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W kierunku neuro-inkluzywnej teorii przywodztwa

Celem tego projektu jest lepsze zrozumienie natury przywodztwa, ktore uwzglednia neuror6znorodnoscé.
Neuroréznorodnos¢ odnosi si¢ do idei, Ze istnieje naturalna réznica w tym, jak dziata ludzki mozg oraz w jaki
sposob doswiadcza on, rozumie 1 wspotdziata ze §wiatem. Osoby, ktorych rozwoj "odbiega" od typowego,
okresla sie mianem neuromniejszosci lub 0so6b neuroréznorodnych. Nalezg do nich migdzy innymi osoby z
autyzmem, zespolem nadpobudliwos$ci psychoruchowej z deficytem uwagi, dysleksja czy dyspraksja.
Najnowsze statystyki sugeruja, ze ponad 20% pracownikow moze by¢ neuroréznorodnych. Oznacza to, ze juz
co piaty pracownik moze mie¢ nietypowe predyspozycje neurologiczne.

Obecnie obserwujemy coraz wigksza liczbe pracodawcow (takich jak Google, Microsoft czy SAP), ktorzy
aktywnie rekrutujg osoby neuror6znorodne, starajac si¢ tym samym uzyska¢ przewage konkurencyjng nad
rywalami. Dzieje si¢ tak dlatego, ze osoby neuror6znorodne czgsto posiadajg unikalne zdolnosci zblizone do
ludzkich "super-mocy", dzigki ktorym wyrdzniajg si¢ w srodowisku zawodowym, a firmom niejednokrotnie
przynosza zwigkszong produktywnos¢ i innowacyjnos¢. Z drugiej strony jednak, pracownicy neuroréznorodni
czesto doswiadczaja izolacji, stygmatyzacji 1 uprzedzen w kontek$cie miejsca pracy w wyniku trudnosci,
jakich regularnie doswiadczaja w komunikacji interpersonalnej, interakcjach spotecznych, radzeniu sobie ze
stresem lub nadwrazliwo$ciag sensoryczng - wszystko to zwigzane jest z réznymi sposobami funkcjonowania
ich mézgu.

Ze wzgledu na te trudnosci pracownicy neuroréznorodni majg nietypowe potrzeby i preferencje, ktore moga
wymagac nie tylko zestawu udogodnien w miejscu pracy (takich jak ciche §rodowisko biurowe), ale takze
odmiennego podejscia do przywodztwa. Cho¢ przywodztwo jest dobrze zbadanym obszarem w dziedzinie
zarzadzania, tradycyjne teorie przywodztwa byly zazwyczaj opracowywane i testowane w $rodowiskach
neurotypowych (tj. wsrod osob, ktorych funkcjonowanie neurologiczne okresla si¢ jako standardowe lub w
normie). W zwiazku z tym, nie mozemy zaktada¢, ze teorie te maja uniwersalne zastosowanie i beda si¢
sprawdza¢ w kontek$cie przewodzenia pracownikom neuror6znorodnym.

W zwiazku z powyzszym, w niniejszym badaniu poddaj¢ w watpliwos¢, czy tradycyjne teorie przywodztwa
majg zastosowanie w neuror6znorodnych kontekstach pracy i w konsekwencji daze do skonstruowania nowej,
neuro-inkluzywnej teorii przywodztwa. W badaniach zastosowany zostanie bogaty jako$ciowy tryb dociekan
oparty na konstruktywistycznym podejsciu teorii ugruntowanej oraz wykorzystanie 20 otwartych
kwestionariuszy jakosciowych, 20 wywiadéw poglebionych i jednego wywiadu fokusowego, ktore maja
dostarczy¢ odpowiedzi na nastepujace pytania:

1) Co liderzy i neuroréznorodni pracownicy rozumiejg przez przywodztwo neuro-inkluzywne?
2) Jakie cechy i zachowania lideréw sprawiaja, ze sg oni neuro-inkluzywni?

3) Jakie bariery napotykaja liderzy w byciu neuro-inkluzywnym?

4) Co mozna zrobi¢, aby utatwi¢ przywodztwo neuro-inkluzywne?

Wyniki proponowanych badan moga wnies¢ istotny wktad w rozwoj dziedziny naukowej zarzadzania, a w
szczegdlnosci zarzadzania rdéznorodno$cig i przywodztwa organizacyjnego. W praktyce, realizacja celow
badawczych bedzie pomocna w wypelnieniu zobowigzania polskiego rzadu do zapewnienia osobom
niepelnosprawnym mozliwosci aktywnego uczestnictwa we wszystkich aspektach zycia spotecznego, w tym
w zatrudnieniu, a takze bgdzie stanowi¢ odpowiedz na Cele Zréwnowazonego Rozwoju ONZ skoncentrowane
na promowaniu integracji i godnej pracy dla wszystkich.



