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Abstract
Objective: The purpose of this article is to evaluate the impact of an inclusive 

leader on creating a team of employees and to demonstrate the benefits of creating 
an inclusive work environment. Teams led by an inclusive leader are characterized 
by specific features that can positively affect the quality of their work and thus the 
way the organization functions.

Methods: The article draws on a global study on inclusivity in organizations, ti-
tled: Building a True Culture of Inlusion. The research was developed by Kincentric 
agency. In the research process, the author used the method of literature analysis of 
the topic and keywords, as well as secondary research analysis, and developed the 
final conclusions.

Results: The results of the study allow us to identify the benefits associated with 
the functioning of an inclusive leader in an organization. A number of identified 
advantages from the application of inclusion in the enterprise allow us to conclude 
that teams operating in an inclusive work environment are more committed, united 
and more effective in their activities than other teams.

Discussion: The environment in today’s reality is very diverse, mainly due to the 
streamlined migration of the population. This is forcing organizations and their lead-
ers to become increasingly capable of managing diversity in order to create effective 
work teams. The solution to this problem may be the implementation of an inclusive 
leader in a company. Inclusiveness is a characteristic that defines a person who finds 
himself in many social groups and is able to unite representatives of different groups.

Keywords: inclusiveness, inclusive leader, leadership role, employee teams, work en-
vironment, diversity management

Abstrakt
Cel: Celem artykułu jest ocena wpływu lidera inkluzywnego na kreowanie ze-

społu pracowników oraz wykazanie korzyści ze stworzenia inkluzywnego środowiska 
pracy. Zespoły kierowane przez lidera inkluzywnego charakteryzują się specyficznymi 
cechami, które mogą w pozytywny sposób wpłynąć na jakość ich pracy i tym samym 
sposób funkcjonowania organizacji.

Metody: W artykule wykorzystano globalne badania dotyczące inkluzywności 
w organizacjach, pt.: Building a True Culture of Inlusion. Badania zostały opracowane 
przez agencję Kincentric. W procesie badawczym, autor wykorzystał metodę analizy 
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literaturowej tematu i słów kluczowych oraz analizy badań wtórnych, a także opra-
cował wnioski końcowe.

Wyniki: Wyniki badań pozwalają zidentyfikować korzyści związane z funkcjono-
waniem lidera inkluzywnego w organizacji. Szereg rozpoznanych zalet z zastosowania 
inkluzji w przedsiębiorstwie pozwala stwierdzić, że zespoły funkcjonujące w inklu-
zywnym środowisku pracy są bardziej zaangażowane, zespolone i skuteczniejsze 
w swoich działaniach od innych zespołów.

Omówienie: Otoczenie w dzisiejszej rzeczywistości jest bardzo zróżnicowane, 
głównie ze względu na usprawnioną migrację ludności. Wymusza to na organiza-
cjach i ich liderach coraz to większą zdolność do zarządzania różnorodnością w celu 
tworzenia skutecznych zespołów pracowniczych. Rozwiązaniem tego problemu może 
być wdrożenie w przedsiębiorstwie lidera inkluzywnego. Inkluzywność to cecha okre-
ślająca osobę, która odnajduje się w wielu grupach społecznych i potrafi jednoczyć 
przedstawicieli poszczególnych grup.

Słowa kluczowe: inkluzywność, lider inkluzywny, rola lidera, zespoły pracownicze, 
środowisko pracy, zarządzanie różnorodnością

Wprowadzenie

Stale zmieniające się uwarunkowania otoczenia wymagają od organizacji 
elastyczności w przystosowaniu się do zachodzących zmian. Uzyskanie ko-
rzyści ekonomicznych oraz dobrej pozycji konkurencyjnej jest w dzisiejszych 
czasach dużym wyzwaniem dla przedsiębiorców. Jakość funkcjonowania oraz 
możliwości rozwojowe organizacji w dużej mierze zależą od posiadanych za-
sobów ludzkich (Grzesik & Szkwarek, 2015, s. 1081). Z tego względu, celem 
artykułu jest ocena wpływu lidera inkluzywnego na zespoły oraz ukazanie 
korzyści związanych ze stworzenia inkluzywnego środowiska pracy. To za-
trudnieni pracownicy oraz lider tworzą w przedsiębiorstwie zespoły, które 
odpowiadają za wykonywanie czynności związanych z prowadzeniem spraw-
nej i efektywnej działalności.

Zespoły pracowników to usytuowane w pewnej wielopoziomowej hierarchii 
grupy osób, które rozwijają się dzięki zachodzącej pomiędzy nimi interakcji 
(Costa i in., 2018, s. 169). Zespoły są nadzorowane oraz kontrolowane przez li-
derów, którzy spełniają w organizacja rolę kierowniczą (Kosy i in., 2013, s. 2049). 
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Grupa pracowników, aby mogła wykorzystać swoje możliwości i tym samym 
determinować wzrost firmy musi mieć stworzone do tego odpowiednie wa-
runki. W dobie konieczności odpowiedniego zarządzania różnorodnością 
to lider inkluzywny może być kluczowym elementem stworzenia odpowied-
niego środowiska pracy. Jego wszelkie działania oparte są o chęć włączenia 
wszystkich pracowników w procesy funkcjonowania organizacji. Lider kreuje 
wśród zatrudnionych odpowiedni poziom zaufania i zaangażowania oraz 
pracę opartą na partnerstwie i współpracy.

Rola lidera w przedsiębiorstwie stale ulega transformacji ze względu na 
zachodzące zmiany w otoczeniu. Aktualnie, wobec lidera kreuje się szereg 
wyzwań związanych z występującymi w gospodarce kryzysami. Lider posiada 
istotny wpływ na zachowania pracowników, stymulując ich zaangażowanie 
w pracę pomimo istniejących trudności (Zheng i in., 2020, s. 45). Kreuje 
w zespole również zachowania innowacyjne (Kozioł-Nadolna, 2020, s. 14), 
które w efekcie mogą zwiększać odporność przedsiębiorstwa w dobie kry-
zysu. Autor artykułu zdecydował się na zbadanie wpływu lidera inkluzywnego 
na tworzenie efektywnie funkcjonującego środowiska pracy, pomimo istnie-
nia kryzysów i stale poszerzającej się różnorodności w organizacjach. Cechą 
charakterystyczną dzisiejszego społeczeństwa jest właśnie różnorodność kul-
turowa (Bunce, 2021, s. 2). Z tego względu, w organizacji niezbędnym działa-
niem jest uznanie wobec różnorodności grup mniejszościowych (Clycq, 2021, 
s. 1-14). Liderzy powinni włączać pracowników w procesy decyzyjne oraz 
prowadzić z nimi szczerą komunikację opartą na indywidualnym podejściu 
(Jiang i in., 2021, s. 1-12). Identyfikacja korzyści z zastosowania inkluzywnego 
podejścia w zarządzaniu zespołem pozwala na rekomendację takiego działania 
przedsiębiorcom. Lider inkluzywny jest rozwiązaniem wobec problemów 
związanych z zarządzaniem różnorodną grupą pracowników, na których 
funkcjonowanie nieustannie wpływają kryzysy gospodarcze.

Cecha inkluzywności w  dzisiejszych czasach pełni bardzo ważną 
rolę. Szczególnie, ze względu na znacznie ułatwioną migrację ludności i róż-
norodne społeczeństwo. Inkluzywność oznacza cechę, która pozwala na włą-
czenie i zadowolenie wszystkich członków zespołu poprzez ich wsparcie 
i docenienie (Nembhard & Edmondson, 2006, s. 947-948). Posiadanie tej cechy 
przez lidera w organizacji może tworzyć dla niej szereg korzyści. Głównie 
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w sferze budowania wzajemnie współpracujących i efektywnych zespołów 
pracowniczych. Zespoły kierowane przez liderów inkluzywnych, charaktery-
zują się zdecydowanie większym zaangażowaniem i poświęceniem w pracy, 
dzięki czemu ułatwiają organizacji rozwój oraz osiągnięcie odpowiedniej 
pozycji rynkowej.

Metody badawcze

W artykule oparto się o badania agencji Kincentric pt.: Building a True 
Culture of Inclusion, którego wyniki przedstawione zostały w raporcie pt.: 
Demystifying Inclusion – Rewards and realities of fostering an inclusive culture 
z 2023 roku. Przeprowadzone przez badaczy Kincentric analizy oparte zostały 
o zaprojektowane narzędzie Inclusion Diagnostic. Globalne badania inklu-
zywności koncentrowały się na czterech głównych obszarach badawczych:

1. Elementy inkluzywności i doświadczenia z nimi związane
2. Czynniki napędzające i blokujące inkluzywność
3. Korzyści z zastosowania inkluzji
4. Rekomendacje dla liderów

Wszelkie prowadzone analizy mają na celu poprawę jakości pracy lide-
rów w przedsiębiorstwach. Głównie w obszarze kreowania doświadczeń 
związanych z inkluzywnością oraz tworzenia kultury integracyjnej. Badania 
przeprowadzono na grupie 4908 pracowników zatrudnionych na pełnym 
etacie. Podział respondentów ze względu na kraj zatrudnienia zaprezentowany 
został na poniższym wykresie.

Dobór próby badawczej nie był w pełni losowy. Udział w badaniu za-
pewniono równemu odsetkowi kobiet oraz mężczyzn. W doborze próby 
zastosowano podejście inkluzywne oparte na włączeniu pracowników 
o różnym pochodzeniu etnicznym, regionie urodzenia czy deklarowanej 
orientacji seksualnej.
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Rysunek 1. Rozkład respondentów uczestniczących w badaniu

Źródło: Opracowanie własne na podstawie (Kincentric, 2023, s. 31)

W procesie badawczym jako metoda pomiaru odpowiedzi respondentów 
wykorzystana została siedmiopunktowa skala Likerta. W procesie analizy 
wykorzystano szereg technik. Do zbadania zależności uzyskanych odpo-
wiedzi wykorzystano analizę chi-kwadrat oraz jednokierunkową analizę 
ANOVA. Do określenia różnych aspektów inkluzywności zastosowano eks-
ploracyjną analizę czynnikową.

Na potrzeby przeprowadzenia analizy w niniejszym artykule autor kon-
centruje się na konkretnych obszarach badawczych z przedstawionego bada-
nia. Analizowanymi obszarami są elementy inkluzywności i doświadczenia 
pracowników wobec nich oraz korzyści z zastosowania inkluzji w organi-
zacji. Dokonana zostanie wtórna ocena oraz analiza uzyskanych wyników 
z badania agencji.

Rola lidera w tworzeniu środowiska pracy

Definicje lidera, jaki i  jego potencjalne kompetencje ewoluują wraz ze 
zmianami funkcjonowania otoczenia na przestrzeni lat. Powodem tego są 
nowe wyzwania w porównaniu z prowadzeniem organizacji w poprzed-
nich okresach. Od lidera dzisiejszych czasów, wymaga się przede wszystkim 
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odpowiedzialnego i mądrego przywództwa opartego na wieloaspektowej ana-
lizie zmieniającego się otoczenia (Grześ, 2022, s. 161). Podejmowanie działań 
przez lidera, w zgodzie z powyższym stylem przywództwa, jest konieczne ze 
względu na coraz to większą liczbę czynników zewnętrznych wpływających 
na funkcjonowanie organizacji.

Bardzo ważny dla całego przedsiębiorstwa jest sposób, w jaki lider zamierza 
poprawić wyniki zespołu pracowniczego (Yang i in., 2023, s. 21384-21396). 
Lider, w odróżnieniu od innych, oddziałuje na grupę pracowników bez wy-
korzystywania narzędzi przymusu (Iwińska, 2023, s .15). Dzięki posiadanym 
kompetencjom miękkim, tj.: emocjonalna inteligencja czy wiarygodność 
(Castro i in., 2022, s. 2) wpływa on na jakość pracy pracowników. Jego celem 
jest stworzenie zespołu efektywnego, bazującego na partnerstwie i współ-
pracy. Z tego powodu, ważnym aspektem jest, aby lider potrafił odnaleźć się 
w grupie pracowników oraz miał odpowiednie zdolności do realizacji posta-
wionych celów (Szczęsna, 2021, s. 95-110). Wśród niezbędnych zdolności 
lidera wyróżnia się umiejętność przewidywania oraz analizy kompetencji 
jego pracowników (Dźwigoł-Barosz, 2014, s. 113). Do zadań lidera należy 
również rozwój umiejętności cyfrowych oraz ludzkich związanych z poprawą 
komunikacji oraz spójności zespołu (Cortellazzo i in., 2019, s. 17). Są to klu-
czowe działania do stworzenia zespołu pracowniczego gotowego do osiągania 
sukcesów i determinującego wzrost organizacji.

Do najważniejszych zadań lidera w organizacji należy projektowanie, 
koordynacja, organizowanie działań,, delegowanie obowiązków oraz 
kontrola zadań i  standardów (Kopacka, 2015, s 129-142; Goetz, 2011, 
s. 23). Podejmując te działania lider tworzy środowisko pracy w organi-
zacji. Środowiskiem pracy określa się warunki fizyczne oraz społeczne, 
w których to funkcjonują pracownicy. Wśród nich wyróżnia się wszystkie 
narzędzia, metody pracy czy najbliższe otoczenie (Yayuk i in., 2023, s. 1609). 
To grupa pracowników ma największy wpływ na osiągane przez organizację 
wyniki. Z tego względu, liderzy muszą podejmować działania zorientowane 
na grupę pracowników, szczególnie w momencie wystąpienia kryzysu 
(Kolasińska, 2011). Pełnią oni rolę wspierającą, zapewniają bezpieczeństwo, 
elastyczność oraz przede wszystkim uznanie i szacunek za wykonywane 
obowiązki (Travaglione i in., 2017, s. 25).
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W budowaniu dobrze funkcjonującego środowiska pracy kluczową rolę od-
grywa również zaufanie. Cecha ta, jest swoistym łącznikiem pomiędzy liderem 
a członkami kierowanego zespołu (Grześ, 2022, s. 166). Pozwala to na kreowanie 
ich nastawienia, szczególnie w ważnym momencie, jakim jest wprowadzanie 
zmian (Wiatr, 2022, s. 535-556). Wejście nowego pokolenia czy pojawienie się 
na rynku pracy osób innych kultur wymaga od lidera odpowiedniego podej-
ścia. Zarządzanie powinno zostać oparte na autorytecie i otwartej komunikacji 
(Kopertyńska, 2015, s. 261), co zapewnić może cecha inkluzywności.

Lider inkluzywny

Lider inkluzywny to pojęcie definiowane przez naukowców. Istnienie tego 
zjawiska wiąże się z zyskującym na znaczeniu zarządzaniem różnorodnością 
w organizacji. Różnorodność, to inaczej istniejąca w zespole dyskryminacja 
społeczna wpływająca negatywnie na integrację, powstała na skutek zacho-
dzących różnic między członkami danej grupy (Guillaume i in., 2017, s. 279) 
Inkluzja, natomiast opiera się na dwóch podstawach: relacjach interpersonal-
nych oraz byciu w społeczności (Simplican i in., 2015, s. 11). Lider inkluzywny 
ma na celu łączenie różnorodnych pracowników, z różnych grup społecznych 
w procesie tworzenia wartości dla klientów (Garita & Martinez, 2016, s. 15-24). 
Jest to osoba, która nie zważa na pochodzenie czy status społeczny danego 
członka organizacji i pragnie włączyć go w działalność grupy. Konkel (2021, 
s. 64-68) wykazał, że lider inkluzywny to codzienne decyzje, czynności oraz 
trafne opinie. Lider inkluzywny podejmuje ciągłe działania mające na celu 
stworzenie jedności w przedsiębiorstwie oraz redukcję zjawiska wyklucze-
nia. Niezbędna do tego jest jednak znajomość i akceptacja własnego siebie.

Lider inkluzywny doprowadza również w swojej organizacji do rozwoju 
inkluzywnego. Ten rodzaj wzrostu oparty jest na zaangażowaniu w zmiany 
wszystkich jednostek niezależnie od pozycji czy statusu społecznego. Wysoka 
charyzma lidera może w organizacji kreować odpowiednie zaangażowanie 
(Oreg & Berson, 2019, s. 289). Możliwe jest to dzięki eliminowaniu barier oraz 
stworzeniu środowiska o odpowiednich cechach (Ignasiak-Szulc i in., 2017. 
s. 135). Stworzenie środowiska inkluzywnego wymaga od lidera posiadania 
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odpowiednich kompetencji. Inkluzywne podejście do zarządzania grupą wy-
maga umiejętności obserwacji, otwartości czy empatii wobec innych (Vohra 
i in., 2015, s. 324-362). Ważna jest również jasna komunikacja z zespołem, 
w którym funkcjonują wszyscy zatrudnieni (Warwas & Sołtys, 2018, s. 9-22). 
Lider inkluzywny powinien cechować się pokorą oraz odwagą. Niezbędna jest 
również jasna wizja funkcjonowania organizacji (Rzepka i in., 2024, s. 11-13). 
Wszystkie wymienione cechy lidera w połączeniu ze zdolnością do motywo-
wania współpracowników kreują zespół efektywny, którego działania oparte 
są na współpracy i partnerstwie. Wskazuje się na szczerość, szacunek oraz 
otwartość umysłu jako kluczowe cechy posiadane przez efektywne zespoły 
pracownicze (Bańkowski, 2024, s. 7).

Wyniki

Jednym z obszarów poddanych wtórnej analizie jest obszar doświadczeń 
respondentów związanych z elementami inkluzywności. Wśród tych ele-
mentów wyróżnia się przestrzeń do otwartej komunikacji, pracę opartą na 
partnerstwie oraz wspólną analizę powstałych w organizacji. Wyniki badania 
zaprezentowane zostały na poniższym wykresie.

Rysunek 2. Odpowiedzi respondentów dotyczące poziomu partnerstwa i współpracy 
w organizacji

Źródło: Opracowanie własne na podstawie (Kincentric, 2023, s. 4)
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Respondenci z inkluzywnych środowisk pracy identyfikują w 91% prze-
strzeń do komunikacji w swojej organizacji. Praca partnerska oraz wspólna 
analiza pomysłów zostały zidentyfikowane przez odpowiednio 96% oraz 95% 
ankietowanych z zespołów opartych na inkluzywności. Pracownicy z niein-
kluzywnych środowisk pracy w najczęstszym stopniu identyfikowali pracę 
partnerską – 30% respondentów.

Inkluzywność w organizacji może wpływać na wiele aspektów pracy ze-
społu. Odpowiednie środowisko pozwala pracownikom w pełni zaangażować 
się w wykonywane czynności. Inkluzywność to także włączenie pracowników 
w proces podejmowania decyzji. Wyniki badań dotyczące doświadczeń re-
spondentów w związku z wymienionymi aspektami zaprezentowane zostały 
na poniższym wykresie.
Rysunek 3. Ocena wpływu inkluzywności na wybrane aspekty pracy przez respondentów

Źródło: Opracowanie własne na podstawie (Kincentric, 2023, s. 14)

Ogół 54% respondentów zauważa korzystny wpływ inkluzywności na 
zaangażowanie w pracę. Także, 44% oraz 45% z nich identyfikuje kolejno 
poczucie docenienia z wykonywanej pracy oraz włączenie w proces podej-
mowania decyzji. Około 20% ankietowanych nie identyfikuje pozytywnego 
wpływu inkluzywności na ich zespoły pracownicze. Część z nich, bo nawet 
35% (w przypadku poczucia docenienia oraz wpływu na podejmowanie de-
cyzji) nie jest w stanie określić, czy inkluzywność faktycznie wpływa na dane 
aspekty ich funkcjonowania w organizacji. Wnioskuje się, że pracownicy 
w organizacjach być może nie są wystarczająco świadomi tego, czym jest 
inkluzywność oraz jakie korzyści kreuje w przedsiębiorstwie.
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Agencja Kincentric badaniem objęła również obszar zalet z kreowania 
inkluzywności w przedsiębiorstwie. Oparte o cechę inkluzywności działania 
lidera kreują dla organizacji szereg korzyści. Zebrane odpowiedzi przedsta-
wione zostały na poniższym wykresie.
Rysunek 4. Wykaz różnic w funkcjonowaniu pracowników w różnych środowiskach pracy

Źródło: Opracowanie własne na podstawie (Kincentric, 2023, s. 5)

Respondenci z inkluzywnych środowisk pracy w 91% czują chęć do pozo-
stania w takim zespole, a 88% z nich odczuwa przywiązanie do grupy oraz 
identyfikuje możliwości rozwoju i kreowania przewagi. Natomiast w niein-
kluzywnych organizacjach, co trzeci respondent identyfikuje zdolność do 
rozwoju w swojej firmie (33%). W wysokości 38% odczuwają oni przywią-
zanie i spełnienie z pracy. Połowa (50%) ankietowanych z nieinkluzywnych 
środowisk pracy odczuwa chęć do pozostania w swoim miejscu zatrudnienia.

Wnioski

Lider pełni bardzo ważną rolę w procesie tworzenia środowiska pracy dla 
pracowników. Kluczowym aspektem jest posiadanie przez lidera zdolności do 
przekonania członków zespołu do swoich pomysłów oraz wizji (Gavetti, 2016, 
s. 94-103). Lider inkluzywny to rozwiązanie dla organizacji do stworzenia 
efektywnego zespołu różnorodnych pracowników. Jest to szczególnie ważne 
w dzisiejszych czasach, gdzie w przedsiębiorstwach zatrudniają się osoby 
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różnej kultury czy narodowości. Zespół złożony z różnorodnych pracowników 
zapewnia organizacji wachlarz różnych kompetencji i umiejętności.

Sformułowany w części artykułu dotyczącej metodyki cel badań został 
w pełni osiągnięty. Wyniki badań wtórnych pozwoliły wykazanie charaktery-
stycznych różnic pomiędzy nieinkluzywnym a inkluzywnym środowiskiem 
pracy. Zespoły funkcjonujące w oparciu o cechę inkluzywności są zdecydo-
wanie bardziej sprzyjającą społecznością do pracy i rozwoju. Odnotowuje się 
nawet czterokrotny wzrost poziomu partnerstwa czy komunikacji względem 
nieinkluzywnego otoczenia. Członkowie zespołu odczuwają przywiązanie do 
grupy oraz docenienie z wykonywanej pracy. Są także zdecydowanie bardziej 
zaangażowani w pracę oraz posiadają większe możliwości rozwojowe, również 
dzięki włączeniu ich przez lidera w procesy podejmowania decyzji.

Lider jest bardzo ważnym elementem w procesie tworzenia środowiska 
pracy. Posiada on zdolność do kreowania nastawienia wśród pracowników 
(Wiatr, 2022, s. 535-556), tym samym całych zespołów pracowniczych. Jego 
rola nie ogranicza się jedynie do nadzoru pracy pracowników, ale również 
do organizowania oraz kreowania odpowiedniej atmosfery poprzez jasną ko-
munikację czy wsparcie w momentach wystąpienia problemów (Kopertyńska, 
2015, s. 261; Travaglione i in., 2017, s. 25). Szczególnie w dzisiejszej rzeczywi-
stości niezbędne jest odpowiednie, oparte na empatii podejście do pracownika 
w organizacji. Lider inkluzywny to osoba, która rozumie swoich współpra-
cowników, eliminuje uprzedzenia, a nawet dąży do różnorodności w zespole 
(Kelan, 2020, s. 610). Poprzez promowanie kultury współpracy wspomaga 
również wzrost zaangażowania w pracę (Mansoor i in., 2021, s. 252). Wykazuje 
się, że lider inkluzywny może w pozytywny sposób wpływać na jakość pracy 
grup pracowników i determinować ich rozwój. Posiada on specyficzne cechy 
determinujące wysoki poziom partnerstwa. Wszyscy zatrudnieni, niezależnie 
od płci, wieku czy narodowości włączani są w funkcjonowanie organizacji.

Analizowane badania wtórne posiadają pewne ograniczenia. Próba badaw-
cza w zdecydowanej większości objęła tereny pozaeuropejskie. Z tego względu 
implikacje praktyczne, które były wynikiem analizy mogą nie w pełni rozwią-
zywać problemy w organizacjach ulokowanych w Europie. Zidentyfikowane 
w badanych organizacjach środowiska inkluzywne nie są również jednoznacz-
nym potwierdzeniem, że inkluzywność w przedsiębiorstwie wykreowana 
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została na skutek działań pojętych przez lidera inkluzywnego. Na potrzeba 
artykułu, autor jednak przyjmuje takie założenie.

Dalsze kierunki badań z obszaru wpływu lidera inkluzywnego na organi-
zację mogą objąć analizę konkretnych działań, jakie podejmuje lider w celu 
wykreowania inkluzywnego środowiska pracy. Identyfikacja takich czynności 
mogłaby skutkować sfomułowaniem praktycznych rozwiązań dla przedsię-
biorców z zakresu skutecznego włączania pracowników w funkcjonowanie 
firmy. Okazuje się także, że pracownicy w organizacjach nie są pewni zna-
czenia inkluzywności oraz korzyści płynących z jej zastosowania. Pozyskanie 
wiedzy na temat czynników wpływających na brak pełnej świadomości może 
być kluczowy dla podniesienia ich kompetencji i determinowania ich rozwoju.
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