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Shrnuti

Inkluze na pracovisti se stala rozhodujicim faktorem ovliviiujicim vykonnost organizace,
spokojenost zaméstnancll a spolecensky pokrok. Zahrnuje vytvareni prostredi, v némz se
vSichni jednotlivci citi cenéni, respektovani a maji moznost plné se zapojit. Tento prehled
literatury se zabyva konceptem inkluze na pracovisti, jeho rozméry, privodnimi jevy,

vysledky a problémy.

Konceptualizace inkluze na pracovisti

Inkluze se Casto prolind s diverzitou, ale predstavuje samostatny koncept. Zatimco
rozmanitost se tyka pritomnosti rozdild, inkluze se zaméruje na vytvareni prostredi, kde
jsou tyto rozdily ocenovany a vyuzivany. Vyzkum upozoriiuje na riizné konceptualizace
inkluze, véetné:
e Pocit sounaleZitosti: Zaméstnanci vnimaji pracovisté jako misto, kam zapadaji a kde
jsou prijimani.
e Respekt a dlistojnost: Se zaméstnanci je zachazeno spravedlivé a s respektem bez
ohledu na jejich ptivod.
e Prilezitost k Gcasti: Zaméstnanci maji rovné pfileZitosti k postupu a rozvoji.
e Vyuzivani rozmanitosti: Organizace vyuZivaji jedinecné perspektivy a dovednosti

rznych zaméstnancd.

Predpoklady inkluze na pracovisti

Urovef inkluze v organizacich ovliviiuje Fada faktor(l. Mezi kli¢ové faktory patfi:
e Zavazek vedeni: Pro vytvoreni inkluzivni kultury je zasadni silna podpora vedeni.
e Organizacni kultura: Inkluzivni hodnoty a normy podporuji pocit sounaleZitosti.
e Postupy fizeni rozmanitosti: U¢inné nastroje pro fizeni rozmanitosti pFispivaji k

inkluzi.
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Vzdélavani a skoleni zaméstnancd: Rozvoj povédomi a porozuméni rozmanitosti a
inkluzi.
Pracovné a podpirné skupiny: Poskytovani podpory a prilezitosti k navazovani

kontakt( pro marginalizované skupiny.

Dopady inkluze na pracovisti

Vyzkum neustale prokazuje pozitivni vysledky inkluze na pracovisti:

ZlepsSeni situace zaméstnancu: Vétsi spokojenost s praci, angazovanost a odhodlani.
Zvysena vykonnost organizace: Vyssi produktivita, inovace a financni vykonnost.
Prilakani a udrZeni talentd: Budovani rozmanité a inkluzivni pracovni sily.

Posileni povésti organizace: ZlepSeni image spolecnosti jako oblibeného
zaméstnavatele.

v/

Pozitivni spoleensky dopad: Prispéni k spravedlivéjsi a inkluzivnéjsi spolecnosti.

Vyzvy pro dosazeni inkluze na pracovisti

Navzdory vyhodam Celi organizace vyzvam pfi vytvareni skutecné inkluzivnich pracovist:

Nevédomé predsudky: Skryté predsudky mohou branit usili o inkluzi.

Odpor ke zménam: Organizacni rezistence muiZe branit prosazeni zmén.

Absence systematického sbéru dat: ObtiZe pfi vyhodnocovani dopadu inkluzivnich
iniciativ.

Diverzita bez inkluze: Zaméreni na diverzitu bez reSeni inkluze mizZe vést k

nezelanym vysledkdm.

Budouci sméry vyzkumu

PrestoZe bylo dosazeno vyznamného pokroku, je zapotrebi dalSiho vyzkumu, ktery by

prohloubil chapani inkluze na pracovisti. Mezi klicové oblasti, které je tfeba prozkoumat,

patfi:

Evaluace inkluze: Vyvoj uc¢innych nastroji pro hodnoceni Grovné inkluze.
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e Intersekcionalita: Zkoumani toho, jak se vice identit (napf. rasa, pohlavi, zdravotni
postiZzeni) vzajemné ovliviuji a utvareji zkusenosti s inkluzi.
e Globalni perspektivy: Srovnani postupl inkluze v rliznych kulturnich kontextech.

e Rozvojvedeni: Zkoumani Glohy vedeni pfi podpore inkluzivnich kultur.
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Uvod

Inkluze na pracovisti se stala zasadnim poZadavkem pro organizace, které se snazi o
zlepSeni vykonnosti, podporu inovaci a posileni své spoleCenské odpovédnosti. Inkluze
neni pouhym médnim slovem, ale predstavuje zasadni posun v organizacni kulture a praxi.
Tento prehled literatury se zabyva mnohostrannym konceptem inkluze na pracovisti,

zkouma jeho konceptualizaci, faktory ovliviiujici jeho zavadéni a vysledky s nim spojené.

Tim, Ze tento prehled pfijima optiku institucionalni a organizacni zmény, se snazi pochopit,
jak je inkluze zaclenéna do SirSich organizacnich systém( a procesd. Zkouma vyzvy a
prilezZitosti, kterym organizace Celi pfi vytvareni inkluzivniho prostredi, v némz se vsichni

zaméstnanci citi oceriovani, respektovani a maji moznost plné prispivat.

Tento prehled se zabyva predstupniinkluze na pracovisti a zkouma faktory, které usnadriuji
nebo brani jejimu rozvoji. Rovnéz se bude zabyvat dopady zavadéni inkluzivnich iniciativ, a
to s ohledem na hmatatelné i nehmatatelné vysledky pro jednotlivce, tymy i organizaci jako
celek. Pochopenim sloZitosti a nuanci inkluze na pracovisti chce tento prehled prispét k

rozvoji G¢innych strategii pro podporu inkluzivnich organizaci.
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Vystupy reserse odborne literatury

Konceptualizace inkluze

Koncept inkluze se v poslednich letech postupné prosazuje v kontextu fizeni organizaci.

Ackoli je Casto zaménovan s diverzitou, predstavuje inkluze odliSny koncept, ktery se

zaméruje na vytvareni prostredi, kde se vsichni jedinci citi cenéni, respektovani a maji

moznost plné se podilet na chodu podniku. Tato sekce se zabyva rlznymi

konceptualizacemi inkluze na pracovisti. V literature se setkdvame s rGznymi pohledy na

inkluzi na pracovisti. PfestoZe neexistuje zadna vSeobecné prijimana definice, objevuje se

nékolik klicovych témat:

Sounalezitost a prijeti: Zakladnim prvkem inkluze je pocit sounaleZitosti, ktery
zaméstnanci*zaméstnankyné zaZivaji. To zahrnuje pocit sounaleZitosti s organizaci,
ocenéni jejich pfinosu a prijeti jejich autentického ja.

Respekt a dlstojnost: Inkluzivni pracovisté se vyznacuji vzajemnym respektem a
ddstojnosti. Se zaméstnanci*zaméstnankynémi je zachazeno spravedlivé,
rovnocenné a s ohledem na jejich individualni odlisnosti.

Participativnost: Inkluze presahuje ramec pouhé pritomnosti riznych skupin v
organizaci; zahrnuje aktivni G¢ast a posileni kompetenci vSech. Zahrnuje cilenou
tvorbu prilezitosti k zapojeni do rozhodovani, rozvoje vedeni a kariérniho postupu.
VyuZiti rozdilG: Inkluzivni organizace uznavaji hodnotu rozmanitosti a vytvareji

prostredi, v némz jsou rozdily oslavovany a vyuZzivany k dosazeni organizacnich cild.

Navzdory rostoucimu poctu vyzkum0 existuji problémy pfi konceptualizaci a méreni

inkluze. Nékteré z téchto problémi zahrnuiji:

Uzky vztah mezi diverzitou a inkluzi miize nékdy vést k nejasnostem a prekryvani
konceptualizaci.
Inkluze je Casto vnimana a proZivana jednotlivci odliSné, coz ztéZuje vypracovani

univerzalnich méritek.
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e \Vyznam a zkuSenosti s inkluzi se mohou v rlznych organizacnich kontextech,

kulturach a odvétvich lisit.

Teoretické ramce relevantni pro konceptualizaci inkluze

Teorie socialni identity

Tato teorie zdlraziuje vyznam socialni kategorizace a prislusnosti ke skupiné pfi utvareni
zkuSenosti jednotlivcl se zaclenénim nebo vylouc¢enim. Predpoklada, Ze jedinci ziskavaji
pocit sebelcty a sounaleZitosti na zakladé clenstvi ve skupiné. Na pracovisti tato teorie
pomaha vysvétlit, jak se zaméstnanci*zaméstnankyné identifikuji s urcitymi skupinami
(napf. pohlavi, rasa, vék, postizeni) a jak tyto identity ovliviiuji jejich zkuSenosti se
zacClenénim. Pokud jednotlivci vnimaji svou skupinu jako tu, kterd je v organizaci cenéna a
respektovana, je pravdépodobnéjsi, Ze se budou citit zaclenéni. Naopak, pokud je jejich
skupina marginalizovana nebo stereotypizovana, mohou zazivat pocity vylouceni a

sniZenou angaZovanost v organizaci.

Teorie organizacni spravedlnosti

Tato perspektiva zddraznuje roli spravedlnosti a rovnosti pfi vytvareni inkluzivnich
pracovist. Zaméruje se na vnimani spravedlnosti na pracovisti ze strany zaméstnancd. Tato
teorie zdlraznuje vyznam spravedlivého zachazeni, rozdélovani zdrojd a rozhodovacich
procesd. Zaméstnanci, ktefi vnimaji, Ze je s nimi zachazeno spravedlivé, se

pravdépodobnéji citi zaclenéni a jsou se svou praci spokojeni. Naopak vnimani

nespravedlnosti mlzZe vést k pocitu vylouceni, snizeni motivace a zvySeni fluktuace.

Pozitivni organiza¢ni chovani (Positive organizational behaviour: POB)

Tento pfistup se zaméfuje na pozitivni aspekty organizacniho Zivota, véetné inkluze, a jejich
dopad na pohodu a vykonnost zaméstnanci*zaméstnankyn. POB klade diiraz na studium
pozitivnich lidskych vlastnosti, silnych stranek a dovednosti v organizacich. Tato
perspektiva je v souladu s inkluzi, protoZe se zaméfuje na vytvareni pozitivniho pracovniho

prostredi, kde se zaméstnanci*zaméstnankyné citi cenéni, podporovani a posilovani.
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Klicové konstrukty POB, jako je optimismus, odolnost a nadéje, mohou prispét k

inkluzivnéjsimu klimatu.

Kriticka rasova teorie (CRT)

Kriticka rasova teorie sice neni vyslovné teorii inkluze, ale nabizi cennou optiku pro
pochopeni zkuSenosti rasovych a etnickych mensin v organizacich. CRT zpochybriuje
dominantni narativy a odhaluje systémovy rasismus, ktery mlze vytvaret prekazky inkluze.
Zkoumanim dynamiky moci a institucionalizované diskriminace mlze CRT pomoci

organizacim identifikovat a resit rasové rozdily na pracovisti.

Crip Theory

Crip theory nabizi klicovy pohled pro pochopeni zkuSenosti osob s postizenim ve
spolecnosti, véetné pracovniho prostredi. Tim, Ze se soustfedi na perspektivu osob s
postiZenim, zpochybriuje abelistické predpoklady a praxi. PostiZzeni je zde vnimano jako
disledek socialnich, kulturnich a fyzickych bariér. Crip Theory zddraziuje vyznam
prizplsobeni se rlznym potrebam, zpochybriuje stereotypy o postizeni a soustredi
pozornost na vytvareni prostredi, v némz je postiZzeni chapano jako forma rozmanitosti,
nikoli jako nedostatek. Zaclenénim crip teorie do inkluzivnich iniciativ mohou organizace
prekonat tokenistické pfistupy a pracovat na skute¢ném posileni postaveni

zaméstnanct*zaméstnankyri s postizenim.

Intersekcionalni pristup

Teorie prlrezovosti pfiznava, Ze jednotlivci maji vice socialnich identit (napf. rasu, pohlavi,
tridu, sexualitu), které se vzajemné prolinaji a vytvareji jedinecné zkuSenosti s privilegiemi
a Utlakem. Tato teorie zddraznuje sloZitost inkluze tim, Ze uznava, Ze jednotlivci mohou
Celit vice formam diskriminace soucasné. Pochopenim vzajemného plsobeni riiznych

socialnich identit mohou organizace vyvinout diferencovanéjsi a UGcCinnéjsi strategie

zacleriovani.
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Predpoklady inkluze na pracovisti

Inkluze na pracovisti je ovlivnéna sloZitou souhrou riiznych faktor(. Tyto faktory ze rozdélit
na rizné Grovné, od individualni po organizacni. Na individualni Grovni hraji zasadni roli
postoje, presvédceni a chovani zaméstnancd. Inkluzivni vedouci pracovnici*pracovnice,
ktefi se zasazuji o rozmanitost a rovnost, jsou zakladnimi katalyzatory pro vytvareni
inkluzivniho prostredi. Vzdélavaci a skolici programy pro zaméstnance mohou navic
podporit povédomi a porozuméni rozmanitosti a inkluzi, a tim podpofit respektujici

interakce a spolupraci.

Na Urovni organizace je kultura zakladnim predpokladem inkluze. Organizace s
inkluzivnimi hodnotami a normami s vétsi pravdépodobnosti péstuji mezi zaméstnanci
pocit sounaleZitosti. Kromé toho mohou k podpore inkluzivniho pracovisté vyznamné
prispét formalni iniciativy v oblasti rozmanitosti a inkluze, jako jsou pracovni a podpdrné
skupiny a mentorské programy. Kromé toho by struktura a systémy organizace, véetné
naboru, fizeni vykonu a systém@ odménovani, mély byt v souladu s cili inkluze, aby byly

zajistény rovné prileZitosti pro viechny zaméstnance.

Na inkluzi na pracovisti maji vliv také vnéjsi faktory. Spolecenské postoje k rozmanitosti a
inkluzi vytvareji Sirsi kontext, v némz organizace funguji. Pravni ramce a predpisy tykajici se
diskriminace a rovnych prileZitosti mohou ovliviiovat postupy organizaci. Kromé toho
mohou normy v odvétvi a konkurence vést organizace k tomu, aby uprednostnovaly inkluzi

jako strategickou vyhodu.

Individualni uroven
e Vedeni: Inkluzivni styly vedeni, které podporuji rozmanitost a rovnost.
e Postoje zaméstnanci*zaméstnankyri: PresvédCeni a hodnoty tykajici se

rozmanitosti a inkluze.
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e Chovani zaméstnancid*zaméstnankyn: Chovani, které prispiva k inkluzi nebo ji
y

brani, napriklad mikroagrese a Sikana.

Uroveii organizace

e Organizacni kultura: Sdilené hodnoty, presvédceni a normy, které podporuji nebo
brani inkluzi.

e Postupy fizeni diverzity: Politiky a programy urené k podpore rozmanitosti a
inkluze.

e Postupy v oblasti lidskych zdrojl: Systémy naboru, vybéru, hodnoceni vykonu a
odménovani, které podporuji inkluzi.

e Organizacni struktura: Hierarchické nebo ploché struktury, které mohou mit vliv na
inkluzi.

e Fyzické prostredi: Fyzické prostfedi: design a pristupnost pracovisté, které

podporuji inkluzi.

Externi Urover
e Pravniramec: Antidiskriminacéni zakony a predpisy.
e Spolecenské postoje: Sirsi kulturni normy a hodnoty tykajici se rozmanitosti a
inkluze.
e Praktiky a normy v ramci konkrétnich odvétvi.

e Ekonomické podminky: Dynamika trhu prace a konkurence o talenty.

Dopady inkluze na pracovisti

Zavadéni inkluzivnich postupl v organizaci pfinasi radu vyhod v rliznych dimenzich. Na
individualni Grovni zaméstnanci*zaméstnankyné v inkluzivnim prostredi Casto vykazuji
vys$si miru spokojenosti s praci, angaZzovanosti a organizacniho zavazku. Citi se ocenovani,
respektovani a maji moznost prispét svym jedineCnym pohledem navéc. To vede ke zvyseni

moralky zaméstnanct*zaméstnankyni, snizeni miry fluktuace a zlepSeni celkové atmosféry.
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Inkluze navic podporuje pocit sounaleZitosti, coz mlze zmirnit negativni dopady stresu a

vyhoreni.

Na Urovni organizace podporuje inkluze inovace a kreativitu. Riznorodé tymy spojuji riizné
zkuSenosti, zazemi a Ghly pohledu, coz vede ke komplexnéjsSimu feseni probléma a vyvoji
novych reseni. Inkluzivni pracovisté navic pfitahuji a udrzuji Spickové talenty. Tim, Ze
organizace prokazuji zavazek k rozmanitosti a inkluzi, buduji silnou znacku
zaméstnavatele, a  stavaji se  tak  atraktivnéjSimi  pro  potencialni
zaméstnance*zaméstnankyné. Riznoroda a inkluzivni pracovni sila také zlepsuje povést a

ddvéryhodnost organizace a posiluje jeji pozici na trhu.

Inkluze ma navic pozitivni dopad na vykonnost organizace. Studie ukazaly, Ze inkluzivni
spolecnosti maji tendenci dosahovat vyssich financnich vysledkd, zvySovat svij podil na
trhu a zvySovat spokojenost zakaznikd. To je pfisuzovano faktordm, jako je vétsi
angazovanost zaméstnanc(, snizeni konfliktl a lepsi rozhodovani. Vytvorenim kultury, v niz
se vsichni citi byt ocefiovani, mohou organizace uvolnit plny potencial svych zaméstnancd

a dosahnout vétsiho Uspéchu.

U¢inky inkluze na pracovisti pfesahuji rdmec samotné organizace. Inkluzivni spolenosti
prispivaji k rovnéjsi a spravedlivéjsi spolecnosti tim, Ze podporuji rozmanitost a
problematizuji diskriminaci. SlouZi jako vzor pro ostatni organizace a inspiruji pozitivni
spoleCenské zmény. Podporou inkluze mohou spolecnosti prispét k vytvoreni

inkluzivnéjsiho svéta, v némz ma kazdy pfileZitost prosperovat.

Vyzvy pro dosazeni inkluze na pracovisti

Zavadéni inkluze na pracovisti zahrnuje vyznamné institucionalni a organizacni zmény,
které Casto narazeji na odpor a prekazky. Jednou z hlavnich vyzev je prekonani

zakorenénych organizacnich kultur. Hluboce zakofenéné normy, hodnoty a chovani mohou
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byt vici zménam odolné, coZ udrZuje nerovnosti a vylucujici praktiky. Tyto kultury ¢asto
odrazeji Sirsi spolecenské predsudky a mocenské struktury, coz ztéZuje posun organizacni

dynamiky smérem k inkluzi.

Dalsi zasadni problém spociva v monitoringu a evaluace inkluze. Chybi standardizované
metriky a nastroje pro uc¢inné hodnoceni pokroku. Bez spolehlivych systémid méreni je
obtizné identifikovat oblasti, které je tfeba zlepsit, prokazat dopad iniciativ v oblasti inkluze
a zajistit trvalou podporu pro zmény. V neposledni fadé je hodnoceni iniciativ v oblasti
inkluze Casto ztiZeno sloZitosti méfeni nehmotnych vysledk, jako je pohoda zaméstnancd,
organizacni kultura a spolecensky dopad. Prokazani navratnosti investic do programd
inkluze mdZe byt obtiZné, protoZe prinosy jsou Casto vidét aZz v del$im horizontu. To mdZze

vést ke skepsi a odporu zG¢astnénych stran, které uprednostnuji kratkodobé financni zisky.

Organizace se mohou potykat s problémy pfi zajistovani zavazku vedeni k podpore inkluze.
Bez silné podpory vedeni je obtizné vytvorit spoleCnou vizi a alokovat potfebné zdroje.
DosazZeni opravdové inkluze navic vyZaduje fesSeni systémovych nerovnosti v organizacich.
To zahrnuje zpochybnéni stavajicich mocenskych struktur, prerozdéleni zdrojd a vytvoreni
spravedlivych prilezitosti pro vSechny zaméstnance*zaméstnankyne. Takové transformace
mohou byt sloZité a ¢asové naroc¢né a vyzaduji vyznamnou restrukturalizaci organizace a
investice. Rovnovaha mezi potfebami rlznych skupin zaméstnanci pfi zajisténi
spravedlnosti a rovnosti mize byt také narocnd, protoze rizné skupiny mohou mit
konkurencni priority a zajmy.

Prekonani téchto problém{ vyZaduje komplexni a trvaly pristup, ktery zahrnuje vice Grovni
organizace. Tim, Ze se organizace budou témito otazkami zabyvat pfimo, mohou zvysit své

Sance na vytvoreni skute¢né inkluzivnich pracovist.

Kulturni a organizaéni vyzvy
e Zazita organizacni kultura: Odpor ke zméné stavajicich norem, hodnot a chovani.
e Nedostatecna podpora iniciativ inkluze ze strany nejvyssiho vedeni.

e Odpor k prerozdélovani moci a zdrojd.
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e Vyvazeni rlznych potfeb: ObtizZe pfi feseni potreb riiznych skupin zaméstnancd pfi

dodrzeni spravedlivého zachazeni.

Problémy s méFenim a hodnocenim
e Nedostatek ovérenych nastrojd méreni: ObtiZe pfi hodnoceni dopadu opatreni v
oblasti inkluze a jejich pokroku.
e Problémy pfi méreni nehmotnych vysledkd: ObtiZe pri kvantifikaci prinost inkluze.

e Prokazanifinancnich prinost programd inkluze.

Systémové problémy
e Prekonavani systémovych nerovnosti: Reseni hluboce zakofenénych predsudki a
diskriminace v ramci organizace.
e Slozita a Casové naro¢na zména: Potfeba vyznamné organizacni restrukturalizace

a investic.

Budouci sméry vyzkumu

K ucinnému reseni slozitych problém0 spojenych s podporou inkluze v organizacich je
nezbytna spolehliva datova zakladna. Zasadni oblasti vyzkumu je vyvoj Gcinnych méritek
pro hodnoceni Grovné inkluze. Kvantifikace inkluze ma zasadni vyznam pro sledovani
pokroku, identifikaci oblasti pro zlepSeni a prokazani dopadu iniciativ v oblasti inkluze.
Takové nastroje méreni by organizacim poskytly poznatky zaloZené na datech, které by

slouzily jako podklad pro strategické rozhodovani a odpovédnost.

Kromé  kvantitativnich  méfeni jsou pro hlubsi  pochopeni  zkuSenosti
zaméstnanct*zaméstnankyn a aspektd inkluze nezbytné kvalitativni vyzkumné metody.
Hloubkové rozhovory, ohniskové skupiny a pozorovani mohou poskytnout bohaty vhled do
vnimani, postojli a chovani zaméstnanci v souvislosti s inkluzi. Doplnénim kvantitativnich
udajd kvalitativnimi zjisténimi ziskame komplexnéjsi obraz o inkluzi v organizacich. Tento

holisticky pfistup umoznuje identifikovat zakladni faktory ovliviujici inkluzi, jako je
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organizacni kultura, postupy vedeni a vztahy mezi zaméstnanci, které nemusi byt

zachyceny prostrednictvim kvantitativnich méreni.

Kromé toho je zkoumani vzajemného prolinani riznych identitarnich faktori nezbytné pro
pochopeni diferencovanych zkusenosti zaméstnancl. Zkoumani toho, jak faktory, jako je
rasa, pohlavi, zdravotni postiZeni a sexualni orientace, vzajemné ovliviuji inkluzi, je
nezbytné pro vyvoj cilenych intervenci. Uvédoménim si komplexniho vzajemného plisobeni

téchto identit mohou organizace vytvorit spravedlivéjsi a inkluzivnéjsi prostredi.

Srovnavaci studie v rGznych kulturnich kontextech mohou poskytnout cenné poznatky o
osvédcenych postupech a problémech pri podpore inkluze. Pochopenitoho, jak organizace
v rliznych regionech pfistupuji k realizaci inkluzivnich iniciativ, mze byt podkladem pro
vyvoj globalné relevantnich strategii. Zkoumanim mezikulturnich podobnosti a rozdild

mohou vyzkumnici identifikovat prenositelné pristupy a Gcinné resit kulturni nuance.

Ulohu vedeni pfi péstovani inkluzivni kultury nelze pfecefiovat. Zkoumani chovani,
kompetenci a zplsobu mysleni efektivnich vedoucich pracovniki*pracovnic v oblasti
inkluze ma zasadni vyznam pro rozvoj programl rozvoje vedeni. Pochopenim
charakteristik vedoucich pracovnikd*pracovnic, ktefi Uspésné podporuji inkluzi, mohou

organizace identifikovat a kultivovat talenty s potencialem ridit pozitivni zmény.
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laver

Tento prehled ukazal, Ze ackoli je inkluze Zadoucim cilem, jeji dosazeni vyZaduje systémovy
pristup, ktery se zabyva jak individualnimi, tak organizacnimi faktory. Predpoklady, jako je
angazovanost vedeni, organizacni kultura a postupy fizeni diverzity, vyznamné ovliviuji
realizaci inkluzivnich iniciativ. Kromé& toho dopady inkluze presahuji individualni pohodu a

zahrnuji vykonnost organizace a spolecensky dopad.

Tento prehled ukazal, Ze ackoli je inkluze Zadoucim cilem, jeji dosazeni vyZaduje systémovy
pristup, ktery se zabyva jak individualnimi, tak organizacnimi faktory. Predpoklady, jako je
angazovanost vedeni, organizacni kultura a postupy fizeni diverzity, vyznamné ovliviuji
realizaci inkluzivnich iniciativ. Kromé& toho dopady inkluze presahuji individualni pohodu a

zahrnuji vykonnost organizace a spolecensky dopad.

Vytvareni skutecné inkluzivnich pracovist je vsak plné vyzev. Pfekonani zakofenénych
organizacnich kultur, méfeni nehmatatelnych vysledku a zajisténi trvalého zavazku vedeni
jsou jen nékteré z prekazek, kterym organizace Celi. Pro efektivni zvladnuti téchto obtiZi je
nezbytné dobre porozumét dynamice inkluze. To vyZaduje vyvoj sofistikovanych
hodnoticich nastrojd schopnych diagnostikovat, monitorovat a hodnotit provadéni

institucionalnich zmén smérujicich k inkluzi.
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