i rozszerzenie
przegladarki stuzace do wizualnej oceny dostepnosci stron internetowych
(WebA1M, 2024),

B atrybuty ARIA (Accessible Rich Internet Applications, czyli dostepne bogate
aplikacje internetowe) — specyfikacja udoskonalania rozbudowanych (boga-
tych) aplikacji internetowych zawierajacych liczne elementy interaktywne
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w taki sposob, aby byly dostepne dla o0séb ze szczegdlnymi potrzebami
(Gov.pl, b.d.),

system ATS (Applicant Tracking System) — oprogramowanie, za pomocg kto-
rego osoby odpowiedzialne za zatrudnianie w firmie moga zarzadzac proce-
sami rekrutacyjnymi, m.in. automatyzujac wstepna selekcje cv, indeksujac
stowa kluczowe itd. (Robinson i in., 2025).

Procedura przeprowadzonego badania zostala podzielona na cztery etapy nad-

rzedne, w ramach ktérych wykonano nastepujace czynnosci:

El. Audyt dostepnosci technicznej programow poprzez:

a.
b.

przeprowadzenie testu Lighthouse zgodnie ze standardem WCAG 2.2,
przeprowadzenie testu WAVE.

E2. Pomiar aktualnej aktywnosci programow:

a.

b
c.
d

weryfikacja obecnosci dedykowanej strony docelowej programu,

. okreslenie daty ostatniej aktualizacji strony,

identyfikacja daty publikacji ostatniego ogloszenia rekrutacyjnego,

. ustalenie daty najnowszej wzmianki medialnej (dokonanej przez firme lub

jej przedstawiciela),
weryfikacja liczby aktualnie otwartych stanowisk w ramach programu.

E3. Poréwnanie architektury proceséw rekrutacyjnych:

a.

b.

C.

spis i charakterystyka etapéw selekcji,
obecnos¢ kluczowych dostosowar,
przypuszczalny czas trwania procesu.

E4. Ocena transparentnosci i komunikacji efektow:

a.

weryfikacja dostepnosci i zakresu publikowanych kluczowych wskaznikéw
efektywnosci (w skrécie: KPI; key performance indicator).

Do (E1) wykorzystano dwa narzedzia online: Lighthouse 11.4.0, za pomocg

ktérego sprawdzono zgodnos¢ stron ze standardem WCAG 2.2, generujac tak zwany

wskaznik dostepnosci (Accessibility Score w formacie liczbowym miedzy 0 a 100

punktéw), oraz WAVE 3.2.7.2., ktéry w spos6b wizualny oznacza elementy spet-

niajace lub naruszajace WCAG 2.2. Aplikacje te wykrywajg m.in. braki tekstow
alternatywnych, krytyczne btedy w kontrascie, nawigacji klawiatura czy opisach
atrybutow ARIA. Testy z uzyciem obu narzedzi wykonano tego samego dnia w $ro-

dowisku desktop Chromium 122.
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Na potrzeby E2 dedykowane programom strony lokalizowano recznie poprzez
stosowanie fraz ,firma + nazwa programu” lub ,firma + neurodiversity program”.
Dla kazdej z trzech organizacji zarejestrowano:

B liczbe otwartych ofert,

B date ostatniej modyfikacji strony internetowej ustalong na podstawie me-
tadanych i zapisow archiwalnych poprzez odczytywanie wartosci docu-
ment.lastModified z poziomu przegladarki, nagtéwka HTTP Last-Modified,
aw razie ich braku — daty archiwalnych wersji stron dostepnych w serwisie
Wayback Machine (Internet Archive, b.d.),

B moment publikacji najnowszego ogloszenia oraz date ostatniej wzmianki
medialnej ustalong w Google, DuckDuckGo i Google News.

W E3 uzyto stron programo6w, FAQ i materiatléw PDF. Na ich podstawie ziden-
tyfikowano liczbe etapow selekeji, dostepnych dostosowan i szacowanego czasu
trwania procesu. Z kolei w E4 przeszukano za pomoca skrotu klawiaturowego

3

Ctrl+F strony inicjatyw oraz sekcje ,Impact”, ,Results”, ,Diversity & Inclusion”
i,News” pod katem stéw kluczowych: ,hired”, ,retention”, ,,KP1”, ,impact”, , parti-
cipants” i ,,outcomes”. Tymi samymi hastami przeszukano raporty ESG, DEI1i CSR,
odnotowujac zakres opublikowanych danych oraz ich forme (liczby, infografiki,

studia przypadkéw).

7. Wyniki badania
E1: Rezultaty audytu dostepnosci (stan na 25.05.2025):

a. Dell Technologies: https://jobs.dell.com/en/neurodiversity
> Test Ligthouse — Accessibility Score: 100
> Test WAVE — Errors: 0, ARIA: 68
b. Microsoft: https://careers.microsoft.com/v2/global/en/neurodiversity.html
> Test Ligthouse — Accessibility Score: 98
> Test WAVE — Errors: 1, ARIA: 128
c. SAP: https://jobs.sap.com/content/Autism-at-Work/
> Test Ligthouse — Accessibility Score: 91
> Test WAVE — Errors: 16, ARIA: 69

Analiza wynikéw audytu dostepnosci cyfrowej wyzej wspomnianych trzech
stron rekrutacyjnych skierowanych do NA ujawnia istotne réznice w jakosci ich


https://web.archive.org/
https://jobs.dell.com/en/neurodiversity
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realizacji zgodnie ze standardami WCAG. Najlepiej wypadta witryna Dell Technolo-
gies, zdobywajac maksymalna ocene — 100 punktéw w narzedziu Lighthouse oraz
brak btedéw w tescie WAVE. Oznacza to niemal modelowa dostepnosé¢ zaréwno
pod wzgledem wizualnym, jak i technicznym. Strona Microsoftu réwniez zostata
oceniona wysoko — na 98 punktéw, z wykrytym zaledwie jednym btedem WAVE.
To sugeruje duza troske o dostepnosé¢, mimo drobnych niedociagnied. Najstabiej
zaprezentowala sie strona SAP, ktéra — mimo deklarowanego zaangazowania
w zatrudnianie oséb z ASD — osiagneta w Lighthouse mniej niz konkurencja (91
punktow), a test WAVE zidentyfikowat az 16 btedéw.

Cho¢ w ujeciu ogélnym wynik SAP moze wydawac sie nadal dobry, to jednak
w przypadku tak duzej, globalnej korporacji z sektora IT stanowi on istotny sygnat
ostrzegawczy. Wykryte w badaniu uchybienia mogg realnie wplywac na ogranicze-
nia w dostepie do informacji o programie dla oséb korzystajacych z technologii
asystujacych. Zestawienie wyniku z dziataniami wspierajacymi zatrudnienie oséb
z ASD oraz z komunikowana przez marke misjg wdrazania inkluzji moze podawad
w watpliwo$¢ spéjnosé miedzy deklarowanymi wartosciami a ich rzeczywistym
wdrozeniem.

E2: Wyniki pomiaru aktualnej aktywnosci programow (stan na 29.05.2025):

a. Dell Technologies: https://jobs.dell.com/en/neurodiversity
> ostatnia aktualizacja strony — 28.04.2025,
> publikacja ostatniego ogloszenia rekrutacyjnego — pazdziernik 2024,
> najnowsza wzmianka medialna — 30.09.2024, Danielle Biddick w webi-
narze Cracking the Neurodiversity Code,
> liczba aktualnie otwartych stanowisk w ramach programu — 0 (dla sta-
zystow rekrutacja otwiera sie cyklicznie, raz do roku);
b. Microsoft: https://careers.microsoft.com/v2/global/en/neurodiversity.html
> ostatnia aktualizacja strony — 27.05.2025,
> publikacja ostatniego ogloszenia rekrutacyjnego — 23.05.2025,
> najnowsza wzmianka medialna — 15.04.2025, artykut na Microsoft Ac-
cessibility Blog (Barnes, 2025),
> liczba aktualnie otwartych stanowisk w ramach programu — 1;
c. SAP: https://jobs.sap.com/content/Autism-at-Work/
> ostatnia aktualizacja strony — 03.05.2025,
> publikacja ostatniego ogloszenia rekrutacyjnego — 19.05.2025,
> najnowsza wzmianka medialna — 29.05.2025,
> liczba aktualnie otwartych stanowisk w ramach programu — 0 (apliko-
wanie otwarte, bez zamknietego zakresu rol).
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Drugi etap badania dostarczy! informacji na temat aktualnego statusu trzech
analizowanych programéw. Najbardziej aktywnym okazat sie program Microsof-
tu — strona zostala zaktualizowana 2 dni przed pomiarem (27.05.2025), a firma
prowadzita wéwczas otwartg rekrutacje na 1 stanowisko. SAP réwniez odnotowat
niedawng aktywnos¢ — ostatnia aktualizacja miata miejsce 03.05.2025, a naj-
nowsze ogloszenie opublikowano 19.05.2025, jednak liczba otwartych ofert nie
zostala precyzyjnie okreslona, a rekrutacja miata charakter ogélny, niepowiazany
z konkretnym stanowiskiem. Z kolei program Dell Technologies jest obecnie nie-
aktywny. Nie ma dostepnych ofert, a ostatnia aktualizacja strony miala miejsce
w kwietniu 2025 roku, przy czym najnowsze ogloszenie rekrutacyjne pochodzito
z pazdziernika 2024. Nie ulega zatem watpliwosci, ze w E2 najwiekszag spdjnosé
miedzy deklarowana a rzeczywista aktywnoscia programu wykazal Microsoft.

E3: Wyniki porownania architektury proceséw rekrutacyjnych (stan na 29.05.2025):

a. Dell Technologies:

> Cztery etapy programu:
1. otwarcie naboru i przeglad aplikacji, wstepna selekcja,
2. dwutygodniowy sprint projektowy,
3. dwunastotygodniowy staz platny,
4. konwersja na pelnoetatowe zatrudnienie.

> Dostosowania:
1. przestanie pytan rekrutacyjnych z wyprzedzeniem,
2. dostep do pokojow wyciszenia,
3. wydluzony czas odpowiedzi podczas rozmadw,
4. indywidualne wsparcie oraz coaching z dedykowanym specjalista

ds. zatrudnienia,

o

warsztaty rozwojowe i sesje mentoringowe,
6. model hybrydowy procesu — zdalne rozmowy kwalifikacyjne, szko-
lenia, sprinty i staze,
7. indywidualny plan wsparcia i rozwoju po zatrudnieniu,
8. sieé absolwentéw programu,
9. Employee Resource Group (Grupa Wsparcia Pracownikéw) True Ability
dedykowana osobom ze szczegdlnymi potrzebami, w tym jednostkom.
> Czas trwania procesu:
1. pelna Sciezka zajmuje 5-6 miesiecy,
2. pierwszy etap selekcji (od otwarcia naboru do rozpoczecia sprintu)
zajmuje 2-3 miesigce; nastepnie sprint projektowy — 2 tygodnie;
platny staz — 12 tygodni.
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b. Microsoft:
> Cztery etapy programu:

1.
2.

3.
4.

aplikowanie online,

wstepne oceny kompetencji technicznych lub rozmowy telefoniczne
w zalezno$ci od roli,

Hiring event — jednodniowe warsztaty,

formalne rozmowy kwalifikacyjne oraz kolejne testy techniczne.

> Dostosowania:

1.

7.
8.

wydluzony czas odpowiedzi na pytania lub na wypelnienie testu
umiejetnosci technicznych,

mozliwo$¢ zorganizowania przerw,

alternatywne formy wywiadu, np. przez telefon lub w formie pi-
semnej,

dostep do pokojow wyciszenia,

indywidualne wsparcie mentora,

dostarczenie materiatléw rekrutacyjnych w formie zaleznej od indy-
widualnych potrzeb,

automatyczne napisy przy rozmowie w aplikacji MS Teams,
odczytywanie dokumentow na glos.

Czas trwania procesu:

1.

C. SAP:

okoto 2-4 miesiecy.

> Cztery etapy programu:

1.

aplikacja do udziatu w programie,

2. rozmowa z przedstawicielami programu,
3.
4. sesje zadaniowe lub rozmowy indywidualne z managerem, zaleznie

aplikacja na konkretne stanowisko,

od profilu roli.

> Dostosowania:

1.

A S

6.

dostarczenie materialéw rekrutacyjnych w formie zaleznej od indy-
widualnych potrzeb,

mozliwo$¢ uzywania technologii asystujacej,

zmiana miejsca fizycznego wywiadu dla lepszej dostepnosci,
elastycznosé planowania procesu,

zmiany w Srodowisku przeprowadzanych rozmow,

automatyczne napisy przy rozmowie w aplikacji MS Teams.

> Czas trwania procesu:

1.

okoto 2-4 miesiecy.
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Trzeci etap niniejszego badania dotyczyt sposobu, w jaki firmy Dell Techno-
logies, Microsoft i SAP zaprojektowaly procesy rekrutacyjne w swoich ramach
programéw. Choé wszystkie trzy korporacje opieraja sie na podobnym, czteroe-
tapowym schemacie, réznice pojawiaja sie na poziomie szczegétow — zaréwno
jesli chodzi o formy wsparcia, jak i dtugosc¢ catego procesu.

Dell oferuje najbardziej rozbudowana Sciezke, ktéra moze trwa¢ nawet p6t
roku. W tym czasie kandydaci moga liczy¢ na indywidualne wsparcie, udziat w pro-
jekcie zespotowym, platny staz oraz mozliwos¢ dalszego rozwoju zawodowego.
Microsoft z kolei stawia na bardziej kompaktowa formule — rekrutacja trwa za-
zwyczaj od dwéch do czterech miesiecy, a jej trzonem sa specjalistyczne warsztaty
typu Hiring Event oraz réznego rodzaju udogodnienia techniczne i organizacyjne.
SAP przyjmuje natomiast bardziej elastyczne podejscie, zaréwno pod wzgledem
przebiegu rekrutacji, jak i jej lokalizacji, choé sam proces jest nieco bardziej
klasyczny i mniej ztozony niz w przypadku konkurencji. Podsumowujac, kazde
z zaprezentowanych podejsé do zatrudniania NA oferuje inny poziom intensyw-
nosciizaangazowania, co moze wptywac na odbidr programu przez kandydatéow.

E4: Ocena transparentnosci i komunikacji efektow:

W czwartym etapie badania przyjrzano sie temu, jak i na ile transparentnie badane
firmy komunikuja efekty swoich programéw zatrudniania NA. W przypadku Dell
Technologies trudno méwié¢ o konkretach — w raportach ESG firma ogranicza
sie do ogdlnych deklaracji dotyczacych dazenia do wiekszej inkluzywnosci, bez
podawania mierzalnych wynikéw. Co ciekawe, bardziej szczegétowe dane — jak
93% konwersji ze stazu na etat czy niemal stuprocentowy wskaznik retencji —
pojawiaja sie jedynie w wywiadach i materiatach medialnych, a nie w oficjalnych
dokumentach firmy (Biddick, 2024; Palumbo 2020).

Podobnie jest w przypadku Microsoftu: zamiast liczb, firma stawia na narra-
cyjne studia przypadkdw, ktére pokazuja indywidualne historie sukcesu, ale nie
daja pelnego obrazu skutecznosci programu. Wedtug zewnetrznych zrédet (Kurutz,
2024) Microsoft zatrudnia w ramach swojej inicjatywy okoto 300 oséb, choé nie
ujawnia danych o retencji czy dalszych etapach kariery uczestnikéw.

SAP we wczesniejszych latach deklarowatl ponad 600 zatrudnionych w ramach
programu Autism at Work (Klobucher, 2013), jednak obecnie méwi o 215 osobach
oraz retencji na poziomie 90% po dwoch latach (MacDonald, 2023; sAP, 2025), nie
rozwijajac bardziej tego tematu. Jak widac¢, sposéb raportowania efektéw dziatan
pozostaje niejednolity, a dostepnosé twardych danych — mocno ograniczona.
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8. Wnioski i dyskusja

Celem niniejszego artykutu byla analiza elementéw konstrukcji i komunikacji
neuroinkluzywnych programoéw rekrutacyjnych proponowanych przez trzech
lideréw branzy IT: Dell Technologies, Microsoft i SAP, oraz ich ocena w zakresie
dostepnosci technicznej, struktury procesu, dostosowan dla NA i zgodnosci z re-
komendacjami dostosowan wyréwnujacych szanse kandydatéw NA w procesach
rekrutacyjnych wylonionymi w przegladzie literatury.

Tabela 1. Rekomendacje i praktyki zwiekszajace neuroinkluzywnos¢
procesoéw rekrutacyjnych na podstawie przegladu literatury

Czynnik wspierajacy Dell Technologies | Microsoft SAP
przewidywalnosc¢ i transparentno$¢ procesu rekrutacyjnego & S S
adaptacja pytan & X X
elastycznosc formy rozmowy & & ?
wsparcie mentorskie i coaching przed etapem formalnym & & X
S kress newronbluryunoie, o b | x
adaptacje srodowiskowe i technologie wspierajace & & ?
skupienie na mierzalnych umiejetnosciach merytorycznych & & X
standaryzacja i jednoznaczno$¢ materiatéw rekrutacyjnych & X X
dwustronna komunikacja i informacje zwrotne & X X

Zrodto: Opracowanie wtasne

Jak pokazuje powyzsza tabela, spo$rdd badanych inicjatyw tylko Neurodiversity
Hiring Program prowadzony przez firme Dell Technologies zaimplementowat
wszystkie czynniki wspierajace wymienione przez naukowcéw. Jedynym obszarem
wymagajacym poprawy pozostaje formalne, systematyczne raportowanie wskaz-
nikow efektywnosci. Program Microsoftu o tej samej nazwie w petni wdrozyt 6 na
9 czynnikéw. Brakuje mu jednak oficjalnego mechanizmu adaptacji pytan, syste-
matycznego raportowania KPI oraz drobnych poprawek w dostepnosci cyfrowe;.

Najgorzej wypadl program firmy SAP Autism at Work, ktéry spelnia w cato-
Sci tylko zalecenia dotyczace przewidywalnosci rekrutacji w skali lokalnej. De-
klarowane adaptacje sSrodowiskowe oraz technologiczne w praktyce okazuja sie
implementowalne tylko czesciowo, a powodem tego stanu rzeczy sa istotne nie-
dociagniecia strony internetowej inicjatywy, ktéra wymaga poprawy semantyki
i zgodnosci z WCAG. Ponadto program potrzebuje ujednoliconego opisu etapéw
procesu rekrutacji, adaptacji pytan, systematycznego monitoringu i raportowania
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KPI. SAP powinien wiec pilnie wdrozy¢ cykliczne audyty dostepnosci cyfrowej,
scentralizowad informacje o dostosowaniach oraz uruchomic transparentny sy-
stem komunikacji i informacji zwrotnych.

Na potrzeby badania postawiono dwie hipotezy — dla przypomnienia:

B H1: Im wyzszy poziom technicznej dostepnosci strony programu (zgodnie
z wytycznymi dotyczacymi dostepnosci tresci internetowych WCAG), tym
wieksza liczba oferowanych udogodnien dla kandydatéw neuroatypowych.

B H2: Im pelniejsze i bardziej precyzyjne opisy oferowanych w programie
udogodnien, tym wieksza ich spéjnosé z rekomendacjami zawartymi w li-
teraturze na temat rekrutacji kandydatéw neuroatypowych.

W kontekscie H1 program Dell Technologies, osiagajac maksymalny wynik 100
w Lighthouse i nie odnotowujac zadnych btedéw w WAVE, wymienia na swojej stro-
nie firmowej az dziewie¢ réznych form wsparcia, reprezentujac modelowy, ksiaz-
kowy przyktad procesu rekrutacyjnego dostosowanego do szczegdlnych potrzeb
0s6b neuroatypowych. Podobnie Microsoft, z wynikiem 98 w Lighthouse i mini-
malnym (jednym) bledem WAVE, wymienia i jasno opisuje siedem udogodnien.
SAP, osiagajac wynik 91 punktéw w Lighthouse i zgtaszajac az 16 bledéw WAVE,
wymienia tylko pie¢ form wsparcia, a tresci zwiazane z programem rozprasza
pomiedzy ofertami lokalnych komdrek programu, co utrudnia kandydatom neuro-
atypowym szybkie zorientowanie sie, na czym moze polegad wsparcie, a w dluzszej
perspektywie moze wplynac na zewnetrzna ocene kultury organizacyjnej firmy.

Wyniki autorskiego badania potwierdzity takze H2. Dell Technologies i Micro-
soft wymieniaja szczegétowo wszystkie kluczowe elementy wskazywane przez
badaczy. Program firmy SAP, mimo wieloletniej tradycji, przedstawia jedynie
ogoélny zestaw kilku udogodnien, gléwnie elastyczne planowanie, technologie
asystujaca i adaptacje fizycznego miejsca rozmowy. Brakuje w nim wyraznych
odniesieni do praktyk przygotowania neuroatypowego kandydata do rozmowy
kwalifikacyjnej czy mentoringu wstepnego. W efekcie SAP albo implementuje
tylko czes¢ z rekomendowanych strategii, albo nie komunikuje wszystkich w wy-
starczajaco klarowny sposéb, co moze prowadzi¢ do sytuacji, w ktérej kandydaci
z ASD w og0le nie podejda do programu.
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9. Podsumowanie

Nalezy pamietad, ze autorskie badanie przeprowadzono wylacznie w oparciu
o upublicznione materialy w wersjach anglojezycznych. Brak dostepu do we-
wnetrznych baz HR, danych z systemdw ATS i systematycznych ankiet uczestnikéw
utrudnia rzetelng weryfikacje deklarowanych dostosowan oraz ocene subiektyw-
nych doswiadczen kandydatéw. Ograniczenia te wzmacnia dob6r préby obejmuja-
cej wytacznie duze korporacje z sektora IT, co nie pozwala bezposrednio uogélnié
wynikéw na mniejsze podmioty, inne branze czy srodowiska kulturowe.

W swietle zidentyfikowanych ograniczen rekomenduje sie uzupeinienie przy-
sztych badan o dane jakosciowe i ilosciowe gromadzone bezposrednio od kan-
dydatéw reprezentujacych réznorodne profile neurologiczne. Pozgdane byloby
Sledzenie karier zatrudnionych uczestnikéw w horyzoncie co najmniej dwuletnim,
aby oceni¢ retencje, mobilnos$¢ pozioma i pionowa oraz rozwdj ich kompetencji.
Konieczne jest takze zestawienie kosztéw wprowadzania neuroinkluzywnych
rozwiazan z ich wymiernym wptywem na produktywnosé, rotacje oraz wizeru-
nek pracodawcy. Oddzielnej oceny pod katem skuteczno$ci i ryzyka utrwalania
biasu rekrutacyjnego wymagaja tez narzedzia i procesy bazujace na sztucznej
inteligencji i automatyzacji.

Petna lista stron przeanalizowanych w badaniu autorskim:

Podstrony firmy Dell Technologies:

Dell Technologies. (2025a). How We Hire. Dell Technologies. https://jobs.dell.
com/en/how-we-hire

Dell Technologies. (2025b). Linia czasu firmy Dell Technologies. Dell Technolo-
gies. https://www.dell.com/pl-pl/dt/corporate/about-us/who-we-are/timeline.htm

Dell Technologies. (2025c). Neurodiversity at Dell Technologies. Dell Technologies.
https://jobs.dell.com/en/neurodiversity

Podstrony firmy Microsoft:

Microsoft. (2025a). Accessibility. Microsoft. https://careers.microsoft.com/v2/
global/en/accessibility.html

Microsoft. (2025b). Facts About Microsoft. Microsoft. https:/news.microsoft.
com/facts-about-microsoft/

Microsoft. (2025c). Microsoft Inclusive Hiring Webinar. Microsoft. https://msit.events.
teams.microsoft.com/event/aca9f9d5-5515-42ef-ab86-2b0f07b765da@72f988bf-8611-
41af-91ab-2d7cd011db47


https://jobs.dell.com/en/how-we-hire
https://jobs.dell.com/en/how-we-hire
https://www.dell.com/pl-pl/dt/corporate/about-us/who-we-are/timeline.htm
https://jobs.dell.com/en/neurodiversity
https://careers.microsoft.com/v2/global/en/accessibility.html
https://careers.microsoft.com/v2/global/en/accessibility.html
https://news.microsoft.com/facts-about-microsoft/
https://news.microsoft.com/facts-about-microsoft/
https://msit.events.teams.microsoft.com/event/aca9f9d5-5515-42ef-ab86-2b0f07b765da@72f988bf-86f1-41af-91ab-2d7cd011db47
https://msit.events.teams.microsoft.com/event/aca9f9d5-5515-42ef-ab86-2b0f07b765da@72f988bf-86f1-41af-91ab-2d7cd011db47
https://msit.events.teams.microsoft.com/event/aca9f9d5-5515-42ef-ab86-2b0f07b765da@72f988bf-86f1-41af-91ab-2d7cd011db47
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Microsoft. (2025d). Microsoft Neurodiversity Hiring Program. Microsoft. https://
www.microsoft.com/en-us/diversity/inside-microsoft/cross-disability/neurodi-
versityhiring

Microsoft. (2025e). Neurodiversity Hiring. Microsoft. https://careers.microsoft.
com/v2/global/en/neurodiversity.html

Podstrony firmy SAP:

Klobucher, D. (2013). VIDEO: SAP Is Hiring Hundreds of Autistic Workers. SAP.
https://community.sap.com/t5/additional-blog-posts-by-sap/video-sap-is-hiring-
-hundreds-of-autistic-workers/ba-p/13000099

SAP. (2025a). Autism at Work. SAP. https://jobs.sap.com/content/Autism-at-Work/

SAP. (2025b). Frequently Asked Questions. SAP. https://www.sap.com/about/com-
pany/faq.html

Bibliografia

ADA Amendments Act. (2008). Public Law 110-325, 122 Stat. 3553. https://www.govinfo.gov/
content/pkg/STATUTE-122/pdf/STATUTE-122-Pg3553.pdf

Ansell, H. (2024). Understanding Autism Spectrum Condition (ASC). The British Psychological
Society. https://cms.bps.org.uk/sites/default/files/2024-08/Teachers%20Toolkit%20-%20
Understanding%20Autism%20Spectrum%20Condition.pdf

Barnes, E. (2016). The Minority Body: A Theory of Disability. Oxford University Press. https://
doi.org/10.1093/acprof:0s0/9780198732587.001.0001

Bell, C. (2023). Neurodiversity in the general practice workforce. InnovAiT, 16(9), 450-455.
https://doi.org/10.1177/17557380231179742

Biddick, D. (2024). Cracking the Neurodiversity Code. Everway. https://www.texthelp.com/
resources/webinars/cracking-the-neurodiversity-code-proven-strategies-from-dell-ey-
-ubisoft/

Chang, H.Y., Saleh, M., Bruyere, S.M., i Vogus, T.]J. (2023). Making the employment interview
work for a neurodiverse workforce: Perspectives of individuals on the autism spectrum,
employers, and service providers. Journal of Vocational Rehabilitation, 59(1). https://doi.
org/10.3233/JVR-230031

Chapman, R. (2020). Neurodiversity, disability, wellbeing. W: H. Rosqvist i in. (red.),
Neurodiversity Studies: A New Critical Paradigm (s. 59-69). Routledge. https://doi.
0rg/10.4324/9780429322297

Committee on Employment and Social Affairs of the European Parliament. (2019). Em-
ployment of persons with autism: Presentation. Committee on Employment and Social
Affairs. https://www.autismeurope.org/wp-content/uploads/2019/11/presentation_em-
ployment_autism_final2.pptx.pdf

Drader-Mazza, N., Lopez-Kidwell, V., Kanwal, F., Reger, R.K., i Vogus, T.J. (2024). The Double
Empathy Problem and Person-Environment Fit: Mutual Understanding and Bidirec-
tional Adjustment in Autistic Talent Acquisition. Human Resource Management, 64(1).
https://doi.org/10.1002/hrm.22258

DXC Technology. (b.d.). https://dxc.com/au/en/about-us/social-impact-practice/dxc-dan-
delion-program


https://www.microsoft.com/en-us/diversity/inside-microsoft/cross-disability/neurodiversityhiring
https://www.microsoft.com/en-us/diversity/inside-microsoft/cross-disability/neurodiversityhiring
https://www.microsoft.com/en-us/diversity/inside-microsoft/cross-disability/neurodiversityhiring
https://careers.microsoft.com/v2/global/en/neurodiversity.html
https://careers.microsoft.com/v2/global/en/neurodiversity.html
https://community.sap.com/t5/additional-blog-posts-by-sap/video-sap-is-hiring-hundreds-of-autistic-workers/ba-p/13000099
https://community.sap.com/t5/additional-blog-posts-by-sap/video-sap-is-hiring-hundreds-of-autistic-workers/ba-p/13000099
https://jobs.sap.com/content/Autism-at-Work/
https://www.sap.com/about/company/faq.html
https://www.sap.com/about/company/faq.html
https://www.govinfo.gov/content/pkg/STATUTE-122/pdf/STATUTE-122-Pg3553.pdf
https://www.govinfo.gov/content/pkg/STATUTE-122/pdf/STATUTE-122-Pg3553.pdf
https://cms.bps.org.uk/sites/default/files/2024-08/Teachers%20Toolkit%20-%20Understanding%20Autism%20Spectrum%20Condition.pdf
https://cms.bps.org.uk/sites/default/files/2024-08/Teachers%20Toolkit%20-%20Understanding%20Autism%20Spectrum%20Condition.pdf
https://doi.org/10.1093/acprof:oso/9780198732587.001.0001
https://doi.org/10.1093/acprof:oso/9780198732587.001.0001
https://doi.org/10.1177/17557380231179742
https://www.texthelp.com/resources/webinars/cracking-the-neurodiversity-code-proven-strategies-from-dell-ey-ubisoft/
https://www.texthelp.com/resources/webinars/cracking-the-neurodiversity-code-proven-strategies-from-dell-ey-ubisoft/
https://www.texthelp.com/resources/webinars/cracking-the-neurodiversity-code-proven-strategies-from-dell-ey-ubisoft/
https://doi.org/10.3233/JVR-230031
https://doi.org/10.3233/JVR-230031
https://doi.org/10.4324/9780429322297
https://doi.org/10.4324/9780429322297
https://www.autismeurope.org/wp-content/uploads/2019/11/presentation_employment_autism_final2.pptx.pdf
https://www.autismeurope.org/wp-content/uploads/2019/11/presentation_employment_autism_final2.pptx.pdf
https://doi.org/10.1002/hrm.22258
https://dxc.com/au/en/about-us/social-impact-practice/dxc-dandelion-program
https://dxc.com/au/en/about-us/social-impact-practice/dxc-dandelion-program

Neuroinkluzywne procesy rekrutacyjne — badanie poréwnawcze programow. .. 51

Dyrektywa. (2019). Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/882 z dnia 17
kwietnia 2019 r. w sprawie wymogdw dostepnosci produktéw i ustug, Dz. Urz. UE L 151
7.7.06.2019. https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX%3A 3201910882

Dyrektywa. (2020). Dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogol-
ne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy, Dz. Urz. UEL 303
z2.12.2000. https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX%3A32000L0078

Equality Act. (2010). UK Public General Acts 2010, c. 15. https://www.legislation.gov.uk/
ukpga/2010/15/contents

European Parliamentary Research Service. (2020). Disability and employment: Facts and
figures. European Parliamentary Research Service. https://www.europarl.europa.eu/
RegData/etudes/BRIE/2020/651932/EPRS_BRI(2020)651932_EN.pdf

Eurostat. (2025). Employment rates by sex, age and disability status — annual data. Eurostat.
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/1fsi_emp_a__custom_16882491/default/
tablerlang=en

Ezerins, M.E., Simon, L., Vogus, T.]., Gabriel, A., Calderwood, C., i Rosen, C. (2023). Au-
tism and Employment: A Review of the “New Frontier” of Diversity Research. Journal
of Management, 50(3). https://doi.org/10.1177/0149206323119336

Glassman, P. (2024). De-bias Your Hiring Practices: Supporting Equity for Neurodiverse
Candidates in Job Interviews. W: K. Henrich i C. Ippoliti (red.), Critical Library Leader-
ship: Managing Self and Others in Today’s Academic Library (s. 241-249). ALA Editions.

Goering S. (2015). Rethinking disability: the social model of disability and chronic disease.
Current reviews in musculoskeletal medicine, 8(2), 134-138. https://doi.org/10.1007/s12178-
015-9273-z

Google. (2024). Lighthouse. https://developer.chrome.com/docs/lighthouse/

Gov.pl. (2024). WCAG 2.1 w skrdcie. Gov.pl. https://www.gov.pl/web/dostepnosc-cyfrowa/
wcag-21-w-skrocie

Gov.pl. (b.d.). ARIA w aplikacjach mobilnych. Gov.pl. https://www.gov.pl/web/dostepnosc-
-cyfrowa/aria-w-aplikacjach-mobilnych

GUS. (2024). Osoby niepeinosprawne w 2023 roku. Gléwny Urzad Statystyczny. https://stat.
gov.pl/obszary-tematyczne/warunki-zycia/ubostwo-pomoc-spoleczna/osoby-niepelno-
sprawne-w-2023-roku,26,6.html

Hyland, S., Connoly, J. (2018). Companies Leading in Disability Inclusion Have Outperformed
Peers, Accenture Research Finds. Accenture Newsroom. https://newsroom.accenture.
com/news/2018/companies-leading-in-disability-inclusion-have-outperformed-peers-
-accenture-research-finds

Internet Archive. (b.d.). Wayback Machine. Internet Archive. https://web.archive.org

Kurutz, S. (2024). Employees With Autism Find New Ways to Navigate the Workplace. New
York Times. https://www.nytimes.com/2024/07/09/style/employees-autism-navigate-
-workplace.html

LeFevre-Levy, R., Melson-Silimon, A., Harmata, R., Hulett, A.L., i Carter, N.T. (2023). Neu-
rodiversity in the Workplace: Considering Neuroatypicality as a Form of Diversity. In-
dustrial and Organizational Psychology, 16(1), 1-19. http://dx.doi.org/10.1017/i0p.2022.86

Loukusa, S. (2021). Autism spectrum disorder. W: L. Cummings (red.), Handbook of pragma-
tic language disorders: Complex and underserved populations (s. 45-78). Springer Nature
Switzerland AG. https://doi.org/10.1007/978-3-030-74985-9_3

MacDonald, A. (2023). Let’s Meet in the Middle: Autism Acceptance Month. SAP. https://news.
sap.com/2023/04/autism-acceptance-month-sascha-dietsch/

Maras, K., Norris, J.E., Nicholson, J., Heasman, B., Remington, A., i Crane, L. (2020). Ame-
liorating the disadvantage for autistic job seekers: An initial evaluation of adapted em-
ployment interview questions. Autism, 25(4). https://doi.org/10.1177/1362361320981319


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX%3A32019L0882
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX%3A32000L0078
https://www.legislation.gov.uk/ukpga/2010/15/contents
https://www.legislation.gov.uk/ukpga/2010/15/contents
https://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/BRIE/2020/651932/EPRS_BRI(2020)651932_EN.pdf
https://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/BRIE/2020/651932/EPRS_BRI(2020)651932_EN.pdf
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/lfsi_emp_a__custom_16882491/default/table?lang=en
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/lfsi_emp_a__custom_16882491/default/table?lang=en
https://doi.org/10.1177/0149206323119336
https://doi.org/10.1007/s12178-015-9273-z
https://doi.org/10.1007/s12178-015-9273-z
https://developer.chrome.com/docs/lighthouse/
https://www.gov.pl/web/dostepnosc-cyfrowa/wcag-21-w-skrocie
https://www.gov.pl/web/dostepnosc-cyfrowa/wcag-21-w-skrocie
https://www.gov.pl/web/dostepnosc-cyfrowa/aria-w-aplikacjach-mobilnych
https://www.gov.pl/web/dostepnosc-cyfrowa/aria-w-aplikacjach-mobilnych
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/warunki-zycia/ubostwo-pomoc-spoleczna/osoby-niepelnosprawne-w-2023-roku,26,6.html
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/warunki-zycia/ubostwo-pomoc-spoleczna/osoby-niepelnosprawne-w-2023-roku,26,6.html
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/warunki-zycia/ubostwo-pomoc-spoleczna/osoby-niepelnosprawne-w-2023-roku,26,6.html
https://newsroom.accenture.com/news/2018/companies-leading-in-disability-inclusion-have-outperformed-peers-accenture-research-finds
https://newsroom.accenture.com/news/2018/companies-leading-in-disability-inclusion-have-outperformed-peers-accenture-research-finds
https://newsroom.accenture.com/news/2018/companies-leading-in-disability-inclusion-have-outperformed-peers-accenture-research-finds
https://web.archive.org/
https://www.nytimes.com/2024/07/09/style/employees-autism-navigate-workplace.html
https://www.nytimes.com/2024/07/09/style/employees-autism-navigate-workplace.html
http://dx.doi.org/10.1017/iop.2022.86
https://doi.org/10.1007/978-3-030-74985-9_3
https://doi.org/10.1177/1362361320981319

52 Weronika Mikorska, Agnieszka Wasik

Microsoft. (2025). Accessibility. Microsoft. https://careers.microsoft.com/v2/global/en/ac-
cessibility.html

Mikorska, W. (2025). Neuroatypowosc¢ w procesach rekrutacyjnych: przeglad 3 neuroinklu-
zywnych programéw rekrutacyjnych w globalnych organizacjach IT. Praca licencjacka.
Uniwersytet WSB Merito Warszawa.

Office for National Statistics. (2020). Outcomes for disabled people in the UK: 2020. Office
for National Statistics. https://www.ons.gov.uk/peoplepopulationandcommunity/heal-
thandsocialcare/disability/articles/outcomesfordisabledpeopleintheuk/2020

Oliver, M. (2023). The social model of disability (wyd. 2). Routledge.

Palumbo, J. (2020). How One Company Is Redefining Hiring And Working With People With Au-
tism. Forbes. https://www.forbes.com/sites/jenniferpalumbo/2020/12/17/how-one-com-
pany-is-redefining-hiring-and-working-with-people-with-autism/?sh=49aaa6fd2e95

Polski Instytut Ekonomiczny. (2022). Autyzm — zatrudnienie i edukacja: Potrzeby, bariery, re-
komendacje. Polski Instytut Ekonomiczny. https://pie.net.pl/wp-content/uploads/2022/03/
Autyzm...-20.07.2022-kopia.pdf

Public Health Agency of Canada. (2023). Infographic: Autism Spectrum Disorder — Highlights
from the Canadian Survey on Disability. Public Health Agency of Canada. https://www.
canada.ca/en/public-health/services/publications/diseases-conditions/infographic-
-autism-spectrum-disorder-highlights-canadian-survey-disability. html

Robinson, S., St-Jean, E., i Thibodeau, P. (2025). What is an applicant tracking system (ATS)?
TechTarget. https://www.techtarget.com/searchhrsoftware/definition/applicant-tra-
cking-system-ATS

Rosqvist, H.B., Chown, N., Stenning, A. (red.) (2020). Neurodiversity Studies: A New Critical
Paradigm. Routledge. https://doi.org/10.4324/9780429322297

SAP. (2025). Autism at Work. SAP. https://jobs.sap.com/content/Autism-at-Work/

Scott, M., Jacob, A., Hendrie, D., Parsons, R., Girdler, S., Falkmer, T., i Falkmer, M. (2017).
Employers’ perception of the costs and the benefits of hiring individuals with autism
spectrum disorder in open employment in Australia. PLOS ONE, 12(5). https://doi.
org/10.1371/journal.pone.0177607

Statistics Canada. (2024). Persons with disabilities aged 15 years and over, by disability type,
2022. Statistics Canada. https:/www150.statcan.gc.ca/nl/pub/89-654-x/2024001/tbl/
tbl02_la-eng.htm

U.S. Department of Labor. (2025). Statistics and data. U.S. Department of Labor. https://
www.dol.gov/agencies/odep/research-evaluation/statistics

Ustawa. (2019a). Ustawa z dnia 19 lipca 2019 r. o zapewnianiu dostepnosci osobom ze
szczegdlnymi potrzebami, t.j. Dz.U. z 2024 r. poz. 1411. https://isap.sejm.gov.pl/isap.
nsf/download.xsp/WDU20190001696/U/D20191696Lj.pdf

Ustawa. (2019b). Ustawa z dnia 4 kwietnia 2019 r. o dostepnosci cyfrowej stron interneto-
wych i aplikacji mobilnych podmiotéw publicznych, Dz.U. z 2023 r. poz. 1440. https://
isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20190000848/U/D20190848Lj.pdf

Wasik, A. (2024). Ksztaltowanie przysziosci instytucji kultury. Jak budowaé neurorézno-
rodne zespoty? W: M. Gawryotek-Osiniska, B. Misiewicz (red.), Scenariusze prorozwojowe
instytucji kultury (s. 54-64). Wyd. Narodowego Centrum Kultury.

WebAIM. (2024). WAVE Web Accessibility Evaluation Tool. https://wavewebaim.org/

Whelpley, C.E., May, C.P. (2022). Seeing is Disliking: Evidence of Bias Against Individuals
with Autism Spectrum Disorder in Traditional Job Interviews. Journal of Autism and
Developmental Disorders, 53. https://doi.org/10.1007/s10803-022-05432-2


https://careers.microsoft.com/v2/global/en/accessibility.html
https://careers.microsoft.com/v2/global/en/accessibility.html
https://www.ons.gov.uk/peoplepopulationandcommunity/healthandsocialcare/disability/articles/outcomesfordisabledpeopleintheuk/2020
https://www.ons.gov.uk/peoplepopulationandcommunity/healthandsocialcare/disability/articles/outcomesfordisabledpeopleintheuk/2020
https://www.forbes.com/sites/jenniferpalumbo/2020/12/17/how-one-company-is-redefining-hiring-and-working-with-people-with-autism/?sh=49aaa6fd2e95
https://www.forbes.com/sites/jenniferpalumbo/2020/12/17/how-one-company-is-redefining-hiring-and-working-with-people-with-autism/?sh=49aaa6fd2e95
https://pie.net.pl/wp-content/uploads/2022/03/Autyzm...-20.07.2022-kopia.pdf
https://pie.net.pl/wp-content/uploads/2022/03/Autyzm...-20.07.2022-kopia.pdf
https://www.canada.ca/en/public-health/services/publications/diseases-conditions/infographic-autism-spectrum-disorder-highlights-canadian-survey-disability.html
https://www.canada.ca/en/public-health/services/publications/diseases-conditions/infographic-autism-spectrum-disorder-highlights-canadian-survey-disability.html
https://www.canada.ca/en/public-health/services/publications/diseases-conditions/infographic-autism-spectrum-disorder-highlights-canadian-survey-disability.html
https://www.techtarget.com/searchhrsoftware/definition/applicant-tracking-system-ATS
https://www.techtarget.com/searchhrsoftware/definition/applicant-tracking-system-ATS
https://doi.org/10.4324/9780429322297
https://jobs.sap.com/content/Autism-at-Work/
https://doi.org/10.1371/journal.pone.0177607
https://doi.org/10.1371/journal.pone.0177607
https://www150.statcan.gc.ca/n1/pub/89-654-x/2024001/tbl/tbl02_1a-eng.htm
https://www150.statcan.gc.ca/n1/pub/89-654-x/2024001/tbl/tbl02_1a-eng.htm
https://www.dol.gov/agencies/odep/research-evaluation/statistics
https://www.dol.gov/agencies/odep/research-evaluation/statistics
https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20190001696/U/D20191696Lj.pdf
https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20190001696/U/D20191696Lj.pdf
https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20190000848/U/D20190848Lj.pdf
https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20190000848/U/D20190848Lj.pdf
https://wave.webaim.org/
https://doi.org/10.1007/s10803-022-05432-2

Neuroinkluzywne procesy rekrutacyjne — badanie poréwnawcze programow. .. 53

Neuroinclusive Recruitment Processes: A Comparative
Study of Dell Technologies, Microsoft, and SAP programs

Abstract. The article presents a comparative study of recruitment programs focused on neuroinclu-
sivity in three global IT corporations: Dell Technologies, Microsoft, and SAP, to identify and evaluate
elements of their design and communication approaches. The foundation for this was provided by
a literature review outcome consisting of nine recommendations, i.e., good practices for supporting
neuroatypical individualsin the hiring process. Through audits conducted using Google Lighthouse
and WAVE tools and a synthesis of publicly available documentation of the programs above, the level
oftechnical accessibility of their websites (in accordance with WCAG 2.2), the structure of the selection
stages, and the scope of adjustments offered to neuroatypical candidates were described. The results
showed that Dell presents model technological accessibility (100/100 points in the Lighthouse audit;
zero errors in WAVE) and offers the most comprehensive set of accommodations, entirely consistent
with the recommendations. Microsoft scored 98/100 in Lighthouse, WAVE detected only one error,
and its flexible recruitment approach aligns with more than 60% of the indicators in the literature.
SAP, in contrast, scored 91/100 in Lighthouse, showed as many as 16 errors in WAVE, and applied only
one recommendation, indicating that the most improvements are required. The study confirmed
the correlations between the quality of digital accessibility and the number of adjustments, as well
as between the accuracy of program descriptions and compliance with available recommendations.

Keywords: neurodiversity, neuroinclusion, neuroatypicality, inclusive recruitment








