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Abstrakt

Zaciatok nového storocia jednoznacne poukazuje na zakladny faktor podporujuci
ekonomicky rast a sprostredkovane i spolocensky rozvoj - su nim vedomosti a poznatky. Vznik
novej ekonomiky, ekonomiky zaloZenej na informacidach a poznatkoch, s dorazom na vysoko
rozvinuté technologie v priemysle, sektore sluzieb, ¢i Statnej sluzbe dava vzdelavaniu novy
rozmer a predstavuje novu vyzvu pre vsetkych. Znalosti sa stale viac stavaju neprehliadnutelnou
ekonomickou kategoriou. Stale viac sa hovori o manazmente znalosti, o uciacej sa organizacii, ¢i
celozivotnom vzdelavani. Prispevok poukazuje na nevyhnutnost rozvoja ludskych zdrojov
v globalizujiicom sa svete, ktorého vychodiskom je podpora profesijného a celoZivotného
vzdelavania aj v podmienkach podnikatelskych subjektov na Slovensku.

Abstract

Beginning of the new century definitely shows to the basic factor, supporting economic
growth and consequently also social development — that means knowledge and information.
Rising of the new economy, based on the information and knowledge, with stress to the high
developed technologies in the industry, service sector, or state service, gives to the education
new dimension and it presents new appeal for everyone. Knowledge is becoming more and more
unoverlooking economic category. There is permanent discuss about knowledge management,
about learning organization, or about lifelong education. Contribution shows to the necessity of
the human sources development in globalized world, where support of the professional and
lifelong education is starting point also in the condition of the business subjects in Slovakia.

Uvod

Vzdelanie dnes predstavuje zasadne nieco iné, nez len ziskanie maturitného vysvedcenia,
¢i diplomu vo forméalnom Skolskom systéme. Vzdelavanie sa stdva celozivotnym procesom
a tyka sa vsetkych profesii. Vysoka kvalifikacia, nové poznatky, technologicky pokrok prenikaju
do celého hospodérstva a stdvaji sa tym prvkom, ktory hybe ekonomikou, je zdrojom rastu
produktivity prace a konkurencieschopnosti na domacom i zahrani¢nom trhu.

V sucasnosti, na zaciatku 21. storoia, ked’ sme stale svedkami diskusii o novej
ekonomike, mozno definovat’ niekolko charakteristik, ktoré st pre fungovanie organizacie
v informacnej spolo¢nosti rozhodujtce, napr.:

¢ Znalosti sa stavaju zakladom rastu bohatstva — podla japonského profesora Ikujiro
Nonaku: ,,V ekonomike, kde jedinou istotou je neistota, st jedinym zaruCenym zdrojom
konkurenénej vyhody znalosti. Ked sa trh za¢ne dynamicky menit’, poCet réznych technologii
rastie, konkurentov stale pribuda a vyrobky zastaravaju doslova cez noc. Uspesné podniky su tie,
ktoré neustale produkuji nové znalosti, §iria ich po celej firme aich menia ich na nové
technolégie a produkty.*



¢ V globalnej ére dochadza k silnému rastu konkurencie — globalizacia trhu a podnikania
vytvara pre kazdy podnik rovnaké podmienky pre pristup k informéacidm, k zdrojom,
k technologiam a trhom. Svet je stale globalnejsi, vzdialenosti hraju stdle mensiu tlohu. To vedie
k nutnosti vSetko rieSit’ v globdlnom meradle. Konkurencia prechadza v poslednej dobe
k superkonkurencii. Konkurencné myslenie uz nie je zalozené na komparativnych vyhodach, ale
na vyhodéach konkuren¢nych.

¢ Vyuzivanim technologického pokroku je utvarané nové trhové prostredie — novy podnik
je podnikom redlneho casu. Vdaka novym technologidm (sila osobnych pocitacov,
vysokorychlostné komunikacie, internet...), ktoré umoznuju rychlu aktualizaciu informacnych
databdz, sa podnik mdze okamzite prispdsobovat’ meniacim sa podmienkam a je schopny vel'mi
rychlo reagovat’ na individuélne prianie zdkaznika.

Rozvoj Pudského kapitalu v globalizujicom sa svete

V sti€asnosti sa vzdelavanie v celej Eurdpe chape ako dominantnd Uloha 21. storocia.
Suvisi priamo s flexibilitou pracovnej sily, jej schopnost'ou prisposobit’ sa novym informacnym
technologidm a absorbovat’ nevyhnutné mnozstvo novych poznatkov. Vzdeldvanie sa tak pre
ambiciozneho ¢loveka stdva samozrejmost'ou a I'udi bez ambicii odsuva v tvrdom konkurenénom
boji na trhu prace na vedl'ajSiu kol'aj. CeloZivotné vzdeldvanie moZno dnes vidiet’ ako reakciu na
aktudlny medzinarodny problém, ktorého zmyslom je uplatnenie sa na trhu prace.

Problematika vzdeldvania je aktudlna iv oblasti podnikania. Situdcia v ekonomike sa
meni, vznikaji nové naroky na odbornu kvalifikdciu z hl'adiska poziadaviek na aktualizaciu
a prehlbovanie profesijnych vedomosti, schopnosti a postojov. Vstupom do Eurdpskej tinie na
seba Slovenskd republika postupne preberd zavizky vo vsetkych oblastiach hospodarskej
a socialnej sféry vyplyvajuce z podmienok ¢&lenstva v EU. Z pohl'adu podnikatel'ského subjektu
je to predovsetkym zaclenenie do jednotného eurdpskeho trhu a efektivne fungovanie na nom.
Doméce prostredie musime porovnavat’ so Standardami Europskej Unie, a to nielen techniku,
technologie, vyrobky, sluzby, ale aj kapital, l'udsky nevynimajuc.

Vzdelavanie a rozvoj l'udského kapitalu je vyznamnym faktorom v uciacej sa spolo¢nosti,
ktorej sucastou si zamestnavatel'ské subjekty. Prave tie sa vel'mi vyznamne mozu podiel’at’ na
zdokonal'ovani svojich zamestnancov, na ich neustdlom rozvoji, na podpore celozivotného
vzdelavania. Rozvoj zamestnancov sa v modernej organizacii stdva personalnou aktivitou, ktora
je popri motivéacii a hodnoteni sucast’ou kvality pracovného Zivota.

Uz vel'mi dlho sa vSeobecne uznava, ze najcennej$im bohatstvom podniku a zdrojom
jeho konkurencnej vyhody je intelektudlny kapitdl. Ludské zdroje sa stdvaju pre kazda
organizaciu stale vzacnejSou hodnotou, medzi podnikatel'skymi subjektami je sut'az o schopnych
'udi stale intenzivnejSia. Kvalifikovani schopni l'udia si vyberaji zamestnavatel'a, ktory pontika
podnikovu kultiru charakterizovani aktivnym zapojenim zamestnancov a osobnou tvorivost'ou,
¢o je pre nich casto dolezitejSie ako dobry plat. Podla filozofie ststavného rozvoja je
nedostatocné, aby podnik poskytoval vzdelavanie svojim zamestnancom len prilezitostne,
v urc¢itych momentoch ich kariéry. Vzdeldvanie je potrebné vnimat’ ako stistavny proces, kladici
doraz na zodpovednost’ I'udi za vlastny kvalifika¢ny rast.

Teodria l'udského kapitdlu obracia pozornost’ na l'udské schopnosti ako kapital nielen
ekonomov, ale aj psychologov a sociolégov. Na zéklade empirickych vyskumov bolo dokazané,
ze intelektudlny kapital svojim vlastnikom prindsa vynos, ktory je porovnatelny s vynosmi
z hmotného kapitalu. Zaroven intelektudlny kapital pre spolo¢nost’ ako celok prindsa kladné
externé Uzitky. Vyznamnym sposobom sa dostdva do pozornosti aj v podmienkach Slovenska,
ktorého komparativnou vyhodou je vysoka priemerna vzdelanostna troven jej obyvatel'ov. Preto
problematiku analytického skimania vzajomného vzt'ahu l'udského kapitdlu a ekonomického



rastu povazujeme za vel'mi aktualnu a potrebnu. Urcitou rezervou v teoretickej rovine ostava
prave jeho meranie a hodnotenie (Banoci, Mecar, 2006).

Profesijné vzdelavanie predstavuje v takomto vyzname systematické prisposobovanie sa
azmenu spravania, ktoré smeruji k dosiahnutiu pozadovanej vykonnosti uritej profesie.
Ziadny podnik vak nesmie zanedbavat pravidelné hodnotenie efektivnosti vynakladanych
zdrojov a prinosu vzdeldvania, ako aj sledovanie vplyvu vzdeldvania na jeho prosperitu.
Skusenosti z praxe vSak poukazuju na to, Ze pravidelnému systematickému vzdelavaniu sa na
Slovensku venuje asi len 38 % zamestnavatel'skych subjektov (Antosova, Csikosova, 2006).
Ambiciozni zamestnanci vSak dnes Casto zvySuju svoju kvalifikdciu aj bez stihlasu a podpory
zamestnavatel’a, ¢o sa difajme odrazi na rastlicom trende vzdelanostnej Struktiry obyvatel'ov na
Slovensku.

Uspech realizacie vzdelavacich programov zavisi najmi od kvality uskutoénenia
dosledného monitorovania a vyhodnocovania jednotlivych vzdelavani. KlItacovym faktorom
uspesnosti je, aby pracovnici chapali, ze vzdeldvacie aktivity nie st len ,daréekom®, ¢i
moznostou oddychnut' si od pracovnych povinnosti, ale sucastou pracovného pdsobenia
v organizacii, ktoré sa uskutociiuje sjasnymi cielmi a ocakdvanymi zmenami v spravani
a vykonnosti pracovnikov i celej organizacie. Zaroven je treba s pracovnikom zrozumitelne
komunikovat’ o tom, ze ziskané vedomosti a zru¢nosti mézu a maju slazit' aj na ich celkovy
osobnostny rozvoj a buduci rast, &i uz v organizacii, alebo mimo nej (Cepelova, Toma, 2007).

So zvySovanim vyznamu vzdelavania v sucasnej spolo¢nosti sa meni tieZ jeho postavenie
v ekonomickom a spolo¢enskom systéme. Vzdeldvanie sa dnes podla Skolského zdkona chape
ako verejnd sluzba avznikom stkromnych zékladnych strednych ivysokych $kol sa stala
konkuren¢nou. Vo vzdelavani dospelych je situdcia ind v tom, Ze postupne sa na trhu prevazne
sukromnych vzdeldvacich institicii vytvaraju urcité regulativy, ktorych ulohou je sledovat
a udrzat’ kvalitu a etiku poskytovania vzdelavacich sluzieb pre dospelych. Takou institaciou je na
Slovensku napr. AIVD — asociacia inStitiicii vzdelavania dospelych, ktora bola zalozend v r.
1991 a v sucasnosti zdruzuje 101 organizacii a institdcii.

Aka je situdcia v profesijnom vzdeldvani dospelych v ostatnych Stdtoch Eurdpskej unie?
Pre porovnanie s nadimi najbliz§imi susedmi v Ceskej republike, ani oni na tom nie sii ovela
lepsie. Ako uviedol &esky dennik MF Dnes 24. 10. 2002 — Ceska republika vyrazne zaostdva
v profesijnom vzdelavani za krajinami Eurdpskej unie. Podl'a vladnej agentury CzechTrade vSak
uz dohana Madarsko a Slovinsko. Podl'a slov $éfa tejto agentiry Martina Talpu ,,... Ceské
podniky profesijné vzdelavanie stale zanedbavajt, ked’ v krajinach EU viac ako 80 % podnikov
venuje na vzdelavanie zamestnancov 2 % objemu vyplatenych miezd, u nas je takych firiem
necelé jedno percento.“ Cesky zamestnanec stravi odbornym vzdeldvanim priemerne 25 hodin
ro¢ne, ked’ napr. v Dansku, frsku a Spanielsku je to viac ako 40 hodin. Vzdelavanie vlastnych
T'udi v Cesku zabezpeduju iba dve tretiny firiem s viac ako 250 zamestnancami a iba $tvrtina
firiem do 50 zamestnancov. Cesko sa este moze spolahnit’ na technické profesie, horsie je na
tom marketing, manazment, jazykové znalosti ap. (Malach, 2005).

Podl'a celosvetovej Studie ,,Globalne trendy v riadeni l'udskych zdrojov* (publikovanej
v marci 2005 spolo¢nost'ou PricewaterhouseCoopers) dokazu podniky v USA na nepriaznivé
ekonomické podmienky reagovat’ rychlejSie a pruznejSie ako Eurdpske spolo¢nosti. Vyrazné
nedostatky su aj v persondlnej oblasti, ked napr. investicie do formalneho Skolenia
a podnikového vzdeldvania zaznamendavaji v ostatnych rokoch nasledovny pokles — v r. 2001
absolvovali zamestnanci eurdpskych firiem priemerne 25,8 hodiny Skoleni, ked’ v r. 2003 bol
tento priemer eSte o nie¢o nizsi — 23,9 hodiny. Pre porovnanie §tidia uvadza, Ze investicie do
Pudskych zdrojov vzrastli v USA od r. 2000 priblizne o 22 %, ked v Eurdpe nedoslo v tomto
obdobi k vyraznym zmenam.



Europske dimenzie vo vzdelavani

Vyznam vzdeldvania je organmi 1 osobnostami Europskej unie vysoko uznavany
a podporovany. Je uplatiovana klicova rola vzdeldvania v ekonomickom rozvoji, v podpore
konkurencieschopnosti Eurdpy so svetom, v boji proti socidlnej nerovnosti a nezamestnanosti
atiez vo vyvoji demokratickej a participacnej spolocnosti. Nakol'ko st vzdeldvacie sustavy
Clenskych Statov vel'mi rozmanité, spété s narodnymi kultirnymi tradiciami, dosahuju sa ciele vo
vzdelavani mladej generacie i dospelych réznymi cestami, v rdznych organiza¢nych forméach.
Eurdpska tinia vyvija mnoho ¢innosti v tejto oblasti, ktoré mozno nazvat’ vzdeldvacou politikou.
Niektoré z tychto ¢innosti su zadvizné, vacSina z nich ma charakter iniciativ, ktoré sa opieraji
o konsenzus medzi ¢lenskymi $tatmi. Nie je teda vysledkom centralizacie zhora, ale odrazom
dohodnutej spoluprace.

Hlavny vykonny organ Europskej unie — Europska komisia vyuziva k realizacii
vzdelavacej politiky v oblasti rozvoja l'udskych zdrojov G€inné nastroje, spomenieme napr.:

e programy na podporu eurdpskej spoluprace, mobility Studentov a ucitel'ov,

e spravy, deklaracie, odporucania, smernice a vyzvy, smerujuce k budicemu vyvoju,

e Strukturalne fondy (napr. Europsky socidlny fond zamerany na rozvoj odborného

vzdelavania a rast zamestnanosti).

Vzdelavacia politika sa prejavuje v programovych dokumentoch Europskej unie, medzi
ktoré patria nasledovné:

A Memorandum Europskej komisie o odbornom vzdelavani v Europskom spolocenstve v 90-tych
rokoch (Vocational Training in the European Community in the 1990s) zr. 1991;

A Memorandum o vysokom Skolstve v Europskom spolocenstve (The Memorandum on Higher
Education in the European Community) z r. 1991

A Zelend kniha o europskej dimenzii vo vzdelavani (The Green Paper on the European
Dimension of Education) z r. 1993

<« Biela kniha — rast, konkurencieschopnost' a zamestnanost (Growth, Competitiveness and
Employment) z r. 1994

<« Vyucovanie a ucenie na ceste k uciacej sa spolocnosti (Teaching and Learning. Towards the
Learning Society) z r. 1995

< Akcny plan ucenia v informacnej spolocnosti (Learning in the Information Society) r.1996-98

<« Na ceste k Eurdpe znalosti (Towards a Europe of Knowledge) zr. 1997 — vysvetluje
a zdovodiuje smernice pre ¢innost’ Eurdpskej unie v oblasti vzdelavania a odbornej pripravy pre
obdobie r. 2000-2006. Hlavnym dokumentom je kapitola 3 hlavy XI Amsterdamskej zmluvy:
Socidlna politika, vSeobecné a odborné vzdeldvanie a mlddez. Cinnost je zamerana na:
- rozvoj eurdpskej dimenzie vo vzdeldvani, zvlast vyucbou a Sirenim cudzich jazykov
¢lenskych statov,
- podporu mobility Studentov a ucitel'ov, okrem iného podporou uznavania akademickych
titulov a zapocitavanim doby $tudia,
- podporu spoluprace medzi vzdelavacimi inStiticiami,
- rozvoj vymeny informacii a skusenosti tykajucich sa otdzok spolo¢nych vzdelavacich
systémov Clenskych Statov,
- podporu rozvoja vymeny mladeze, uitelov a vychovavatel'ov,
- podporu rozvoja dial’kového vzdelavania.

<« Vyznamnym medznikom vo vzdelavacej politike EU je tzv. Lisabonsky proces — vzdeldvanie
a odborna priprava v Europe do r. 2010, podla ktorého by sa ,Europa mala stat
najkonkurencieschopnejSou a najdynamickejSou ekonomikou na svete, ktord Cerpa zo znalosti
a zrucnosti a je schopna nepretrzit¢ého hospodarskeho rastu pri st¢asnom dosiahnuti vicsieho



mnozstva lepSich pracovnych prilezitosti a va¢Sej socialnej stdrznosti.“ Z tohto ciela vznikol
Pracovny program, formulujici uvedené tri strategické zdmery a 11 ciel'ov systému vzdelavania
a odbornej pripravy EU. [3]

Strategicky zamer ¢. 1 — ZlepSovanie kvality a efektivity systémov vzdeldvania a odbornej pripravy v EU
Ciel’ 1.1: Zlepsenie vzdelavania ucitelov
Ciel’ 1.2: Rozvijanie klI'ai¢ovych kompetencii v spolo¢nosti zaloZenej na znalostiach
Ciel’ 1.3: Zabezpecenie pristupu k informaé¢nym a komunikacnym technolégiam pre vSetkych

Strategicky zamer ¢. 2 — Zabezpecenie pristupu k vzdelavaniu a odbornej priprave pre vSetkych
Ciel’ 2.1: Vytvorenie prostredia otvorené¢ho pre ucenie
Ciel’ 2.2: Zvysenie atraktivity ucenia
Ciel’ 2.3: Podporovanie aktivneho obcianstva, rovnych prilezitosti a socidlnej stidrznosti

Strategicky zamer ¢. 3 — Otvorenie systémov vzdeldavania a odbornej pripravy okolitému svetu
Ciel’ 3.1: Posilnenie vdzieb medzi svetom prace, vyskumom a celou ostatnou spolo¢nostou
Ciel’ 3.2. Rozvoj podnikatel'ského myslenia
Ciel’ 3.3: Skvalitiovanie §tadia cudzich jazykov
Ciel 3.4: Posilnenie mobility a vymeny
Ciel’ 3.5: Rozvoj eurdpskej spoluprace

<« Profesijné vzdelavanie patri medzi priority Eurdpskej Unie a je vyznamnym prostriedkom
k dosahovaniu spoloc¢ensko-ekonomickych premien. Zdvaznym medzindrodnym programovym
dokumentom pre rozvoj ucenia najma v dospelom veku je tiez Memorandum Europskej komisie
o celozivotnom uceni z novembra 2000, podla ktoré¢ho vysledky ucenia, vzdeldvania a rozvoja
rozhoduji astidle viac budd rozhodovat o inovécidch, ekonomickom raste, prosperite,
konkurencieschopnosti a kvalite zivota. Za podnetné mozno povazovat uvedenych Sest
klicovych myslienok memoranda:

1. Nové zékladné znalosti pre vSetkych — zarucit’ vSeobecny a neustaly pristup k uceniu,
Viac investicii do l'udskych zdrojov — zvysit’ mieru investicii a vyjadrit’ tak priority u l'udi,
Inovéacie vo vyucbe a uceni — u¢inné metody pre celoZivotné vzdelavanie a udenie,
Ocenovat’ ucenie — zlepsit’ spdsoby hodnotenia vysledkov najmé neformalneho udenia,
Prehodnotit’ poradenstvo — aby sa kazdy mohol dostat’ ku kvalitnym informaciam,
Priblizit ucenie k domovu — poskytovat' prilezitost’ k celoZivotnému uceniu ¢o najblizsie
k u¢iacemu sa vyuzivanim metdd zalozenych na informa¢nych a komunikacnych technoldgiach.

SNSRIl

Vyznam rozvoja 'udskych zdrojov podporuje samostatny sektorovy operacny program ,,LCudské
zdroje* financovany z Europskeho socialneho fondu, ked’ na obdobie r. 20042006 je pre tento
ucel vyclenenych 318,82 mil. eur. Pomocou tohto programu budi aj v SR realizované zdmery
eurdpskej stratégie zamestnanosti. K zdkladnym prioritdm programu patri okrem rozvoja
aktivnej politiky trhu prace, socialnej inklizie a rovnosti prileZitosti na trhu prace aj zvySenie
kvalifikacie a adaptability pracovnej sily a vstupujucich na trh prace.

Zaver

Eurdpa vykrocCila k spolocnosti a ekonomike zalozenej na znalostiach. Viac ako
kedykol'vek predtym sa pristup k aktudlnym informdcidm a znalostiam, spolu s motivaciou
vyuzivat tieto zdroje v prospech spolocnosti stdva kIiCom k zlepSeniu zamestnatelnosti
a adaptability pracovnej sily. Slovensko patri do Eurdpy geograficky, ekonomicky aj politicky.
Dnesni Eurdpania chct zit' v komplexnom socidlnom a politickom svete a pritom chca byt
tvorcami svojej vlastnej kariéry a zivota.

Toto nech je vyzvou pre slovenské podnikatel'ské subjekty, ktorych manazment ak chce,
mdze zmenit' svoju filozofiu, najst’ zdroje a prostriedky a umoznit' svojim zamestnancom



rozvijat’ sa, investiciami do l'udského kapitdlu vyjadrit’ svoje priority atym zvysit hodnotu
svojho persondlu a sucasne aj hodnotu svojho zamestnavatel'ského subjektu pre budiicnost’.
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