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Shrnutí 

Inkluze na pracovišti se stala rozhodujícím faktorem ovlivňujícím výkonnost organizace, 

spokojenost zaměstnanců a společenský pokrok. Zahrnuje vytváření prostředí, v němž se 

všichni jednotlivci cítí ceněni, respektováni a mají možnost plně se zapojit. Tento přehled 

literatury se zabývá konceptem inkluze na pracovišti, jeho rozměry, průvodními jevy, 

výsledky a problémy. 

Konceptualizace inkluze na pracovišti 

Inkluze se často prolíná s diverzitou, ale představuje samostatný koncept. Zatímco 

rozmanitost se týká přítomnosti rozdílů, inkluze se zaměřuje na vytváření prostředí, kde 

jsou tyto rozdíly oceňovány a využívány. Výzkum upozorňuje na různé konceptualizace 

inkluze, včetně: 

● Pocit sounáležitosti: Zaměstnanci vnímají pracoviště jako místo, kam zapadají a kde 

jsou přijímáni. 

● Respekt a důstojnost: Se zaměstnanci je zacházeno spravedlivě a s respektem bez 

ohledu na jejich původ. 

● Příležitost k účasti: Zaměstnanci mají rovné příležitosti k postupu a rozvoji. 

● Využívání rozmanitosti: Organizace využívají jedinečné perspektivy a dovednosti 

různých zaměstnanců. 

Předpoklady inkluze na pracovišti 
Úroveň inkluze v organizacích ovlivňuje řada faktorů. Mezi klíčové faktory patří: 

● Závazek vedení: Pro vytvoření inkluzivní kultury je zásadní silná podpora vedení. 

● Organizační kultura: Inkluzivní hodnoty a normy podporují pocit sounáležitosti. 

● Postupy řízení rozmanitosti: Účinné nástroje pro řízení rozmanitosti přispívají k 

inkluzi. 



 

 

● Vzdělávání a školení zaměstnanců: Rozvoj povědomí a porozumění rozmanitosti a 

inkluzi. 

● Pracovné a podpůrné skupiny: Poskytování podpory a příležitostí k navazování 

kontaktů pro marginalizované skupiny. 

Dopady inkluze na pracovišti 

Výzkum neustále prokazuje pozitivní výsledky inkluze na pracovišti: 

● Zlepšení situace zaměstnanců: Větší spokojenost s prací, angažovanost a odhodlání. 

● Zvýšená výkonnost organizace: Vyšší produktivita, inovace a finanční výkonnost. 

● Přilákání a udržení talentů: Budování rozmanité a inkluzivní pracovní síly. 

● Posílení pověsti organizace: Zlepšení image společnosti jako oblíbeného 

zaměstnavatele. 

● Pozitivní společenský dopad: Přispění k spravedlivější a inkluzivnější společnosti. 

Výzvy pro dosažení inkluze na pracovišti 
Navzdory výhodám čelí organizace výzvám při vytváření skutečně inkluzivních pracovišť: 

● Nevědomé předsudky: Skryté předsudky mohou bránit úsilí o inkluzi. 

● Odpor ke změnám: Organizační rezistence může bránit prosazení změn. 

● Absence systematického sběru dat: Obtíže při vyhodnocování dopadu inkluzivních 

iniciativ. 

● Diverzita bez inkluze: Zaměření na diverzitu bez řešení inkluze může vést k 

neželaným výsledkům. 

 

Budoucí směry výzkumu 
Přestože bylo dosaženo významného pokroku, je zapotřebí dalšího výzkumu, který by 

prohloubil chápání inkluze na pracovišti. Mezi klíčové oblasti, které je třeba prozkoumat, 

patří: 

● Evaluace inkluze: Vývoj účinných nástrojů pro hodnocení úrovně inkluze. 



 

 

● Intersekcionalita: Zkoumání toho, jak se více identit (např. rasa, pohlaví, zdravotní 

postižení) vzájemně ovlivňují a utvářejí zkušenosti s inkluzí. 

● Globální perspektivy: Srovnání postupů inkluze v různých kulturních kontextech. 

● Rozvoj vedení: Zkoumání úlohy vedení při podpoře inkluzivních kultur. 

 



 

 

Úvod 
 

Inkluze na pracovišti se stala zásadním požadavkem pro organizace, které se snaží o 

zlepšení výkonnosti, podporu inovací a posílení své společenské odpovědnosti. Inkluze 

není pouhým módním slovem, ale představuje zásadní posun v organizační kultuře a praxi. 

Tento přehled literatury se zabývá mnohostranným konceptem inkluze na pracovišti, 

zkoumá jeho konceptualizaci, faktory ovlivňující jeho zavádění a výsledky s ním spojené. 

 

Tím, že tento přehled přijímá optiku institucionální a organizační změny, se snaží pochopit, 

jak je inkluze začleněna do širších organizačních systémů a procesů. Zkoumá výzvy a 

příležitosti, kterým organizace čelí při vytváření inkluzivního prostředí, v němž se všichni 

zaměstnanci cítí oceňováni, respektováni a mají možnost plně přispívat. 

 

Tento přehled se zabývá předstupni inkluze na pracovišti a zkoumá faktory, které usnadňují 

nebo brání jejímu rozvoji. Rovněž se bude zabývat dopady zavádění inkluzivních iniciativ, a 

to s ohledem na hmatatelné i nehmatatelné výsledky pro jednotlivce, týmy i organizaci jako 

celek. Pochopením složitosti a nuancí inkluze na pracovišti chce tento přehled přispět k 

rozvoji účinných strategií pro podporu inkluzivních organizací. 

 



 

 

Výstupy rešerše odborné literatury 

Konceptualizace inkluze 
Koncept inkluze se v posledních letech postupně prosazuje v kontextu řízení organizací. 

Ačkoli je často zaměňován s diverzitou, představuje inkluze odlišný koncept, který se 

zaměřuje na vytváření prostředí, kde se všichni jedinci cítí ceněni, respektováni a mají 

možnost plně se podílet na chodu podniku. Tato sekce se zabývá různými 

konceptualizacemi inkluze na pracovišti. V literatuře se setkáváme s různými pohledy na 

inkluzi na pracovišti. Přestože neexistuje žádná všeobecně přijímaná definice, objevuje se 

několik klíčových témat: 

● Sounáležitost a přijetí: Základním prvkem inkluze je pocit sounáležitosti, který 

zaměstnanci*zaměstnankyně zažívají. To zahrnuje pocit sounáležitosti s organizací, 

ocenění jejich přínosu a přijetí jejich autentického já. 

● Respekt a důstojnost: Inkluzivní pracoviště se vyznačují vzájemným respektem a 

důstojností. Se zaměstnanci*zaměstnankyněmi je zacházeno spravedlivě, 

rovnocenně a s ohledem na jejich individuální odlišnosti. 

● Participativnost: Inkluze přesahuje rámec pouhé přítomnosti různých skupin v 

organizaci; zahrnuje aktivní účast a posílení kompetencí všech. Zahrnuje cílenou 

tvorbu příležitosti k zapojení do rozhodování, rozvoje vedení a kariérního postupu. 

● Využití rozdílů: Inkluzivní organizace uznávají hodnotu rozmanitosti a vytvářejí 

prostředí, v němž jsou rozdíly oslavovány a využívány k dosažení organizačních cílů. 

Navzdory rostoucímu počtu výzkumů existují problémy při konceptualizaci a měření 

inkluze. Některé z těchto problémů zahrnují: 

● Úzký vztah mezi diverzitou a inkluzí může někdy vést k nejasnostem a překrývání 

konceptualizací. 

● Inkluze je často vnímána a prožívána jednotlivci odlišně, což ztěžuje vypracování 

univerzálních měřítek. 



 

 

● Význam a zkušenosti s inkluzí se mohou v různých organizačních kontextech, 

kulturách a odvětvích lišit. 

Teoretické rámce relevantní pro konceptualizaci inkluze 

Teorie sociální identity 

Tato teorie zdůrazňuje význam sociální kategorizace a příslušnosti ke skupině při utváření 

zkušeností jednotlivců se začleněním nebo vyloučením. Předpokládá, že jedinci získávají 

pocit sebeúcty a sounáležitosti na základě členství ve skupině. Na pracovišti tato teorie 

pomáhá vysvětlit, jak se zaměstnanci*zaměstnankyně identifikují s určitými skupinami 

(např. pohlaví, rasa, věk, postižení) a jak tyto identity ovlivňují jejich zkušenosti se 

začleněním. Pokud jednotlivci vnímají svou skupinu jako tu, která je v organizaci ceněna a 

respektována, je pravděpodobnější, že se budou cítit začleněni. Naopak, pokud je jejich 

skupina marginalizována nebo stereotypizována, mohou zažívat pocity vyloučení a 

sníženou angažovanost v organizaci. 

 

Teorie organizační spravedlnosti 

Tato perspektiva zdůrazňuje roli spravedlnosti a rovnosti při vytváření inkluzivních 

pracovišť. Zaměřuje se na vnímání spravedlnosti na pracovišti ze strany zaměstnanců. Tato 

teorie zdůrazňuje význam spravedlivého zacházení, rozdělování zdrojů a rozhodovacích 

procesů. Zaměstnanci, kteří vnímají, že je s nimi zacházeno spravedlivě, se 

pravděpodobněji cítí začleněni a jsou se svou prací spokojeni. Naopak vnímání 

nespravedlnosti může vést k pocitu vyloučení, snížení motivace a zvýšení fluktuace. 

 

Pozitivní organizační chování (Positive organizational behaviour: POB) 

Tento přístup se zaměřuje na pozitivní aspekty organizačního života, včetně inkluze, a jejich 

dopad na pohodu a výkonnost zaměstnanců*zaměstnankyň. POB klade důraz na studium 

pozitivních lidských vlastností, silných stránek a dovedností v organizacích. Tato 

perspektiva je v souladu s inkluzí, protože se zaměřuje na vytváření pozitivního pracovního 

prostředí, kde se zaměstnanci*zaměstnankyně cítí ceněni, podporováni a posilováni. 



 

 

Klíčové konstrukty POB, jako je optimismus, odolnost a naděje, mohou přispět k 

inkluzivnějšímu klimatu.  

 

Kritická rasová teorie (CRT) 

Kritická rasová teorie sice není výslovně teorií inkluze, ale nabízí cennou optiku pro 

pochopení zkušeností rasových a etnických menšin v organizacích. CRT zpochybňuje 

dominantní narativy a odhaluje systémový rasismus, který může vytvářet překážky inkluze. 

Zkoumáním dynamiky moci a institucionalizované diskriminace může CRT pomoci 

organizacím identifikovat a řešit rasové rozdíly na pracovišti. 

 

Crip Theory 

Crip theory nabízí klíčový pohled pro pochopení zkušeností osob s postižením ve 

společnosti, včetně pracovního prostředí. Tím, že se soustředí na perspektivu osob s 

postižením, zpochybňuje abelistické předpoklady a praxi. Postižení je zde vnímáno jako 

důsledek sociálních, kulturních a fyzických bariér. Crip Theory zdůrazňuje význam 

přizpůsobení se různým potřebám, zpochybňuje stereotypy o postižení a soustředí 

pozornost na vytváření prostředí, v němž je postižení chápáno jako forma rozmanitosti, 

nikoli jako nedostatek. Začleněním crip teorie do inkluzivních iniciativ mohou organizace 

překonat tokenistické přístupy a pracovat na skutečném posílení postavení 

zaměstnanců*zaměstnankyň s postižením. 

 

Intersekcionální přístup 

Teorie průřezovosti přiznává, že jednotlivci mají více sociálních identit (např. rasu, pohlaví, 

třídu, sexualitu), které se vzájemně prolínají a vytvářejí jedinečné zkušenosti s privilegiemi 

a útlakem. Tato teorie zdůrazňuje složitost inkluze tím, že uznává, že jednotlivci mohou 

čelit více formám diskriminace současně. Pochopením vzájemného působení různých 

sociálních identit mohou organizace vyvinout diferencovanější a účinnější strategie 

začleňování. 



 

 

Předpoklady inkluze na pracovišti 
Inkluze na pracovišti je ovlivněna složitou souhrou různých faktorů. Tyto faktory lze rozdělit 

na různé úrovně, od individuální po organizační. Na individuální úrovni hrají zásadní roli 

postoje, přesvědčení a chování zaměstnanců. Inkluzivní vedoucí pracovníci*pracovnice, 

kteří se zasazují o rozmanitost a rovnost, jsou základními katalyzátory pro vytváření 

inkluzivního prostředí. Vzdělávací a školicí programy pro zaměstnance mohou navíc 

podpořit povědomí a porozumění rozmanitosti a inkluzi, a tím podpořit respektující 

interakce a spolupráci. 

 

Na úrovni organizace je kultura základním předpokladem inkluze. Organizace s 

inkluzivními hodnotami a normami s větší pravděpodobností pěstují mezi zaměstnanci 

pocit sounáležitosti. Kromě toho mohou k podpoře inkluzivního pracoviště významně 

přispět formální iniciativy v oblasti rozmanitosti a inkluze, jako jsou pracovní a podpůrné 

skupiny a mentorské programy. Kromě toho by struktura a systémy organizace, včetně 

náboru, řízení výkonu a systémů odměňování, měly být v souladu s cíli inkluze, aby byly 

zajištěny rovné příležitosti pro všechny zaměstnance. 

 

Na inkluzi na pracovišti mají vliv také vnější faktory. Společenské postoje k rozmanitosti a 

inkluzi vytvářejí širší kontext, v němž organizace fungují. Právní rámce a předpisy týkající se 

diskriminace a rovných příležitostí mohou ovlivňovat postupy organizací. Kromě toho 

mohou normy v odvětví a konkurence vést organizace k tomu, aby upřednostňovaly inkluzi 

jako strategickou výhodu. 

 

Individuální úroveň 

● Vedení: Inkluzivní styly vedení, které podporují rozmanitost a rovnost. 

● Postoje zaměstnanců*zaměstnankyň: Přesvědčení a hodnoty týkající se 

rozmanitosti a inkluze. 



 

 

● Chování zaměstnanců*zaměstnankyň: Chování, které přispívá k inkluzi nebo jí 

brání, například mikroagrese a šikana. 

 

Úroveň organizace 

● Organizační kultura: Sdílené hodnoty, přesvědčení a normy, které podporují nebo 

brání inkluzi. 

● Postupy řízení diverzity: Politiky a programy určené k podpoře rozmanitosti a 

inkluze. 

● Postupy v oblasti lidských zdrojů: Systémy náboru, výběru, hodnocení výkonu a 

odměňování, které podporují inkluzi. 

● Organizační struktura: Hierarchické nebo ploché struktury, které mohou mít vliv na 

inkluzi. 

● Fyzické prostředí: Fyzické prostředí: design a přístupnost pracoviště, které 

podporují inkluzi. 

 

Externí úroveň 

● Právní rámec: Antidiskriminační zákony a předpisy. 

● Společenské postoje: Širší kulturní normy a hodnoty týkající se rozmanitosti a 

inkluze. 

● Praktiky a normy v rámci konkrétních odvětví. 

● Ekonomické podmínky: Dynamika trhu práce a konkurence o talenty. 

Dopady inkluze na pracovišti  
Zavádění inkluzivních postupů v organizaci přináší řadu výhod v různých dimenzích. Na 

individuální úrovni zaměstnanci*zaměstnankyně v inkluzivním prostředí často vykazují 

vyšší míru spokojenosti s prací, angažovanosti a organizačního závazku. Cítí se oceňovaní, 

respektovaní a mají možnost přispět svým jedinečným pohledem na věc. To vede ke zvýšení 

morálky zaměstnanců*zaměstnankyň, snížení míry fluktuace a zlepšení celkové atmosféry. 



 

 

Inkluze navíc podporuje pocit sounáležitosti, což může zmírnit negativní dopady stresu a 

vyhoření. 

 

Na úrovni organizace podporuje inkluze inovace a kreativitu. Různorodé týmy spojují různé 

zkušenosti, zázemí a úhly pohledu, což vede ke komplexnějšímu řešení problémů a vývoji 

nových řešení. Inkluzivní pracoviště navíc přitahují a udržují špičkové talenty. Tím, že 

organizace prokazují závazek k rozmanitosti a inkluzi, budují silnou značku 

zaměstnavatele, a stávají se tak atraktivnějšími pro potenciální 

zaměstnance*zaměstnankyně. Různorodá a inkluzivní pracovní síla také zlepšuje pověst a 

důvěryhodnost organizace a posiluje její pozici na trhu. 

 

Inkluze má navíc pozitivní dopad na výkonnost organizace. Studie ukázaly, že inkluzivní 

společnosti mají tendenci dosahovat vyšších finančních výsledků, zvyšovat svůj podíl na 

trhu a zvyšovat spokojenost zákazníků. To je přisuzováno faktorům, jako je větší 

angažovanost zaměstnanců, snížení konfliktů a lepší rozhodování. Vytvořením kultury, v níž 

se všichni cítí být oceňováni, mohou organizace uvolnit plný potenciál svých zaměstnanců 

a dosáhnout většího úspěchu. 

 

Účinky inkluze na pracovišti přesahují rámec samotné organizace. Inkluzivní společnosti 

přispívají k rovnější a spravedlivější společnosti tím, že podporují rozmanitost a 

problematizují diskriminaci. Slouží jako vzor pro ostatní organizace a inspirují pozitivní 

společenské změny. Podporou inkluze mohou společnosti přispět k vytvoření 

inkluzivnějšího světa, v němž má každý příležitost prosperovat. 

 

Výzvy pro dosažení inkluze na pracovišti 
Zavádění inkluze na pracovišti zahrnuje významné institucionální a organizační změny, 

které často narážejí na odpor a překážky. Jednou z hlavních výzev je překonání 

zakořeněných organizačních kultur. Hluboce zakořeněné normy, hodnoty a chování mohou 



 

 

být vůči změnám odolné, což udržuje nerovnosti a vylučující praktiky. Tyto kultury často 

odrážejí širší společenské předsudky a mocenské struktury, což ztěžuje posun organizační 

dynamiky směrem k inkluzi. 

 

Další zásadní problém spočívá v monitoringu a evaluace inkluze. Chybí standardizované 

metriky a nástroje pro účinné hodnocení pokroku. Bez spolehlivých systémů měření je 

obtížné identifikovat oblasti, které je třeba zlepšit, prokázat dopad iniciativ v oblasti inkluze 

a zajistit trvalou podporu pro změny.  V neposlední řadě je hodnocení iniciativ v oblasti 

inkluze často ztíženo složitostí měření nehmotných výsledků, jako je pohoda zaměstnanců, 

organizační kultura a společenský dopad. Prokázání návratnosti investic do programů 

inkluze může být obtížné, protože přínosy jsou často vidět až v delším horizontu. To může 

vést ke skepsi a odporu zúčastněných stran, které upřednostňují krátkodobé finanční zisky. 

 

Organizace se mohou potýkat s problémy při zajišťování závazku vedení k podpoře inkluze. 

Bez silné podpory vedení je obtížné vytvořit společnou vizi a alokovat potřebné zdroje. 

Dosažení opravdové inkluze navíc vyžaduje řešení systémových nerovností v organizacích. 

To zahrnuje zpochybnění stávajících mocenských struktur, přerozdělení zdrojů a vytvoření 

spravedlivých příležitostí pro všechny zaměstnance*zaměstnankyne. Takové transformace 

mohou být složité a časově náročné a vyžadují významnou restrukturalizaci organizace a 

investice. Rovnováha mezi potřebami různých skupin zaměstnanců při zajištění 

spravedlnosti a rovnosti může být také náročná, protože různé skupiny mohou mít 

konkurenční priority a zájmy. 

Překonání těchto problémů vyžaduje komplexní a trvalý přístup, který zahrnuje více úrovní 

organizace. Tím, že se organizace budou těmito otázkami zabývat přímo, mohou zvýšit své 

šance na vytvoření skutečně inkluzivních pracovišť. 

 
Kulturní a organizační výzvy 

● Zažitá organizační kultura: Odpor ke změně stávajících norem, hodnot a chování. 

● Nedostatečná podpora iniciativ inkluze ze strany nejvyššího vedení. 

● Odpor k přerozdělování moci a zdrojů. 



 

 

● Vyvážení různých potřeb: Obtíže při řešení potřeb různých skupin zaměstnanců při 

dodržení spravedlivého zacházení. 

 

Problémy s měřením a hodnocením 

● Nedostatek ověřených nástrojů měŕení: Obtíže při hodnocení dopadu opatření v 

oblasti inkluze a jejich pokroku. 

● Problémy při měření nehmotných výsledků: Obtíže při kvantifikaci přínosů inkluze. 

● Prokázání finančních přínosů programů inkluze. 

 

Systémové problémy 

● Překonávání systémových nerovností: Řešení hluboce zakořeněných předsudků a 

diskriminace v rámci organizace. 

● Složitá a časově náročná změna: Potřeba významné organizační restrukturalizace 

a investic. 

Budoucí směry výzkumu 
K účinnému řešení složitých problémů spojených s podporou inkluze v organizacích je 

nezbytná spolehlivá datová základna. Zásadní oblastí výzkumu je vývoj účinných měřítek 

pro hodnocení úrovně inkluze. Kvantifikace inkluze má zásadní význam pro sledování 

pokroku, identifikaci oblastí pro zlepšení a prokázání dopadu iniciativ v oblasti inkluze. 

Takové nástroje měření by organizacím poskytly poznatky založené na datech, které by 

sloužily jako podklad pro strategické rozhodování a odpovědnost.    

 

Kromě kvantitativních měření jsou pro hlubší pochopení zkušeností 

zaměstnanců*zaměstnankyň a aspektů inkluze nezbytné kvalitativní výzkumné metody. 

Hloubkové rozhovory, ohniskové skupiny a pozorování mohou poskytnout bohatý vhled do 

vnímání, postojů a chování zaměstnanců v souvislosti s inkluzí. Doplněním kvantitativních 

údajů kvalitativními zjištěními získáme komplexnější obraz o inkluzi v organizacích. Tento 

holistický přístup umožňuje identifikovat základní faktory ovlivňující inkluzi, jako je 



 

 

organizační kultura, postupy vedení a vztahy mezi zaměstnanci, které nemusí být 

zachyceny prostřednictvím kvantitativních měření. 

 

Kromě toho je zkoumání vzájemného prolínání různých identitárních faktorů nezbytné pro 

pochopení diferencovaných zkušeností zaměstnanců. Zkoumání toho, jak faktory, jako je 

rasa, pohlaví, zdravotní postižení a sexuální orientace, vzájemně ovlivňují inkluzi, je 

nezbytné pro vývoj cílených intervencí. Uvědoměním si komplexního vzájemného působení 

těchto identit mohou organizace vytvořit spravedlivější a inkluzivnější prostředí. 

 

Srovnávací studie v různých kulturních kontextech mohou poskytnout cenné poznatky o 

osvědčených postupech a problémech při podpoře inkluze. Pochopení toho, jak organizace 

v různých regionech přistupují k realizaci inkluzivních iniciativ, může být podkladem pro 

vývoj globálně relevantních strategií. Zkoumáním mezikulturních podobností a rozdílů 

mohou výzkumníci identifikovat přenositelné přístupy a účinně řešit kulturní nuance. 

 

Úlohu vedení při pěstování inkluzivní kultury nelze přeceňovat. Zkoumání chování, 

kompetencí a způsobu myšlení efektivních vedoucích pracovníků*pracovnic v oblasti 

inkluze má zásadní význam pro rozvoj programů rozvoje vedení. Pochopením 

charakteristik vedoucích pracovníků*pracovnic, kteří úspěšně podporují inkluzi, mohou 

organizace identifikovat a kultivovat talenty s potenciálem řídit pozitivní změny. 

 

 
 

 

 

 

 



 

 

Závěr 
  

Tento přehled ukázal, že ačkoli je inkluze žádoucím cílem, její dosažení vyžaduje systémový 

přístup, který se zabývá jak individuálními, tak organizačními faktory. Předpoklady, jako je 

angažovanost vedení, organizační kultura a postupy řízení diverzity, významně ovlivňují 

realizaci inkluzivních iniciativ. Kromě toho dopady inkluze přesahují individuální pohodu a 

zahrnují výkonnost organizace a společenský dopad. 

 

  

Tento přehled ukázal, že ačkoli je inkluze žádoucím cílem, její dosažení vyžaduje systémový 

přístup, který se zabývá jak individuálními, tak organizačními faktory. Předpoklady, jako je 

angažovanost vedení, organizační kultura a postupy řízení diverzity, významně ovlivňují 

realizaci inkluzivních iniciativ. Kromě toho dopady inkluze přesahují individuální pohodu a 

zahrnují výkonnost organizace a společenský dopad. 

 

Vytváření skutečně inkluzivních pracovišť je však plné výzev. Překonání zakořeněných 

organizačních kultur, měření nehmatatelných výsledků a zajištění trvalého závazku vedení 

jsou jen některé z překážek, kterým organizace čelí. Pro efektivní zvládnutí těchto obtíží je 

nezbytné dobře porozumět dynamice inkluze. To vyžaduje vývoj sofistikovaných 

hodnotících nástrojů schopných diagnostikovat, monitorovat a hodnotit provádění 

institucionálních změn směřujících k inkluzi. 
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