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Anotace:

Ptredlozend diplomova prace se zabyva uplatnénim konceptu uceni
a vzdélavani v malych a stiednich podnicich nejen v Ceské republice, ale
I Vvevropském kontextu. Prvni ¢ast textu je vénovana vymezeni a
definovani zékladnich pojmti (uceni versus vzdélavani) a vztahu
normativniho, podnikového a celozivotniho vzdélavani. Druhd, stézejni
¢ast prace, pojednava o postaveni malych a stfednich podnika
Vv euroatlantické civilizaci a dale pak historii, soucasnosti a perspektivam
rozvoje uceni a vzdélavani zaméstnancii malych a stiednich podnikt
v Ceské republice. Praci uzavira priizkum zaméfeny na aplikaci udeni a

vzdélavani v malych a stfednich podnicich.

Kli¢ové pojmy:

Andragogika, celozivotni uceni, dovednosti, edukace, firemni /
podnikové vzdélavani, kurikulum, kvalifikace, kompetence, lidské
zdroje, mal¢ a stfedni podniky, nadrodni hospodafstvi, nezaméstnanost,
schopnosti, rekvalifikace, vychova a vzd€lavani dospélych, uceni

a vzdélavani dospélych, vzdélani, znalosti, péce o zaméstnance.



Annotation:

The diploma thesis deals with the question of the assertion of the concept
of learning and education in small and medium enterprises, not only in
the Czech Republic, but also in the European context. The first part of the
text is devoted to the delimitation and definition of basic concepts
(learning versus education) and of the relation of normative,
organizational and lifelong learning. The second, main part of the work
deals with the situation of small and middle-sized enterprises within the
Euro-Atlantic civilization, the history, present state and perspectives of
the development of learning and education in employees working with
small a middle-sized enterprises in the Czech Republic. The thesis is
concluded by a research focused on the application of learning and

education in small and middle-sized enterprises.

Key words:

Andragogy, life long learning, skills, human resource development,
various education, human recources, national economy, unemployment,
vocational training, curriculum change, qualification, competency,

abilities, adult learning and education, knowledge.



Uvod

Evropska civilizace je v krizi. Takovéto tvrzeni lze slySet ¢i Cist
ve vétsing svetovych, evropskych i ¢eskych médii od vypuknuti finan¢ni
a hospodarské krize vroce 2008. Nejde pfitom jen o velkou vnitini
zadluzenost a Spatnou fiskalni politikti stat Evropské unie (dale jen EU).
Krize ma daleko $irsi charakter. Pomineme-li filozoficky rozmér toho, co
Evropany spojuje, rozdéluje nebo ma pojit (kiestansky kulturni zaklad
a na ném vybudované hodnoty), projevuje se utlum Evropy navenek
zejména ve veétsi nezaméstnanosti, nez tomu bylo v uplynulych dekéadach,
a téz v technologické stagnaci fady odvétvi. Pfesun vyroby smérem
na Vychod (Cina, Indie, Jizni Korea, Indonésie aj.) je determinovany
tlakem na snizovani cen. Evropské firmy reaguji zvySujicimi se naroky
na pracovni silu, jedin¢ diky jeji kvalifikaci mohou nasledné uspét ve
zvétsujicim se konkurencnim boji.

Motorem ekonomiky EU jsou tradicné malé a stfedni podniky
a nejinak tomu je i v Ceské republice (dale jen CR). Pfijmy malych
a stfednich evropskych firem z prodeje zbozi nebo sluzeb vsak stagnuji
nebo se dokonce snizuji, fada firem se v poslednich &tyfech letech
dostala do platebni neschopnosti nebo dokonce zkrachovala. Na druhé
stran¢ podniky, kterym se dafi, museji neustale vynakladat na vzdélavani
a rozvoj svych zaméstnanci alesponn malou cast svych finanénich
prostiedkd, protoze jinak by z dlouhodobého hlediska na globalizovaném
a znalostnim trhu neobstaly.

A o tom, jakym zpiisobem si v oblasti firemniho (podnikového)
vzdélavani pocinaji malé a stfedni evropské a zejména Ceské firmy (déle
jen MSP), pojednéva piedlozenéd diplomova prace, jez celé téma nahlizi
Z hlediska teorie i praxe a vychdzi z konceptu uceni pro pracovisté

(Novotny, 2009).



TEORETICKA CAST

1. VYMEZENI AVZTAH KLICOVYCH POJMU
V OBLASTI VZDELAVANI A ROZVOJE
LIDSKYCH ZDROJU

V textu pouzivam tady pojml a odbornych nazvl spojenych jak
s andragogikou, pedagogikou, tak ekonomii a jinymi souvztaznymi
védami. Aby nedochazelo k nejasnostem, popisi a definuji v této kapitole
pojmy, u jejichz vykladu stoji za to se zastavit a vénovat jim zvySenou
pozornost.

V ivodu je tfeba zminit, zZe andragogika i pedagogika jesté
nedospély k pfesné¢ definovanému chapani néckterych klicovych
(elementarnich) pojmﬁ.4 Je to dano rozdilnosti pfistupi jednotlivych skol
a filozofickych ptistup.

Pojmy, se kterymi v této praci hojné pracuji a které se tykaji
obecného vzdélavaciho procesu v navaznosti na pracovni uplatnéni —
proto jsem vybral pravé je a ne jiné, se zde pokusim osvétlit. Jejich
charakteristiky jsou fazeny vzestupné podle osy lidského Zivota v tomto
jejich pfirozeném potradi: péce, vychova, vyuka, vyucovani, uceni,
védomosti, dovednosti, ndvyky, postoje, hodnoty, vycvik, rozvoj, trénink,
koucink, mentorink, kvalifikace, kompetence, osobnostni Sance,
osobnostni dispozice, lidské zdroje.

Pti osvétlovani pojmu jsem vychazel z odborné literatury, kterou
vzdy uvadim v poznamkéch pod Carou. Protoze se vSak nejedna o striktni
definice a vychozi zdroje jsem i kombinoval, neuvadim konkrétni stranku
textu, tedy vazanou citaci na konkrétni stranu v literatufe.

Pojmim vzdélani a vzdélavani je pak vénovana samostatna

druha kapitola.

* Veteska, J. Nové paradigma v kurikulu vzdélavani dospélych. Str. 15, 1. vyd. Praha,
Educa Service, 2009, ISBN 978-80-873006-04-8.
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Prvnim pojmem, ktery zaslouzi vysvétleni, je slovo péce. Slovnik
spisovného jazyka ceského (SSJ(V?)5 uvadi: ,,péce, -e z. 1. snaha
o prospéch, blaho, zdarny vyvoj nékoho, néceho ap.: matefska, otcovska
p. o dit¢ peclivost, starostlivost; uzkostlivd p.; p. o matku a ditg;
p. o zdravi pracujicich; preventivni p.; 1€cebnd p.; p. o chrup; socialni p.;
p. o jakost vyrobku; vybor z dila vySel péci dobrého vydavatele praci;
zahrnout nékoho péci; byt v péci nékoho; vénovat péci nékomu, néemu,
mit péci o nékoho, néco starat se; vyzadovat zvlastni péce; prav. povinna
p.; bytova p. o vystavbu a distribuci byti usmérnovand statem;
p. o mladez statni péfe o socidlni otdzky mladistvych; nazev organu
s touto ptisobnosti...*.

Péce ve smyslu pracovnim se rozumi péée o zaméstnance. Pojem
vyjadfuje zajisténi téch potfeb zaméstnancl, které nejsou vazany
bezprostiedné na vykon, respektive na vysledky prace. Soucasti povinné,
tj. zakonné péce o zaméstnance® pak 1 vytvafeni a udrZovani takovych

podminek pro zaméstnance, které zajist'uji jejich odborny rozvoj.

Soubor zasad v oblasti pée o zaméstnance tvoii zdklad socidlni
politiky organizace. Ta vychazi ze socialni politiky statu a skrze ni
i prostiednictvim  konkrétnich  prostfedki  zajiStovani  péce
o zaméstnance v podniku lze najit ptesah do oblasti Siroce koncipované
socialni prace, zahrnujici také ty aktivity podnikii, které pfispivaji
Kk lepsim socialnim podminkdm uvnitf organizace, podporuji rozvoj
socialnich vztahii mezi ¢leny organizace a organizace jako celku s jejim
vyznamnym socidlnim okolim. D4 se tedy fici, Ze realizace socidlni
politiky organizace, respektive péce o zaméstnance, ma krome rozvojové
funkce také vyznamny socidlni rozmér a mlze se podilet na vytvareni

a udrzovani dobrého jména a povésti organizace. A to nejen jako dobrého

® Havranek, B. a kol. Slovnik spisovného jazyka ceského. Praha, SPN, 2. osmisvazkové
vydani, Akademia, 1989, Cislo narodni bibliografické: cnb000653780.
® Podrobnosti upravuje zakon &. 262/2006 Sb., zakonik prace.
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zameéstnavatele, ale také jako vyznamného socialniho partnera v mistnim
¢i SirSim socialnim prostfedi.7

V Ceské republice je pée o zaméstnance podstatnou a nedilnou
soucasti pracovnépravnich vztahii a jsou ji vénovany néktera
ustanoveni zadkoniku prace. Celkem zahrnuje zdkonna péce o pracovniky
Ctyii oblasti: za prvé je to zajisténi takovych pracovnich podminek pro
zaméstnance, které umoziuji bezpecny vykon prace, za druhé se jedna
o péci o odborny rozvoj zaméstnancu, jez zahrnuje zaskoleni a zaucenti,
odbornou praxi absolventli Skol a péci o prohlubovani a zvySovani
kvalifikace zaméstnanci, za tfeti je povinnosti zaméstnavatell umoznit
stravovani zaméstnanct ve vSech sménach a kone¢né za Ctvrté upravuje
zdkonik prace zvlastni pracovni podminky néckterych zaméstnanci,
konkrétn¢ se jedna o osoby se zdravotnim postizenim, zaméstnankyné
a mladistvé. Krom¢ toho je nékterymi organizacemi poskytovana jeste
tzv. dobrovolna péce o zaméstnance, jdouci nad ramec zdkonem danych
povinnosti, a kone¢né — u organizaci, ve kterych pusobi nékterd
z odborovych organizaci, je jesté soucasti kolektivniho vyjednavéni
a nasledné kolektivni smlouvy tzv. smluvni péce, s podobnymi

charakteristikami a obsahem, jakou ma péce dobrovolna.

Vychova

Jedna se o proces pusobeni vychovatele (dospélého, rodicu,
prarodicii aj.) na vychovavaného (obvykle déti) a jeho utvareni k obrazu
ucitele.® Vychovou se rozumi utvafeni cilevédomého vztahu &lovéka ke
svétu. Jde o fizenou soustavu €innosti zamétenych k trvalému utvareni

osobnosti loveka. N&kteii teoretici® tvrdi, Ze nemizeme odlisit vychovu

" Tureckiova, M. Dalsi vzdélavani jako ndstroj rozvoje jedince a spolecnosti. Praha:
Ceska andragogicka spole¢nost, 2008. ISBN 978-80-87306-00-0

8 Palan, Z. Dalsi vzdélavani ve svété zmén. Praha: Vysoka skola J. A. Komenského,
2007. ISBN 978-80-86723-31-0

% Srovnej s pracemi Priichy (2009, 2010), Vetesky (2010, 2011), Nakone&ného (2008) a
Machalové (2010, 2011).
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od vzdé€lavani, ze se jedna o spojité nadoby, protoze nelze vychovavat
bez vzdélavani a naopak.

Do vychovy zahrnujeme nahodilé a nahodné plisobeni rtiznych
spolecenskych vlivil jako napt. zékony, literatura, sdélovaci prostiedky,
kulturni a nabozenské vlivy, reklama, uméni apod. Prostfednictvim
vychovy si ¢loveék formuje zakladni (psychosocidlni) osobnostni znaky a
vytvaii podminky, na kterych buduje charakter, city a viili. Diky tomu se
Z jednotlivce stdva autonomni, integrovana, kultivovand a socializovana
osobnost. Témito aspekty se v dospélosti v celistvé podobé zabyva
integralni andragogiky (zakladatel Vladimir Jochmann, jedna se o tzv.
olomoucké pojeti).

Idedlem vychovy je vytvoftit z jednotlivce takovou osobnost, jez
ve svém charakteru snoubi a slucuje svobodu jednotlivee s mravnim
a zédkonnym tadem spolecnosti. Jedinec, ackoliv zije ve spolecnosti, ma
pravo na urcitou miru samostatnosti a samostatného rozhodovani o sob¢.
Diky vychové si tak cloveék vytvaii stabilizovany systém chovani
a jednani.

S pojmem vychova a vzd€lavani tizce souvisi pojem vychova
dospélych. Na prvni pohled se zda, Ze vychovavat dospé€lé jedince je
nonsens. Hannah Arendtova®® jde dokonce tak daleko, ze tvrdi, zZe
vychovavat dospélé 1ze jediné za predpokladu cilené manipulace s nimi,
ktera muze vyustit v politické a ekonomické ovladnuti mas. Smyslem
vychovy dospélych vtomto pojeti je nastoleni totalitniho systému,
vV némz ucelem ,,vychovy* je dosaZeni zavislosti bez donuceni fyzické
sily. Stimto nézorem se vSak v dneSni dobé nelze ztotoZnit, nebot
naroky spolecnosti jasné ukazuji smér dalsiho vyvoje v této oblasti
(podrobnéji naptiklad prace Prachy, 2009, 2010, Kellera, 2009, Vetesky,
2010 a 2011).

Vychova dospélych dle vétSiny autorit vSak v sob& zahrnuje

celozivotni nefizeny proces ptsobeni fady spoleCenskych faktori

19 podrobngji viz Arendtova, H. Pivod totalitarismu. Praha: OIKOYMENH, 1996.
ISBN 80-86005-13-5.
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shodnych s vlivy podobnymi jako pti vychoveé déti (zdkony, kultura,

média, ekonomické prostiedi aj.).

Vyucovani a vyuka

Oba terminy patii mezi nejfrekventovanéjsi v oblasti edukacnich
véd. Pojmy vyucovani a vyuka jsou obvykle povazovany za synonyma,
resp. se pouzivaji soubézné. Pii vyucovani se jednd o soustavnou ¢innost
pedagoga, jenZ cilevédomé plisobi na aktivitu zaka (studujiciho). Ucitel
¢i lektor svym chovanim a aktivitami realizuji poznavaci proces a ucebni
aktivitu zakt a studentd.

Vyuku ve uz$im slova smyslu lze chapat jako nejen jako proces
bezprostfedniho vyucovani, ale téZ jako aktivitu zaméfenou Cisté na cile,
obsah a wvysledky. VyucCovanim téZ chapeme =zakladni Ccinnost
vzdélavacich instituci (v riznych typech skol a univerzit).

Pii vyu€ovani existuje vzajemna provazanost mezi cili a obsahem
vzdélavani v jednotlivych vzdélavacich stupnich (viz kurikulum — a jeho
modelovani a formovani). Dlraz je kladen na to, jak se co nejefektivnéji
naucit poznavat nové véci a kriticky je vyhodnocovat. Pfi vyuce se
V soucasné dob¢ pouzivaji inovativni metody, jez rozvijeji schopnost ucit
se a dale se vzdélavat (podrobnéji viz koncept celoZivotniho uceni a
vzdélavani). Tyto moderni interaktivni didaktické metody dale pomahaji
fesit problémy a krizové situace a rozvijeji schopnosti a dovednosti zakl
a studentl. V ramci ptfizplsobovani vzdélavacich programi potiebam
zivota ve znalostni spoleCnosti (zejména v etapé¢ primarniho a
sekundarniho vzdélavani) je podporovana celkova zmeéna charakteru
vyuky na vSech stupnich Skol tak, aby byly vyuzivany a Sifeny nové
aktivni vyukové strategie, zejména projektovd vyuka a razné formy

SV 1
mezipfedmétové integrace.

1 Veteska, J., Tureckiova, M. Kompetence ve vzdélavdni. Praha: Grada Publishing,
Publishing, 2008. 160 s. ISBN 978-80-247-1770-0.
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Ucéeni

Uceni je psychicky proces utvarejici poznavaci struktury. Diky
uceni jedinec ziskdva a utvaii nové poznatky, objevuje a rozsifuje své
vlohy a dispozice a ziskava nové zkuSenosti.

Diky uceni nabyvaji lidé zkuSenosti, a tim ziskavaji a rozsituji své
poznatky, jez maji vliv na jejich strukturu vlastni osobnosti, jejich
védéni, chovani a prozivani, znalosti, dovednosti, postoje a hodnoty.
Zatimco vyucovani a vyuka jsou zélezitosti pedagoga, pojem uceni je
piimo se samostatnou aktivni Cinnosti jednotlivce, tedy zaka v ramci
pedagogické interakce, ucastnika (dosp€lého) v ramci andragogické
interakce.

Uceni probihd bud’ védomé (intenciondlné, se zameéfenim na
urcity cil) nebo nevédomé (funkcionaln€). V prvnim ptipadé se jedna
0 soustavnou a zamérnou ¢innost (ve skole, doma, v knihovné, studovné,
Vv zajmovém krouzku aj.), ve druhém ptipadé jde o bezdécnou, ndhodnou
a mimovolni ¢innost (kaZzdodenni vizudlni, audidlni a pocitové vjemy
realizované v ramci béznych dennich ¢innosti).

Uceni ¢lenime na tf1 zakladni skupiny. V senzomotorické skupiné
si jedinec osvojuje pohybové dovednosti a koordinaci mezi vjemovou,
senzorickou a pozndvaci oblasti. Ve skupiné¢ pamétni rozviji abstraktni
mysSleni. Posledni skupinu tvoii socidlni uceni, v némz jedinec prochazi
socializacnim procesem a socialni adaptaci — tyto aspekty souvisi jak
S poznanim sebe sama, ale 1 s vnimanim okoli.

Prabéh uceni mé nékolik fazi. Prvni ptedstavuje osvojovani nebo
v§tépovani. V ném jedinec zaclefiuje informace do svého poznatkového
(reten¢niho) systému. Dale nasleduje osvojeni osvojeného poznatku
a nakonec dochédzi k zapamatovani si. Logicky patfi zapamatovani

. roro 12
1 Zapominani.

2 palan, Z. Lidské zdroje: vykladovy slovnik: vichova, vzdélavani, péce, Fizeni. Praha:
Academia, 2002. 280 s. ISBN 80-200-0950-7.
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Védomost / védomosti

Védomost je poznatek, ktery je osvojeny néjakou formou uceni.
Predstavuje osvojend, tzn. pochopend a zapamatovanad fakta a vztahy
mezi nimi, a to v podobé pojmu, pravidel, poucek, zédkonl, vzorca,
znacek, atd. V zavislosti na poctu, hloubce, Sifce, spravnosti a délce

trvani platnosti védomosti Ize dosdhnout riiznych stupni pozn'c'lni.13

Dovednost / dovednosti

Dovednost je cvikem ziskand motorickd nebo myslenkova
struktura. Dovednost umoziiuje kvalitni arychlé provadéni urcité
¢innosti. Podkladem dovednosti je vypracovani dynamického stereotypu
na zaklad¢ psychické regulace pohybové Cinnosti; hlavni rys dovednosti
tvofi tzv. perseveracni tendence (sklon k trvani vypracovaného
stereotypu), ktera je ve vztahu s vlastnosti plasticity — tzn. ma schopnost
dany stereotyp zménit Ci ptizpisobit.

Osvojit si zdkladni dovednosti znamené pro kazdého jednotlivce
se socialn¢ zacClenit. Plvodné pojem zékladni dovednosti oznaCoval
pouze dovednosti spjaté s Ctenim a pocitdnim. Postupem casu se kladl
vetsi duraz na zivotné dalezité dovednosti, které umozni ¢lovéku obstat
na pracovnim trhu. Mezi dovednosti tedy pocitdme Cteni, psani, pocitani,
schopnost ucit se, organizovat svilj volny ¢as atp. Tento pohled rozsitil
tzv. kompetencni pfistup (podrobnéji viz Veteska, 2010 a 2011). Dale
rozdélujeme dovednosti na senzomotorické a psychomotorické (feé,
¢teni, psani a pocitani, abstraktni mysleni) nebo podle jiného ptistupu na
dovednosti intelektualni (komunikace — Vv prostfedi zahrnujicim lidé

z mnoha kultur 1ze hovofit i o multikulturnich dovednostech, evaluace),

13 Cermak, J. a kol. Mald encyklopedie Universum: pfirucni encyklopedie pro 21.
stoleti. Praha: Knizni klub, 2008-2009. 6 sv. ISBN 978-80-242-2381-0.
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postojové (iniciativa, kooperace) a fyzické. Dovednosti Ize dale délit i na

kognitivni a emocialni.**
Navyky

Navyky jsou opakovanim ziskané sklony a schopnosti
k vykonavani urcité ¢innosti, ktera se stala soucasti obvyklého zpisobu
zivota. Vybavuji se samocinn€¢ a automaticky bez uvazovani
arozhodovani. Témito otdzkami se zabyva napt. Kodym (in Veteska,
2009.

Vznikaji bud bezdécné prostym opakovanim (dynamicky

e 1
stereotyp), nebo se utvareji zameérné cvikem. >

Postoje

Postoj je hodnotici zaméfeni jedince, které ho ptedurcuje ke
specifické aktivité ve vztahu k uréitému objektu, situaci ¢i hodnotg.
Jedna se o specificky lidsky faktor zamétujici svou hodnotici slozkou
chovani individua vii¢i danému objektu kladnym ¢i zapornym smérem.

Postoj lze dale vykladat jako tendenci reagovat v socidlnim
prostiedi na danou hodnotu ur¢itym zptsobem, ovliviiujici rozhodovani
na vSech urovnich jeho uplatnéni a pfispivajici k vyvolani ¢i eliminaci
urcitého motivu.

Obecné plati, Ze postoje se vyvijeji v pribéhu cinnosti, jez
sméiuji k uspokojeni urcitych potieb. Utvateji se v procesu hodnoceni
objektu ¢i situace a zpétn€ vymezuji psychologicky vyznam hodnot jako
vyraz vztahu mezi postojem a jeho objektem, tj. jako osobni koncepci

zadouciho.

Y palan, Z. Lidské zdroje: vykladovy slovnik: vchova, vzdélavani, péce, Fizeni. Praha:
Academia, 2002. 280 s. ISBN 80-200-0950-7.

1> CoJeCo [online]. 2011, 2011 [cit. 2011-11-09]. Navyky. Dostupné z WWW:
<http://www.cojeco.cz/index.php?detail=1&id_desc=63874&s_lang=2&title=n%E1v
yk>.
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Postoj je vyrazem pozice osobnosti vii€i svétu a pozadavkim
a normam. Je ur¢ovan jako svétonazorovy prvek v dynamice pozitivniho,
negativniho ¢i neutrdlniho hodnoceni urcitého vyseku reality a jeho
intenzita se projevuje v Usili, jakym je postoj prosazovan a obhajovan,
resp. jak siln¢ je obsazen obrannymi mechanismy.

Postoj predstavuje vysledek ptsobeni  psychologickych,
spoleCenskych a kulturnich vlivli,, které na jedince uc¢inné a trvale
zapusobily, plni v ramci psychické regulace a fizeni ¢innosti funkce
instrumentalni ¢i utilitdrni  (postoj jako prostiedek dosazeni cile),
ekonomické (postoj jako prostiedek rychlé a tisporné orientace v okolnim
prosttedi), expresivni (uvolnéni vnitiniho napéti, resp. ziskani podpory ¢i
ospravedlnéni svého chovani projevenim postoje) a funkce obranné (tzv.
ego-defenzivni funkce postoje).

Postoje téz mlizeme Clenit na kognitivni, emocidlni a konativni.
PrestoZze se postoje vSeobecné povazuji za vysledek uceni, nové se
pfedpokladd, Ze se mize jednat téZ o podil genetické determinace v
procesu jejich vzniku a modifikace. Zmény postoje jsou pfitom zavislé na
jednorazovych (intenzivnich) a opakovanych (akumulovanych) €initelich
vychézejicich jak ze socidlniho prostiedi (restrukturace spoleCenskych
hodnot), tak ze stavu subjektu (vek, nemoc). Nejucinngjsim prostiedkem

vné&jsiho ovlivilovani postoje je socidlni komunikace. 16

Hodnoty

Hodnotou v psychologickém slova smyslu se mini obecné
myslenkové pietvoreni postoje viici urcité kvalité do formy pretrvavajici
miry individualni vyznamnosti této kvality. Jedna se tedy o vztahovou
kategorii vyjadfujici na zaklad¢ hodnotici transakce stupenn zobecnéné

a vniting pfijaté vyznamnosti vnéjsi entity konkrétnim ¢lov€kem.

% palan, Z. Lidské zdroje: vykladovy slovnik: vichova, vzdélavani, péce, Fizeni. Praha:
Academia, 2002. 280 s. ISBN 80-200-0950-7.
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Hodnotu téz ptedstavuje cilovy pfedmét nebo stav, ke kterému
clovek smétuje a kterého se snazi dosdhnout.

Hodnota wvznikd v procesu socializace jedince kulturnim
pusobenim spolec¢nosti, v niz ¢loveék zije. Strukturaci hodnot do vice ¢i
mén¢ stalych hierarchii (vy$§i a niz$i hodnoty) vznika hodnotova
orientace, kterd je individualn€ vysoce variabilni a je vétSinou méfitkem

identifikace jedince se spole(“:nosti.17

Vyevik a trénink

V ramci teorie podnikového vzdélavani jsou podle Vetesky (2010
a 2011) rozlisovany: 1. trénink, tedy vycvikové a vzdélavaci akce, které
jsou zaméfeny na ziskdvani a rozvoj odbornych a specifickych
kompetenci (znalosti a dovednosti, ale 1 postoji a chovani), a jsou
nezbytné pro odpovidajici ofekavany vykon a 2. rozvojové aktivity,
zamétené na budouci pozadavky trhu prace a moznosti uplatnéni
V podniku (rozvoj pracovnikl a fizeni jejich profesni kariéry). Vycvik
ptredstavuje specifickou formu tréninku zaméfeného na osvojeni souboru
ur¢itych schopnosti a dovednosti ¢lovéka v ramci Ucelové orientované
¢innosti. Vychazi z principti u¢eni modifikovanych konkrétnim cilem.

Pii pedagogickém vycviku jde o proces osvojovani soustavy
normativné stanovenych odbornych védomosti, dovednosti, navyku
a specialnich schopnosti Zaky a/nebo studenty. 18

Trénink ve spojeni se vzdélavanim predstavuje planovité fizeny
a rozvijeny proces osvojovani urcité Cinnosti ¢i dovednosti, sledujici
dlouhodoby nebo kratkodoby cil. Jedna se o dlouhodoby fizeny proces
rozvoje vykonnosti jednotlivce zaméfeny k dosazeni co nejvysSich
vykonl. Mezi principy tréninku patii zejména princip dialektické jednoty

vSestrannosti a specializace, princip systemati¢nosti, princip postupné se

17 CoJeCo [online]. 2011, 2011 [cit. 2011-11-09]. Hodnota. Dostupné z WWW:
http://www.cojeco.cz/index.php?detail=1&id_desc=34095&s _lang=2&title=hodnota

18 CoJeCo [online]. 2011, 2011 [cit. 2011-11-09]. Vycvik. Dostupné z WWW:
http://www.cojeco.cz/index.php?detail=1&id_desc=34095&s_lang=2&title=vycvik
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zvySujictho zatizeni a princip cykliCnosti (stfidani fazi zatizeni
a zotaveni). Opakovany trénink vytvaii ndvyky vedouci k navykové
aplikaci védomosti do praktického vykonu cinnosti. Trénink se muze
tykat jak dovednosti motorickych, tak i1 intelektovych. Zde mulzeme
hovofit o tréninku predstavivosti a mysleni, tréninku tymové spoluprace,
trénink obsluhy pogitace aj. =

Trénink pfedstavuje v oblasti vzdélavani akce a Skoleni zaméiené
na specifické zpusobilosti potiebné pro kvalifikovany vykon na stavajici
pracovni pozici nebo pracovnim misté. Trénink vede k odstranéni

deficitu v Girovni znalosti a dovednosti.
Rozvoj

Rozvojem ve vztahu K ristu mentalnich, racionalnich, etickych,
socialnich a pracovnich schopnosti ¢loveéka se rozumi zejména rozvojové
aktivity zaméfené na budouci potifeby vykonu a uplatnéni pracovniki
V podniku. Tento individudlni rozvoj pracovnikli ma zéasadni vliv na
fizeni jejich kariéry.

V souvislosti s rozvojem vzdélavani je pak kladem daraz na
prostupnost mezi jednotlivymi stupni vzd€ldvani vcetné vyssiho
odborného vzdélavani i mezi kratSimi cykly, které mohou poskytovat
ruzné dalsi instituce tercidrniho vzdélavani. Tento Zadouci stav umoznuje
moduldrni stavba studijnich programi, které navazuji na ukonené
moduly, a to jak na domaci, tak na zahrani¢ni instituci terciarniho

2 . R . N <
O Modularni vzd&lavani se v posledni dob& vyznamné

vzdélavani.
uplatituju v oblasti bakalarského a magisterského vzdélavani a rovnéz
souvisi se skladbou kreditl, tzv. kreditni systém (ECTS — European
Credit Transfer Systém). Byl zaveden na zakladé Bolonskych dohod z

roku 1999 (tzv. bolofisky proces).

19 CoJeCo [online]. 2011, 2011 [cit. 2011-11-09]. Trénink. Dostupné z WWW:
http://www.cojeco.cz/index.php?detail=1&id_desc=34095&s _lang=2&title=trenink.

2 palan, Z. Lidské zdroje: vykladovy slovnik: vichova, vzdélavani, péce, Fizeni. Praha:
Academia, 2002. 280 s. ISBN 80-200-0950-7.
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Koudink

Samotné slovo koucovat znamena ,,vyucovat, pomahat piekonat
obtize, pfipravovat, naznaCovat, poskytovat fakta®. Koucovani neboli
coaching pochazi puvodné ze sportovniho (hokejového) prostiedi a
oznacuje vedeni muzstva béhem zapasu.

V Koucovani neni hlavnim cilem ani tak ucit, jako spiSe pomahat
se ucit a odbouravat vnitini prekazky vtéle a mysli dotycného
jednotlivce. V oblasti vzdélavani se pojmu koucovani pouziva pro
dlouhodobéjsi instruovani, vysvétlovani a sdélovani piripominek i
periodickou kontrolu vykonu pracovnika ze strany vzdélavatele.

Koucovani je tedy takova metoda, pii které kou¢ dlouhodobé
a soustavn¢ piedava dovednosti, znalosti a schopnosti zaméstnanci. Ten
se tim rozviji jak v oblasti odborné, tak i v oblasti socidlni a zvySuje si
tak potencial do budoucna.

Jednim ze zékladnich pilifd koucovani je kvalita vztahu kouce
a zaméstnance. Kou¢ musi respektovat individualitu svého pracovnika,
vazit si ho a diky svym znalostem o ném ho pak vhodnym zplisobem vést
(koucovat). Pro nastaveni efektivni spoluprace je nezbytna otevienost
dialogu a zpétna vazba mezi obéma Ucastniky koucovani, protoZe jen na
zakladé¢ divéry a komunikace mize byt proces kou¢ovani tispésny.

Jako velmi dulezité se v kouCovani jevi planovani. Na jeho
zéklad¢ se mohou stanovit cile a dlouhodoby plan spolu s postupem
meéfeni a hodnoceni celého procesu. Cil je vétSinou soucasti rozvoje
kariéry zaméstnance stejn¢ jako soucasti dlouhodobé strategie
organizace. Koucovany pracovnik je neustale informovan o hodnoceni
sve ¢innosti, cely proces je individudlni a cileny podle kariérové drahy.

Nevyhodou koucinku je to, ze cely proces probihd pod tlakem

pracovnich ukola.?! Tato metoda je v soudasné dob& povazovéna za

21 Koubek, J. Némecko-cesky vykladovy slovnik personalistiky. Praha, Management
Press, 2005. 170 s. ISBN 80-7261-130-5.
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velmi dynamicky se rozvijejici a efektivni pravé v oblasti rozvoje a fizeni

lidskych zdrojt.
Mentoring

Mentor (dle fecké mytologie Odyssetv pritel a vychovatel jeho
syna Telemacha) znamena karatel, mravokarce, poucovatel.

Mentorovani je tedy poucovani, vychovavani, karani, ale v uzsim
slova smyslu také povySenecké napominani a poucovani.

V oblasti vzdélani je mentorem radce, poradce, Skolitel, jenz
pracuje se Skolenym na pracovisti. Radi mu, motivuje ho, usmérnuje a
predava své zkuSenosti. Mentoring je Casové dlouhodobou zalezitosti.
Mentora si Casto vybird sam pracovnik. Jednd se o individudlni

a neformalni typ vzd&lavani.??
Kvalifikace

Kvalifikace je soustava schopnosti (védomosti, dovednosti,
navykl a zkuSenosti), jeZ jsou potfebné k ziskani oficialni zplsobilosti
K vykonu uréité pracovni Cinnosti. Ziskava se absolvovanim Skoly,
naslednou praxi, dal§Sim profesnim vzdéldvanim nebo vzdeélavanim
rekvalifikaénim. Profesni pfiprava je tak stalou investici do zakladu
kvalifikace. Je chapana jako ,,formalni vystup hodnoceni a validace,
ktery je ziskan v okamziku, kdy pfisluSny organ stanovi, Ze jedinec
dosahl vzdglavacich vysledki podle danych standardg* %

Cesta Cloveéka k uplatnitelnosti na pracovnim trhu vede pfes
ziskani kvalifikace v pocatecnim ¢i dals$im vzdélavani. Ruku v ruce s tim
jde 1 ziskavani znalosti, dovednosti a kompetenci.

V dne$ni dob& podniky davaji velky zfetel na kvalifikovanost

prace. Znamena to, ze se proces ziskani kvalifikace prodluzuje, coz ve

22 palan, Z., Langer, T. Ziklady andragogiky. Praha, Univerzita Jana Amose
Komenského, 2008. 184 s. ISBN 978-80-86723-58-7.

2 Veteska, J. Kompetence ve vzdélavani dospélych. Praha, Univerzita Jana Amose
Komenského, 2008. ISBN 978-80-86723-98-3. s. 34
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svém dusledku brzdi nastup novych kvalifikovanych pracovnikii nebo
podnikiim zvysSuje naklady s neustdlym zvySovanim kvalifikace svych
zameéstnancu.

K uplatnéni na trhu prace dnes jiz bézné kvalifikace nestaci.
Pozaduji se tzv. kliové kvalifikace a multikvalifikovanost (kvalifikace
ve vicero odvétvich). Touto problematikou se zabyvaji napi. Belz a
Siegrist (2001, 2011).

Klicové kvalifikace (nespecifické kvalifikace) jsou schopnosti
nutné k Gspésnému vykonavani pracovni ¢innosti. Patii k nim schopnosti
fesit problémy, ucit se, hodnotit, spolupracovat a komunikovat a byt
odpovédny a samostatny. Déle k nim patii i interdisciplindrni znalosti
(Jazyky, marketing, management, ekonomika aj.) a znalosti technického
charakteru (ovladani PC, fizeni auta, obsluha technickych zafizeni aj.),
dale pak osobni schopnosti a dispozice (tzv. hybridni kvalifikace,
kreativita, socialni citéni, prace s informacemi...).

Pro tfadu zaméstndni je dulezita i1 psychicka kvalifikace. Pfi
kvalifikaci tedy jde o soulad mezi kvalifikovanosti prace a kvalifikaci
pracovnikl, coZ mj. tvofi zakladni cil podnikového vzdé&lavani. Zde

hovofime o tzv. objektivni kvalifikaci. **

Kompetence

Pojem kompetence mizeme definovat jako jedine¢nou schopnost
Clovéka uspésn€ jednat a dale rozvijet svlj potencidl na zékladé
integrovaného souboru vlastnich zdrojii, a to v konkrétnim kontextu
riznych wkoli a Zivotnich situaci, spojenou s moznosti a ochotou
(motivaci) rozhodovat a nést za sva rozhodnuti odpoveédnost. 2

Kompetence je rovnéz vyjadieni obecné schopnosti adekvatné

zhodnotit situaci a dokazat ji pfizpasobit své jednani, piipadné byt

2 Palan, Z., Langer, T. Ziklady andragogiky. Praha, Univerzita Jana Amose
Komenského, 2008. 184 s. ISBN 978-80-86723-58-7.

2 Veteska, J. Kompetence ve vzdélavani dospélych. Praha, Univerzita Jana Amose
Komenského, 2008. ISBN 978-80-86723-98-3, s. 75-79.
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pfipraven na situaci reagovat zdsahem do systému, ktery se v disledku
tohoto jednani zddoucim zpiisobem proméni — tzv. kompetence ,,0d
sebe.

Kompetenci Ize téz vykladat jako soubor rozhodovacich
pravomoci a znich vyplyvajici odpovédnost za disledky — tzv.
kompetence ,,0d jiného*, nejcastéji od nadiizeného, od firmy, obecné od
formalni autority. Z toho vyplyva, ze kompetence je vtomto piipadé
vyrazem vyznamové spojenym s dalSimi terminy, jako jsou moc, vliv ¢i
pozi¢ni nebo formalni autorita. %°

Kli¢ové kompetence vychazeji z koncepce celozivotniho uceni,
formuluji ocekdvanou troven vzdélani stanovenou pro vSechny
absolventy jednotlivych etap vzd€lavani a podporuji pedagogickou
autonomii $kol a profesni odpovédnost ucitelti za vysledky vzdélavani.

Klicové kompetence tvoti tedy znalosti, schopnosti a dovednosti,
které nejsou vazdny na zadnou urcitou Cinnost, ale oteviraji Cloveku
moznost pusobit v mnoha funkcich a na mnoha pozicich a Gspésné
zdolavat piekvapivé zmény v pracovnim zivoté a z hlediska profesni
dréhy jedince.

V primarnim vzdélavani je ucivo chipano jako prostfedek k
osvojeni ¢innostné zamétenych ocekdvanych vystupt, které se postupné
propojuji a vytvareji predpoklady k u€innému a komplexnimu vyuzivani
ziskanych schopnosti a dovednosti na trovni klicovych kompetenci.

V etapé zakladniho vzdé€lavani jsou za klicové povazovany:

e kompetence k uceni

e kompetence k feSeni problémil

e kompetence komunikativni

e kompetence socidlni a personalni
o kompetence obcanské

o kompetence pracovni.

2 yeteska, J. Kompetence ve vzdélavani dospélych. Praha, Univerzita Jana Amose
Komenského, 2008. ISBN 978-80-86723-98-3, s. 66.
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Mezi rozhodujici (klicové) kompetence rozvijené v (preprimarnim)
primarnim a sekundarnim (gymnazialnim a sttednim odborném) Skolstvi
budou 1 nadale patfit kompetence kuceni, kieSeni problémi,
komunikativni, socidlni a personalni, ob¢anské a pracovni kompetence a
spolecné s nimi pochopitelné kompetence zakladni gramotnosti a zejména
tzv. sekundarni ¢ funkéni gramotnost.”’

V ramci dalsiho vzd€lavani pak mé dochazet k dalSimu rozvoji
a kmodifikacim vtéchto kompetencich a Kkutvafeni a proméné
kompetenci profesnich (druhové, profesné ¢i oborové specifickych), jez
dale zajist'uji jednotlivci tspésné uplatnéni na trhu prace, v proménlivych
podminkach globalizujictho se a turbulentniho socio-ekonomického
prostiedi. %

Kompetence v pribéhu zivota jedince vznikaji, rozvijeji se
a zanikaji. Jsou tedy zavislé i na véku. Kompetence jsou rovnéz relativni,
nebot’ situace a okolnosti se stidle méni, proto je jedinec ziskava
vV pribc¢hu celého Zivota, jednd se tedy o uceni podlozené vlastni
zkuSenosti. ZkuSenosti ziskdva a zpracovava kazdy jinym zplsobem
(individualnim a tedy originalnim zptisobem).

V podnikovych (firemnich) strukturdch jsou nositeli moci a tim
i rozhodovacich kompetenci vedouci pracovnici (manazeti), ktefi je
ovSem rovnéz ziskavaji od svych nadfizenych, ptipadné vlastnikd
(majitelt) firem. V nové&jsim pojeti systému podnikového fizeni jsou
rozhodovaci kompetence pfenaSeny také na ostatni zaméstnance, hovoti
se o decentralizaci rozhodovani. Zakladnim problémem snah o vytvoifeni
komplexniho modelu kompetence zlstava, ze kompetence se projevuje
v chovani, respektive vjednani a v Cinnosti, a Ze zadny jedinec

nedisponuje viemi potfebnymi kompetencemi. 2°

2 Veteska, J. Kompetence ve vzdélavani dospélych. Praha, Univerzita Jana Amose
Komenského, 2008. ISBN 978-80-86723-98-3, s. 83-90.

%8 Muzik, J. Edukace Fidicich dovednosti. People management. Praha : ASPI, 2008.
148 s. ISBN 978-80-7357-341-6.

2 Tureckiova, M. Veteska, J. Kompetence ve vzdélavani. Praha, Grada Publishing,
2008. 159 s. ISBN 978-80-247-1770-8, s. 98.
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Kompetence se dale rozvijeji a pfeménuji ve sdileni specifickych
kompetenci a v pfedavani kompetence dalSim lidem (sdilenim
a transformaci, tj. pfeménou kompetenci potencialn¢ dochazi k vytvoreni
kompetenci novych, individudlnich i1 skupinovych — viz také teorie
znalostntho managementu). Pokud ovSem zacne jedinec ziskané
kompetence ptredavat, prichazi tak o konkurenc¢ni vyhodu, kterou ziskal
tim, Ze jiz diSponuje konkrétni kompetenci ziskanou individudlnim
rozvojem. I to je zatim piekdzkou dalSiho tspésného rozvoje spolecnosti
zalozené na znalostech a uplatnéni riznych zménovych koncepti, vcetné
piistupu ke vzd&lavani (udeni) a fizeni podle kompetenci. *°

Rada teoretiktl i vzdélavateltl v praxi vsak koncept kompetenci,
ktery v sob& zahrnuje ob& uvedena pojeti, povazuje za piinosny a jeho
aplikaci za nezbytnou pro dal$i rozvoj jednotlived, socialnich skupin
i spole¢nosti jako celku. Tento pfistup ke vzdélavani, rozvoji a uceni je
navic zcela ve shod€ se znamou triddou ,,moci — chtit — umét®“, ktera
nejen odkazuje na predpoklady a podminky efektivniho vykonu, ale
rovnéz znovu potvrzuje opravnénost pouziti konceptli vzdélavani (uceni)
a fizeni podle kompetenci v praXi.31

Profesni kompetence jsou rozvijené a dle potfeby modifikované
predevs§im v ramci terciarniho a dalsiho vzdélavani. V této souvislosti je
lze povazovat za charakteristické a individualni rysy osobnostniho
lidského kapitalu, kde k formovani profesnich (vétSinou specifickych)
kompetenci a Zddoucimu vysledku vede rovnéz zkuSenost z pracovniho,
ale i obecn&ji pojatého socialniho prostiedi.*?

Rozvoj profesni kompetence determinuje a modifikuje schopnosti
jedince tvortit a ptidavat vlastni hodnotu. Proto je ve znalostné zalozené
ekonomice rozvijeni lidského kapitalu vyzdvihovano v souvislosti

s tspéchem a tedy s uplatnénim se v rozmanitych socialnich rolich. Toto

%0 Veteska, J. Kompetence ve vzdélavani dospélych. Praha, Univerzita Jana Amose
Komenského, 2008. ISBN 978-80-86723-98-3. s. 83-90 a s. 49.

31 Veteska, J., Tureckiova, M. Kompetence ve vzdélavani. Praha: Grada Publishing,
2008. 159 s. ISBN 978-80-247-1770-8.

32 Tureckiova, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdach. Praha: Grada Publishing, 2004. 168 s.
ISBN 80-247-0405-6.
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pomérné nové paradigma transformuje a obsahuje zmény v pohledu na
vyznam, teoretiCkou analyzu a praktickou aplikaci pojmu kompetence a
obecnéji na zmény vzdélavaciho systému 1 dalSi souvisejici procesy
celozivotniho vzdélavani a uceni, véetné vytvareni pftilezitosti k uceni
v celé §ifi Zivota (life-wide learning).

Svét prace a lidi v ném se stale proménuje. Vlivem fady faktorii
vném dochazi ke stale rychlejS§im, rozsahlejsim a dramatictéjSim
zménam v obsahu i rozsahu vykonavanych ¢innosti. Nékteré profese
nove vznikaji, jiné zanikaji a u vétSiny ostatnich se pribézné proménuji
pozadavky kladené na jejich efektivni vykon, vcetné pozadavkl
kvalifikacnich. Mnohem Ccastéji a stale ve veét§im mefitku se setkdvame
s tim, Ze Cast dfive naucené¢ho prestdva platit — je stejné tak tfeba se
permanentné ucit jako zapominat... Tézist€¢ odpovédnosti za vlastni
uceni a vzdélavani je presouvdna do ,,privatni sféry”“ — hovoii se o
celoZivotnim uceni a kontinualnim (nepfetrzitém) rozvoji, za nézZ nese
plnou odpovédnost sam jedinec. Tak je tifeba kvalifikaci dopliovat,
rozSifovat ¢1 ménit (tzv. rekvalifikovat). Formalni kvalifikace stéle
rychleji zastaravd a zmeéna jejiho obsahu byva dlouhodobym procesem.
Profesni kompetence naproti tomu tvoifi dynamicky celek, jehoz
jednotlivé ¢asti je mozné dopliovat a nékteré znich jsou dokonce
mezioborove prenosné. 3

Puvodni dil¢i ptistupy ke studiu kompetenci, zdlraziujici urcity
typ nebo pftistup ke studiu jednotlivych typi kompetenci, se postupné
sblizuji a vedou k holistickému (celostnimu) pfistupu, ktery vyuziva
pfedevSim synergie mysSlenek a poznatk( dalSich disciplin. Celostni

pfistup se uplatiuje nejen vramci kompetenci klicovych, ale také

% Veteska, J. Kompetence ve vzdélavani dospélych. Praha, Univerzita Jana Amose
Komenského, 2008. ISBN 978-80-86723-98-3, s. 83-90.

3 Veteska, J. Kompetence ve vzdélavani dospélych. Praha, Univerzita Jana Amose
Komenského, 2008. ISBN 978-80-86723-98-3, s. 83-90.
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profesnich. Nelze jiz oddélené¢ zkoumat jednotlivé slozky samostatné,
naopak celek podstatnd ovliviiuje i fungovani nebo podobu svych &asti.

Holistické pojeti zmény paradigmatu ve smyslu globalniho vidéni
svéta a prechodu od jednoho paradigmatu k druhému se opira o tvarovou
psychologii. Podle této koncepce nevnimame ¢asti, ale vzdy celky.

Pro oba segmenty celozivotniho vzdélavani (pocate¢niho |
dal§iho) lze Gspésné aplikovat nize uvedeny model vztahu mezi riznymi
typy kompetenci a kvalifikaci (formalni a neformalni), ve kterém jsou
uvedeny rovnéz zakladni zdroje ziskdvani a rozvoje jednotlivych typt

kompetenci (viz obrazek).

Obrazek €. 1: Nové pojeti profesnich a formalnich kvalifikaci
zaloZenych na ziskavani a rozvijeni kompetenci

osobni + pracovni
zkusenosti
S
\ty
orientace \ /
v oboru ' Vs
FORMALNI — | PROFESNI _|_ KLICOVE
KVALIFIKACE | —¢—— | KOMPETENCE KOMPETENCE

I zku$enosti ‘

neformalni kvalifikace

Zdroj: VeteSka (2010)

Uvedeny model nazorné¢ zobrazuje souvislosti mezi formalni
kvalifikaci, profesni kompetenci a klicovymi kompetencemi a ukazuje
prenos dirazu od klicovych kompetenci (osvojovanych a rozvijenych
pfedev§im v etap¢ primarniho vzdélavani) a kompetenci profesnich
(ziskavanych od etapy sekundarniho vzdélavani) ke kvalifikaci zaloZzené
na kompetencich. Kvalifikace je pak tvofena ze dvou slozek, jejichz
pomér se v prubéhu zivota méni. Od plvodni pievahy formalni

kvalifikace (od ukonceného sekundarniho, resp. terciarniho vzdélavani)

% Veteska, J., Tureckiova, M. Kompetence ve vzdélavani. Praha, Grada Publishing,
2008. 159 str. ISBN: 978-80-247-1770-8
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dospiva jedinec k ptevaze neformalni kvalifikace (ziskavané profesni

a zivotni zkusenosti). %

Lidské zdroje

Rizeni lidskych zdrojii je specifickou &innosti v ramci organizace,
kterd se zabyva fizenim lidského kapitdlu v organizaci, tedy fizenim
zaméstnancl jako celku. LiSi se od manazerského fizeni tim, ze fidi
zaméstnance jako celek a poskytuje manazerim nastroje, kterymi mohou
pfimo i neptimo piisobit na riist a udrzeni produktivity prace.

Lidské zdroje se vyvinuly z personalistiky, kdy neustaly
konkurenéni tlak organizace a firmy donutil, aby se dlouhodobé
a strategicky vénovaly rozvoji svych zaméstnanci, nebot’ si uvédomily,
ze nahradit zaméstnance je velice slozité a v mnohych firmach se stavaji
jedinou a podstatnou konkurenéni vyhodou.

Do oblasti HR (human resources = lidské zdroje) patii planovani.
To se zabyvé analyzovanim mezer mezi definovanym cilovym stavem
lidskych zdrojt a jejich soucasnym stavem. K tomuto se uziva mnozstvi
nastrojui. Planovani slouzi k urovani cest a nakladd nutnych pro zaceleni
téchto mezer.

Ziskavani a vybér zaméstnancii tvofi nejviditelnéjsi oblast fizeni
lidskych zdroji. Ziskavani a vybér zaméstnanci slouzi k zaplnéni
volnych pozic v organizaci. Ziskavani se dale déli na interni (nabor)
a externi. Mnohdy se pod ziskavani také zahrnuji procesy marketingu
lidskych zdrojii a programy pro absolventy vysokych $kol a univerzit.
V ramci naboru se také fesi procesy pro fizeni zkuSebni lhity u novych
zamestnanct a jeji vyhodnoceni.

Vzdélavani a rozvoj pokryva v HR procesy pro hromadné Skoleni
a pravidelné Skoleni zaméstnancii (vzdélavani) a rozvoj manazerskych

a specializovanych dovednosti a schopnosti u vybranych jedinct ve

% Tureckiova, M. Veteska, J. Kompetence ve vzdélavani. Praha, Grada Publishing,
2008. 159 s. ISBN: 978-80-247-1770-8.

29



spolecnosti (rozvoj). Vzdélavani a rozvoj navazuje na procesy planovani
lidskych zdroji, kdy na identifikované mezery a nedostatky nasazuje
potfebné tréninkové a rozvojové programy. Napiiklad, v ramci
zodpovédnosti tréninku je proskoleni vSech prodejcti a zakaznickych
center na noveé uvadéné produkty a jejich zpracovani v rdmci organizace.
Oblast rozvoje pracuje pouze s vybranymi zaméstnanci, do kterych
sméiuje nepomeérné veétsi procento financnich a casovych investic tak,
aby si organizace zajistila kvalifikované zamé&stnance do budoucnosti.

Dalsi oblast pak tvoii odménovani, hodnoceni a zaméstnanecké
vyhody. Cilem je spravovat prostiedky mzdového rozpoctu tak, aby
zaméstnanci podavali maximalni vykon a méli 1 vysokou miru motivace.
Odménovani nastavuje vySi zékladni mzdy, pfipravuje bonusové
programy, programy pro zaméstnance v obchodnich tutvarech a motivaéni
programy.*’

S HR je déle spojena persondlni administrativa a reporting, ktery
poskytuje managementu informace z oblasti fizeni lidskych zdroji.
Poskytuje informace o fluktuaci, vyvoji mezd, vysi nakladi na Skoleni
a provadi 1 odborny komentai k jednotlivym reportim a trendim

v oblasti fizeni lidskych zdroja.

%7 Wikipedia [online]. 2011, [cit. 2011-11-09]. Lidské zdroje. Dostupné z WWW:
http://cs.wikipedia.org/wiki/Lidsk%C3%A9_zdroje#Oblasti_v_.C5.99.C3.ADzen.C3.
AD_lidsk.C3.BDch_zdroj.C5.AF
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2.VZTAH NORMA’l:IVNiHO, PQDNIKQVEHO ,
A CELOZIVOTNIHO VZDELAVANI A UCENI

Evropsky i ¢esky vzdélavaci systém se ¢leni na pocatecni a dalsi
vzdé€lavani. Vzdélavani lze téz délit na formalni, neformalni a informalni,
dale pak na normativni, podnikové a celoZivotni. Zalezi na kritériich
tiidéni. Dfive neZ se tomuto déleni budu vénovat, pokusim se vysvétlit

vztah pojmt vzdélani a vzdélavani.

2.1 Vzdélani a vzdélavani v kontextu znalostni spole¢nosti

Vzdélani (edukace) je soustava védeckych a technickych

védomosti, intelektudlnich, a praktickych dovednosti, utvofeni moralnich
rysit a osobitych zajmi, kterd je majetkem osobnosti. Je vysledkem
procesti zam&fenych na utvéareni osobnosti, vysledkem vzd&lavani.*® Jini
teoretici pak vzdélani prosté¢ povazuji za vysledek vychovy (napf.
Pricha®).
Vzdélani je proces, jehoz vysledkem je osvojovani
systemizovanych poznatkli a védomosti a s nimi spjatych intelektualnich
| praktickych dovednosti anavyki. Vzdélani piedstavuje nezbytnou
podminku piipravy c¢lovéka k Zivotu a praci. Ziskava se zejména na
Skolach, sebevzdélanim, prostiednictvim kulturné osvétovych instituct,
ale i nahodile (v praktické kazdodenni ¢innosti). Pfedevsim na skolach je
vzdélani, respektive vzdélavani tizce spojeno s vychovou a pedagogickou
interakci, kterd dominuje v didaktickém procesu.

Vzdélani prestavuje souhrn znalosti, které jedinec ziskava pomoci
vzdélavani, vyuky a studia specifickych védomosti. Vzdélanim téz
minime dosazeni ocekavané urovné v procesu vzdélavani. Vzdélani
délime podle stupniii Skolské soustavy na piedskolni, zdkladni, stfedni,

vys$si odborné (v€. gymnazidlniho) a vysokosSkolské (v¢. vyssiho

% palan, Z., Langer, T. Ziklady andragogiky. Praha, Univerzita Jana Amose
Komenského, 2008. 184 s. ISBN 978-80-86723-58-7.

% priicha, J. Détskd Fec a komunikace : poznatky vyvojové psycholingvistiky. Praha,
Grada Publishing, 2011. 199 s. ISBN 978-80-247-3603-7.
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odborného vzdélavani). Podle vztahu K profesni orientaci tedy mluvime

0 vzdélani v§eobecném nebo odborném.

Vzdélavani je proces cilevédomého a systematického
zprostiedkovani, osvojovani a upevilovani schopnosti, znalosti,
dovednosti, ndvyki, hodnotovych postojii a spole¢enskych forem jednani
a chovani osob. Vzdélavani je do jist¢ miry vychovou a vychova
vzdélavanim, jde o tUzce propojené pojmy. V uzSim slova smyslu
vychova osobnost utvafi, kdezto vzdélavani osobnost dotvaii soustavou

védomosti, znalosti, dovednosti.

Vychova plisobi zejména na City a vili, vzdélavani pak na rozum.
Vychova vytvari charakter a vzdélavani vytvari vzdélaného ¢loveéka. Pri
spole¢ném cili — vytvofeni vSestranné rozvinuté osobnosti jedince, kdy
rozum, cit a vile jsou Vv rovnovaze, jsou funkce vychovy a vzdélavani

neoddélitelné.*

Normativni vzdélavani zahrnuje veSkeré formalni vzdélavani
Vv ramci vzdélavaci soustavy (primdarni, sekundéarni a terciarni) a probiha
zejména v mladém véku jedince (proto se nazyva téz vzdélavanim
pocateénim). Muze byt ukonceno kdykoli po splnéni zakonem dané
Skolni dochazky. Nejc€astéji se tak stdvad vstupem na pracovni trh nebo
prechodem mezi neproduktivni obyvatele, coz se d&e zpravidla

z vaznych zdravotnich divodi (invalidita).

Normativni vzdélavani zahrnuje:

- zékladni vzdélavani (primarni a niz8i sekundéarni stupen), které ma
vSeobecny charakter a kryje se zpravidla s obdobim povinné Skolni
dochazky;

- vSeobecné vzdélavani, jez se odehrdva na vyssi sekundéarni Urovni
a slouzi ptredev§im k pfipraveé na dalsi studium nebo dopliuje odborné

vzdelavani;

0 Palan, Z. Zdklady andragogiky. Praha: Vysoka skola J. A. Komenského, 2003. 199 s.
ISBN 80-86723-03-8.
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- odborné vzdélavani, které se odehravd na vyssi sekundarni rovni,
jehoz hlavnim cilem je pfiprava pro budouci pracovni uplatnéni a
ziskani kvalifikace.

K pocate¢nimu vzdélavani fadime, jak jiz bylo vySe zminéno, téz
vSeobecné a odborné vyssi sekundarni vzdélavani. Stiedni vzdélani je
zakon¢eno maturitni zkouskou nebo vyuénim listem, coz odpovida
zékonu ¢. 561/2004 Sb., o predSkolnim, zakladnim, stfednim, vysSim

odborném a jiném vzdélavani (Skolsky zakon).

Pocatecni vzdélavani tedy probihd v mladém véku a miize byt
ukoncéeno kdykoli po absolvovani povinné Skolni dochazky vstupem na
trh prace scilem zacit pracovni drahu, se zamérem zaclenit se mezi
ekonomicky aktivni obyvatele. Vysledkem tohoto zdméru je bud’ ziskéani

zaméstnani, nebo jeho hledani.

Posledni soucésti normativniho vzdelavani je tercidrni vzdélavani.
Toto vzdélavani zahrnuje Siroky sektor vzdélavaci nabidky nésledujici po
maturitni zkouSce. Poskytuje specializované vzdélani odborné nebo
umeélecké (konzervatore). VéEtSinou se d€li na vzdelavani realizované na
vysokych Skolach a vzdélavani nevysokoskolské, poskytované vysSimi
odbornymi Skolami nebo nékterymi uméleckymi $kolami a konzervato-
femi. Vysokoskolsky vzd€lavaci systém je legislativné zabezpecen
zékonem o vysokych $kolach™, ostatni $koly terciarniho sektoru se Fidi

tzv. Skolskym zakonem.

Cilem vzdélavaci strategie CR je podpofit zejména probihajici
reformu tercidrniho vzdélavani a zalozit v této oblasti dlouhodobé
pozitivni trendy, vytvofit nové kapacity pro Spickovy vyzkum a zlepsit
spolupraci s aplikacni sférou. Zajisténi a ziskani odpovidajici kvalifikace
je véci presahujici hranice terciarniho vzdélavani (a vzdélavani viibec) a
dnedni doba vyZaduje zainteresovanost a aktivni pfistup vice socialnich
partneri — statnich, socidlné-ekonomickych a v neposledni fadé i

samotnych jedincti (Veteska, 2011).

* Viz zakon &. 111/1998 Sb., o vysokych $kolach.
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2.2 Vyznam profesniho a podnikového vzdélavani
pro celoZivotni uceni

Profesni vzdélavani se zameéfuje na ziskdvani védomosti
a rozvijeni dovednosti a kompetenci nezbytnych pro vykon konkrétniho
povolani nebo zaméstnani.

Toto vzdélavani se poskytuje osobam, jez dokonCily tadné
odborné vzd€lavani v pribéhu pocate¢niho vzd¢lavani. Zahrnuje
kvalifikacni vzdé€lavani, periodicka skoleni a rekvalifikac¢ni vzdélavani.

Poslanim profesniho vzdélavani je rozvijeni postojl, znalosti
a schopnosti vyzadovanych pro vykon ur¢itého povolani. M4 piimou
vazbu na profesni zafazeni a uplatnéni pracovnika, a tim i na jeho
ekonomickou aktivitu. Jeho podstatou je vytvateni a udrZzovani
optimalniho souladu mezi kvalifikaci subjektivni (redlnd pracovni
zpusobilost jednotlivce) a kvalifikaci objektivni (ndroky na vykon
konkrétni profese), tedy stdlé ptizpusobovani kvalifikace pracovnika
kvalifikovanosti prace.

Profesni vzdélavani se tedy zamétuje na uceni vedouci ke zvyseni
nebo zptesnéni kvalifikace jednotlivce nebo k jeji zmén€ béhem profesni
drahy. S profesnim vzdélavanim, jak jiz bylo zminéno, souvisi téz systém
rekvalifikaci. Rekvalifikace vedou ke zméné puvodni kvalifikace
v souladu s pozadavky trhu prace (viz zédkon ¢&. 179/2006 Sb.,
o ovefovani a uznavani vysledkt dal§iho vzdélavani).

Profesni vzdélavani lze pojimat téZ jako wuceleny systém
vzdélavani zaloZzeny na kombinaci znalosti a ,,mekkych® a ,tvrdych*
dovednosti. Jeho vysledkem je pfiprava zaméstnance pro kvalifikovany
vykon urcité profese nebo aktualizace jeho znalosti a dovednosti.
Kompetenéni pfistup vyznamné ovlivnil také oblast rozvoje a fizeni
lidskych zdrojl a poZadavky zaméstnavateli a naroky trhu prace obecné
(Veteska, 2011).

Dobte pojaté profesni vzdélavani zarucuje firmé odpovidajici

odbornou kvalifikaci danych profesnich skupin, zvySuje efektivitu
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vykonavané profese a tim i vykond firmy. Cilem profesniho vzdélavani
je tedy zvyseni adaptability pracovni sily a konkurenceschopnosti
podniku.

Podnikové neboli firemni vzd¢lavani je takovy proces vzdélavanti,
ktery je organizovan firmou. Mize probihat jak pfimo v podniku, tak
I mimo firmu ve Skolicich stfediscich a centrech. Podle Prichy a Vetesky
(2012)** mizeme firemni vzd&lavani definovat jako souhrn edukacnich
aktivit, které zajiStuje zaméstnavatelska organizace. Cilem tohoto
vzdélavani a uceni je doplnit (rozsifit, prohloubit ¢i zvysit) nebo zménit
(rekvalifikovat) kvalifikaci pracovnikd. V praxi podnikového vzdélavani
je zamérem odstranit rozdil mezi aktudlni (subjektivni) kvalifikaci
pracovnikii a pozadavky, jez jsou na né kladeny vramci plnéni
pracovnich ¢innosti. V radmci teorie podnikového vzdélavani jsou
rozliSovany: 1. trénink, tedy vycvikové a vzdélavaci akce, které jsou
zaméteny na ziskévani a rozvoj odbornych a specifickych kompetenci
(znalosti a dovednosti, ale 1 postoji a chovani), a jsou nezbytné pro
odpovidajici ocekdvany vykon a 2. rozvojové aktivity, zaméfené na
budouci pozadavky trhu prace a moznosti uplatnéni v podniku (rozvoj
pracovnikli a fizeni jejich profesni kariéry). V redlném firemnim
prostiedi se obé¢ strategie kombinuji (Veteska, 2011).

Smyslem podnikového vzdélavani je nejen ziskavani novych
znalosti zamé&stnancd, ale i vytvafeni podminek pro seberealizaci jako
nejucinnéjSiho motivacniho ndstroje. Vzdélavani se zpravidla tzce
vztahuje Kuréittmu povolani ¢i profesi. Pro teorii podnikového
vzd&lavani se pouziva pojem podnikové pedagogika.®

Tento specificky vzdélavaci proces zahrnuje jak vzdélavani
v podniku, tak i vzdélavani mimo né&j. Jedna se o systematicky proces
zmény pracovniho chovani, urovné znalosti a dovednosti vcetné

motivace zaméstnancil organizace.

* Pritcha, J., Veteska, J. Andragogicky slovnik. Praha, Grada 2012 (v tisku).
* Dostal, J., Klement, M., Hala, M. E-learning, dalsi vzdélavani a vzdelavani osob
s postizenim. Praha: SVSES, 2008. ISBN 978-80-86744-78-0.
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Vysledkem efektivniho podnikového vzdélavani by mélo byt
snizeni rozdilu mezi subjektivni kvalifikaci pracovnikii a pozadavky na
n¢ kladenymi.

Cilem podnikového vzdélavani neni jen predavani poznatka, ale
1 vytvafeni podminek pro seberealizaci jako nejucinnéjsiho motiva¢niho
nastroje. V podnikovém vzdélavani dochdzi ke sjednocovani osobnich
a podnikovych cilt.

Podnikové vzd€lavani zahrnuje vzdélavani v ramcei adaptacniho
procesu a ptipravu pracovniki k pracovni c¢innosti, prohlubovani
a zvySovani kvalifikace a nékdy téz cely systém spojeny s rekvalifikaci.

Firemni vzdélavani predstavuje jednu ze zakladnich cinnosti
personalistiky. Souvisi s planovanim a vybérem lidskych zdroji.
Podnikové vzdélavani je investici do lidskych zdroji. Z praxe vyplyva,
ze konkurenceschopné mohou byt jen ty podniky, v nichz je rychlost

uceni vétsi nez rychlost zmén v jejich okoli.

Historické souvislosti a vyvoj podnikového vzdélavani

V minulosti, po 2. svétové valce, byl v Ceskoslovensku
vybudovan propracovany systém podnikového vzd€lavani, jenz byl vSak
uzce spjat se Sitenim komunistické (socialistické) ideologie. Existovaly
tzv. zavodni Skoly prace, podnikové technické Skoly a instituty. Smyslem
podnikového vzdélavani za socialismu bylo pozvednout uroven ,,d€lnické
ttidy*, pozd¢ji, zejména od poloviny 60. let 20. stoleti, fidici pracovniky
(tzn. kadrové rezervy).**

V soucasnosti firemni vzdélavani ovliviluje vyhledavani a nébor
pracovnikii. Dobré podnikové vzde€lavani motivuje potencidlni zajemce,
aby se stali zaméstnanci firmy. Zaroven s tim se rozviji 1 podnikové
vzdélavani, protoze je nutné nové zaméstnance zaucit a piindSet jim

aktudlni informace o podniku i jejich oboru.

* Livetka, E. Kubdlek, J. Podnikovd pedagogika. Praha: Statni pedagogické
nakladatelstvi, 1978. 333 s. Cislo nar. bibl.: cnb000414649.
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Celozivotni vzdélavani (uceni) pfinasi koncepéni zménu pojeti
vzdelavani, jeho organizacniho principu, kdy vSechny moznosti uceni —
at’ uz v tradi¢nich vzdélavacich institucich v rdmci vzdélavaciho systému
¢1 mimo né. Predstavuji tak jediny propojeny celek, ktery dovoluje
rozmanité a Cetné¢ prechody mezi vzdélavanim a zaméstnanim a ktery
umoznuje ziskavat stejné kvalifikace a kompetence riznymi cestami
a kdykoli béhem zivota®. CeloZivotni vzd&lavani ma kromé socialniho
rozméru zvlastni vyznam pro vytvaieni vétsiho poctu pracovnich
prilezitosti a kvalitnéjSich pracovnich mist.

Kurikulum skolniho vzdélavani je povazovano za prostiedek
celozivotniho vzdélavani ¢lovéka. Skola tak prestiva byt jen ,uéici®
organizaci a stavd se soucasti bézného zivota clovéka a kromé
poskytovani znalosti a dovednosti formuje také jeho Zivotni postoje a
nazory. Ve vyspélych zemich svéta se stalo celozivotni vzdélavani
ohniskem vzdélavacich reforem od konce Sedesatych let 20. stoleti,
jejichz cilem je zvySovani kvality vzdélavaciho standardu. Statni podpora
celozivotniho uceni je jednou z priorit v ramci Bolonského procesu a na
n¢j navazujicich dalSich aktivit.

Celozivotni vzdé¢lavani je na evropské trovni chapano jako urcity
soubor vSech pftilezitosti, které jedinec dostava v pribéhu svého Zivota
a jeho soucasti je tedy 1 pocatecni vzdélavani.

V piipadé Ceské republiky je pak celoZivotni udeni na terciarni
urovni dano pocatecnim vzdélavdnim na této Urovni, které poskytuji
vSechny vysoké skoly a vyssi odborné skoly a dale pak vSemi kurzy
(v terminologii zadkona o vysokych Skoldch kurzy -celoZivotniho
vzdélavani), které poskytuji nejen vysoké a vyssi odborné Skoly, ale
1 fada dalSich vzdé€lavacich instituci.

Dalsi vzdélavani, které probiha po absolvovani urcitého stupné
vzdélani respektive po nastupu jedince do pracovniho procesu, mize mit

charakter formalni 1 neformalni.

** VETESKA, Jaroslav. Promény skolniho vzdélavani v biodromdlnim kontextu. Praha :
Verlag Dashofer, 2011. 180 s. ISBN 978-80-86897-39-4.
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V ramci dal$iho vzdélavani mize jedinec vstupovat do Skolskych
forem, vnichZz se poskytuje pievazné pocateni vzdélavani, s cilem
doplnit (nebo rozsifit) si chybéjici vzdélani nebo ziskat zcela jiné —
rekvalifikovat se. Zmény v pojetich a obsazich jednotlivych typu
vzdélavani dospélych, tak jak je predstavil ve svych pracich Jaroslav
Veteska (2010, 2011), rozvijejicich se vnavaznosti na koncepci
celozivotniho vzdélavani a uceni reflektuji ménici se edukacni a
rozvojové potieby stavajicich 1 potencialnich ucastnikti dalSiho
(profesniho) vzdélavani dospélych — napiiklad zapojeni nezaméstnanych
do rekvalifikaci podle kompetenci povede k jejich uplatnéni se na trhu
prace a tedy odpada hrozba socidlniho vylucovani.

Dalsi vzdélavani zahrnuje odborné vzdélavani zamétené na rozvoj
Sirokého spektra kompetenci dilezitych pro uplatnéni v pracovnim
zivoté. Mlizeme sem zahrnout dale obCanské vzdélavani, jez vytvari Sirsi
ptedpoklady pro kultivaci ¢lovéka jako obéana a pro jeho aktivni Gcast ve
spoleCenském a politickém Zzivoté. Posledni skupinu pak ptedstavuje
z4yjmove vzdélavani. To odrazi individudlni zajmy c¢lovéka a umoziuje
mu seberealizaci ve volném case.

Formalni vzdélavani je realizovano ve vzdélavacich institucich.
Jeho funkce, cile, obsahy, organiza¢ni formy a zpisoby hodnoceni jsou
pfesné definovany a legislativné vymezeny. Zahrnuje na sebe navazujici
tit vzdélavaci stupné (zakladni, stfedni, vysokoSkolské), jejichz
absolvovani je potvrzovano certifikitem (vysvédcéenim, diplomem
apod.).

Neformdlni vzdélavani je zaméfeno na ziskdni védomosti,
dovednosti a kompetenci, které mohou jedinci vylepsit jeho uplatnéni ve
spolecnosti. Kurzy neformdlniho vzdélavani mohou byt poskytovany
zpravidla v zafizenich zaméstnavatell, soukromych vzd¢lavacich
institucich, neziskovych organizacich i ve Skolskych zatfizenich. Patii
sem napf. kurzy cizich jazykl, pocitacové kurzy, fidi¢ské kurzy,
rekvalifikaéni kurzy, ale 1 kratkodoba Skoleni a ptfednasky. Nutnou

podminkou pro realizaci tohoto druhu vzdélavani je ucast odborného
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lektora ¢i ucitele. Neformalni vzdélavani nevede ke ziskani uceleného
stupné¢ vzdélani.

V souvislosti s dalsim vzdélavanim nelze opominout tzv.
informalni vzdélavani (uceni). Jedna se o proces ziskavani védomosti,
osvojovani si dovednosti a kompetenci zkazdodennich zkuSenosti
a ¢innosti v préci, v roding, ve volném case.

Informalni udeni v sob& tudiZ téZ zahrnuje sebevzd&lavani*®, kdy
ucici se nema moznost ovérit si nabyté znalosti (napf. televizni jazykové
kurzy). Na rozdil od formalniho a neformalniho vzdé¢lavani je informalni
uceni neorganizované, zpravidla nesyStematické a institucionalné
nekoordinované.*” Poskytnout u¢icimu se jedinci nastroje pro samostatné
studium a otevienost k seberozvoji, vede podle nékterych autord
(Veteska, Slangal, 2011) k pozadavkim na vétsi sebefizenost ze strany
studentli. Aktivita obcanskéd musi byt reflektovana v metodach a forméach
vyuky, nebot’ vzdélavani je nedilnou souéasti Zivota v jeho celku, jak je
vidét z konceptu vSezivotniho uceni. Je-li vyZadovéan posun role studenta
smérem k samostatnosti a kritické reflexi, musi paralelné dojit v rdmci

$kolniho vzd&lavani k piehodnoceni preferenci vyukovych metod*®,

2.3 Vzajemné vztahy etap a forem vzdélavani

Vzdélavani predstavuje Sirokou Skalu vzajemnych vztahli nejen
uvnitt vlastniho vzdé€lavaciho systétmu — viz rozdéleni vzd€lavani do
nékolika skupin a typd, ale téZ i mezi jednotlivcem a spole€nosti.

V piipadé, Ze ochota jednotlivce vzdélavat se je mald nebo

minimalni, zuzuje se tak spolecensky prostor k tomu, aby aktivné vyuzil

% Slangal, Radek. Moznosti uplatnéni kompeten&niho p¥istupu v procesu
sebevzdélavani. In VETESKA, J. a kol. Aktudlni otazky vzdélavani dospélych. Praha :
Univerzita Jana Amose Komenského, 2011, s. 179-195. ISBN 978-80-7452-012-9.
*" Palan, Z., Langer, T. Zdklady andragogiky. Praha, Univerzita Jana Amose
Komenského, 2008. 184 s. ISBN 978-80-86723-58-7.

“8 Slangal, Radek. Moznosti uplatnéni kompetenéniho piistupu v procesu
sebevzdélavani. In VETESKA, J. a kol. Aktudlni otdzky vzdélavani dospélych. Praha :
Univerzita Jana Amose Komenského, 2011, s. 179-195. ISBN 978-80-7452-012-9.
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¢i vyuzival moznosti, které mu spolecnost a jeji propracovany vzdélavaci
systém nabizi. Jednoduse feceno: kdo se nechce vzdélavat, nemusi,
nicméné¢ ma to pro n¢ fatdlni dusledky v podobé spolecenského
vyClenéni na samotny okraj a stim spojené ekonomické, socialni,
psychologické a zdravotni. Na druhé stran¢ spolecnost, v niz vzdélavaci
mechanismy nejsou optimalné nastaveny, trpi nejen ekonomicky, ale
I socialné, politicky a predevsim kulturné. To se odrazi v moralité,
kvalité mezilidskych vztaha, socidlnim dialogu atd.

Jednotlivé typy vzdélavani jsou velmi uzce propojeny. Jedna se
0 Uzce na sob¢ zavislé kategorie. Naptiklad bez normativniho vzdélavani
nelze uvazovat o profesnim ¢i podnikovém vzdélavani, informalni
vzdélavani nelze odd¢lit od neformalniho.

Vzdé€lavani napfic vSemi jeho kategoriemi tak patii k zékladni
socioeckonomické struktute (nejenom Eeské) spolecnosti. V dobé globalni
propojenosti a nadnarodnich — zejména hospodaiskych — vztahl celé
svétové ekonomiky je v jednotlivych korporatnich a politickych celcich
(USA, EU) kladen nesmirny diiraz na vzdélavani, nebot’ to je nositelem
ekonomického pokroku, jenz zene spolec¢nost vpied i v jinych odvétvich
(kultura, uméni, sport, traveni volného ¢asu).

CeloZivotni uceni je tedy vysledkem vSech vySe popsanych forem
vzdélavani. Musi se proto stat viiddéim principem pro poskytovani a ucast
na vzdelavani v jakémkoli jeho kontextu. VSichni ob¢ané Evropské unie
maji v podstaté stejné nebo velmi podobné piilezitosti k tomu, aby se
pfizpusobili pozadavkiim socidlnich a ekonomickych zmén tak, aby se
aktivné podileli na utvafeni budoucnosti Evropy a jejiho
konkurenceschopného hospodaistvi.

Evropska unie respektive Evropska komise v dokumentu
nazvaném Memorandum o celoZivotnim uceni® pfinasi zékladni
principy, na nichZ bude evropské vzdélavani v piistim obdobi stat. Tento

jiz historicky dokument nahradily nové, napt. Strategie celozivotniho

* viz Piilohy — dokument Memorandum o celoZivotnim uéeni (2000).
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uceni (2007), jeji Implementace (2009), Operacni programy (2007 —
2013) zaméfené na rozvoj a podporu vzdelavani.

Konkrétné se jednd o zaruCeni vSeobecného a stalého prfistupu
k uceni pro ziskdvani a obnovovani dovednosti potiebnych pro trvalou
ucast ve spolecnosti znalosti a V informac¢ni spole¢nosti. Tento aspekt
souvisi pfedevSsim s uplatnénim se jedince na trhu prace, ale i
Vv demokratické spole¢nosti. Dale o viditelné zvySeni trovné investic do
lidskych zdroju tak, aby se tak pfiznala priorita nejdulezitéjSimu
bohatstvi Evropy — jejim lidem. Tieti oblast tvofi rozvoj efektivnich
metod vyucovani a uceni a kontextu pro kontinuitu celozivotniho uceni a
vyrazné zlepSeni zplsobll pojimani a hodnoceni Gcasti na vzdélavani a
jeho vysledkl, zejména v piipadé neformélniho a informalniho uceni.
Posledni principy predstavuje zajisténi snadného piistupu ke kvalitnim
informacim a poradenstvi o pfilezitostech k uceni pro kazdého v celé
Evrop¢ a v pribéhu celého zivota a poskytovani pfilezitosti
k celozivotnimu uceni co nejblize lidem, v jejich obcich, a vSude tam,
kde je to vhodné, podporovat je zafizenimi zaloZenymi na informacni
a komunikacni technice.

Partnerskou spolupraci by se mécly mobilizovat zdroje ve
prospéch celozivotniho uceni na vSech uUrovnich. CeloZivotni uceni je
totiz nejlepsi cestou k budovani spolecnosti, kterd poskytuje rovné
prilezitosti pfistupu ke kvalitnimu uceni v pribéhu celého zivota vSem
lidem, a v niz vzdélavani vychazi predevSim z potieb a pozadavki
jednotlivel. Diky tomu se piizplisobuje nabidka vzdélavani organizaci
pracovniho Zivota tak, aby se lidé mohli uceni ucastnit v pribéhu celého
Zivota a mohli si planovat, jak kombinovat uceni, praci a rodinny Zivot.

Védomosti a dovednosti lidi budou diky celozivotnimu uceni
odpovidat ménicim se pozadavkim povoldni, organizaci pracoviSté
a pracovnim metoddm. Povedou k podnécovani a uzpusobovani lidi
k tomu, aby se aktivnéji podileli na vSech sférach moderniho vetejného
Zivota, zejména na socidlnim a politickém zivoté na vSech urovnich

spoleCenstvi véetné evropské urovné.
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Kli¢ k uspéchu tedy lezi ve spolecné odpovédnosti za celozivotni
uceni u vSech aktérti — clenskych statd, evropskych instituci, socialnich
partnerti a svéta podnikani, regionalnich a mistnich afadu, lidi pracujicich
ve vzdelavani vSeho druhu, organizaci obCanské spolecnosti, asociaci
a sdruzeni a v neposledni fad¢ i samotnych obcanii. Spole¢nym cilem je
vybudovat Evropu, v niz bude mit kazdy pfilezitost plné rozvijet svij

potencial tak, aby pocitoval, Ze je pro ni prospésny a ze do ni patii.
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3. POSTAVENi A VYZNAM MALYCH
A STREDNICH PODNIKU
EUROATLANTICKE CIVILIZACI

Mal¢ a stfedni podniky predstavuji kategorii firem s nizkym poctem
zaméstnancl. Zatimco Evropskd unie povazuje za hranici malého a
sttedniho podniku 250 zaméstnanci, ve Spojenych statech americkych je
hranici 500 zaméstnanct. Z toho je zfejmé, ze jednotlivé staty a instituce
pouzivaji pro definici této kategorie riznd kritéria. 0y pievazné veétsing
ekonomik je pojeti malych a stfednich podnikd chapéano jinak — odlisné.
Jednak s ohledem na narodni kontext, jednak na vySe zminény pocet
zaméstnanct, ktery v odborné literatute prevlada.

Délicim kritériem malych a stfednich podnikdi mize byt
i rozdéleni podnikd na Zzivnostenské a pramyslové, dale pak podle
poskytovanych sluzeb na malé zivnostenské podniky, v nichz podnikatel
bezprostfedné spolupracuje, vyjimecéné najima personal, pii podnikani
mu pomahaji ¢lenové rodiny. Dale na stfedni Zivnostenské podniky,
vV nichz podnikatel pracuje v oblasti podnikéni, sdm najiméa personal,
Vyfizuje ¢ast administrativy a prodejni ¢innosti a styk se zdkazniky. Treti
kategorii predstavuji velké Zivnostenské podniky. Podnikatel wuz
nepracuje v oblasti podnikani firmy, zajiStuje hlavné fizeni, planovani a
organizovani a najima prodejni, technicky, obchodni a dal$i personal.
Posledni skupinu tvoifi malé primyslové podniky s pokrocilej§i délbou
prace s kombinaci vyrobnich faktort.™

V Ceské republice upravuje malé a stfedni podnikani zékon
¢. 47/2002 Sb., o podpoie malého a stfedniho podnikani. Tento zakon
odkazuje na definici malého a stfedniho podnikdni podle Natizeni

Komise (ES) ¢. 70/2001 se zménou 364/2004 Sb. Tato definice je

%0 Kolektiv. Novd definice malych a stiednich. Evropské spolecenstvi: Utad pro Gfedni
tisky, 2006. ISBN 92-894-7917-5.

* Folvaréna, A. Malé a stiedni podnikani. Ostrava: Vysoké $kola podnikéni, 2005,
101 s. ISBN 80-86764-40-0.
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zalozena na tfech zakladnich kritériich: po¢tu zaméstnanci, obratu ¢i
majetku a nezavislosti.

Podle této definice se vymezuji pojmy drobny, maly a stiedni
podnikatel. Drobnym podnikatelem je ten, kdo zaméstnava méné nez
10 zaméstnancli a jehoz aktiva/majetek nebo obrat/piijmy nepiesahuji
korunovy ekvivalent 2 mil. EUR. Za malého podnikatele se povazuje
podnikatel, jenz zaméstnavd méné nez 50 zaméstnancu a jehoz
aktiva/majetek nebo obrat/pfijmy nepiesahuji korunovy ekvivalent
10 mil. EUR. Stiedni podnikatele zamé&stnava méné nez 250 zaméstnancti
a jeho aktiva/majetek nepiesahuji korunovy ekvivalent ¢astky 43 mil.
EUR, nebo ma Ccisty obrat/ptijmy nepiesahujici korunovy ekvivalent®®
50 mil. EUR.

V odborné literatuie se dale Casto pouziva zkratka SME (Small
and Medium Enterprise) nebo SMB (Small and Medium Business), my
V této praci davame prednost Ceskému ekvivalentu MSP (maly a stfedni
podnik).

MSP plnily, plni a budou plnit ve spolecnosti celou fadu roli.
Kromé ustfedniho ekonomického faktoru zastavaji funkci socidlni
I politickou. Sehraly zaroven historickou roli pfi formovani moderni

euroatlantické civilizace.

3.1 Historicky vyvoj malych a stirednich podniki

Soucasny vyvoj MSP stejn¢ jako jejich vyznam pro spole¢nost
a ekonomiku mizeme analyzovat pouze v §ir§im socialnim a historickém

kontextu. MSP jsou stejné¢ jako jiné instituce vyrazem kultury dané

%2 Korunovy ekvivalent — kurs vyhlageny Evropskou centralni bankou pro pomér mezi
EUR a K¢ k 31. 12. roku pfedchazejicimu roku podani zadosti o podporu, pfip. pro
posledni pracovni den pfechazejici tomuto datu, pokud 31.12. ptipadé na sobotu, nedéli
nebo svatek.

44



spolenosti, a tim i1 vyrazem kulturnich rozdili mezi jednotlivymi
zemémi a regiony.

Ve stitedovéku prevladalo uzaviené domaci hospodaistvi na bazi
feudalniho fadu, v némz se zbozi pottebné pro kazdodenni zivot vétSinou
vyrabélo vlastnimi silami na jenom statku.

Podnétem k rozvoji malého podnikani se pfitom stal rist poctu
obyvatel, vznik mést a s tim spojena vzristajici spotieba. Impulsem pro
vznik a rozvoj malého podnikani se stala femesla.

Domy femeslnikii ve méstech byly zarodkem malych podnikii.
Mistr vétsinou pracoval sam nebo jen S nékolika tovarySi. Postupny
rozvoj femesel byl doprovazen organizovanim femesel a Zivnosti
do cechti, které prejimaly fadu spravnich tkold a tvofily socidlni ramec
femeslnikti. Regulovaly naptiklad vyrobu, odbyt, pracovni podminky
a vyuku tovarysa (ucnuy).

Vliv cirkve byl pifi zarodku formovani malého podnikdni téz
nezastupitelny. Stale vétsi pocet cirkevnich zatizeni, kostell, klastert,
Skol, nemocnic a narlst pouti zejména po obdobi valek ¢i morovych ran
vedl k nutnosti vyrabét a poskytovat stale SirSi spektrum zbozi, sluzeb.
Doslo tak krozvoji pohostinstvi a k zarodkiim cestovniho ruchu, byt
se ohledem na soucasnost jednalo jen o par tisic osob.

V 16. a 17. stoleti se hospodarska situace v Evropé zacina radikalné
meénit v disledku novych objevli (Zamoii) a zejména prumyslovych
(vyrobnich) technologii.

Nové technické vyndlezy a védecké poznatky s sebou pfinesly
1 spolecenské zmény (napt. Velka anglicka revoluce). V 17. stoleti
dochézi k vyraznému upevnéni postaveni femesel a ke zvySeni poptavky
po femeslnych vyrobcich.

Cechy se z pocatku k novym technickym podminkdm stavély
zdrzenlivé a odmitavé, baly se stale rostouci konkurence. Casem viak
1 ony zaCaly nové poznatky a vynalezy zavadét do praxe.

V tomto obdobi zaCinaji femeslnici sdruZeni do cechli vyuzivat

jiného systému odbéru svych vyrobki, a to zejména v oblasti textilu
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(vyroba niti a latek). Obchodnik — faktor — si nasmlouval fadu drobnych
femeslnikti, ktefi pro né pracovali. Zacal vznikat propracovanych
obchodni systém meziobchodnikti a komisiondlnich agentti. Faktor
femeslnikim podle poptavky rozdéloval suroviny a nastroje. Za to si pak
nechdval cast vydeélku a nasledné shromazdoval a dal neustile
distribuoval suroviny, polotovary nebo vyrobky k dokonceni nebo
prodeji.

Remeslnici se snadno zadluZovali a stavali se zavislymi na
obchodnikovi, ktery je de facto uvéroval. Situace vedla k tomu, ze
femeslnik pracoval za nizky vydélek a vyluéné pro urcitého obchodnika.
Tento systém faktorstvi 1ze povazovat za vznik industrializace.

V obdobi priimyslové revoluce na prelomu 18. a 19. stoleti dochazi
k apadku femesel. Cechy byly v dusledku spolecenskych zmén a zejména
zmeény vyroby a bydleni postupné opoustény.

RemesInikiim bylo umoznéno osamostatnit se a ptisobit samostatné
vV dané oblasti podnikéani. To pfineslo moznost vzniku manufaktur, které
znamenaly zasadni pfelom v organizovani vyroby.

Zatimco jeSté v poloviné 18. stoleti existoval v Evropé maly pocet
rozptylenych manufaktur, na pfelomu 18. a 19 stoleti nastoupil tovarni
zpiisob vyroby, v némz vedle individualizované a zakazkové produkce
vznikala hromadnd a sériova velkovyroba (zejména textilni pramysl).

Industrializace nastartovala 1 vznik zarodku moderniho bankovniho
systému, protoze hromadnéd vyroba vyzadovala velké mnozstvi stroji a
tedy pozadavkl na vstupni kapital. Cely systém podminoval vznik a
expanzi sektoru sluzeb, které byly s vyjimkou systému dopravy
produkovany vyhradné v malych podnicich (srovnej naptiklad s Veteska,
2011 a Kuchat, 2010).

Ve stale vétsi mife vznikaly nové obchody a sluzby obyvatelstvu
napft. holi¢i, hotely, pravnické kancelaie apod. S nastupem industrializace
dale souvisela i existence infrastrukturnich sluzeb, jako byla doprava,

vychovnd a vzdélavaci zafizeni aj.
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Sektor nové vzniklych sluzeb se postupné dokazal samostatné
pusobicich femeslnikim vyrovnat a n¢kdy je dokonce ptedstihl. Presto
bylo fungovani ekonomiky bez femeslniki nemyslitelné, protoze femeslo

Industrializace se vyvijela v jednotlivych evropskych zemich jinak.
Hlavni roli méla v primyslové vyrobé Anglie, svoboda Zivnosti byla
postupné prosazovana v jednotlivych zemich. V Prusku doslo ke zruseni
povinnosti byt ¢lenem cechu v roce 1810, v Rakousku-Uhersku uvolnil
podnikani az zivnostensky tad vydany v r. 18509.

Podle tohoto ptedpisu byly za zivnost poklddany jen takové
Cinnosti, ,kter¢é sméfovaly kvydélku (k dosazeni =zisku), byly
provozovany trvale a samostatné (na vlastni ucet). Zivnostnikem byl
tedy jak femeslnik, tak i obchodnik i tovarnik.>®

Zivnosti se ¢lenily na realné, které se mohly predvést, a osobni
(nebylo mozné je predvadét), dale pak na svobodné, femeslné
a koncesované. V Rakousku-Uhersku doslo jest¢ nasledné k novym
omezenim v novém zivnostenském zakoné (1883 doslo) v souvislosti se
zavedenim femeslnickych Zivnosti a osvédceni zpusobilosti.

V tomto obdobi doSlo v femeslech k nariistu zaméstnanosti, byt
s mensi rychlosti neZ v primyslu. Diky rozvoji mést prochéazi rychlym
ristem zivnosti v oblasti potravinafstvi a stavebnictvi. Jiné Zivnosti
prochédzeji fazi restrukturalizace (obuvnictvi a stim rozSifeni
obuvnickych stroji, zivnostnici jdou pracovat do tovaren nebo se
specializuji na opravy bot).

Druhd polovina 19. stoleti znamenala v Evropé postupny utlum
femesIné Cinnosti. Tato ,,krize femesel je charakterizovana hlavné krizi
domaéci prace. Stroje postupné nahrazovaly az stovky femeslnikd (napf.
spradaci stroj aj.).

Prelom 19. a 20. stoleti znamenal ukonc¢enim procesu potlacovani

zivnostenskych oborii. Uvédomeéni si prava na existenci trzniho segmentu

%3 Zahradnitkova, M. Pohled do rakouského Zivnostenského fadu. In: Aplikované pravo
2/2008. str. 16.

47



malych zivnostenskych podnikii a smysluplného vzajemného dopliiovani
masové a individudlni vyroby znamenalo moznost zachovani existence
MSP do dnesnich dob.

Postaveni ¢eskym zemi v Rakousku-Uhersku bylo, co se tyka
femesel a vzniku malych forem podnikdni ve 2. poloving 19. stoleti
skute¢né unikatni. Cechy, Morava a Slezsko byly navazany ,,plicemi®
rakousko-uherské ekonomiky. Zaostalé a zemédélsky orientované
Uhersko spolu s velmi hornatym Rakouskem tézili z tradice a rozvoje
podnikéni na naSem tzemi. Tak tomu bylo az do rozpadu Rakousko-
Uherska a vzniku samostatného Ceskoslovenska v roce 1918.

K velkému rozkvétu MSP doslo v obdobi Prvni republiky (1918 —
1938). Do konce druhé svétové valky patiilo Ceskoslovensko
Kk nejbohat§im zemim svéta s rozvinutou ekonomikou, v niz hraly MSP
zasadni roli. K vyraznému nértstu drobnych zivnosti doslo pravé mezi
valkami v letech 1918 — 1939, kdy jejich pocet piesahl 700 tis., celkem
tyto zivnostenské podniky zaméstnavaly pres 1 100 000 osob.

Drobné podnikani bylo a je spojovano se stfednim stavem a jejich
vyznamem a dulezitosti pro narodni hospodafstvi, a to nejen v tehdejSim
Ceskoslovensku, ale i nyni v celé euroatlantické civilizaci. Bez mnoha
podnikateli, ktefi jsou pfislusniky tzv. stfedniho stavu, neni moZzZna
existence trzni ekonomiky.

Kplvodnim slozkam stfedni tfidy patfili v mezivalecném
Ceskoslovensku Zzivnostnici, femeslnici a drobni podnikatelé. Stiedni
tiida zahrnovala téz predstavitele svobodnych povolani — architekty,
lékate, advokaty atd., jez tvofili skupinu nabizejici na trhu Siroké
spektrum vykont a produktd, které by nemohly vzniknout ve velkych
pramyslovych firméch.

Silny stfedni stav byl ekonomickym a politickym zékladem
demokracie prvni republiky a jejiho postaveni v Evropé. Celd fada
vyznamnych primyslnikii piasobila v poradenskych orgdnech statu,

VvV ramci zastupitelskych sbori apod.
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Politicky povale&ny vyvoj, v némz bylo Ceskoslovensko zaélenéno
do sféry vlivu Sovétského svazu, vSak cely proces zpomalil (sliby
komunistii ve volbach 1946 o tom, Ze zachovaji mal¢ a stfedni podnikani,
odmitnuti Marshallova planu v r. 1947), utlumil a po unorovém puci
V roce 1948 uplné zhatil.

Ceskoslovenska ekonomika v tomto obdobi fungovala na principu
centralniho planovani. Doslo k znarodnovani nejdiive velkych podnika
(tfijen 1945), pozdé&ji i podnikl nad 50 zamé&stnanci™.

Byla provedena monopolizace, omezeno soukromé vlastnictvi
(natlak na vstup soukromych zemédélct do druzstev na pocatku 50. let
20. stoleti, nasilné zabirani a déleni byt atd.), coz zplsobilo rozpad
fungovani trzniho mechanizmu.

Drobné zivnostniky a MSP komunisté nasilné zaclenili do statnich
podniki, vyrobnich druzstev nebo komunalnich podnikd.

Situace se Caste¢né zlep$ila az po roce 1982, kdy bylo omezené
povoleno drobné podnikani, protoze se ukazalo, ze pouze centralni
planovani a velké podniky nepokryji potieby spolec¢nosti.

Zasadni obrat v Zivoté¢ MSP nastal az v roce 1990, kdy se nase zemé
na zaklad¢é politickych zmén vratila zpét k ekonomice postavené na
trznich principech a kdy byly vytvofeny zakonné piedpoklady pro jeji
fungovani.

MSP postupné ziskaly zpét svoje diivéjsi vyznamné postaveni
a znovu tvofi jadro ¢eské ekonomiky. Jejich aktivity maji zdsadni vliv na
hospodaiské vysledky nasi zemé a vyvoj zaméstnanosti.

V souvislosti s rozvojem MSP doslo k obnova tzv. stiedniho stavu.
Novou slozkou stfedni tfidy tak tvoii nezen mali a stfedni podnikatelé,
ale zaméstnanci plisobici v oblasti statni spravy, Skolstvi, zdravotnictvi,

1% v 55
veédé a vyzkumu.

> Proks, P. Ceské zemé a moderni déjiny Evropy: studie k déjindm 19. a 20. stoleti.
Praha: Historicky ustav, 2010, 358 s. ISBN 978-80-7286-165-1.

> Cornej, P. Déjiny zemi koruny ceské. Praha: Paseka, 2003. 315 s.

ISBN 80-7185-605-3.
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3.2 Ekonomicka pozice malych a stfednich podniku

V posledni dob¢, zejména od poloviny 90. let 20. stoleti celi
euroatlantické MSP novym vyzvam v souvislosti s lakavou moznosti
pifesunu vyroby smérem na Vychod. To ssebou nese nejen mozny
obchodni uspéch, ale i rizika socialni (narGist nezaméstnanosti)
a politicka (xenofobie).

MSP jsou zakladnim pilifem euroatlantické ekonomiky a plsobi
jako hybna sila dal$iho rozvoje spolecnosti. V poslednich n¢kolika letech
se vV Evropé, USA a Japonsku se jejich pocet ustalil a stagnuje (vliv
hospodarské a finan¢ni krize), nicméné a soucasné sili jejich socidlni a
politicky vliv. Ve struktufe podnikl pasobicich ve svété tak tvori tyto
podniky naprostou vétSinu.

Podle Celoevropského sdruzeni malych a stfednich podnika
(UEAPME) v Evropé piisobi 99 % malych a stiednich podniki, jenz maji
stejny obrat jako zbyvajici 1 %, jez tvoii velké podniky (Srovnej
s pracemi Egera a kol., 2009, Vetesky 2010 a 2011 a dalSich).

Pro MSP pracuje 60 % zaméstnancl. Tyto podniky uskute¢ni
zhruba 40 % exportu a produkuji asi 50 % HDP Evropské unie.

Podle Ceského statistického fadu®® prestavuje dlouhodoby podil
MSP v CR 99,8 % na celkovém poétu vsech podniki. Tento sektor
zaméstnava témét dveé tretiny ekonomicky aktivnich obyvatel. V roce
2010 podnikalo v MSP v CR okolo 950 000 malych a stfednich firem a
pocet pracujicich lidi v nich piekrocil 2 miliony. Na HDP se MSP
podilely vice nez jednou tfetinou (35 %).

Z vyse uvedenych udaji je patrné, ze MSP hraji nejen v Ceské, ale i
jinych evropskych ekonomikach a ekonomikéch dalSich vyspélych zemi
jako  USA, Japonsko, Kanada, Jizni Korea aj. zéasadni

a neopomenutelnou roli.

%% Viz www.czs0.¢z, pravidelny mési¢ni Zpravodaj CSU (online, 2011).
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3.3 Socialni dimenze malych a stfednich podniku

Jak jiz bylo zminéno, MSP hraji krom¢ ekonomické ulohy
1 vyznamnou roli socidlni. Pfedstavuji totiz nejvyznamnéjsi podil na
zdroji zaméstnanosti (v Evropé v priméru okolo 60 az 70 %, v USA jesté
vys$i).

Majitelé a pracovnici pusobici v MSP vytvareji stfedni socidlni
vrstvu, kterd svym ekonomickym potencidlem stimuluje nejen jednotlivé
narodni ekonomiky, ale téZ ekonomiku globalni. Stfedni socialni tfida je
tak stabilizatorem celé spole¢nosti.

Malé a stfedni podniky hraji vyznamnou tulohu pifi vytvéieni
novych pracovnich prilezitosti a v§eobecné pusobi jako faktor socialni
stability a ekonomického rozvoje. Evropska unie povazuje tento sektor za
patet evropské ekonomiky a hybnou silu inovaci, zaméstnanosti a
socialni integrace.

Ceska republika je zemi, ve které ma dal§i charakter vyvoje sektoru
MPS, vzhledem k jeho vyznamu v ekonomice, podstatny dopad na
celkovy ekonomicky, a tim 1 socialni vyvoj zemé a jednotlivych jejich
regiondl.

Nedavné nepokoje ve Sluknovském vybézku ukézaly57, ze pokud je
zn¢jakych divodl ochromeno malé a stfedni podnikani, vznikaji
v disledku kastovani spolecnosti na uspéSné a socidlné zaclenéné na
jedné stran€ a vylozené chudé a ostrakizované na strané¢ druhé pomérné
tézko tesitelné socidlni nepokoje.

Jako zé4sadni problém se v soucasnosti jevi oblast ptistehovalectvi.
Evropa celi nejvétsimu Ubytku pfirozenému piirtstku za poslednich
50 let a demografické prognozy naznacuji, ze mensi pocet obyvatelstva
bude muset byt nahrazen nové pfichozimi zejména z Asie, Afriky

a zemi byvalého Sovétského svazu.

*"iDnes [online]. 2011, 2011 [cit. 2011-11-09]. Navyky. Dostupné z WWW:
http://usti.idnes.cz/specialni-jednotky-mohou-setrvat-na-sluknovsku-az-rok-rekl-kubice-
107-/usti-zpravy.aspx?c=A111108 072402_domaci_wlk
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A protoze existuje Uzka souvislost mezi migraci a zaméstnanostt,
vydala Evropské unie tzv. a Lisabonskou strategii,”® v niZ popisuje vliv
prist¢hovalectvi na dopad MSP, na nedostatek kvalifikovanych
pracovnich sil a potfeby soucasného a budouciho trhu prace.

V Lisabonské strategii (2001) je mj. zakotvena podpora znalostniho
trojuhelniku (vzdélavani — vyzkum — inovace), ktera je zasadni pro

Evropu budoucnosti a pro rozvoj znalostnich ekonomik.

3.4 Politicky vyznam malych a stfednich podnikii

Se socialnim charakterem MSP je nedilné spojen jejich charakter
politicky. Samoziejmé, ze zde mluvime o demokratickych systémech,
protoze zejména v systémech autokratickych, teokratickych ¢i totalitni je
role MSP zna¢né omezena.

Nyn¢;jsi politicka a nastupujici druha vina hospodarska (a ménova)
krize Evropy (listopad — prosinec 2011) ztetelné ukazuje, jaké dopady ma
uzka propojenou MSP s politikou respektive s hospodafenim statu /statu.
Nedisciplinovana fiskalni politika jiznich stati Evropské unie ¢i dokonce
hrubé zkreslovani makroekonomickych udajii (Recko), Ziti na dluh bez
ochoty zadluzeni fesit (Itilie, Spanélsko), nekonkurenceschopna
ekonomika (Portugalsko) maji vliv nejen na MSP piimo v téchto zemich,
ale 1 vostatnich zemich tzv. Eurozony (zemi platicich eurem), ale
i zemi v Evropské unii @ mimo ni. Nové se do vaznych problému dostalo
1 Mad’arsko (2012).

Snaha svétovych politikt ,,uchlacholit® volic¢e zejména z fad MSP —
pfed volbami (prezidentskymi, parlamentnimi, komunalnimi) je na

dennim pofadku (viz prezidentské volby v USA, Francii, parlamentni

% Lisabonska strategie byla piijata Evropskou radou v bieznu 2000 v Lisabonu s cilem

vvvvvv

ekonomiku svéta zaloZenou na znalostech, schopnou udrzitelného hospodaiského ristu,
vytvareni vice kvalitnich pracovnich piilezitosti a zachovavajici socialni soudrznost*.
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volby v zemich EU). Laciné volebni sliby vSak nova pracovni mista
vétSinou nepfinase;ji.

Boj mezi pravici a levici, jenz neni minimalné ¢tvrt stoleti bojem
ideologickym, ale bojem Uzkych mocenskych uskupeni s cilem uchopit
moc a Z toho plynouci moznost spolurozhodovat o statnich zakazkach
a majetku, je do jisté miry bojem o to, zda MSP budou schopny zdarné a
samostatné existence a zda jim systém zakonu, piedpisi a vyhlaSek
umozni ptezit do pfistiho volebniho obdobi.

V Evropé se na pudé¢ jak narodnich parlamentt, tak i parlamentu
evropského vzdy pied volbami utkdvaji v poslednich cca 15 letech dvé
zakladni filozofie.

Jedna, jiZ zastavaji liberalové (strany ze stfedového a sttedopravého
politického spektra), se snazi zmirnit danovou a administrativni zat¢z
kladenou na PSP, druh4, levicova, se snazi malé a stiedni podnikatele mit
co nejvice pod (datovou) kontrolou s odkazem na to, Ze mira jejich
zdanéni by méla byt vdisledku ptedluzenych statnich rozpocti
jednotlivych zemi jesté daleko vyssi.

Ztoho vyplyva, ze politické preference majiteld ¢i akcionait
malych a stfednich podnikii jsou zvalné vétSiny na stfedopravém
spektru. Ochota nebo snaha zaméstnanci MPS zakladat odborové
organizace ¢i v nich dokonce aktivné pusobit se 1isi podle jednotlivych
zemi.

Zatimco napf. v Némecku, Francii ¢i Skandinadvii je existence
odborovych organizaci v MSP tradi¢ni, v postkomunistickych zemich
(Cesko, Polsko, Slovensko, Mad’arsko) dosud nardzi na Spatnou
historickou zkuSenost, kdy byly odbory politicky zneuzity a jejich uloha
a postaveni byly zprofanovany. Odborové organizace v téchto zemich

proto pusobi veskrze zejména ve velkych podnicich.
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4. SOVUCA"SNOST A PERSPEKTIVY ROZVOJE
UCENI A VZDELAVA’NI ZAMESTNANCU
MALYCH A STREDNICH PODNIKU V CR

Protoze mi mnozstvi prament a stanoveny rozsah prace nedovoluji,
omezim téma této kapitoly jen na historii, soucasnost a perspektivy
rozvoje uceni a vzdélavani zaméstnancii malych a stfednich podnikt
v Ceské republice, tedy od roku 1990.

O tom, jak fungoval systém vzdé¢lavani a predavani zkuSenosti mezi
femeslniky ve stoleti minulych a jak bylo feSeno vzdélavani v malych a
sttednich statnich firmach v CSSR bylo kratce pojednidno ve tieti

kapitole.

4.1 Moznosti vzdélavani zaméstnanctii malych a stfednich
podniki

MSP, jak jiz bylo v ptedeslé kapitole zminéno, jsou dilezitou
soucasti ¢eského narodniho hospodarstvi. Zajist'uji konkurenci na trhu a
piisobi proti monopolnim tendencim. Cim vice podniki se pohybuje na
ur€itém trhu, tim je 1 vétsi konkurence, zajiStuji tak spotiebitelim
moznost volby. Velkéd pfizptisobivost MSP je impulsem k vyrobnim a
technickym inovacim a zménam organizac¢ni struktury.

MSP pftispivaji k pluralistickému uspotaddani naSi demokratické
spolecnosti. Davaji  Sanci ke svobodnému uplatnéni podnikateld
a k samostatné realizaci ob¢ani v ekonomické oblasti. Ui je zejména
samostatnosti a zodpovédnosti. Existence silného stfedniho stavu podle
odbornikii stabilizuje spolecnost, nebot’ jakékoliv nejistota a radikalni
kroky jsou zdrojem nejen ekonomickych rizik, ale téz socidlnich
a politickych rizik.

MSP piisobi preventivné proti dopadiim piipadnych krizi. MSP se

jevi v jako stabilnéjsi nez velké podniky. K odolnosti malych a stiednich
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podniki proti krizovym jeviim patii zejména flexibilita a pfizpisobivost
zménénym podminkam.

MSP wvytvareji volna pracovni mista zejména pro skupinu
uchazect o zaméstnani, ktefi vstupuji poprvé na trh prace (mladi lidé,
absolventi 8kol), dale pro Zeny (zkracené pracovni uvazky), uvolnéné
pracovni sily z primarniho a sekundarniho sektoru aj. MSP, zejména
femesIného charakteru, zabezpecuji vzdélani ¢asti mladych lidi. Podle
idajti Ministerstva $kolstvi, mladeZe a télovychovy CR (biezen 2010) je
v Ceské republice vyuteno 34 % kvalifikovanych délnikd, pFicemz
evropsky pramér ptitom ¢ini pouhych 22 %.

Vzdélavani zaméstnanci MSP probihd souvztazné a zéaroven
s ostatnimi vzdélavacimi koncepty celozivotniho uceni a vzdélani a
Vv souladu se strategiemi udrzitelného rozvoje a rozvoje MPS.

Na prvni pohled se mlze zdat, ze zalezi ¢isté jen na majitelich nebo
managementu MSP, zda zahrnou vzdélavani svych zaméstnancl c¢i
spolupracovnikili do strategickych koncepci rozvoje podniku. Vzdélavani
bylo totiz do nedavné doby nazirdno téZ jen jako jakysi bendit, pfi némz
si zaméstnanci sice zdokonali nebo rozvinou znalosti, dovednosti a
ziskaji nové zkuSenosti, zarovenl je to jakasi ,,odména“ podniku za
loajalitu. Ekonomické aspekty jako efektivita prace, konkurence-
schopnost ¢i vysokd kompetentnost nuti MSP, aby se vzdélavanim
zam&stnanci vazn¢ zabyvaly, a to nejenom v roviné¢ ,,odmén* ¢i
legislativni nutnosti, ale pfedev§im v roviné koncepéni ve vazbé na
efektivni strategie a vize organizace.

Majitelé a manazefi zodpovédni za vzdélavani spravné vychézeji
z teoretickych  pfedpokladti, Ze pouze (biodromalni) koncept
celoZivotniho uceni a vzdélavani — se zaméfenim v nasem konkrétnim
ptfipadé na MSP — umoziiuje nejen pribézny rozvoj MSP, ale predev§im
zménu v oblasti profesnich orientaci, adaptabilitu zaméstnancti v oblasti
MSP a udrzeni zaméstnatelnosti, coz je ale spiSe problém statu (tedy

socialni a politicky) a makroekonomiky.
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Koncept celozivotniho uceni a vzdé€lavani vytvaii predpoklad pro
leps$i vyvazenost profesniho, osobniho a rodinného Zzivota, respektive
riznych typa socidlnich roli (standardii a vzorct uspésného jednani
a chovani v riznych zivotnich situacich). Témito otazkami se zabyvali
napiiklad Veteska a Tureckiova (2008) a Hronik (2009).

Ptirozenou snahou MSP je — ¢i by mélo byt — pfedevsim dosazeni
strategickych cili v daném oboru, snaha o maximalizaci zisku a
zvySovani své konkurenceschopnosti s ohledem na socialni
zodpovédnost.

V socialni oblasti MSP vytvaii nejen zdzemi pro své pracovniky,
ale spolupodili se na socidlniho smiru podminkami, které lidem
V zamé&stnani poskytuje a nastavuje.

Orientace firem na socialni management (CSR — Corporate Social
Responsibility = spolecenska zodpovédnosti firem) jim dovoluje vytvaret
sviyj vlastni vnéjsi pozitivni obraz, coz MSP umoziuje ziskavat kvalitni
zaméstnance. Vytvafeni kvalitnich podminek v péci o zaméstnance ma
proto ptimy vliv na rast produktivity a kvality prace a vyrazné ovliviiuje
loajalitu a fluktuaci.>®

V MSP se stile castéji uplatiluje vzdélavani jako soucast
spolecenské odpovédnosti firem. V soucasné dobé jde o velmi moderni
koncept, jenz si pfisvojila jiz fada firem. Typickymi aktivitami
realizovanymi v ramci spoleenské odpovédnosti jsou podpora etického
podnikani, spoluprace mezi podniky a Skolami, podpora propousténych
zaméstnancl, umoznéni flexibilnich forem prace, pée o bezpecnost
zaméstnancl a jejich zdravi, sponzoring a ekologicka (Setrna) vyroba.
Bohuzel vzd€lavani zaméstnancli, jez do CSR téz nalezi, neni

realizovano tak casto.

> Svoboda, J. Vyznam konceptu spolecenské odpovédnosti organizaci (CSR) a jeho
vyuzivani v Ceské republice. Zlin: Univerzita Tomase Bati ve Zlin¢, 2011. 59 s. ISBN
978-80-7454-073-8
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Nic na tom neméni ani proklamace vlady ¢i ministerstev Skolstvi,
primyslu nebo prace a socidlnich véci (od ndvrhii na danové ulevy,
podpory investic, az po vétsi podporu vzdelavani, védy a vyzkumu).

Diusledky zmén probihajicich v globalni ekonomice maji zasadni
vliv hlavné na oteviené, proexportné¢ zamérené ekonomiky jako je napf.
ta naSe. Stat se snazi MSP stimulovat k zesileni podpory exportu a
vytvaii legislativni pfedpoklady a opatieni na poli politiky zaméstnanosti,
predevsim ve prospéch ruznych forem flexibilniho pracovniho
usporddani a vyuziti prostoru pro zlepseni vzdélanostni struktury
pracovni sily.

Na stran¢ MSP téZ vyvstala potfeba feSit néjakym zplsobem —
nejlépe systémoveé a koncepéné — problematiku vzdélavani a rozvoje
pracovnikl. Stale vyraznéji sili diskuze o zavedeni zastfeSujiciho ramce
kvalifikaci a s nim kompatibilni soustavy kvalifikaci nejen na ceské
narodni urovni, ale i na trovni jednotlivych stati EU, protoze migrace
pracovnich sil je legislativné jiz ddvno nastavena.

Zejména v pracovni inzerci narazime pti hledani zaméstnancii na
pozadavek souvisejici vysokym stupném kvalifikace. Kvalifikace,
respektive profesni kompetence zalozené na vysledcich uceni by mély
umoznit uznavat vzdélavani ziskané mimo stiedni a vysokou skolu, a to
véetné neformalniho vzdélavani ¢i informalniho ueni v riznych zemich
(zejména EU).

Tato skutenost by méla umoznit cizinciim ziskat formalni a vSude
vV EU uznavany doklad osvédCujici osvojeni ur€itych kvalifika¢nich
pozadavkli danych zdkonem. To by znamenalo plynulejsi doplnéni
zaméstnanct do fad MSP.

Svét prace se vzdy vyvijel a ménil. Nyni vSak nastala situace, kdy
trh reaguje na pozadavky velmi rychle a dynamicky. Propojena globalni

ekonomika tak vyZzaduje, aby se i lidé, pracovnici ve firmach, rychleji
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meénili a prizpGsobovali. Timto vlivem dochazi ke stale rychlejsim
a dramati¢t&j$im zménam v obsahu i rozsahu vykonavanych &innosti®.

Vznikaji tak zcela nové profese, nékteré staré zanikaji a u vétSiny
ostatnich se pribézné¢ proménuji pozadavky kladené na jejich efektivni
vykon, v¢etné¢ pozadavku kvalifika¢nich.

Mnohem castéji se vSak setkdvame s tim, ze ¢ast diive nauceného
prestava platit. Nastava proto paradoxni situace: Clovék by se mél
dokonce naucit nékteré véci zapominat.

Tézisté odpoveédnosti za vlastni uceni a vzdélavani se piesouva na
bedra jednotlivce, do ,,privatni sféry“. Proto odborna literatura pouziva
odborného terminu celozivotni uceni a kontinualni rozvoj. V pojmu je
obsazena jednoduchd, ale zdsadni véc: plnou odpoveédnost za vzdelavani
a rozvoj nenese jiz stat, firma ¢i organizace jako tomu bylo v minulosti,
ale jen a pouze jednotlivec — tedy zaméstnanec, rodi¢, obcan, ¢len
komunity atd.

Jak v MSP, tak i individualn¢ musi jedinec svoji kvalifikaci
neustdle dopliiovat, rozSifovat ¢i meénit. Formalni kvalifikace stale
rychleji zastardva a jeji zména predstavuje dlouhodoby proces. Profesni
kompetence naproti tomu tvoii dynamicky celek. Je ji mozné téz
postupné doplnovat, avSak nékteré jsou mezioborové pienosné (Viz

napiiklad prace zamétené na transformaci kurikula — VeteSka, 2011 a

Maak, 2009).

4.2 Aktualni poZadavky trhu prace

Soucasna situace na pracovnim trhu prace je ovlivnéna nejen
negativnimi dusledky celosvétové hospodarské krize zroku 2008, tak

i oCekéavani nejistého vyvoje vroce 2012 a 2013. Mira registrované

%0 Veteska, J., Tureckiova, M. Kompetence ve vzdélavdni. Praha: Grada Publishing,
2008. 159 s. ISBN 978-80-247-1770-8.
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nezameéstnanosti byla v CR k31. fijnu 2011 necelych 8 % (7,9 %), ale
podle statistikti vSak mirné poroste.

Firmy se ptipravuji pro piipad propadu ekonomiky v Eurozoné na
omezeni vyroby, ¢imz by musely shizit poCty pracovnich mist. Zpocatku
by firmy propustily agenturni pracovniky a cizince, jak tomu bylo v roce
2008. Zaroven by se ale snazily posilit své tymy o skutecné specialisty ve
svém oboru. Nejdiive z vlastnich fad (pfesunuti pracovniki na jiné
pozici), poté hledani (nabor) na pracovnim trhu. Na ném tak maji
moznost obstat jen lidé pIn¢ kvalifikovani, ktefi se neustale vzdélavaji.

Jak jiz bylo feceno, naroky na pracovni silu v MSP se neustéle
zvySuji, poptavka po  kvalifikovangj§ich a  sofistikovanégjSich
zaméstnancich roste. Relativné novym pozadavkem je loajalita k firmé
a schopnost zvladnout svéfenou odpovédnost a pravomoc. Za pozitivni
aspekt soucasné situace lze povazovat skute¢nost, Ze na trhu prace budou
odborné  zdatni, kvalifikovani jedinci, ktefi navic disponuji
pozadovanymi kompetencemi, coz je vsouladu s vySe popsanym
konceptem uceni a vzdélavani zaloZeném na ziskdvani a rozvoji
klicovych kompetenci v jednotlivych etapach vzdélavani, respektive
Vv pribéhu celého Zivota. Tento piistup byl nazvan biodromalni a odrazi
oba evropské edukaéni fenomény — lifelong a life-wild®.

V obecnéjSich  souvislostech ~ umoZiluje ~ koncept  uceni
a vzdélavani zalozeny na ziskavani a rozvoji kompetenci pribézny rozvoj
a zménu profesnich orientaci. Zaroven vytvaii piedpoklad adaptabilitu
a zameéstnatelnost. V praxi to znamend, ze jednotlivec, ktery na sobé
neustale pracuje neni ohroZen nezvéstnosti a socidlnim vykofenénim jako
ten, kdo své formalni vzdé€lani nerozviji a zije ,,z podstaty*.

V kontextu MSP se modely kompetenci vyuzivaji pro uréovani
profilu kompetenci, jaky by mél pracovnik na urcité pracovni pozici

spravné mit. Srovnani tohoto profilu kompetenci s konkrétni profesni

1 VETESKA, Jaroslav. Promény Skolniho vzdélavani v biodromdlnim kontextu. Praha :
Verlag Dashofer, 2011. 180 s. ISBN 978-80-86897-39-4.
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kompetenci pracovnika, ktery danou pracovni pozici skute¢né zastava,
dochazime k nalezeni potteby, jak doty¢ného zaméstnance dale vzdélavat
a rozvijet.

Globalizace stavi pred MSP v CR stale nové vyzvy. Je proto nutné,
aby kazdy zameéstnanec ¢i podnikatel ovladal Sirokou Skalu tzv.
klicovych kompetenci. Ptesnéji: hovoifi se o tzv. funkénich
kompetencich, které vychazeji z profesnich kompetenci (Veteska a kol.,
2011). Jedin¢ tak se MSP mohou rychle a pruzné piizptisobit ménicimu
se svétu. Schopnost najit si zaméstnani v pribéhu celého zivota zavisi
tedy nejenom na tom, zda ¢loveék ziska odpovidajici kvalifikaci (pfipadné
projde rekvalifikaci), ale hlavné na tom, jestli disponuje dostate¢né
Sirokym vSeobecnym a odbornym zakladem vzdélani a kli¢ovymi
kompetencemi nezbytnymi pro novodobé pracovni uplatnéni.

Myslenka ucici se spole¢nosti a koncepce celozivotniho vzdélavani
a u€eni neni ni¢im nova. Nicméné pravé nyni zacind hrat v MSP a
narodnich ekonomikach zasadni roli. Celozivotni uceni neni proto
pouhou nahodou soucasti hlavnich mezinarodnich ¢i narodnich
vzdélavacich dokumentl. Namatkou Ize uvést napt. Memorandum
Evropské komise k celozivotnimu uéeni, Bilou knihu — Narodni program
rozvoje vzdélavani v Ceské republice, Strategii celozivotniho uéeni CR
(2007), Strategii rozvoje lidskych zdrojti pro Ceskou republiku, ale i dalsi
mozZnosti spojené s moznosti vyuzivani fondt EU v obdobi 2007 az 2013
(Narodni strategicky a referenéni ramec CR 2007-2013).

Naptiklad Operacni program Vzdélavani pro konkurenceschopnost
a Operacni program Rozvoj lidskych zdroji umoziuji vyuzivat finan¢ni
podpory poskytované vramci politiky hospodaiské a socialni
soudrznosti, kterd je tésné propojend s cili Lisabonské strategie. Nové
pojeti kurikula aplikované v MSP ptedstavuje zménu cili a obsahi
vzdélavani, v némz se klade dlraz pravé na ziskdvani klicovych
(a profesnich) kompetenci.

MSP se potykaji s problémy ziskavani pracovnikil s pozadovanou

kvalifikaci a jejich fluktuaci. Zaméstnanci MSP vzhledem k zastavanym
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pozicim museji ovladat fadu profesi, fadu riznorodych ¢innosti, nez je
obvyklé v podnicich velkych. Proto je nutné, aby byl pii vybéru a ndboru
novych pracovnikli pfipraven dikladny popis pracovniho mista, tzv.
kompetencni proﬁl.62

Kolik a jaké pracovniky piijmout je pro MSP zvlast¢ dulezitou
otazkou, chybny vybér pracovnika mize mit pro maly podnik fatdlni
nasledky, protoze maly kolektiv podniku lze snadnéji rozbit nez kolektiv
velky. Pracovnici jsou spolu v tésnéjSim kontaktu a obvykle jsou jejich
pracovni ukoly vzajemné propojeny, jsou na sobé vice zavisli.

Efektivni a oboustranné pfijatelny zptisob odménovani je v MSP
zakladnim faktorem pro vytvofeni dobrych mezilidskych (socialnich)
vztahil. Pro mnohé malé a stfedni podniky v soucasnych podminkach je
otdzka odménovani zvlast¢ citliva, protoze finanéni naklady na
zamé&stnance patii v podniku K nejvyssim. Pro mensi podniky je také
dalezita otazka spravedlivého rozdéleni odmén, protoze pracovnici se
navzajem znaji. VéEtSinou, 1 pfes povinnost mlcenlivosti, se vSichni
dozvédi o vysi platd ostatnich...

V MSP je urCitym problémem evaluacni (hodnotici) cinnost.
Mnohdy chybi specialné vyclenény a kompetentni pracovnik. Pokud se
vibec nékde provadi, jedna se spiSe o nepravidelné neformalni
hodnoceni pracovniho vykonu, chovani a jednani pracovnika, vztah
k zakaznikim aj. Kvalita pracovnich a osobnich vztahd a zpisoby
komunikace maji v MSP velky vliv na dosahovani podnikatelskych cilt.

MSP se vzhledem ke své velikosti a finanénim zdrojim nemuze
V oblasti péfe o pracovniky vyrovnat velkym podnikiim. Majitelé
a manaZefi znaji obvykle kazdého pracovnika a jeho Zivotni podminky.
VéEdi, Ze maly a dobfe fungujici kolektiv mize vytvafet piijemné
pracovni prostiedi S pfijemnou atmosférou a ze tomu fada lidi da

ptrednost pfed 1épe placenou praci ve vétSim a ¢asto neosobnim podniku.

%2 Veteska, J., Tureckiova, M. Kompetence ve vzdélavani. Praha: Grada Publishing,
2008. 159 s. ISBN 978-80-247-1770-8.
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Velmi specificky je piistup MSP ke vzdélavani a rozvoji
pracovnikd. Majitelé uznavaji, Ze je nutné, aby zaméstnanci neztraceli
krok s vyvojem techniky a technologii, s odbornymi a jinymi znalostmi.
Ptesto je vzdélavani pracovniki v MSP majiteli nebo manazery casto
podceniovana. Na vefejnosti totiz prevladd nédzor, ze dalsi vzdélavani
pracovniku je pfili§ nakladné.

Jestlize ma pracovnik zajem o dal$i vzdélavani nebo to dokonce
vyzaduje jeho pracovni misto, je mu casto feCeno, aby si poznatky
a dovednosti doplnil iniciativné sam ve svém vlastnim zajmu
a prizpusoboval tak své pracovni schopnosti pozadavkim firmy. Tyto
nazory potvrzuje 1 pruzkum (viz dalsi kapitola).

Nutno podotknout, Ze pro mensi podnik (ne vSak pro vétsi MSE)
vétsSinou neni efektivni provadét hromadné Skoleni zaméstnancti. Maly
podnik se vétSinou potiebuje zamétit na vzdélavani konkrétniho jedince.
Je to déano poctem osob v podniku a tim, Ze pracovnik malého podniku
by mél mit §iroky odborny profil. V ramci malého podniku je Zzadouci,
aby byli jednotlivi pracovnici vzajemné zastupitelni a aby v piipadé
potieby byli schopni rychle nastoupit na jiné pracovni misto.

Dalsim diivodem pro podporu vzdélavani v MSP je, Ze firma musi
byt pfizplisobiva trhu. Pracovnici by méli byt pfipraveni na plnéni
takovych ukoll. Vzdélavani je rovnéZz tak zdrojem zvySovani kvality
a zvladnuti vét§siho mnoZzstvi prace, lepSiho hospodatfeni a v neposledni
fad¢ motiva¢nim faktorem pro zaméstnance.

V soucasnych podminkach je potfebné, aby pracovnici méli
moznost se pfipravovat na zmeény, které s sebou piindsi hospodaiské
prosttedi. MSP se v oblasti vzdélavani musi zaméfit piedevSim na
vytvafeni podminek k zvladnuti technickych znalosti, prohloubeni
jazykovych schopnosti, praci s informa¢nimi technologiemi, uméni
komunikace a rozvoj manazerskych dovednosti.

Zjistuji MSP, o jaké vzdélavaci aktivity maji jejich zaméstnanci
zdjem? Respektive analyzuji vzdélavaci potfeby vztahujici se ke

konkrétnimu pracovnimu mistu. Naprostd vétSina téchto sledovanych
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podnikt (75,9 %), zajistujici pro své pracovniky néjaké vzd€lavaci a
rozvojové aktivity, zjiStuje budouci potieby pracovnikid v oblasti
vzdé€lavani a rozvoje. Z velikostniho hlediska je zjisStovani kvalifika¢nich
a rozvojovych potieb Castéjsi se zvySujicim se poctem zameéstnancd.
Z vykonnostniho hlediska podniky s nartistem produktivity prace zjist'uji
kvalifika¢ni a rozvojové potieby pracovnikl Castéji nez podniky, jejichz
produktivita stagnuje nebo se snizuje.

Zajem MSP o zvySovani kvality lidskych zdroji vyjadiuje
predevsim pfistup k analyze budoucich narokii na pracovni silu a jeji
kvalifikace. Ddlezit¢ je rovnéz zkoumani individudlnich potieb
vzdélavani a narokli na dovednosti a kompetence jednotlivych

zaméstnanci.®

4.3 Vzdélavaci a rozvojové moznosti zaméstnancti malych
a stfednich podniki v evropském kontextu

Z mezinarodnich vyzkumu vyplyva, ze kolem poloviny podniki
pusobicich v EU hodnoti (respektive zabyvaji se) budoucimi naroky na
pracovni silu a kvalifikace. Velké podniky provadé¢ji takové hodnoceni
V nejveétsim rozsahu (68 %), mensi je tento rozsah ve stiednich podnicich
(58 %) a nejmensi v malych podnicich (44 %). Podil podnikt, které
hodnoti individualni potfeby vzdélavani, dovednosti a kvalifikaci, je

45 %. Aktivita v téchto ¢innostech se sniZuje s velikosti podniki’l.64

%3 Veteska, J., Tureckiova, M. Kompetence ve vzdéldvdni. Praha: Grada Publishing,
2008. 159 s. ISBN 978-80-247-1770-8.

* Muzik, J. Marketing a management ve vzdélavani dospélych. Praha: MJF, 2001,
186 s. ISBN 80-86284-13-1.
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Tabulka: Podniky hodnotici budouci naroky na pracovni silu
a individualni potreby vzdélavani (% vSech podniki)

Podil podnikii hodnoticich budouci naroky na pracovni silu a kvalifikace

EU-15 |BG |CR |EST |HU |LT |[LV |PL RO |SI
Malé 44 64 |48 |55 |12 |58 |41 |42 84 47
Stfedni 58 73 |58 |58 |31 |63 |46 |48 88 65
Velké 68 83 |72 |80 |58 |81 |57 |77 94 62
Pramér 49 68 (52 |56 |20 |61 |43 |45 88 56

Podil podnikii hodneticich individualni potfeby vzdélavani,

dovednosti a kvalifikaci

EU-15 |BG |CR |EST |[HU |LT |LV |PL RO |SI
Malé 42 44 129 (36 |18 |34 |13 |33 54 40
Stfedni 52 40 |33 (31 (23 |24 |10 |32 54 50
Velké 59 54 139 (47 |43 |32 |9 58 58 51
Primeér 45 44 |30 (36 (21 |31 |12 |34 55 45

Pramen: Eurostat (2010)*

V CR miizeme sledovat podobné rozdily. Podil MSP hodnoticich
budouci naroky v oblasti lidskych zdroji je vysoky, dokonce vyssi oproti
praméru EU. Naopak podil MSP hodnoticich individualni potfeby
Vv oblasti rozvoje lidskych zdroji je nizky jak ve srovnéani s primérem
EU, tak ve srovnani sfadou ostatnich sledovanych tzv. tranzitivnich
ekonomik. Tento pomérné vyrazny rozdil mezi obéma typy aktivit
voblasti fizeni lidskych zdroji v CR ukazuje men§i pozornost
vénovanou u nas specifickym potifebdm rozvoje pracovnik.

Zajimavé je 1 srovnani realizace vzdélavani v podnicich.
V mezinarodnim srovnani zajistuje 62 % podnikti v EU né&jakou formu

vzdélavani pro své zaméstnance (viz tabulka nize). Souhrnny Udaj lze

% 7Zdroj: Statistiky Eurostat. Dostupné online na http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal-
Ipage/portal/statistics/search_database, informace aktudlni k 31. 12. 20009.
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odlisit podle velikosti podnikid. 96 % velkych podnikd poskytovalo
vzdelavani oproti pouze 56 % malych podnikld. 40 % zaméstnancl se
ucastnilo vzdélavani, 48 % ve velkych podnicich, 33 % ve stfednich
podnicich a 23 % v malych podnicich. Ceské republika z hlediska podilu
jsou srovnatelné i s primérem EU i1 ve vSech velikostnich skupinach
podnikd.

Tabulka: Podily organizaci podle realizace vzdélavani, EU 15
a tehdejsi kandidatské zemé (v %)

Podil podniku poskytujicich vzdélavani

EU-15 |BG |[CR |EST|HU |LT |LV |PL |RO |SI
Malé 56 24 162 |58 |32 |37 |49 |36 |8 35
Stfedni 81 34 |84 |8 |51 |60 |70 |52 |13 |72
Velké 96 62 |9 |96 |79 |80 |91 |63 |38 |96
Pramér 62 28 |69 |63 |37 |43 |53 |39 |11 |48

Pramen: Eurostat (2010)%

Dalsi srovnani ukazuje, ze v ptipadé MSP poskytuji vzdélavani
predevsim ty firmy, které jsou soucasné lidry a inovatory v oblasti
techniky a technologii. V téchto inovac¢nich podnicich je také vétsi podil
pracovnikli Ucastnicich se dal§iho vzdélavani. Pozice ¢eskych MSP je
v pfipadé¢ podilu podnikd snovymi technologiemi poskytujicich
vzdélavani ve srovnani s ostatnimi tranzitivnimi ekonomikami velmi
piizniva.

V Ceské republice se ve vzd&lavani v takto zaméfenych podnicich
aktivné angazuje 84 % podnikatelskych subjekti, v ostatnich
sledovanych zemich jde v priméru o 65 % téchto podnikii. Podobna

situace byla zjisténa u podnikd, jejichZ rozvoj neni primarné zalozen na

% 7droj: Statistiky Eurostat. Dostupné online na http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal-
Ipage/portal/statistics/search_database, informace aktualni k 31. 12. 20009.
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technologickém a znalostnim rozvoji. V Ceské republice poskytuje
vzdelavani pies 60 % téchto subjektt. V ostatnich tranzitivnich
ekonomikach se dle Eurostatu (2010) pohybuje primér takto aktivnich
podniki jen kolem 20 %.

Podpora MSP je jednou z priorit vSech programovych prohlaseni
Ceskych vlad od r. 1997. Jde o snahu zvysit jejich vykonnost, a tim i
technologickou troven ekonomiky a konkurenceschopnost. Tato snaha se
odrézi 1 v nize uvedenych strategiich.

V Ceské republice se jedna o podporu Vramci Operaéniho
programu prumysl a podnikani (OPPI) Ministerstva pramyslu a obchodu
a Spole¢ného regionalniho operacniho programu. MSP vytvareji zdravé
podnikatelské prostfedi, zvySuji dynamiku trhu a maji schopnost
absorbovat i ¢ast pracovnich sil uvoliovanych v ramci strukturalnich
zmén z velkych podnikd a podminky pro vyvoj a zavadéni novych
technologii, rychleji se adaptuji na pozadavky trhu, vypliuji okrajové
oblasti trhu a decentralizaci podnikatelskych aktivit napomahaji k rozvoji
regiondl.

Aby MSP mohly konkuren¢né obstat a védely, jakou oblast
vzdélavani svych pracovnikll rozvijet, mély by vice vyuzivat moznosti
persondlniho auditu, jenZ jim pomiiZze zanalyzovat moznosti firmy
a jejich zaméstnancl. Vysledkem auditu je mj. vypracovani
psychologickych profila klicovych zaméstnancti S pfesahem do oblasti
kariérového rozvoje a zhodnoceni jejich vhodnosti na pozici a
zhodnoceni vzdélavaciho procesu.

Dale by MSP mély efektivngji vyuzivat koucinku jako metody
rozvoje lidskych zdroji a dal§iho vzdélavani, prohlubovat socialni
politiku (zdokonalovat pracovni prostfedi a pracovni podminky, pecovat
o vztahy mezi zaméstnanci a dbat o jejich profesni rozvoj) a outsourcovat
véci, které si samy vlastnimi silami nemohou zajistit — predev§im tedy
vyuzivat externich sluzeb v oblasti vzdélavani. Cilem tohoto

outsourcingu by mélo byt pfevedeni operativnich vzdélavacich problémi
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na externi subjekt tak, aby se majitel firmy nebo manazefi mohli

soustiedit pouze na vedeni a fizeni firmy.

4.3 Vyuziti blended learningu v podnikovém vzdélavani

K typickym a Vposledni dobé hojné¢ vyuzivanym formam
podnikového vzdélavani patii prezen¢ni vyuka, kombinované a distan¢ni
vzdélavani, eventualné tzv. terénni vzdélavani, kde je dominantni
simulace pracovnich podminek a c¢innosti. Vzhledem Kk primarnimu
zamé&feni vzdélavani pracovnikii na aplikaci nauceného v praxi se za
efektivnéjsi povazuji predevsim aktivizujici, zazitkové, interaktivni
techniky a metody vzdélavani, napiiklad feseni ptipadovych studii, hrani
roli, strategické manazerské hry apod. V praxi se casto uziva také
stinovani, kouc¢ovani a mentoring, které vsak nejsou explicitné uvadeny
jako vzdélavaci techniky, jedna se spise o prostiedky profesniho
(manaZerského) a 0sobnostniho rozvoje®’.

Klasicka prezenéni forma vyuky je postupné nahrazovana vyukou
ve virtualnim elektronickém prostiedi, e-learningem a tutorialy. Nastup
blended learningu do firemniho (podnikového) prostiedi, je spjat zejména
s ptrekonavanim uréitého zklamani z e-learningu a pravdépodobné i
samotnou krizi e-learningu, ktera se pro Evropu datuje kolem roku 2000
(podrobnéji viz napi. Eger a Kopecky, 2009). Pravé od e-learningu si
totiz pavodné mnozi odbornici na vzdélavani slibovali zlepseni efektivity
uceni ve formalnim i neformalnim vzdélavani.

Zatimco vsak v e-learningu je vyuzivani téchto ,,modernich
informac¢nich a komunika¢nich technologii zakladni kategorii, blended
learning jich vyuziva jako jednu z nékolika moznosti, proto je e-learning
soucasti blended learning. N¢ktefi autofi pii pokusech o definovani

blended learningu piihodné uvadéji, ze se jedna o ,starého pritele v

®" Tureckiova, M. Veteska, J. Trendy v oblasti profesniho vzdélavani dospélych. Praha:
Rozlet, 2011. 60 s. ISBN 978-80-904824-3-2.
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novém havu®, ptipadné o ,,staré vino v novém méchu®. Davaji tim mimo
jiné najevo, ze vlastn¢ kazdé uceni i vzdélavani (vyucovani) probiha jako
specificka kombinace, jakysi ,,mix“ (tzv. blend) didaktickych technik a
piistupt k ucéeni ¢i vzdélavani dospélych (viz Muzik, 2010). Blended
learningem se tedy rozumi zejména propojeni stale jesté nejtypictéjsi, tj.
prezen¢ni formy studia s moznostmi, které nabizi e-learning, respektive
nejraznéjsi formy elektronickych a mobilnich komunika¢nich zafizeni,
jez mohou podle citovanych autorti slouzit rovnéz pro vyuku a uceni
V prostfeni zaméstnavatelskych organizaci®.

Uceni pro pracovisté se stalo ¢eskym pojmenovanim konceptu
workplace learning. Podle tohoto pfistupu je pracovisté uc¢ebnim mistem,
které je definovano komunitou, v niz u€eni probiha. Je zde patrné jasna
svazanost jedince s pracovistém, coz bylo popsdno vyse. Proto se i
techniky a metody li$i podle zaméteni firem, podle velikosti apod. Timto

konceptem se v Ceské literatufe zabyva napi. Novotny (2009).

% Tureckiova, M. Veteska, J. Trendy v oblasti profesniho vzdélavani dospélych. Praha:
Rozlet, 2011. 60 s. ISBN 978-80-904824-3-2.
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PRAKTICKA (EMPIRICKA) CAST

5. MoZnosti aplikace uceni a vzdélavani v malych
a stfednich podnicich

Dotaznikové Setfeni jsem provedl prostiednictvim e-mailem
$iteného dotazniku u 102 malych a stfednich podnikt ptisobicich v Ceské
republice, a to ve vSech krajich. Firmy jsem vybral na zaklad¢ ndhodné
generovaného vybéru z databézi, jez jsem ziskal od Ceského statistického
ufadu. Vyzkum byl realizovan v priibéhu mésice fijen az listopad 2011.
Otazky cilily na majitele nebo vrcholné manazery oslovenych firem ze
sektoru primyslu, vyroby a sluzeb.

Cilem pruzkumu bylo zjistit, zda v podniku probiha pravidelné
interni ¢i externi vzdélavani pracovnikd a jakou formou, piipadné jaké
metody jsou Vv ramci tohoto procesu vyuzivany.

Za timto ucelem byly stanoveny tii hlavni hypotézy a na jejich
zékladé byl sestaven dotaznik, jehoz otazky mély piedpokladané tvrzeni
bud’ potvrdit, nebo vyvratit.

Definoval jsem celkem tii hypotézy, které znély:

H1: Zaméstnavatelé malych a stfednich podnikd podporuji, respektive

financuji vzdélavani a rozvoj svych zaméstnanci.

H2: Zaméstnavatelé povazuji pravidelné vzdélavani zaméstnanch
za vyznamny nastroj ovliviiujici konkurenceschopnost jejich
podniku.

H3: V¢tSina zaméstnancli ocefiuje moznost vzdélavat se pfimo na
pracovisti.

Uvedené hypotézy byly doplnény otdzkami tykajicimi se forem
ametod (profesniho) vzdélavani dospélych. Pozornost byla rovnéz

vénovana ziskdvani a rozvijeni profesnich (funkénich) kompetenci

pracovnikd.
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5.1 Dotaznikové Setreni

Dotaznik obsahoval kombinaci uzavienych otazek, které nabizely
tfi varianty odpovédi. Oteviené otazky jsem zamérn€ nezaradil, aby se
procento vyplnénych a navracenych dotazniki zvysilo (coz 63 %
navratnost potvrdila). Vyhodnoceni dotazniki bylo provadéno
prostiednictvim analytickych metod — kvantitativnich a kvalitativnich.

Celkem bylo formou e-mailové komunikace dotaznikem osloveno
celkem 102 MSP po celém uzemi CR (cca 10 firem na jeden kraj, véetnd
hlavniho mésta Prahy).

Zpét se vratilo 63 tadné vyplnénych dotaznikii, které byly

vyhodnoceny.

5.2 Vysledky pruzkumu — analyza a interpretace ziskanych dat

Na prvni otazku ,,Kolik ma vas podnik zaméstnancii?* odpovédelo
24 firem, ze 5 az 10 pracovnikd, 18 firem uvedlo 11 az 50 a 21 firem
melo vice nez 51 zaméstnancl. Procentudlni pomér jednotlivych

kategorii MSP podle poc¢tu zaméstnanct byl tak zhruba tietinovy.

Graf 1: Velikost firmy podle po¢tu zaméstnancu

Kolik ma vas podnik zaméstnanca?

33%
38%

@5az 10
|11 az 50
051 az 100

29%

Druhé otazka znéla ,,Kolik let se vénuje vase firma podnikovému

vzdélavani zaméstnancu?*“. Celkem 10 firem uvedlo, ze se vzdélavanim
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pravé zacinaji, 28 firem sdélilo, ze vzdélavani u nich probihd vice nez 2 a
méné nez 4 roky a ostatnich 25 firem uvedlo, ze maji se vzdélavani vice

nez pétiletou zkusSenost.

Graf 2: RozlozZeni firem podle délky podnikového vzdélavani

Kolik let se vénuje vase firma podnikovému vzdélavani
zaméstnancu?

16%

O pravé zaciname
B2 az 4 roky
05 a vice let

Tteti vyhodnocena otazka, kterd znéla ,,Kdo méa vzdélavani na
starost?, méla za cil sledovat, kdo a jak se podili na analyze
vzdélavacich potieb a realizaci vzdélavani.

Celkem 38 firem sdélilo, Ze se jedna o pracovnika, ktery zastava
I jiné povinnosti. V péti ptipadech mél vzdélavani na starosti specialné
vyclenény pracovnik a 20 MSP uvedlo, ze vzdélani svéiuji externi firme
formou outsourcingu. Z udaju tak vyplynulo, ze ¢eské MSP svétuji péci

0 vzdelavaci proces nespecializovanym pracovnikim.

Graf 3: Rozdéleni firem podle realizace vzdélavani

Kdo ma vzdélavani na starost?

32% O pracownik, ktery zastava i jiné
povinnost
B specialné wclenény pracownik

60% O externi najimana firma

8%
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Predposledni, ¢tvrta otazka si kladla za cil zjistit, jak vzdélavani
probihd. Jednou tydné se pracovnici vzdélavaji ve 13 oslovenych

firmach, mési¢né pak ve 41 MSP a kvartaln¢ pouze v 9 piipadech.

Graf 4: Rozdéleni firem podle frekvence realizovaného vzdélavani

Jak ¢asto vzdélavani probiha?

14%

21%

O tydné
B mésicné

O kvartalné

65%

Z grafu ¢. 4 vyplyva, ze jako idedlni frekvenci v podobé mési¢niho
vzdélavani vidi skoro dvé tretiny oslovenych firem. Tento soucasny trend
koresponduje i Snékterymi mezinarodnimi vyzkumy, které byly
realizovany v poslednich letech.

Posledni otazka znéla ,Jakou formou vzd€lavani probiha?
Samostudium s naslednym hodnocenim (testovanim) uvedlo 5 firem,
prednasku lektora naprosta vétSina — 52 a samotny e-learning

praktikovali v 6 firmach.

Graf 5: Rozdéleni firem podle forem vzdélavani

Jakou formou vzdélavani probiha?

10% 8%

O samostudium s naslednym
testovanim

B prednaska lektora

O e-learning

82%
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Ve vice nez 80 % tak prevladla prednéaska, coz neni az tak plné
ptekvapivé vzhledem k ¢eskému systému Skolstvi, v némz se tato forma

uplatnuje téz nejcastéji.

5.3 Shrnuti prizkumu

Piestoze se nevratilo 38 % dotaznika, byl jsem s vysledkem
vyzkumu spokojen, protoze obvykla navratnost pii  podobnych
dotaznikovych Setfenich byva i daleko nizsi.

Stanovené hypotézy definované pfed uskute¢nénim vyzkumu dosly
prakticky ve vSech bodech svého naplnéni. Dotaznikové Setieni ukazalo,
ze zaméstnavatelé malych a stfednich podnikil  vzdélavani
a rozvoj svych zaméstnanct veskrze financuji, a tedy i podporuji.
Pravidelné vzdelavani pracovnikl povazuji zaméstnavatelé za vyznamny
nastroj jejich konkurenceschopnosti.

Zaujal m¢ predevSim rozpor mezi otazkou ¢islo 3 a 5 (,,Kdo ma
vzdélavani na starost?* a ,,Jakou formou vzdélavani probiha?*). Jedna se
o pozoruhodny jev, kdy samotny majitel ¢i management povaZuje
zamé&stnance, jenZ méa kromé vzdélavani na starost i jinou praci,
za lektora (trenéra).

Zvyzkumu je ziejmé, ze MSP v CR maji velké nedostatky
a rezervy Voblasti vzdélavani svych zaméstnancti a Ze dosud plné
nevyuzivaji modernich vzdélavacich forem, jako pfedstavuje napiiklad

e-learning, ale i vyse zminény blended learning.
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ZAVER

Piedlozena diplomova prace se pokusila v hrubych rysech nastinit
uplatnéni konceptu uceni a vzdélavani v malych a stfednich podnicich
v Ceské republice, ktery se v posledni dobé velmi vyznamné prosazuje
V podnikatelském prostfedi a stava se optimalni strategii rozvoje a fizeni
lidskych zdrojii, mnohdy soucasti firemni kultury.

Podle zminéného Memoranda o celozivotnim uceni je toto uceni
»spole¢nou stfechou, pod kterou by se mély sjednotit vSechny druhy
vzdélavani. Uvedeni celozivotniho u€eni do praxe vyZaduje, aby vSichni
efektivné spolupracovali — jak jednotlivci, tak i organizace®.

V Gvodni kapitole byl kladen diraz na vyjasnéni a definici
stéZejnich pojmd, jez se hojné vyskytuji v odborné literatute v souvislosti
S podnikovych (firemnim) vzdélavanim.

Dalsi  kapitola detailn¢ popisovala vztah normativniho,
podnikového a celozivotniho vzdélavani a jeho ptesah do jinych oblasti.

Diplomova prace dale pokracovala kratkym historickym exkurzem
do postaveni malych a stfednich podnikd v euroatlantické civilizaci. Zde
byly MSP popsany jako stézejni hybatelé nejen ekonomického, ale
I spolecenského a politického Zivota.

StéZzejni  kapitola pak pojednava o historie, soucasnost
a perspektivaich rozvoje uceni a vzdélavani zaméstnancti malych
a stiednich podnikii v CR. Tento trend se stavd vyznamnou koncepci,
ktera se prosazuje v MSP.

Posledni kapitolu ptfedstavuje pokus o maly vyzkum aktualnich
vzdélavacich moznosti MSP v CR. Stanovené hypotézy definované pied
uskute¢nénim vyzkumu dosly prakticky ve vSech bodech svého naplnéni.
Dotaznikové Setfeni ukazalo, Ze zaméstnavatelé malych a stfednich
podnikl vzdelavani a rozvoj svych zaméstnancii veskrze financuji, a tedy
1 podporuji. Pravidelné vzdélavani pracovnikll povazuji zaméstnavatelé

za vyznamny nastroj jejich konkurenceschopnosti.
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Jedna z hypotéz se zaméfila na frekvenci realizovaného vzdélavani
pracovnik. Za optimalni ¢etnost povazuje vétSina zaméstnavatell
meésicniho vzdélavani (skoro dvé tietiny oslovenych firem). Tento trend
koresponduje i s nékterymi evropskymi vyzkumy, které byly realizovany
Vv poslednich deseti letech.

Zavérem lze konstatovat, 7¢ MSP v Ceské republice si dosud ve
veétsim mnozstvi neosvojily moderni zptsoby vzdélavani. Ale i ptes tento
hendikep jsou dosud hlavni ekonomickou silou nasi zem¢. Proto by bylo
vhodné, aby se prostfedky z Evropského socidlniho fondu vice

vynakladaly na inovace v oblasti dal§iho profesniho vzdélavani.

75



SOUPIS POUZITE CESKE LITERATURY
A PRAMENU

ARENDTOVA, H. Pivod totalitarismu. Praha : OIKOYMENH, 1996.
ISBN 80-86005-13-5.

BARTONKOVA, H. Firemn{ vzdéldvdni. Praha: Grada Publishing, 2010.
208 s. ISBN 978-80-247-2914-5.

BENES, M. Andragogika. Praha : Grada Publishing, 2009. 136 s.
ISBN 978-80-247-2580 -2.

Cermék, J. a kol. Mald encyklopedie Universum: piirucni encyklopedie
pro 21. stoleti. Praha : Knizni klub, 2008-2009. 6 sv.
ISBN 978-80-242-2381-0.

CORNE]J, P. Déjiny zemi koruny ceské. Praha : Paseka, 2003. 315 s.
ISBN 80-7185-605-3.

DOSTAL, J., KLEMENT, M., HALA, M. E-learning, dalsi vzdélavani
a vzdélavani osob s postizenim. Praha : SVSES, 2008.
ISBN 978-80-86744-78-0.

EGER, L. a kol. Diverzity management. Praha : Ceské andragogice
spole¢nost, 2009. 200 s. ISBN 978-80-87306-03-1.

FOLWARCZNA, 1. Rozvoj a vzd&lavani manazerd. Praha : Grada
Publishing, 2010. 240 str. ISBN 978-80-247-3067-7.

FOLVARCNA, A. Malé a stiedni podnikdni. Ostrava : Vysoka $kola
podnikani, 2005, 101 s. ISBN 80-86764-40-0.

76



HAVRANEK, B. a kol. Slovnik spisovného jazyka ceského. Praha, SPN,
2., osmisvazkové vydani, Akademia, 1989. Cislo narodni bibliografické:

cnb000653780.

Kolektiv. Nova definice malych a stiednich. Evropské spoleCenstvi:
Utad pro ufedni tisky, 2006. ISBN 92-894-7917-5.

KOPECKY, M. Sociologie vzdélavani dospélych. Praha : MJF a Katedra
andragogiky a personalniho fizeni FF UK, 2002. 176 s.
ISBN 80-86284-25-5.

KOUBEK, J. Némecko-cesky vykladovy slovnik personalistiky.
Praha : Management Press, 2005. 170 s. ISBN 80-7261-130-5.

KODYM, M. Metodologicky piistup ke studiu kompetenci. In Veteska, J.
Nové paradigma v kurikulu vzdeldavani dospélych. s. 121-136.
Praha : Educa Service, 2009. ISBN 978-80-873006-04-8.

LANGER, T. (ed.) Efektivni vzdélavani pro trh prdce. Praha: Asociace
instituci vzdélavani dospélych CR, 2011. 132 s. ISBN 978-80-904531-1.

LANGER, T., VETESKA, J. (eds.) Dalsi vzdélavani ve svété migrujiciho
trhu prdce. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2009. 104 s.

ISBN 978-80-86723-70-9.
LIVECKA, E., KUBALEK, J. Podnikovd pedagogika. Praha: Statni
pedagogické nakladatelstvi, 1978. 333 str. Cislo narodni bibliografie

cnb000414649.

MUZIK, J. Marketing a management ve vzdélavani dospélych.
Praha: MJF, 2001. 186 s. ISBN 80-86284-13-1.

77



MUZIK, J. Andragogice aspekty a principy vzdélavani lektori.
Praha : Rozlet, 2010. 50 s. ISBN 978-80-904824-0-1.

MUZIK, J. Profesni vzdélavini dospélych. Praha : Codex Bohemia,
1999. 201 s. ISBN 80-85963-93-0.

MUZIK, J. Edukace Fidicich dovednosti. People management.
Praha : ASPI, 2008. 148 s. ISBN 978-80-7357-341-6.

MUZIK, J. Andragogicka didaktika : Rizeni vzdélavaciho procesu.
Praha : Wolters—Kluwer, 2010. ISBN 978-80-7357-581-6.

NAKONECNY, M. Encyklopedie obecné psychologie. Praha: Academia,
1998. 288 s. ISBN 80-200-0625-7.

NOVOTNY, P. Uceni pro pracovisté. Brno : Masarykova univerzita,
2009. 154 s. ISBN 978-80-210-5116-4.

PALAN, Z. Lidské zdroje: vykladovy slovnik: vychova, vzdélavani, péce,
Fizeni. Praha : Academia, 2002. 280 s. ISBN 80-200-0950-7.

PALAN, Z., LANGER, T. Zdklady andragogiky. Praha : Univerzita Jana
Amose Komenského, 2008. 184 s. ISBN 978-80-86723-58-7.

PALAN, Z. Dalsi vzdélavani ve svété zmén. Praha : Vysoka §kola J. A.
Komenského, 2007. ISBN 978-80-86723-31-0.

PLAMINEK, J. Vzdélavani dospélych. Praha : Grada Publishing, 2010.
320 s. ISBN 978-80-247-3235-0.

78



PROKS, P. Ceské zemé a moderni déjiny EVropy : studie k déjinam 19.
a 20. stoleti. Praha : Historicky ustav AV CR, 358 s.
ISBN 978-80-7286-165-1.

PRUCHA, J. Détska rec a komunikace : poznatky vyvojové
psycholingvistiky. Praha, Grada Publishing, 2011. 199 s.
ISBN 978-80-247-3603-7.

PRUCHA, J. Moderni pedagogika. Praha: Portal, 2002. 482 s.
ISBN 80- 7367-047-X.

SVOBODA, J. Vyznam konceptu spolecenské odpovédnosti organizact
(CSR) a jeho vyuzivini v Ceské republice. Zlin: Univerzita Tomase Bati
ve Zling, 2011. 59 s. ISBN 978-80-7454-073-8.

SLANGAL, Radek. Moznosti uplatnéni kompetenéniho pistupu

v procesu sebevzdélavani. In VETESKA, J. a kol. Aktudini otizky
vzdelavani dospélych. Praha : Univerzita Jana Amose Komenského,
2011, s.179-195. ISBN 978-80-7452-012-9.

TURECKIOVA, M. Dalsi vzdélavani jako ndstroj rozvoje jedince
a spolecnosti. Praha: Ceské andragogicka spole¢nost, 2008.

ISBN 978-80-87306-00-0.

TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada
Publishing, 2004. 168 s. ISBN 80-247-0405-6.

TURECKIOVA, M. Trendy a moznosti rozvoje dalstho vzdélavani

dospélych v kontextu sjednocujici se Evropy. Praha: Ceska andragogice

spole¢nost. 192 s. ISBN 978-80-87306-06-2.

79



TURECKIOVA, M., VETESKA, J. Trendy v oblasti profesniho
vzdelavani dospelych. Praha: Rozlet, 2011. 60 s.
ISBN 978-80-904824-3-2.

TURECKIOVA, M. KIi¢ k ticinnému vedeni lidi. Praha: Grada
Publishing, 2007. 128 s. ISBN 978-80-247-0882-9.

TURECKIOVA, M. Rozvoj a Fizeni lidskych zdrojii. Praha: Univerzita
Jana Amose Komenského, 2009. 128 s. ISBN 978-80-86723-80-8.

VETESKA, J., TURECKIOVA, M. Kompetence ve vzdeélavani. Praha:
Grada Publishing, 2008. 160 s. ISBN 978-80-247-1770-0.

VETESKA, J. Nové paradigma v kurikulu vzdélavani dospélych.
Praha, Educa Service, 2009. 344 s. ISBN 978-80-873006-04-8.

VETESKA, J. Kompetence ve vzdéldvani dospélych.
Praha : Univerzita Jana Amose Komenského, 2010. 200 s.

ISBN 978-80-86723-98-3.

VETESKA, J. Promény skolniho vzdélavani v biodromalnim kontextu.
Praha : Verlag Dashofer, 2011. 180 s. ISBN 978-80-86897-39-4.

VODAK, J. KUCHARIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancii.
Praha: Grada Publishing, 2011. 240 s. ISBN 978-80-247-3651-8.

VYHNALKOVA, K. Vzdélavani dospélych v Ceské republice a
Evropské unii. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2007. 136 s.

ISBN 978-80-86723-46-4.

ZAHRADNICKOVA, M. Pohled do rakouského Zivnostenského adu.
Aplikované pravo, 2008, ¢. 2, s. 16.

80



SOUPIS POUZITE ZAHRANICNI LITERATURY
A PRAMENU

JARVIS, P. International Dictionary of Adult and Continuing Education.
London : Kogan Page, 2002. 202 p. ISBN 0-7494-3736-7.

MERRIAM, S. M. 2006. Learning in Adulthood: A Comprehensive
Guide. Jossey-Bass Higher & Adult Education. 3" ed. Jossey-Bass, 2006.
560 p. ISBN 978-0787975883.

MULLER, M. Trainingsprogramm Schliisselqualifikationen. 1. Aufl.
Frankfurt/Main : Eichborn Verlag, 2003. 216 p. ISBN 3-8218-3827-2.

REISCHAMANN, J, BRON, M. jr. (eds.). Comparative Adult Education
2008. Franfurkt am Main : Peter Lang GmbH, 2008. 282 p.
ISBN 978-3-631-58235-0.

RYCHEN, S. Salaganik HERSH, L. Key Competencies for a Successful

Life and a Well-Functioning Society. 1% ed. Hogrefe & Huber Publishing,
2003. 160 p. ISBN 978-0889372726.

81



PRILOHY
Priloha A

Dotaznik zaméreny na zjiStovani vzdélavacich poti‘eb, frekvence
a zpusobu vzdélavani v malych a stifednich podnicich v CR

1) Kolik ma vas podnik zaméstnancii?

a) 5-10
b) 11-50
c¢) 51-100

2) Kolik let se vénuje vasSe firma podnikovému vzdélavani zaméstnanca?

a) praveé zaciname
b) 2-4 roky

C) 5Savice

3) Kdo mé vzdélavani na starost?

a) pracovnik, ktery zastava i jiné povinnosti
b) specialné vyélenény pracovnik

C) externi najimana firma

4) Jak casto vzdelavani probiha?

a) tydné

b) mésicné
c) kvartaln¢
d) pololetné

e) nepravidelné
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5) Jakou formou vzdélavani probiha?

a) samostudium s naslednym testovanim
b) ptrednaska lektora

c) e-learning

6) V jaké oblasti/sektoru vase firma ptisobi?

a) prumysl, vyroba
b) sluzby
C) statni/vefejna sprava

d) neziskovy sektor

7) Jaké jsou podle vas nejefektivnéjsi metody vzdelavani pracovnika?

a) e-learning
b) blended learning
c) klasicka prednaska

d) zazitkové uceni

8) Je podle vas systematické vzdélavani pracovnikli nezbytné pro rozvoj
vasi firmy?
a) ano, zcela urcité
b) ano, ale neni tak dulezité
C) ne

d) nevim

9) Je podle vas dulezité métit efektivitu vzdélavani pracovnika?

a) ano, zcela ur€ité
b) ano, ale neni tak dulezité
C) ne

d) nevim
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Priloha B

Memorandum Evropské komise o celoZivotnim uceni

Memorandum o celoZivotnim uceni — pracovni material Evropské komise
listopad 2000 (vynatek)

1. Uvod

2. Celozivotni u€eni — ¢as jednat

3. Evropa ob¢anti prostfednictvim celoZivotniho uceni
3.1. Spolecnost znalosti: vyzva, kterou pfinasi zména
3.2. Kontinuita uéeni v pribéhu Zivota
3.3. Spolecné uvadeét celozivotni uéeni do zZivota

4. Jednat ve prospéch celozivotniho uceni: Sest klicovych myslenek
4.1.1. myslenka: Nové zakladni dovednosti pro vSechny
4.2.2. myslenka: Vice investic do lidskych zdroja
4.3.3. myslenka: Inovace ve vyucovani a uc¢eni
4.4.4. myslenka: Ocenovat uéeni
4.5.5. myslenka: Pfehodnotit poradenstvi
4.6.6. myslenka: Ptiblizit u¢eni domovu

5. Mobilizovat zdroje pro celozivotni uceni

Ptiloha I — Ptiklady dobrych zkuSenosti z praxe celozivotniho uceni
Ptiloha II — Ramec pro tvorbu ukazateld a kritérii benchmarkingu pro celozivotni ué¢eni

1. Uvod

Zasedani Evropské rady v Lisabonu v bfeznu 2000 urcilo budouci smér politiky a
¢innosti v Evropské unii. Jeho zavéry potvrzuji, ze Evropa nepochybné pokrocila do éry
znalosti se v§emi dusledky, které to bude mit pro kulturni, hospodatsky a socialni zivot.
Zpusoby uéeni, Zivota a prace se rychle méni. Znamena to nejen, ze se jednotlivei musi
piizplisobovat zménam, ale také, Ze se musi zménit zavedené zpisoby prace.

Zavery z lisabonského zasedani Evropské rady potvrzuji, Ze posun k celoZivotnimu
uceni musi doprovazet usp&sny prechod k ekonomice a spolecnosti zalozené na
znalostech. Proto jsou jadrem nastavajicich zmén evropské systémy vzdélavani. I ony se
musi pfizpisobit. Zavéry ze zasedani Evropské rady ve Feife vyzvaly "¢lenské staty,
Radu a Komisi, aby... v rdmci oblasti své ptsobnosti formulovaly dlouhodobé strategie
a prakticka opatteni, ktera by zpfistupnila celozivotni uceni v§em". Toto memorandum
prebira mandat zasedani Evropské rady v Lisabonu a ve Feite k realizaci celozivotniho
uceni. Jeho ucelem je zahajit celoevropskou debatu o u€inné strategii pro uskutectiovani
celozivotniho uceni na individudlni a instituciondlni Grovni a ve vSech sférach vetejného
a soukromého zivota.

Komise a ¢lenské staty definovaly celozivotni uceni v rdmci Evropské strategie
zamestnanosti jako cilevédomou neustélou vzdélavaci ¢innost, vykonavanou s cilem
zlepSovat znalosti, dovednosti a kompetence. Je to pracovni definice, kterou toto
memorandum povazuje za vychodisko pro nésledujici diskuse a akce.

Celozivotni u€eni jiz neni pouhym aspektem vzdélavani; musi se stat viidéim principem
pro poskytovani a u€ast na vzdélavani v jakémkoli jeho kontextu. V nadchazejicim
vyjimky, by méli mit stejné piilezitosti k tomu, aby se prizptsobili pozadavkiim
socialnich a ekonomickych zmén a aby se aktivné podileli na utvareni budoucnosti
Evropy.

Disledky této zdsadni zmeény perspektiv a praxe si zasluhuji a ospravedlnuji debatu,
ktera se zde navrhuje. Clenské staty, které odpovidaji za své systémy vzd&lavani, by se
této debaty mély ucastnit. M¢la by se konat také v ¢lenskych statech, nejen na evropské
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urovni. Celozivotni uceni se jedineénym zptusobem tyka budoucnosti kazdého ¢lovéka.
Debata by méla probihat co nejblize k samotnym ob¢aniim. Komise ma v imyslu
zpracovat na podzim roku 2001 zpravu o vysledcich této debaty. Tato zprava bude
soucasti oteviené metody koordinace schvalené Evropskou radou v Lisabonu.
Memorandum zac¢ina uvedenim dtivodi pro realizaci celozivotniho u€eni. Ve 2. oddilu
je feceno, ze podpora aktivniho obCanstvi a podpora zaméstnatelnosti jsou stejné
diileZité a vzajemné propojené cile celozivotniho uéeni. Clenské staty se shodly na jeho
priorité, otaleji vSak se vzdjemné dohodnutou akci. Ve 3. oddile se uvadi, Ze rozsah
soucasnych ekonomickych a socialnich zmén v Evropé vyzaduje zcela novy pfistup ke
vzdélavani. Jako odpovéd’ na to se ve 4. oddile zduraznuje Sest klicovych myslenek,
které poskytuji strukturovany ramec pro otevienou debatu o zavadéni celozivotniho
uceni do praxe. Tyto myslenky jsou zalozeny na zkusenostech ziskanych na evropské
urovni prostiednictvim programii Spoleéenstvi a Evropského roku celozivotniho uceni
(1996). Ke kazdé klicové mySlence patii soubor otazek. Odpovédi na tyto otazky by
meély pomoci vyjasnit prioritni oblasti ¢innosti. Z téchto klicovych myslenek vyplyva,
Ze ucinna a komplexni strategie celozivotniho uceni pro Evropu by se méla zaméfit na:
zaruceni vSeobecného a stalého piistupu k uceni pro ziskavani a obnovovani dovednosti
potiebnych pro trvalou ucast ve spolecnosti znalosti;

viditelné zvySeni tirovné investic do lidskych zdroja, aby se tak pfiznala priorita
nejdilezitéjSimu bohatstvi Evropy — jejim lidem;

vyrazné zlepseni zptisobt pojimani a hodnoceni Gc¢asti na vzdélavani a jeho vysledku,
zejména v pripadé neformalniho a informalniho uéenti;

zajisténi snadného ptistupu ke kvalitnim informacim a poradenstvi o pfilezitostech k
ucéeni pro kazdého v celé Evropé a v pribéhu celého Zivota;

poskytovani piilezitosti k celozivotnimu u€eni co nejblize lidem, v jejich obcich, a
vSude tam, kde je to vhodné, podporovat je zafizenimi zaloZenymi na informacni a
komunikacni technice.

Partnerskou spolupraci by se mély mobilizovat zdroje ve prospéch celozivotniho uéeni
na vSech trovnich. K tomuto zavéru dospivda Memorandum v 5. oddile, v némz jsou
uvedeny piiklady akci na evropské urovni, které mohou ¢lenskym statim pomahat
dosahnout pokroku. Spole¢né pracovat na tom, aby se celozivotni uceni stalo
skutecnosti, je nejlepsi cestou k budovani spolecnosti, kterd poskytuje rovné prilezitosti
piistupu ke kvalitnimu uceni v pribéhu celého zivota v§em lidem, a v niz vzdélavani
vychazi predev§im z potieb a pozadavki jednotlived;

k ptizptisobovani nabidky vzdélavani a organizace pracovniho zivota tak, aby se lidé
mohli uceni Gcastnit v prub&hu celého Zivota a mohli si planovat, jak kombinovat uc¢eni,
praci a rodinny zivot;

k dosazeni vyssi celkové trovné vzdélavani a kvalifikaci ve vSech odvétvich tak, aby se
zajistila vysoka kvalita vzd€lavani a zaroven aby se zajistilo, Ze védomosti a dovednosti
lidi budou odpovidat ménicim se pozadavkiim povolani, organizaci pracoviste a
pracovnim metodam;

k podnécovani a uzptisobovani lidi k tomu, aby se aktivnéji podileli na vSech sférach
moderniho vefejného Zivota, zejména na socidlnim a politickém zivoté na vSech
urovnich spolecenstvi véetn¢ evropské urovné.

Kli¢em k uspéchu bude pocit spole¢né odpoveédnosti za celozivotni uceni u vSech aktérti
— Clenskych statd, evropskych instituci, socidlnich partnerti a svéta podnikani,
regionalnich a mistnich tfadd, lidi pracujicich ve vzdélavani vSeho druhu, organizaci
obcanské spolecnosti, asociaci a sdruzeni a v neposledni fad¢ i samotnych obcanti.
Nasim spole¢nym cilem je vybudovat Evropu, v niz bude mit kazdy pfilezitost plné
rozvijet svlij potencial tak, aby pocitoval, Ze je pro ni prospésny a Ze do ni patfi.

2. Celozivotni uceni — ¢as jednat
Proc je tato debata tak naléhava? Pro€ je uvedeni celozivotniho uceni do praxe pro
Evropskou unii tak prvotadou prioritou? Jsou pro to dva stejné vyznamné divody:

Evropa pokrocila ke spolecnost a ekonomice zalozené na znalostech. Vice nez kdykoliv
drive se ptistup k aktualnim informacim a znalostem, spolu s motivaci a dovednostmi
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uvazené vyuzivat tyto zdroje ve sviij prospéch i ve prospéch spoleéenstvi jako celku
stava kli¢em k posileni konkurenceschopnosti Evropy a ke zlepSeni zaméstnatelnosti a
adaptability pracovnich sil;

Dnesni Evropané ziji v komplexnim socidlnim a politickém svété. Vice nez kdykoliv
predtim chtéji pldnovat sviij vlastni zivot. Ocekava se, ze budou spolecnosti aktivné
piispivat a Ze se musi naucit pozitivné zit s kulturni, etnickou a jazykovou rozmanitosti.
vyzvami vyrovnat.

Tyto dva znaky soucasnych socialnich a ekonomickych zmén jsou vzajemné propojeny.
Zdtraziuji dva stejné dulezité cile celozivotniho uceni: podporovat aktivni obCanstvi a
podporovat zaméstnatelnost. Aktivni obCanstvi se zaméfuje na to, zda a jak se lidé
podili na vSech sférach spole¢enského a hospodarského zivota, na Sance a rizika, s
nimiz se pfi tom setkavaji, na miru sounalezitosti, kterou pocit'uji ke spolecnosti, v niz
ziji, a vahu vlastniho slova, které v ni maji. V zivot€ vétsiny lidi podporuje placena
prace nezavislost, sebeuctu a blahobyt, a je proto klicem k celkové kvalité lidského
Zivota. Zaméstnatelnost — schopnost najit si a udrzet zaméstnani — neni jen podstatnou
dimenzi aktivniho obcanstvi, ale je stejné tak rozhodujici podminkou pro dosazeni plné
zaméstnanosti a pro zlepseni evropské konkurenceschopnosti a prosperity v "nové
ekonomice". Jak zaméstnatelnost, tak i aktivni obcanstvi jsou zavislé na tom, ze lidé
maji odpovidajici a aktudlni védomosti a dovednosti, Ze se mohou podilet na
hospodarském a spolecenském zivoté a pfispivat k nému.

Ke zménam muze dojit pouze v ¢lenskych statech a na jejich podnét, s ptipadnou
podporou a pomoci na urovni Spoleéenstvi. Za systémy vzd¢lavani jsou v prvé fadé
odpoveédné ¢lenské staty — kazdy podle svych institucionalnich podminek. V praxi
zaviseji vysledky téchto systémi na vkladu a odpovédnosti fady aktérii z riznych
oblasti spolecenského a hospodaiského zivota veetné socidlnich partnerti — a neméné na
usili samotnych jednotlivet, ktefi jsou v koneéném dusledku odpovédni za své uceni.
Vyznam celozivotniho uceni pro budoucnost Evropy byl nyni potvrzen na nejvyssi
urovni. Hlavy ¢lenskych statd se shodly, Ze v ptistim desetileti by méla jit Evropska
unie svétu prikladem. Evropa mtize — a musi — ukazat, Ze je mozné dosahnout
dynamického hospodaiského riistu a zaroven posilit socialni soudrznost. Pfi zdraznéni
toho, Ze "lidé jsou hlavnim bohatstvim Evropy a méli by byt centrem politiky Evropské
unie", se dospiva k zavéru, Ze predevsim systémy vzdélavani se musi prizptisobit nové
realité 21. stoleti a Ze "celozivotni uceni je zakladnim nastrojem rozvoje ob¢anstvi,
socialni soudrznosti a zaméstnanosti".

Tyto myslenky jsou pfirozenymi vysledky desetileti, v jehoz prubéhu se celoZivotni
uceni znovu dostalo na pfedni misto narodnich a mezinarodnich politickych programi.
Zacatkem 90. let se evropské ekonomiky musely vyrovnat s prudce se mé€nicim
charakterem vyroby, obchodu a investovani. To vyvedlo trhy prace z rovnovahy, coz
m¢élo za nasledek vysokou uroven strukturdlni nezameéstnanosti spolu se vzrustajicim
nedostatkem kvalifikaci a nesouladem mezi jejich nabidkou a poptavkou po nich. Pokud
meély modely vzdélavani tyto problémy vytesit, vyZzadovaly vice pozornosti. Evropsky
rok celozivotniho uceni (1996) ukazal, kolik zajmu a angazovanosti v oblasti
celozivotniho uceni existuje na vSech tirovnich a to pomohlo ovlivnit politické mySleni
v Clenskych statech.

V poloving 90. let se dospélo ke shodé nejen v tom, Ze vzdélavani v pribehu celého
zivota pomaha udrzovat ekonomickou konkurenceschopnost a zamestnatelnost, ale ze je
také nejlepSim zplisobem prekondvani socialni exkluze — a to znamena, ze pfi
vzdélavani musi stat v centru pozornosti jednotlivec a jeho potieby. Na zakladé toho se
celozivotni uéeni stalo spoleénym viid¢im principem nové generace programui
Spolecenstvi v oblasti vzdélavani a mladeze. Od roku 1998 zduraziuji hlavni linie
zameéstnanosti (Employment Guidelines) vyznam celozivotniho uceni pro zaméstnanost,
avSak hodnoceni jejich realizace ukazalo, Ze v podpofe komplexni strategie
celozivotniho ueni se dosud dosahlo malého pokroku. Evropsky parlament pln¢
podporuje stanovisko, Ze celoZivotni uceni je klicem k zajisténi socialni integrace a k
dosazeni rovnych pfilezitosti. Na mezinarodnim poli zd@raznily posledni summity
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skupiny G8 poprvé vyznam celozivotniho uceni pro kazdého v "novych ekonomikach"
éry znalosti.

Clenské staty Unie zietelné dosahly znaénou miru konsensu ve svém spoleéném zajmu
o celozivotni u€eni, ten vSak jesté nebyl pfeveden do ucinné akce. Pfisel ¢as jednat.

3. Evropa ob¢ani prostiednictvim celoZivotniho uceni

3.1 Spolecnosti znalosti: vyzva, kterou prindsi zména

Dnesni Evropa zaziva zmény v rozsahu srovnatelném s primyslovou revoluci. Digitalni
technika pfeménuje vsechny aspekty lidského Zivota, zatimco biotechnologie miize
jednoho dne zménit samotny zivot. Obchod, cestovani a komunikace ve svétovém
méfitku rozsifuji kulturni horizonty lidi a méni zptisoby, jimiz si ekonomiky navzajem
konkuruji. Moderni zivot pfinasi lidem vétsi Sance a moznosti vybéru, avsak také vetsi
riziko a nejistoty. Lidé mohou svobodné pfijimat riizné Zivotni styly, zaroven vSak maji
odpovédnost za utvaieni svého vlastniho zivota. Vice lidi zlistava ve vzdélavani déle,
prohlubuji se vSak rozdily mezi témi, jimz kvalifikace umoznuje udrzet se na trhu prace,
a témi, kdo neodvolatelné kon¢i na okraji cesty. Evropska populace také rychle starne.
To zméni skladbu pracovnich sil a charakter pozadavkl na socialni, zdravotnické a
vzdélavaci sluzby. Evropské spolecnosti se také méni v mozaiky riiznych kultur. Tato
diverzita piedstavuje velky potencial pro tvofivost a inovace ve vSech sférach Zivota.
Toto Memorandum nemuize poskytnout dikladnou analyzu zmén stru¢né zminénych v
pfedchazejicim odstavei. Tyto zmény jsou vsak neodmyslitelnou soucéasti celkového
pfechodu ke spoleénosti znalosti, jejimz ekonomickym zakladem je tvorba a vyména
nehmotnych statkt a sluzeb. V tomto druhu spoleéenského svéta jsou prvoradé aktualni
informace, védomosti a dovednosti.

Vudcimi aktéry spolecnosti znalosti jsou sami lidé. Nejvice zalezi na lidské schopnosti
vytvaret a efektivné a rozumné pouzivat znalosti ve stale se ménicim svété. Aby lidé
plné rozvinuli tuto schopnost, musi chtit a mit moznost vzit sviij zivot do vlastnich
rukou, stru¢né feceno stat se aktivnimi obCany. Vzdélavani v pribehu celého zivota je
pro kazdého nejlepsi cestou, jak se vyporadat se zménami.

3.2 Kontinuita uceni v pritbéhu Zivota

Védomosti, dovednosti a porozuméni, jimz se u¢ime jako déti a mladi lidé v roding, ve
Skole, v odborné skole nebo na vysoké skole, pro cely Zivot nevystaéi. VEtsi integrace
uceni do zivota v dospélosti je velmi dulezitou sou¢asti zavedeni celoZivotniho uceni do
praxe, je vSak jen jednou ¢asti celku. Celozivotni ueni chape veskeré uceni jako
nepierusenou kontinuitu "od kolébky do hrobu". Vysoce kvalitni zakladni vzdélavani
pro vSechny, od nejutlejsiho détstvi, je jeho zakladnou. Zakladni vzdélavani a
nasledujici pocateéni odborné vzdélavani by mélo vybavit v§echny mladé lidi novymi
dovednostmi, které vyzaduje ekonomika zaloZena na znalostech. Mélo by také zajistit,
ze se "nauci ucit se" a ze budou mit k uceni pozitivni postoj.

Lidé si budou planovat odpovidajici uc¢ebni aktivity v pribéhu Zivota jen tehdy, budou-
li se chtit ucit. Pokud jejich zkuSenosti s u¢enim v détstvi byly negativni, nebudou chtit
v uCeni pokracovat. Nebudou se chtit dale ucit, nebudou-li vhodné ptilezitosti k uceni
prakticky dostupné (¢asovy rozvrh, tempo, misto, finanéni podminky). Nebudou se citit
motivovani k Gcasti v u€eni, jehoz obsah a metody nebudou brat v tivahu jejich kulturni
perspektivy a zivotni zkuSenosti. A nebudou chtit investovat Cas, Usili a penize do
dalsiho uceni, pokud védomosti, dovednosti a odbornost, které jiz ziskali, nebudou
hmatatelné uznavany, at’ uz pro osobni divody nebo pro postup v zameéstnani.
Individualni motivace k uceni a rozmanitost ucebnich pfilezitosti jsou rozhodujicim
kli¢em k Gspésné realizaci celozivotniho uceni. Je podstatné zvysit poptavku po uceni i
jeho nabidku zejména pro ty, kteti dosud méli ze vzdélavani nejmensi prospéch. Kazdy
by mél byt schopen prochéazet cestami otevieného uceni podle své vlastni volby, a ne
byt povinen jit predem ur¢enymi vzdélavacimi trasami. To prosté znamena, Ze by se
systémy vzdelavani mély prizplsobovat individualnim potfebam a pozadavkiim spise
neZ aby tomu bylo naopak.

Existuji tfi zakladni kategorie ucelové ucebni ¢innosti.
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Formalni uceni probiha ve vzdélavacich institucich a vede k ziskani uznavanych
certifikati a kvalifikaci.

Neformalni uceni probiha vedle hlavnich vzdélavacich systémil a zpravidla nevede k
ziskani formalizovaného certifikdtu. Neformalni uceni miize byt poskytovano na
pracovisti a prostiednictvim ¢innosti organizaci a sdruzeni obcanské spole¢nosti (napf.
v organizacich pro mladez, v odborech a v politickych stranach). Mtze byt poskytovano
také prostfednictvim organizaci nebo sluzeb, které byly ustaveny se zamérem dopliiovat
formalni systémy (napf. vytvarné, hudebni a sportovni aktivity nebo soukromé
vyucovani pfipravujici na zkousky).

Informalni uceni je pfirozenym doprovodnym znakem kazdodenniho Zivota. Na rozdil
od formalniho a neformalniho uc¢eni nemusi byt informalni uc¢eni vzdy u¢enim
zamérnym. Proto ani sami jeho ucastnici nemusi snadno rozpoznat, jak prispiva k jejich
védomostem a dovednostem.

Az dosud dominovalo politickému mysleni formalni uceni. Ovliviiovalo zptisoby
poskytovani vzdélavani i predstavy lidi o tom, co je to uceni. Kontinuita celozivotniho
uceni pfivadi na scénu neformalni a formalni uceni. Neformalni uceni stoji diky své
podstaté mimo Skoly, odborné skoly a vysoké skoly. Neni zpravidla chapano jako
"opravdové" uceni a jeho vysledky se na trhu prace nemusi odrazit vyraznym zvysenim
ptijmu. Neformalni uceni je proto obvykle podceniovano.

Informalni uéeni vsak pravdépodobné chybi na scéné viibec, akoliv je to nejstarsi
forma uceni a v raném détstvi ji nadale ztstava. Skutecnost, ze se mikropocitace
uplatnily v doméacnostech diive nez ve skolach, zdiraziuje vyznam informalniho uceni.
Informalni kontext pfedstavuje obrovsky potencial uéeni a mohl by byt dilezitym
zdrojem inovaci metod vyucovani a uceni.

Termin "celozivotni" uc¢eni zduraziuje ¢asovou dimenzi: uceni v pribeéhu Zivota, at’ jiz
nepietrzité, nebo periodické. Nové zavedeny pojem uceni "v celé $ifi zivota"
("lifewide") obohacuje scénu tim, Ze obraci pozornost na rozsifeni uceni, které se mtize
odehravat ve vSech oblastech naseho Zivota a v jakémkoliv jeho stadiu. Dimenze "v celé
§ifi zivota" zaméfuje pozornost na komplementaritu formalniho, neformalniho a
informalniho uceni. To nam pfipomina, Ze uzite¢né a piijemné uceni mize probihat a
probiha v roding, ve volném Case, v Zivoté v obci a v kazdodennim pracovnim Zivoté.
Uceni "v celé §ifi zivota" nas také nuti, abychom si uvédomili, Ze vyucovani a uceni
jsou role a ¢innosti, které se v riznych obdobich a na riznych mistech mohou ménit a
ptrechazet jedna ve druhou.

Celozivotni u€eni je vsak stale v riznych narodnich kontextech a pro rizné ucely
definovano rozmanité. Posledni dostupné politické piehledy napovidaji, Ze definice
zUstavaji prevazné neformalni a pragmatické a jsou spjaté vice s ¢innostmi nez s
jasnosti pojmi nebo pravnimi terminy. Podnétem, ktery v 90. letech privedl celozivotni
uceni do politickych programi, byl zajem zlepsit zaméstnatelnost a adaptabilitu obcant
se zietelem k vysoké urovni strukturalni nezameéstnanosti, jez nejvice postihla osoby s
nizkou kvalifikaci. Vyhlidka prudce starnouci evropské populace znamena, ze potieba
aktualizovanych védomosti a dovednosti nemize byt uspokojena tim, ze se bude
spoléhat hlavné na lidi nove vstupujici na trh prace, jako tomu bylo v minulosti —
mladych lidi bude ptili§ malo a tempo technickych zmén je pfilis rychlé, zejména
zrychlujici se pfesun k digitalni ekonomice.

Dnes dochézi ke znatelnému posunu k integrovangjsi politice celozivotniho uceni, ktera
kombinuje socidlni a kulturni cile s ekonomickou realitou. Nové myslenky o rovnovaze
prav a povinnosti ob¢anti a vefejnych uradu zacinaji zapoustét kotfeny. Vice lidi se stava
sebejistéjsimi v prihlasovani se k rozlicnym identitdm a zptisobtim zivota. V soucasné
dobg je Siroce rozsiten pozadavek, aby se rozhodnuti pfijimala co nejblize
kazdodennimu Zivotu lidi a za jejich vétsi tCasti. Z téchto diivodd se pozornost
zameétuje na potiebu modernizovat fizeni na vSech urovnich evropskych spolec¢nosti.
Zaroven se rozsituji rozdily mezi socialnim Zivotem véEtSiny a zivotem osob
ohrozovanych dlouhodobou socidlni exkluzi. Vzdélavani se stava dilezitéjsi nez
kdykoli pfedtim v ovliviiovani Sanci lidi na to, Ze se zacleni do spole¢nosti, bude se jim
tam dafit a budou zlepSovat své postaveni. Stale slozitéjsi zptisoby piechodu mladych
lidi z pocate¢niho vzd€lavani do svéta prace mohou byt predzvesti toho, co ¢eka v
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budoucnosti lidi kazdého véku. Zaméstnatelnost je zfejmé kliCovym vysledkem
uspésného uceni, avsak socialni zaclenéni nespociva pouze v ziskani placeného
zamestnani. Uceni otevird dvete k vybudovani spokojeného a produktivniho zivota,
znaéné nezavislého na zaméstnaneckém statusu a vyhlidkach ¢loveka.
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