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Vzdělávání a pracovní výcvik hrají klíčovou roli ve strategiích, 
jimiž evropské ekonomiky čelí výzvám, které vyplývají z dlou-
hodobých socioekonomických trendů souvisejících s globali-
zací, technologickým pokrokem, demografickým stárnutím 
a také se změnami v kvalifikační a profesní struktuře popu-
lace. Současné strategie se především snaží nalézt rovnováhu 
mezi mechanismy a prvky celoživotního vzdělávání a efek-
tivními nástroji aktivní politiky zaměstnanosti. Nejlépe inte-
grovaný přístup nabízí tzv. politika flexicurity, která by měla 
usnadnit přechody pracovní síly mezi různými segmenty (trh 
práce, vzdělávání, ekonomická neaktivita), přispívat k posíle-
ní adaptability a zaměstnatelnosti pracovníků a podporovat 
modernizaci institucí pracovního trhu [EC 2008]. Koncept 
flexicurity totiž představuje soudržný politický rámec zamě-
řený na podporu celoživotního vzdělávání a aktivační politi-
ky ve snaze přispět ke schopnosti firem i pracovníků lépe se 
přizpůsobit rychle se měnícím ekonomickým podmínkám 
a vzrůstající nejistotě na trzích práce [EC 2007b].

Následující text objasňuje roli programů pracovního 
výcviku a vzdělávání jako klíčového nástroje aktivní politiky 
pracovního trhu zvyšující zaměstnatelnost (která je v evrop-
ských zemích v současnosti spojována právě s principy 
politiky flexicurity) a jako ústředního prvku politiky dalšího 
vzdělávání dospělých, který přispívá k naplňování konceptu 
celoživotního učení. Na základě rešerše širokého okruhu sou-
visející literatury a dostupných statistik a výzkumných studií 
charakterizujeme v jednotlivých kapitolách existující typy 
a cíle programů pracovního výcviku a vzdělávání využívané 
veřejnými politikami různých zemí světa (část 1). V kapitole 
zabývající se přínosy programů pracovního výcviku a vzdělá-
vání zvažujeme efekty nejen pro jednotlivce, ale i pro zaměst-
navatele a společnost jako celek. Zároveň se zamýšlíme nad 
rolí těchto programů v současných měnících se ekonomických 
a sociálních podmínkách (část 2).

Programy pracovního výcviku a vzdělávání 
jako součást veřejně politických opatření: 
vymezení a přínosy

Programy pracovního výcviku a vzdělávání tvoří integrální 
součást strategií zaměřených na rozvoj zaměstnatelnosti pra-
covní síly, tedy na její schopnost přizpůsobovat svůj lidský 
a sociální kapitál potřebám pracovního trhu a šířeji životu 
v tzv. znalostní společnosti. Lidský kapitál (nebo obecněji 
vědění) v ní totiž zaručuje nejen úspěch a moc [Herrnstein, 
Murray 1996], ale také ekonomický výnos z činností, které 
člověku jeho vědění umožňuje [Veselý 2006]. Ve znalostní 
společnosti hrají programy pracovního výcviku a vzdělávání 
dvojí roli. Nabízejí transfer kvalitních znalostí a dovedností 
těm, kteří mají větší potenciál k rozvoji lidského kapitálu, 
a současně rozšiřují a prohlubují možnosti rozvoje zaměstna-
telnosti těch, kteří jsou v důsledku zastaralých či nedostateč-
ných znalostí a dovedností ohroženi rizikem marginalizace 
a vyloučení z pracovního trhu.

Důraz na význam pracovního výcviku a vzdělávání je 
obsažen i ve strategii „Evropa 2020“ a jejích vlajkových inici-
ativách (zejména v „Agendě pro nové dovednosti a pracovní 
místa“ [EC 2010b]). V kontextu této strategie se role pro-
gramů pracovního výcviku a vzdělávání jeví jako významná 
hned v několika ohledech. Za prvé, politiky pracovního 
výcviku a vzdělávání přispívají ke zmírnění problému sociál-
ního vyloučení a snížení příjmových nerovností způsobených 
rozdílnou kvalitou či objemem lidského kapitálu. Mají totiž 
potenciál zvyšovat zaměstnatelnost nejen v obecném měřítku, 
ale zejména u znevýhodněných a ohrožených pracovníků. Za 
druhé, tyto programy podporují udržitelnost systémů sociální 
ochrany (zejména penzijních a zdravotnických systémů) tím, 
že rozvíjejí zaměstnatelnost starší populace, a udržují ji tak 
déle na pracovním trhu. Za třetí, programy pracovního výcvi-
ku a vzdělávání zvyšují dynamiku pracovních trhů a rozvíjejí 
mobilitu pracovní síly (zejména mezi zaměstnáními nebo 
trhem práce a vzdělávacím systémem), a tvoří tak klíčovou 
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součást implementace přístupu flexicurity. V neposlední řadě 
přispívají programy pracovního výcviku a vzdělávání k rozvoji 
inovačních kapacit evropských firem, a tedy i k jejich konku-
renceschopnosti, neboť kontinuálně zlepšují kvalitu schopnos-
tí, znalostí a dovedností jejich pracovníků [EC 2007a].

Typy a cíle programů pracovního výcviku a vzdělávání

Programy pracovního výcviku a vzdělávání zahrnují v evrop-
ském kontextu celou řadu různých vzdělávacích aktivit. Liší se 
podle svého obsahového zaměření, odvislého většinou od fáze 
životního cyklu, v níž se uskutečňují, a podle cílových skupin, 
ke kterým směřují. Tyto programy jsou v mnoha evropských 
zemích označovány jako další vzdělávání a výcvik dospělých 
(CET – Continuing Education and Training).1 Grubb a Ryan 
[1999: 10] v této souvislosti rozlišují čtyři možné způsoby for-
mování a kultivace lidského kapitálu a zaměstnatelnosti:
• vzdělávání před vstupem na pracovní trh (pre-employment 

vocational education and training) – tradiční programy 
školního vzdělávání řízené většinou ministerstvy školství 
(v případě tzv. duálních systémů i ministerstvy práce, 
např. v Německu);

• doplňkové/rozšiřující vzdělávání a výcviky (upgrade trai-
ning) – dodatečné vzdělávání pro zaměstnance v situaci, 
kdy se mění obsah jejich pracovního výkonu, technologie 
nebo organizace práce a kdy je cílem udržení zaměstnání;

• rekvalifikace (retraining) určené zejména nezaměstnaným 
s dřívější pracovní zkušeností, kterým nabízí rozšíření 
kompetencí pro efektivnější hledání a získání zaměstnání;

• specifické vzdělávací a výcvikové programy (remedial 
vocational education and training) zaměřené na osoby zjev-
ně marginalizované nebo vyloučené z trhu práce (dlou-
hodobě nezaměstnaní, podzaměstnaní chycení v pasti 
nezaměstnanosti či chudoby, příjemci sociálních dávek), 
které nemají žádné (nebo jen malé) pracovní zkušenosti, 
často nízkou kvalifikaci a v mnoha případech i kumulova-
ná znevýhodnění.

V souladu s výše uvedenou typologií kultivace lidského kapitá-
lu a zaměstnatelnosti považujeme programy pracovního výcvi-

ku a vzdělávání v tomto textu za opatření, jež se uskutečňují 
výhradně v rámci dalšího vzdělávání dospělých v souvislosti 
s jejich pracovní kariérou. Tyto programy přispívají přímo či 
nepřímo k uplatnění jedinců na pracovním trhu, reagují na 
rychlý technologický pokrok, jenž vyžaduje neustálý rozvoj 
pracovních a sociálních dovedností jednotlivců (reálných 
i potenciálních zaměstnanců)2, a v jejich realizaci se velkou 
měrou (ale ne nutně výhradně) angažují instituce veřejných 
služeb zaměstnanosti.

Cíle takových programů bývají komplexní a orientova-
né na zlepšení zaměstnatelnosti pracovní síly a na její co 
nejširší inkluzi na pracovní trh [Horáková 2010]. Bohlinger 
a Münk [2008] zdůrazňují rozmanitost funkcí a cílů dalšího 
vzdělávání (blíže schéma 1) a upozorňují přitom na to, že 
znalosti a dovednosti mohou být formovány různými způsoby 
(individuální nebo skupinové metody), v různých systémech 
(běžné vzdělávání, aktivity politiky pracovního trhu, rozvoj 
kulturních a sociálních kompetencí) a v různých fázích života 
člověka (pracovní výcvik po vstupu na pracovní trh, kontinuál-
ní další profesní vzdělávání, samostudium, celoživotní učení).

V rámci politiky Evropské unie je role znalostí a dovedností 
zdůrazňována ve směrnicích „Evropské strategie zaměstna-
nosti“, a to jako jedna z priorit, jejíž naplnění přispěje k posí-
lení evropské konkurenceschopnosti a sociální koheze [EC 
2009a]. Cíle týkající se vzdělávání a rozvoje lidského kapitálu 
všech obyvatel Evropské unie se v současné době promítají 
i do pracovního programu „Vzdělávání a pracovní příprava 
do roku 2010“, respektive do jeho revidované podoby „Vzdě-
lávání a pracovní příprava do roku 2020“. Tento dokument 
představuje v kontextu strategie „Evropa 2020“ pevný rámec 
spolupráce evropských zemí v oblasti vzdělávání a pracovního 
výcviku a svými prioritami přispívá k realizaci „Agendy pro 
nové dovednosti a pracovní místa“ [EC 2010b]. Naplnění 
těchto cílů (uvedených ve schématu 2) není ale pro řadu evrop-
ských zemí snadné, a to jak s ohledem na současný ekonomic-
ký vývoj zemí ovlivněný hospodářskou recesí, tak vzhledem 
k faktu, že samotné nastavení cílů v oblasti vzdělávání na úrov-

Schéma 1: Obecné funkce a cíle dalšího vzdělávání a pracovního výcviku

Funkce Cíle
Podpora adaptace na měnící se podmínky na pracovních trzích 
(zejména v souvislosti s technologickým pokrokem)

Podpora osobního rozvoje, sebedůvěry, seberealizace 
a vlastní identity člověka

Zlepšení a rozšiřování znalostí a dovedností prostřednictvím 
udržování kvalifikace (zejména další vzdělávání a pracovní výcvik 
iniciovaný a realizovaný zaměstnavateli)

Zlepšení ekonomické efektivnosti, produktivity, 
individuálních příjmů a ekonomického růstu

Využití znalostí a dovedností pro rozvoj pracovní kariéry (udržování 
a rozvíjení individuálních schopností a dovedností v rámci 
zaměstnání)

Zajištění aktuálnosti znalostí a dovedností (prevence 
jejich zastarávání)

Vytvoření základu a/nebo doplnění a posílení znalostí a dovedností 
v případě nízké počáteční kvalifikace (zejména pro specifické 
a rizikové skupiny uchazečů na trhu práce)

Řešení či zmírňování problémů rizikových skupin na 
trhu práce (zejména nízkokvalifikovaní, starší lidé, 
pracovníci v „nejistých“ životních podmínkách, mladí 
lidé předčasně opouštějící vzdělávací systém, ženy)

Nápravná a kompenzační funkce vzdělávání a výcviku zacílených na 
změnu znalostí a dovedností jako součást politiky pracovního trhu

Naplnění potřeb demokratického a pro-sociálně 
orientovaného vývoje evropských zemí

Preventivní a kumulativní funkce vzdělávání a výcviku pro osoby, které 
si přejí dosáhnout schopností a dovedností potřebných pro udržení 
zaměstnání nebo zlepšení podmínek v zaměstnání

Posílení kulturní participace a zvyšování sociálních 
kompetencí

Zdroj: Bohlinger, Münk 2008.
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ni EU bylo od počátku (tedy od vzniku Lisabonské strategie) 
až příliš ambiciózní.3

Jako aktuální a potřebné se tak stále jeví zejména snahy 
vytvořit kvalitní ucelený koncept celoživotního vzdělávání 
v EU a lépe propojit vzdělávací systémy s trhem práce [EC 
2009b]. Pro následující desetileté období navrhuje Evropská 
komise cíle vzdělávání a odborného rozvoje rozšířit o cíle 
vázané na předškolní vzdělávání a dále posilovat význam 
vzdělávání v období pracovní kariéry. Obě priority jsou pak 
velkou výzvou zejména pro Českou republiku, která v sou-
časné době bojuje jak s malou motivací dospělých obyvatel 
a nedostatečnou institucionální připraveností pro širší účast 
v programech dalšího (respektive celoživotního) vzdělávání 
[MŠMT 2009], tak s nedostatečnou kapacitou a rozmanitostí 
institucí předškolního vzdělávání, které zásadním způsobem 
ohrožují dodržení evropských cílů vzdělávání a rozvoje lidské-
ho kapitálu [MPSV 2011].

Veřejné intervence v oblasti programů pracovního 
výcviku a vzdělávání

Vzdělávání a pracovní výcvik jakožto základní opatření, jež 
podporuje sociální začlenění obyvatel zvyšováním jejich 
zaměstnatelnosti, zahrnuje širokou škálu aktivit: od progra-
mů pracovní a profesní přípravy, přes opatření pro pracovní 
zkušenost, poradenství a vedení kariéry, až po zkušenosti roz-
víjené prostřednictvím dočasných pracovních příležitostí. Na 
všech těchto opatřeních se v evropských zemích větší či menší 
měrou podílí veřejná politika, a to z toho důvodu, že byť je 
trh v oblasti politiky pracovního výcviku a vzdělávání obecně 
považován za efektivní mechanismus, jež směřuje k poskyto-
vání služeb za co nejvýhodnější cenu [EC 2008], nedokáže 
zajistit dostupnost vzdělávacích a výcvikových programů 
pro širší skupiny účastníků (zejména ty ze znevýhodněných 
skupin) a mnohdy je i velmi obtížné zachovat a kontrolovat 
kvalitu tržně poskytovaných vzdělávacích programů. Veřej-
né služby zaměstnanosti tak v současnosti využívají ve větší 
míře i možnosti kontraktace vzdělávacích služeb od externích 
dodavatelů, což na jedné straně snižuje zatížení pracovníků 
veřejných služeb a otevírá jim prostor pro další aktivity, 
na druhé straně tento postup umožňuje veřejným službám 
zaměstnanosti zachovat si svůj podíl kontroly například v pro-

cesu výběru účastníků vzdělávacích a výcvikových programů 
a v řízení jejich kvality.

Vládní intervence v oblasti politiky pracovního výcviku 
a vzdělávání jsou přitom velmi různorodé. Stát může sám 
vytvářet, financovat a realizovat výcvikové a vzdělávací pro-
gramy prostřednictvím spolupráce veřejných služeb zaměstna-
nosti s institucemi vzdělávací politiky. V takovém případě má 
i významnou kontrolní roli, díky níž může ovlivňovat charak-
ter a celkovou kvalitu vzdělávacích a výcvikových programů. 
Státem vytvářené programy směřují ponejvíce k nezaměst-
naným a nezaměstnaností ohroženým skupinám, případně 
k žadatelům o sociální dávky, a vyžadují dostatečné finanční 
prostředky. Zacílení na skutečně potřebné klienty veřejných 
služeb zaměstnanosti je klíčovým předpokladem efektivnosti 
takových programů. Účast ve vzdělávacích a výcvikových 
opatřeních může být státem podporována prostřednictvím 
ekonomických stimulů směřujících jak k jednotlivcům, kteří 
se vzdělávají, tak také k zaměstnavatelům, kteří vzdělávání 
zaměstnanců podporují [EC 2008]. Mechanismy pozitivní 
motivace zaměstnanců a nezaměstnaných mají v mnoha 
zemích podobu tzv. vzdělávacích přestávek, respektive vzdělá-
vacích (časových) účtů (learning accounts, time accounts) [Siro-
vátka et al. 2005]. Ty dávají jednotlivcům nárok na placené 
přestávky v zaměstnání v případě, že je využijí ke vzdělávání. 
Nezaměstnaní jsou často k účasti ve vzdělávacích a výcvi-
kových programech motivováni i možností získat nárok na 
dávku v nezaměstnanosti po dobu trvání programu (která 
může být i vyšší než dávka náležející nezaměstnaným, jež se 
programů neúčastní) a také uhrazením nákladů spojených 
s výcvikem veřejnými službami zaměstnanosti. Stále častěji se 
navíc projevuje snaha veřejných institucí zapojit do poskytová-
ní vzdělávacích a výcvikových služeb zaměstnavatele poskyto-
váním dotací nebo daňových úlev (formou snížení příspěvků 
na sociální zabezpečení nebo v podobě daňových kreditů) 
jako částečné kompenzace nákladů spojených se vzděláváním 
zaměstnanců. Strategie podpory zaměstnavatelů jsou v mno-
ha evropských zemích vyjádřeny heslem „vzdělávej nebo plať“ 
(train or pay) a vedou zaměstnavatele k „péči“ o lidský kapitál 
a lepší zaměstnatelnost svých zaměstnanců [OECD 2003].

Programy pracovního výcviku a vzdělávání patří ke klí-
čovým opatřením aktivní politiky zaměstnanosti ve většině 

Schéma 2: Cíle vzdělávání a rozvoje lidského kapitálu na úrovni EU

Cíle vzdělávání a pracovní přípravy do roku 2010 Cíle vzdělávání a pracovní přípravy do roku 2020
Snížit podíl osob mladších 15 let s nedostačujícími 
dovednostmi v oblasti čtení na méně než 10 %.

Podíl obyvatel mladších 15 let s nedostatečnými 
elementárními dovednostmi v oblasti čtení a počítání by 
neměl překročit hranici 15 %.

Dosáhnout průměrné míry předčasných odchodů ze 
vzdělávacího systému maximálně 10 %.

Podíl osob, které předčasně opustí vzdělávací systém, by 
neměl přesáhnout 10 %.

Dosáhnout nejméně 85% podílu osob ve věku 20-24 let, které 
disponují ukončeným středoškolským vzděláním.

Přinejmenším 95 % dětí mezi 4 roky a věkem potřebným pro 
nástup do povinného školního vzdělávání by se mělo účastnit 
předškolního vzdělávání.

Dosáhnout minimální úrovně 15 % absolventů technicky 
a matematicky zaměřeného vysokoškolského vzdělání, současně 
by měla být podporována genderová rovnost v této oblasti.

Nejméně 40 % osob ve věku 30-34 let by mělo dosáhnout 
vysokoškolského vzdělání.

Zvýšit podíl pracujících dospělých participujících na 
celoživotním vzdělávání minimálně na 12,5 %.

Minimálně 15 % dospělých ve věku 15-64 let by mělo 
participovat na systému celoživotního vzdělávání.

Zdroj: Autorka [podle EC 2010a].
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vyspělých evropských zemí. Od roku 2005 jimi prochází 
v průměru tři až čtyři miliony osob v celé Evropské unii 
a náklady na ně se v řadě západoevropských zemí pohybují na 
úrovni 40-80 % celkových výdajů na aktivní opatření politiky 
pracovního trhu (blíže graf 1). Mezi členskými zeměmi však 
existují výrazné rozdíly jak v objemu investic do pracovního 
výcviku a vzdělávání, tak v počtu účastníků. Dlouhodobě 
nejvíce nezaměstnaných prochází pracovními výcviky ve stře-
doevropských zemích, které mají institucionalizovaný a pro-
pracovaný systém vzdělávání a v jeho rámci i systém pracov-
ních výcviků (Německo či Rakousko), a také v Estonsku a na 
Maltě (v těchto zemích projde výcvikovými a vzdělávacími 
aktivitami téměř 80 % všech účastníků aktivní politiky pra-
covního trhu). V průměru zemí Evropské unie je však podíl 
veřejných výdajů určených na realizaci programů pracovního 
výcviku a vzdělávání z celkového objemu investic do aktivní 
politiky zaměstnanosti vyšší než podíl účastníků těchto pro-
gramů z celkového počtu nezaměstnaných. Jak ukazuje graf 
1, v některých státech jsou programy pracovního výcviku 
a vzdělávání dražší v porovnání s ostatními opatřeními aktiv-
ní politiky zaměstnanosti (Estonsko, Portugalsko, Řecko, 
Španělsko), zatímco v jiných zemích jsou zřejmě preferovány 
spíše levnější typy vzdělávacích aktivit, jimiž prochází poměr-
ně velký podíl nezaměstnaných (Malta, Dánsko, Slovinsko). 
Česká republika se umístila až ke konci pomyslného žebříčku, 
neboť rozsah programů pracovního výcviku a vzdělávání není 
v porovnání s ostatními členskými zeměmi příliš velký ani 
z hlediska objemu investovaných finančních prostředků, ani 
z pohledu celkového počtu participantů [Eurostat 2011].

Heyes [2010] ukazuje, že ekonomická recese si ve většině 
evropských zemí vyžádala realizaci nových nebo inovaci stá-
vajících opatření v oblasti pracovního výcviku a vzdělávání, 
neboť vlády těchto zemí považují taková opatření za klíčové 
faktory ekonomického růstu a sociální inkluze. Šlo zejména 
o navýšení objemu finančních zdrojů určených na podporu 

realizace výcvikových a vzdělávacích programů (které by 
měly pokrýt vzdělávací potřeby většího podílu ohrožené 
populace), o zvýšení celkového dosahu těchto programů (díky 
jejich větší kapacitě - např. v Irsku, Norsku nebo Rakousku) 
a o zvýhodnění účasti v programech (např. získáním placené 
dovolené v Rakousku nebo obdržením tzv. časového kreditu 
- přestávky na vzdělávání dotované formou dávek federální 
vládou v Belgii) [Wagner, Lassnigg 2006; Eurofound 2009]. 
V neposlední řadě začaly některé země ve větší míře realizovat 
programy explicitně zaměřené na osoby nejvíce znevýhodně-
né na trhu práce (např. ztrojnásobení účasti pracovníků s níz-
kou kvalifikací ve vzdělávání v oblasti stavebnictví v Irsku či 
veřejné spolufinancování účasti nezaměstnaných a imigrantů 
s trvalým pobytem ve výcvikových a vzdělávacích programech 
v Norsku). Cíleně podporovanými skupinami účastníků výcvi-
kových a vzdělávacích programů se pak v mnoha zemích stali 
též mladí lidé, starší pracovníci a rodiče malých dětí [Heyes 
2009].

Přínosy programů pracovního výcviku a vzdělávání pro 
jednotlivce, zaměstnavatele a společnost

Dlouhodobé ekonomické a sociální vývojové tendence spo-
lečně s postupujícími strukturálními změnami na trhu práce 
v posledních desetiletích vyvolávají diskuze o tom, do jaké 
míry je rozvoj zaměstnatelnosti prostřednictvím programů 
pracovního výcviku a vzdělávání přínosný pro jedince, 
zaměstnavatele a společnost. Je totiž zjevné, že vzdělávání 
(obecně i v souvislosti s pracovní kariérou jednotlivců) přináší 
významné pozitivní externality, které se odrážejí jak v ekono-
mickém fungování firem, tak v sociálních a ekonomických 
přínosech celé společnosti [blíže např. Horáková 2011a].

Přínosy účasti ve vzdělávacích a výcvikových programech 
pro jednotlivce se většinou projevují buď formou ekonomic-
kých benefitů (u zaměstnaných přispívají programy ke zvyšo-
vání jejich lidského kapitálu a v návaznosti na to i produktivity 

Graf 1: Výdaje na programy pracovního výcviku a vzdělávání a jejich účastníci v zemích EU v roce 2008 (v %)

Pozn.: Podíl z celkového objemu investic do aktivní politiky zaměstnanosti a celkového počtu nezaměstnaných.
Zdroj: Databáze aktivní politiky zaměstnanosti Eurostat [2011].
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práce, což bývá zaměstnavateli oceňováno růstem mzdy) nebo 
širší dostupností kvalitních míst na regulérních pracovních 
trzích (týká se zejména nezaměstnané pracovní síly, která 
by měla mít prostřednictvím programů pracovního výcviku 
a vzdělávání větší šance na získání vhodného pracovního 
místa). Účinky programů pracovního výcviku a vzdělávání 
na mzdové ohodnocení zaměstnanců bývají často charakte-
rizovány mírou ekonomické návratnosti investic do dalšího 
vzdělávání, kterou potvrzují jak zahraniční [Fuente, Ciccone 
2002; EC 2007a], tak i tuzemské studie [Brožová 2003].4

Mzdové efekty dodatečného pracovního výcviku však 
nejsou zcela jednoznačné, ovlivňují je měnící se podmínky 
na lokálních a národních trzích práce a zejména pak věk, 
vzdělání a pohlaví účastníků a délka jejich pracovní historie 
u konkrétního zaměstnavatele [Bassanini et al. 2005]. Nejniž-
ší přínos mívají podle Evropské komise [EC 2007a] programy 
pro nízkokvalifikované zaměstnance, a to jak z důvodu men-
ších předpokládaných dopadů na produktivitu jejich práce, tak 
s ohledem na skutečnost, že právě tato skupina pracovníků se 
vzdělávacích a výcvikových programů účastní nejméně [EC 
2007a: 212]. Navíc podle Gowana a Lepaka [2007] pracovní 
vzdělávání a výcvik (ať už všeobecně či specificky zaměřené) 
výši mzdy příliš významně neovlivňují, absolvování všeobecně 
orientovaného programu je však jakousi komparativní výho-
dou při hledání nového zaměstnání. Tato zjištění mohou do 
určité míry ovlivnit rozhodování jednotlivců i zaměstnavatelů 
o užitečnosti investic do některých forem rozvoje lidského 
kapitálu, zejména pokud jde o dilema všeobecného, či specific-
kého vzdělávání. Přestože klasický koncept lidského kapitálu 
podle Beckera [1964] předpokládá, že z pohledu zaměstnava-
tele jsou jednoznačně méně rizikové náklady spojeny se speci-
fickým vzděláváním a pracovním výcvikem (neboť absolvent 
specifického vzdělávání může nabyté znalosti a dovednosti 
uplatnit právě a jenom u zaměstnavatele, který toto vzdělávání 
hradí), empirické výzkumy dokládají, že většina zaměstnavate-
lů podporuje spíše všeobecné vzdělávání svých zaměstnanců. 
Tuto inkonzistenci teorie a praktické zkušenosti si odborníci 
vysvětlují především nedokonalostmi trhu práce (například 
nedokonalou konkurencí na malých pracovních trzích, exis-
tencí institucí, jež snižují pružnost pracovního trhu, jako jsou 
odborová vyjednávání nebo institut minimální mzdy [srov. 
Stevens 1994], nebo nerovnoměrnou informovaností aktuál-
ních a potenciálních zaměstnanců o možnostech vzdělávání 
a pracovního výcviku [srov. Jones, Kalmi, Kauhanen 2012]). 
Některé studie přitom ukazují, že i všeobecně orientovaný pra-
covní výcvik může pozitivně ovlivnit mzdy a výkon zaměst-
nanců [Lynch, Black 1998; Barrett, O’Connell 2001 in Jones, 
Kalmi, Kauhanen 2012]. Za takových podmínek má své 
opodstatnění strategie větší diverzifikace nákladů na vzdělá-
vání – současné ekonomické podmínky totiž přispívají k růstu 
nákladů spojených s rozvojem lidského kapitálu a současně je 
výrazně relativizují (znejisťují).

Význam programů pracovního výcviku a vzdělávání bývá 
chápán rovněž v kontextu zvyšování zaměstnatelnosti těch, 
kteří jsou z trhu práce vyloučeni (nezaměstnaní) nebo jim 
vyloučení reálně hrozí (například z důvodu organizačních 
změn u zaměstnavatele). České i zahraniční studie ukazují, že 
účast v programu pracovního výcviku a vzdělávání (zde myš-
leno programů podporovaných veřejnými institucemi) může 
podnítit rychlejší odchody nezaměstnaných z evidence úřadů 

práce a často přispívá i k rychlejšímu nalezení zaměstnání 
[srov. Hora et al. 2009; Kulhavý, Sirovátka 2008; Bergemann, 
Fitzenberger, Speckesser 2009; Biewen et al. 2007; OECD 
2005 atd.]. I když lze očekávat, že účast ve výcvikových a vzdě-
lávacích programech rozšiřuje celkové dlouhodobé možnosti 
pracovního uplatnění jednotlivců a zvyšuje míru a jistotu 
jejich zaměstnatelnosti, účinky těchto programů nejsou pro 
všechny jejich účastníky stejné. Liší se podle míry rizika setr-
vání jedince v nezaměstnanosti, projevují se často po uplynutí 
delšího časového období (obvykle po půl roce až roce od ukon-
čení programu) a nemusí přispět k získání pracovního místa 
odpovídajícímu konkrétním typu absolvovaného programu. 
Protože nejednotná a často rozporuplná zjištění o výsledcích 
programů mohou ovlivnit rozhodování jednotlivců i zaměst-
navatelů o užitečnosti investic do některých forem rozvoje 
lidského kapitálu, klíčovou roli by měly sehrávat zejména pro-
gramy všeobecného charakteru.

Pro zaměstnavatele hraje poskytovaný pracovní výcvik 
a vzdělávání klíčovou roli v procesu dalšího vzdělávání jedin-
ce po jeho vstupu na pracovní trh. Jeho rozsah a distribuce 
mezi různé skupiny zaměstnanců je ale předmětem řady dis-
kuzí. Ukazuje se totiž, že byť celkový rozsah programů prů-
běžně narůstá, není ve vztahu k postupujícím globalizačním 
procesům a nově také k ekonomické recesi optimální. Navíc 
stárnutí populace a na něj reagující politiky oddalování odcho-
du do důchodu ve všech vyspělých zemích vedou ke zvyšování 
podílu pracovníků, jejichž dovednosti a znalosti postupně 
zastarávají a ztrácejí na současných technologiemi ovládaných 
pracovních trzích svoji hodnotu. Populace středního a vyššího 
věku tak významně rozšiřuje poptávku po odborném vzdělá-
vání a pracovním výcviku v rámci svého zaměstnání [Horáko-
vá 2011b].

Podle Hanssona [2008] vynakládají země EU-15 průměr-
ně 2,3 % celkových nákladů na pracovní sílu na vzdělávání 
a pracovní výcvik, kterého se účastní téměř 40 % veškeré 
pracovní síly (z 80-90 % jde o programy rozvíjející všeobecný 
lidský kapitál, tj. kvalifikační úroveň a produktivitu pracovní 
síly). I přesto, že jsou investice evropských zaměstnavatelů 
nižší (v porovnání s investicemi zaměstnavatelů ve Spojených 
státech, kde jsou preferovány specificky zaměřené programy 
zvyšující mobilitu pracovníků), nesou evropští zaměstnava-
telé větší podíl finančních nákladů v porovnání s individuál-
ním podílem samotných pracovníků. Tato skutečnost podle 
mnohých autorů vede ke zlepšování indikátorů úspěšnosti 
firem na trhu, zejména k růstu produktivity firem, jejich větší 
ziskovosti, menšímu obratu zaměstnanců i zákazníků [Bartel 
1991; Lyau, Pucel 1995; Lynch, Black 1998; Bassi, McMurrer 
2008; Hansson 2008]. Obecně se také předpokládá, že účast 
ve vzdělávacím nebo výcvikovém programu zlepšuje pracovní 
morálku, zkvalitňuje komunikaci ve firmě a zvyšuje spoko-
jenost pracovníků a jejich loajalitu k zaměstnavateli [Bassi 
1994]. Výsledky některých dříve realizovaných studií dokazují 
[Bartel 1991], že zaměstnavatelé, kteří současné složité ekono-
mické podmínky využijí k rozvoji lidských zdrojů (ať již zcela 
ve své režii nebo za přispění programů politiky pracovního 
trhu5), získají pro období pozvolného ekonomického oživení 
před konkurencí značný náskok.

Samotný rozsah programů pracovního výcviku a vzdělá-
vání a jejich cílenost mezi jednotlivými evropskými zeměmi 
variuje. Příkladem jsou výcvikové aktivity nabízené zaměstna-
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né pracovní síle, které jsou distribuovány nerovnoměrně: lidé 
s lepší pozicí na pracovním trhu (tj. s vyšší mzdou, kvalitnější-
mi pracovními podmínkami či větší jistotou zaměstnání) mají 
více příležitostí a jsou více motivováni podílet se na dalším 
rozvoji svých schopností, znalostí a dovedností [OECD 2003]. 
To je do určité míry ovlivněno jak menší motivací znevýhod-
něných participovat na výcviku, tak i strategiemi realizátorů 
programů, kteří preferují účast osob, jež výcvik a vzdělávání 
dokončí a ve svém zaměstnání lépe zužitkují. Specificky nižší 
míru participace na pracovním vzdělávání a výcviku vyka-
zují také zaměstnanci menších firem oproti firmám větším, 
v nichž zaměstnanci absolvují dvojnásobně větší počet hodin 
vzdělávání [OECD 2003]. Obdobný problém se týká také 
nízkokvalifikované a nízkopříjmové pracovní síly, která je do 
vzdělávacích a výcvikových aktivit zapojována velmi málo 
a rozsah absolvovaných kurzů je v jejím případě až o čtvrtinu 
nižší než v případě kvalifikovaných pracovníků [blíže OECD 
2009b; Horáková 2011a].

Empirická data rovněž potvrzují společenské přínosy 
plynoucí z vyššího důrazu na zvyšování kvality pracovní síly 
pomocí veřejných investic v podobě nákladů na zabezpečení 
veřejného systému vzdělávání a politiky pracovního trhu. 
Na makroekonomické úrovni totiž lidský kapitál přispívá 
k růstu celkové produktivity/výkonnosti ekonomiky, která 
se odráží v míře růstu hrubého domácího produktu [Bassa-
nini, Scarpetta 2001; Fuente, Ciccone 2002].6 Vazby mezi 
vzděláním populace (a výdaji na vzdělávání) a tempem eko-
nomického růstu (příp. celkovou produktivitou ekonomiky) 
ale opět nejsou zcela jednoznačné. Na jedné straně některé 
studie prokazují dobrou ekonomickou prosperitu zemí, které 
vynakládají značné finanční prostředky na výzkum, vývoj, 
inovace a vzdělávání (tzv. znalostní intenzita HDP je vysoká 
např. v severských zemích). Na druhé straně ale stejné studie 
ukazují, že v některých evropských zemích je ekonomické 
prosperity dosahováno i přesto, že znalostní intenzita HDP se 
u nich jeví jako nedostatečná (jde o Irsko a Lucembursko, kte-
ré jsou podle podílu HDP na obyvatele nejbohatšími zeměmi 
EU, současně však jejich znalostní intenzita HDP nedosahuje 
ani průměrné hodnoty EU, tj. 7,5 %) [blíže Tvrdý 2008; NERV 
2009].

Veřejné investice do lidského kapitálu (a to jak do počáteč-
ního, tak i do dalšího profesního vzdělávání prostřednictvím 
programů pracovního výcviku a vzdělávání) mají ve všech 
zemích relativně velkou míru návratnosti v podobě daňových 
a sociálních odvodů osob s vyšší kvalifikací. Příznivě se pro-
jevují také implicitně jako další společenské výnosy ovlivňu-
jící úroveň veřejných rozpočtů (například lepší zdravotní stav 
osob s vyšším vzděláním se promítá do nižší potřeby veřej-
ných výdajů na zdravotnictví, lepší sociální podmínky osob 
s vyšším vzděláním implikují nižší potřebu sociálních výdajů 
ad.). Dostatečná podpora státu v oblasti vzdělávání a pracov-
ního výcviku se podle některých studií navíc odráží i ve větší 
míře sociální tolerance a občanské a politické angažovanosti 
[EC 2007a].

Programy pracovního výcviku a vzdělávání 
v současných společnostech: vliv 
ekonomických podmínek, role politiky 
flexicurity a celoživotního vzdělávání

Programy pracovního výcviku a vzdělávání v měnících 
se ekonomických podmínkách

Role programů pracovního výcviku a vzdělávání se v čase 
mění jednak vlivem makroekonomických strategií zemí, jež 
zvažují vzájemnou provázanost hospodářských a sociálních 
(redistributivních) politik, jednak působením mikroekonomic-
kých změn v charakteru produkce a organizace práce. Zatím-
co makroekonomická perspektiva umožňuje posuzovat vývoj 
významu programů pracovního výcviku a vzdělávání v souvis-
losti s konceptem plné zaměstnatelnosti, mikroekonomická 
perspektiva zvažuje roli výcvikových a vzdělávacích programů 
v kontextu post-fordistického modelu produkce, terciarizace 
a všeobecného zvyšování vzdělanostní úrovně populace.

Do sedmdesátých let minulého století zažívaly evropské 
země trvalý ekonomický růst spojený s rychlým růstem pro-
duktivity práce a relativně stabilní úrovní nezaměstnanosti. 
Vlivem ekonomických šoků v sedmdesátých letech však 
začala nezaměstnanost v Evropě prudce narůstat při současné 
stagnaci celkové míry zaměstnanosti. Tehdejší politiky pracov-
ního trhu měly spíše pasivní povahu (charakterizovalo je úslo-
ví „počkáme a uvidíme“ „wait and see“ [srov. OECD 1993]) 
a štědré kompenzace příjmu vyplácené nezaměstnaným dále 
podporovaly rozšiřování nezaměstnanosti. Od osmdesátých 
let navíc vyspělé evropské ekonomiky bojují s nečekaně 
vysokou dlouhodobou nezaměstnaností, na níž se podílejí 
zejména skupiny nízkokvalifikovaných pracovníků, osob se 
zdravotními handicapy nebo sociálními bariérami v přístupu 
na pracovní trh, starší lidé a také mladí uchazeči poprvé vstu-
pující na pracovní trh. Podle ekonomů byly tyto problémy způ-
sobeny rozsáhlou aplikací konceptu plné zaměstnanosti, který 
směřoval k celkové podpoře agregované poptávky a k přímé 
tvorbě pracovních míst (mnohdy dočasně a bez většího efek-
tu i ve veřejném sektoru) jako řešení nevyužité pracovní síly 
(tedy nezaměstnanosti). Plná zaměstnanost byla chápána jako 
kolektivní zodpovědnost státu a jeho institucí a byla podpo-
rována makroekonomickými nástroji fiskální a monetární 
politiky a aktivitami umožňujícími přístup k pracovním mís-
tům i pro nejvíce znevýhodněnou pracovní sílu. Koncept plné 
zaměstnanosti byl doprovázen fordistickým modelem výroby, 
jenž byl charakteristický důrazem na produkci velkého množ-
ství levného a méně kvalitního zboží a využíval specifických 
způsobů organizace práce (zejména vysoký stupeň centrali-
zace rozhodování a minimum kvalifikovaných nemanuálních 
pracovníků striktně oddělených od manuálních pracovníků) 
[EC 2008]. Obzvláště vysoký stupeň specializace (defragmen-
tace) pracovních úkolů zajišťoval firmám redukci nákladů 
a pronikání na nové trhy a vedl k dekvalifikaci pracovních 
míst [Boyer 1995; Lundvall, Johnson 1994]. Vzhledem k nízké 
potřebě kvalifikované pracovní síly hrály programy pracov-
ního výcviku a vzdělávání v politice pracovního trhu tohoto 
období jen okrajovou roli. Veřejná politika se soustředila spí-
še na podporu tvorby pracovních míst než na dlouhodobou 
připravenost a kvalifikaci pracovní síly. Programy pracovního 
výcviku a vzdělávání pak směřovaly především ke skupinám 
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ze sociokulturně znevýhodněného prostředí a ke zdravotně 
postiženým a sloužily k rozvoji jejich základních znalostí 
a dovedností potřebných pro uplatnění na pracovním trhu 
[Mitchell, Muysken 2008].

Od druhé poloviny devadesátých let začínají některé 
evropské země regulovat svoje pracovní trhy na základě prin-
cipů, jež směřují spíše k dosažení plné zaměstnatelnosti než 
zaměstnanosti pracovní síly. Koncept plné zaměstnatelnosti 
reagoval na neschopnost evropských ekonomik přizpůsobit 
se rychlým technologickým a strukturálním změnám, které 
přispěly k reorientaci produkce jednotlivých zemí a jejichž 
důsledky se projevily na trhu práce vysokou a trvale rostoucí 
nezaměstnaností. Rozvoj mezinárodního obchodu vyvolal 
potřebu větší diverzifikace výroby v důsledku rostoucí a roz-
manitější poptávky po nových a kvalitních výrobcích. To 
přispělo ke změnám v charakteru a organizaci práce (posun 
k postfordistickému modelu produkce) a způsobilo tlak na 
zvýšení lidského kapitálu pracovní síly a celkové flexibility 
pracovních trhů. Z důvodu selhání vládních intervencí na stra-
ně poptávky po práci (respektive agregované poptávky) přijaly 
vlády mnoha zemí na přelomu tisíciletí za svůj hlavní cíl vedle 
cenové stability také dosažení plné zaměstnatelnosti na úrovni 
jednotlivců. To vedlo k přesunu vládní zodpovědnosti za opti-
mální využívání pracovní síly na jednotlivce. Současně došlo 
k postupnému omezování výdajů na politiku zaměstnanosti 
a další sociální opatření, k posílení důrazu na využívání výcvi-
kových a vzdělávacích programů a také k identifikaci překá-
žek omezujících nabídku práce (jako jsou přílišné regulace 
pracovního trhu, vysoké nemzdové náklady na pracovní sílu, 
existence institutu minimální mzdy ad.). Vzhledem k tomu, 
že trvalá účinná příprava pracovní síly je klíčovým předpo-
kladem plné zaměstnatelnosti, je v rámci politiky pracovního 
trhu významně podporována participace nezaměstnaných 
v programech pracovního výcviku a vzdělávání. Dostatek pří-
ležitostí k celoživotnímu vzdělávání a k pracovnímu výcviku 
se ale předpokládá i u firem a jejich zaměstnanců. Nezaměst-
naní jsou navíc stimulováni k rychlému a účelnému hledání 
zaměstnání (politika aktivace) [Allan et al. 2007].

Orientace na zaměstnatelnost pracovní síly je od sedmdesá-
tých let podporována také zvyšováním rozsahu sektoru služeb, 
který vyžaduje – podobně jako výrobní sektor – kontinuální 
vzdělávání a proškolování pracovníků. V posledních letech 
navíc zřetelně roste celková vzdělanost populace, což způso-
buje nesoulad mezi schopnostmi a znalostmi mladé pracovní 
síly vstupující nově na pracovní trh a starších pracovníků. To 
opět vyvolává zvýšenou potřebu důsledného rozvoje zaměst-
natelnosti, a to především v řadách starších pracovníků.

Zmíněné trendy zvyšují význam zaměstnatelnosti (a tedy 
programů pracovního výcviku a vzdělávání) pro dlouhodo-
bě příznivou pozici jednotlivců na trhu práce. Zároveň ale 
naznačují, že prostý koncept plné zaměstnatelnosti k trvalému 
a efektivnímu řešení nezaměstnanosti v evropských zemích 
nestačí. Přesun zodpovědnosti za úroveň zaměstnatelnosti 
na jednotlivce totiž ignoruje skutečnost, že makroekonomic-
ká omezení vytvářejí závislost jedince na sociálním státu. 
Tvrzení, že rozdíl mezi zaměstnanými a nezaměstnanými je 
důsledkem jejich individuálního úsilí či preferencí, je podle 
Allana et al. [2007] mylné. Je totiž třeba odlišit závislost na 
sociálních dávkách jako životní styl některých jednotlivců od 
situace, kdy jsou nezaměstnaní bezmocní vůči makroekono-

mickým selháním a snaží se získat státní podporu jako své 
občanské právo. Podle Mitchella a Muyskena [2008] je důvo-
dem současné trvale vysoké nezaměstnanosti a omezených 
občanských práv zejména selhání regulační role vlády v oblas-
ti pracovního trhu, která neumožňuje vytvoření dostatečného 
množství pracovních míst v soukromém sektoru (i když pozi-
tivním trendem je možnost soukromých subjektů podílet se 
na aktivitách, které tradičně zajišťoval veřejný sektor). Zodpo-
vědnost za zaměstnanost sice nesou ve velké míře jednotlivci, 
úkolem státu ale zůstává podpora těchto jednotlivců, aby byli 
schopni dosáhnout, plně využívat a dlouhodobě udržovat svo-
ji zaměstnatelnost. Podpora zaměstnatelnosti by proto podle 
Mitchella a Muyskena [2008] měla být doplněna důrazem na 
tvorbu dostatečného počtu pracovních míst garantovaných 
nezaměstnaným, kteří jsou ochotni a schopni pracovat, čímž 
by se vytvořila „zásoba“ připravené zaměstnané pracovní síly 
(„buffer stock approach“) [Mitchell, Muysken 2008]. Kromě 
toho je ale nutné zajistit i sociální ochranu pracovní síly, 
solidaritu a důvěru [Allan et al. 2007], což zohledňuje právě 
koncept flexicurity.

Programy pracovního výcviku a vzdělávání jako 
součást politiky flexicurity

Vzdělávání a pracovní výcvik tvoří významnou součást 
politiky flexicurity a je zásadním prostředkem prohlubování 
funkční flexibility pracovní síly. Flexicurita v současnosti 
nejčastěji představuje politickou strategii, která zdůrazňu-
je cíle flexibility a jistoty jako dva více či méně integrované 
prvky [Wilthagen 1998; Ferrera, Hemerijck 2003; EC 2007b; 
podrobněji např. Viebrock, Clasen 2009]. Jde o koncept, který 
byl ve svých počátcích spojován s dánským modelem trhu prá-
ce, jenž je založen na liberálních ekonomických principech 
a současně na štědrém nastavení systému sociální ochrany pří-
jmů a rozsáhlé aktivní politiky zaměstnanosti. Dánský systém 
aktivní politiky pracovního trhu přitom vede k trvale nízké 
míře nezaměstnanosti a poměrně vysoké míře zaměstnanosti 
[Madsen 2002, 2007] a představuje jeden z možných modelů 
konceptu flexicurity. S ohledem na své účinky a výše naznače-
né komponenty bývá nazýván zlatým trojúhelníkem: trh práce 
zde zajišťuje vysokou úroveň vnější numerické flexibility díky 
pružným pravidlům najímání a propouštění pracovníků; sys-
tém sociální ochrany vede svým nastavením k rychlé reinte-
graci nezaměstnaných na trh práce; a aktivní politika zaměst-
nanosti založená na povinném zapojení nezaměstnaných do 
programů dalšího vzdělávání podporuje funkční flexibilitu 
trhu práce. Důležité je, že mezi těmito komponenty existují 
vztahy podporující motivaci a kvalifikaci na trhu práce, což 
je výsledkem rozsáhlého sociálního dialogu a zodpovědnosti 
široké sítě regionálních a lokálních sociálních partnerů. Flexi-
curita je přitom tvořena právě flexibilním trhem práce a štěd-
rým sociálním systémem.

Dánský model politiky flexicurity zdůrazňuje možnost 
efektivních přechodů mezi různými segmenty (zejména výmě-
na jednoho zaměstnání za druhé nebo přechody mezi neza-
městnaností a zaměstnáním) podporou programů pracovního 
výcviku a vzdělávání, příp. aktivit v rámci celoživotního vzdě-
lávání. Odlišný postup v realizaci politiky flexicurity nabízí 
Nizozemí, jež akcentuje jiné prvky zlatého trojúhelníku. 
Oproti jistotě standardního zaměstnání v Dánsku jsou v této 
zemi legislativně zajištěny i atypické a flexibilní pracovní 
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úvazky (i když ochrana před propuštěním je v nestandardních 
zaměstnáních relativně malá). Škála opatření týkajících se 
práce, péče a vzdělávání pokrývá celý životní cyklus jedince 
a tato opatření jsou dobrovolně financována částečnými odvo-
dy z mezd zaměstnanců. Nizozemský model flexicurity navíc 
klade jen malý důraz na aktivační strategie, a celkový rozsah 
aktivní politiky trhu práce je tak menší než v Dánsku [Vie-
brock, Clasen 2009]. Na druhé straně Nizozemí více akcentu-
je roli dočasných pracovních agentur jako institucí, jež přímo 
podporují flexibilitu pracovních úvazků a trhu práce jako 
celku. Politika flexicurity v Nizozemí směřuje spíše k reduk-
ci rozdílů mezi standardními a nestandardními pracovními 
úvazky a je hojně podporována – stejně jako v Dánsku – pro-
střednictvím sociálních partnerů a jejich vzájemného dialogu. 
Přestože jistota podpory atypických forem zaměstnání nebývá 
vždy doprovázena zvýšením flexibility samotných pracovních 
trhů [EC 2007b], je aplikace principů politiky flexicurity vní-
mána jako hlavní příčina pozitivního vývoje nizozemského 
trhu práce [Wilthagen 1998].

Spojitost dánského a nizozemského modelu politiky fle-
xicurity spočívá v důrazu, který oba kladou na programy 
vzdělávání a pracovního výcviku 1) jako prostředku posílení 
adaptability a lidského kapitálu, který umožňuje časté a efek-
tivní přechody mezi různými segmenty trhu práce a 2) jako 
opatření, jež přispívá k odstraňování rozdílů mezi “kvalitou” 
pracovní síly působící ve standardních a nestandardních 
zaměstnáních. V Nizozemí je důraz na vzdělávání, pracovní 
výcvik a přípravu pracovní síly navíc spojován s principy 
tzv. employacurity na úrovni zaměstnavatelských subjektů. 
Strategie employacurity je založena na jistotě zaměstnatel-
nosti a současně na jistotě zaměstnání, a to jednak tím, že 
podporuje vytváření a realizaci programů pracovního výcviku 
a vzdělávání, které přispívají k flexibilitě pracovní síly, a tedy 
i samotných organizací, a jednak tím, že podporuje procesy 
kolektivního vyjednávání a intenzivní spolupráce odborových 
svazů a asociací zaměstnavatelů, které se mimo jiné podílejí 
na nastavení mezd, jež zabraňují růstu šedé ekonomiky [Pruijt, 
Dérogée 2010]. Zatímco flexicurita představuje spíše vágní 
koncept, který je institucionalizován v podobě modelu založe-
ného na koordinaci politiky zaměstnanosti a sociální politiky 
ve snaze dosáhnout nové rovnováhy mezi flexibilitou a jistotou 
[Viebrock, Clasen 2009], employacurita nabízí jistotu zaměst-
natelnosti a zaměstnání založenou na rozvoji a zplnomocnění 
zaměstnanců v konkrétním kontextu organizace práce [Pruijt, 
Dérogée 2010]. Vazba mezi flexicuritou a employacuritou pak 
vyplývá z faktu, že oba přístupy nahlíží na odlišné, ale vzá-
jemně komplementární oblasti zaměstnatelnosti a flexibility 
[ibid.]. Praktická realizace každého z přístupů má svá rizika. 
Zatímco politika flexicurity může vést k marginalizaci a vylou-
čení skupin, které neuspějí v testování vlastní produktivity, 
strategie employacurity může selhávat v okamžiku, kdy jsou 
zaměstnanci nuceni být odpovědní za věci, které leží mimo 
dosah jejich kontroly [ibid.].

S ohledem na úspěchy politiky flexicurity v Dánsku 
a v Nizozemí Evropská komise v současnosti apeluje na 
prosazování společných principů tohoto konceptu ve všech 
členských zemích EU, a to i přesto, že efektivní realizace 
modelu flexibility významně závisí na demografické skladbě 
pracovní síly [Madsen 2002], institucionálních změnách typu 
decentralizace kolektivního vyjednávání [Klindt, Møberg 

2006] nebo nezamýšlených důsledcích politiky, neboť stejná 
opatření mohou mít v různých zemích zcela odlišné efekty 
[Viebrock, Clasen 2009]. Madsen [2002] dokonce uvažuje 
o tom, že dánský model flexicurity může mít svým důrazem na 
výkonnost (productivity gains) minimální vliv na skupiny jako 
jsou migranti, lidé bez kvalifikace nebo osoby se zdravotními 
problémy, které se ocitají mimo dosah zlatého trojúhelníku. 
Tyto pochybnosti i další omezení tohoto konceptu7 plně reflek-
tuje i Evropská komise ve své kritice členských států, které se 
často jednostranně zaměřují buď pouze na zvýšení flexibility 
v podnikání, nebo jistoty pracovníků [EC 2007b]. Přestože 
tedy nelze vytvořit univerzální model flexicurity, je tento kon-
cept ve všech evropských zemích vnímán jako strategie, která 
na jedné straně usiluje (v zájmu zaměstnavatelů) o flexibilitu 
pracovních trhů, organizací a pracovních vztahů a na straně 
druhé (v zájmu zaměstnanců) o jistotu v zaměstnání a v soci-
ální oblasti zvláště pro skupiny ohrožené na trhu práce i mimo 
něj [Wilthagen, Tros, van Lieshout 2003]. Flexibilita a zabez-
pečení by jinými slovy měly dosahovat rovnovážného stavu. 
Neměly by být chápány jako protikladné aspekty uspořádání 
pracovního trhu, ale jako vzájemně se doplňující předpoklady 
jeho správného fungování [srov. Ferrera, Hemerijck, Rhodes 
2000; Ferrera, Hemerijck 2003].

Evropská komise v této souvislosti nabízí sadu čtyř typic-
kých způsobů, jak řešit otázku politiky flexicurity (Begg, 
Draxler, Mortensen [2008] hovoří o typech Evropského 
sociálního modelu). Jejich principy je přitom možné použít 
na odlišné trhy práce podle situace v konkrétní členské zemi. 
Zároveň se předpokládá, že budou přizpůsobeny specifickým 
institucionálním, politickým a kulturním podmínkám a poli-
tickým prioritám zvažujícím míru vládní intervence do trhů 
práce. Jedná se o tyto způsoby realizace politiky flexicurity 
[srov. Bovenberg, Wilthagen 2008: 4- 6; Nekolová 2008: 3]:
• flexibilní a spolehlivá smluvní uspořádání spojená s úpra-

vou legislativní ochrany pracovních míst a zajišťující 
dostatečnou numerickou flexibilitu na trhu práce (v podo-
bě redukce asymetrií mezi standardní a nestandardní 
prací podporou vzestupné mobility (tranzic) na pracov-
ním trhu; a integrací nestandardních smluv do zákoníku 
práce, kolektivních dohod, sociálního zabezpečení a sys-
témů celoživotního vzdělávání pomocí aktivit sociálních 
partnerů a vlády);

• efektivní aktivní politiky pracovních trhů zabezpečující 
možnost rychlého přechodu z jednoho pracovního místa 
do druhého (transition security) ve stejné nebo jiné orga-
nizaci (jde o vestavěné smluvní záruky, politiku řízení 
lidských zdrojů a silný systém celoživotního vzdělávání 
a pracovních výcviků, případně vznik fondů pro financo-
vání vzdělávání a výcviků);

• systematické a vnímavé celoživotní učení zajišťující 
dostatečnou ochranu zaměstnatelnosti a zaměstnanosti 
obzvláště nízkokvalifikovaných osob a rizikových pra-
covníků z řad menšin, starších pracovníků, žen a osob 
předčasně opouštějících vzdělávací systém (univerzální 
přístup ke vzdělávání a rozsáhlé možnosti přechodů na 
pracovním trhu prostřednictvím dohod a strategií mezi 
pracovníky a zaměstnavateli za účelem lepších investic 
do pracovního výcviku);

• moderní opatření sociálního zabezpečení, která zjed-
nodušují mobilitu na pracovním trhu a poskytují dosta-



35

1 • 2014 NAŠE SPOLEČNOST

tečnou úroveň ochrany v případě ztráty příjmu všem 
typům pracovníků, obzvláště pak osobám pobírajícím 
dávky sociálního zabezpečení a osobám pracujícím na 
neformálních pracovních trzích (zpřísněním nárokovosti 
vyplácených sociálních dávek, regulací neformální práce 
flexibilními zabezpečovacími dohodami (flexi-secure con-
tracts), nižšími daňovými odvody a zvyšováním lidského 
kapitálu zaměstnanců; rozšiřováním institucionální kapa-
city sociálních partnerů a podporou bipartitních nebo 
tripartitních vyjednávání mezi těmito sociálními partnery 
a subjekty poskytujícími dávky) [Bovenberg, Wilthagen 
2008: 4].

Český pracovní trh je optikou flexicurity nahlížen spíše 
jako rigidní a pro aplikaci principů flexicurity prozatím jen 
málo připravený. Zaměstnanci pracující za flexibilních pracov-
ních podmínek jsou totiž oproti běžným zaměstnancům s pra-
covním úvazkem na dobu neurčitou často znevýhodněni (týká 
se především pracovníků v příležitostných a krátkodobých 
formách zaměstnání, která nabízejí jen malou míru sociální 
ochrany). Vysoké poměry náhrady dávek v nezaměstnanosti 
také nepodporují u některých sociálních skupin (nízkokvali-
fikovaná a nízkopříjmová pracovní síla) výraznější motivaci 
k participaci na běžném pracovním trhu, mají ale současně 
relativně malou schopnost ochrany (díky nízké úrovni dávek) 
[Sirovátka, Žižlavský 2003]. Navíc podle Nekolové [2008] není 
dostatečně zajištěna ani funkční koordinace aktivní a pasivní 
politiky pracovního trhu a chybí explicitní ucelená aktivační 
strategie, která by kromě (v současnosti převládajícího) tlaku 
na zvýšení aktivity a úsilí při hledání zaměstnání dostatečně 
zdůraznila i potřebu rozvoje a prohlubování zaměstnatelnosti 
pracovní síly [srov. Hora et al. 2009]. Zřejmě nejsilnější překáž-
kou širšího rozvoje principů flexicurity v podmínkách českého 
trhu práce je ale ne plně funkční systém dalšího vzdělávání 
dospělých a s ním spojená omezená participace pracovníků ve 
vzdělávacích a výcvikových programech. To podle Nekolové 
[2008] způsobuje nízkou funkční flexibilitu pracovní síly (více 
ohrožené nezaměstnaností) i zaměstnavatelských subjektů. 
Řešením je rozšířit stávající obecnou podobu systému dalšího 
vzdělávání dospělých o specifikaci cílů a kompetencí koordi-
nátorů a jednotlivých aktérů zapojených do dalšího vzdělává-
ní, pravidla finančního zabezpečení a systém kontroly kvality 
nabízených vzdělávacích služeb. Zároveň by nadále měl být 
podporován a stimulován zájem jednotlivců (zaměstnaných 
i nezaměstnaných) o účast v programech, které rozvíjejí a pro-
hlubují jejich lidský kapitál a celkovou zaměstnatelnost, a to 
jak formou finančních stimulů, tak i možností flexibilní pra-
covní doby a rozšířením služeb péče o děti v době vzdělávání 
[Vychová 2007; Nekolová 2008].

Programy pracovního výcviku a vzdělávání v kontextu 
konceptu celoživotního vzdělávání

Význam celoživotního vzdělávání je v evropských zemích dis-
kutován již od sedmdesátých let minulého století, kdy došlo 
k nárůstu (zejména dlouhodobé) nezaměstnanosti a ke stag-
naci celkové zaměstnanosti na relativně nízké úrovni. Tyto 
jevy vedly k úvahám, nakolik je Evropa konkurenceschopná 
ve srovnání se Spojenými státy a Japonskem. Přetrvávající 
nezaměstnanost a nízká produktivita práce byly chápány jako 
důsledek omezené kapacity evropských zemí přizpůsobit se 
příležitostem, jež přinesly nové formy celosvětového obchodu. 

Tyto kapacity jsou přitom podle Tuijnmana a Schömanna 
[1996: 468] významně odvislé od celkové úrovně kompetencí 
všech zúčastněných aktérů: kompetencí vlád vytvářet a řídit 
podpůrné makroekonomické prostředí, kompetencí firem 
efektivně organizovat výrobu a činit správná obchodní roz-
hodnutí, kompetencemi pracovních týmů přispět ke kvalitě 
a komplexnosti produkce a kompetencemi jednotlivých pra-
covníků plnit efektivně pracovní úkoly, reflektovat změny ve 
způsobech práce, být inovativní a učit se. V kontextu snah 
o posilování kompetencí všech zmíněných subjektů představu-
je koncept celoživotního vzdělávání ucelenou strategii formo-
vání dovedností a znalostí, které přispívají k růstu produktivi-
ty práce, omezování nezaměstnanosti a posilování flexibility 
pracovních trhů [Tuijnman, Schömann 1996].

Od devadesátých let proto v evropských zemích dochází 
nejen k vytváření koncepcí celoživotního vzdělávání, ale také 
k tvorbě konkrétních politických, strategických a programo-
vých dokumentů, které formulují cíle, podmínky a mecha-
nismy celoživotního vzdělávání v jednotlivých zemích.8 
Výsledkem je shoda evropských zemí na tom, že vzdělávání 
a pracovní výcvik by měly být nedílnou součástí života všech 
obyvatel zemí Evropské unie. Celoživotní vzdělávání před-
stavuje rámec, v němž jsou organizovány vzdělávací aktivity 
spojované s účastí v běžném formálním vzdělávání, stejně 
jako vzdělávání a výcvik, které probíhají spíše v neformál-
ním9 a informálním10 prostředí. Významná je přitom jednak 
dostupnost vzdělávání pro všechny skupiny obyvatel bez ohle-
du na jejich sociodemografické či jiné charakteristiky a dále 
pak jeho podpora v průběhu celého životního cyklu jedince 
(a nikoliv jen tradičně v počáteční fázi získávání kvalifikace) 
[Tuijnman, Schömann 1996]. Mají-li být strategie celoži-
votního vzdělávání v evropských zemích efektivní, musejí 
podle Field [2004] respektovat následující principy: 1) změna 
zaměření vzdělávacích a výcvikových programů - od technik 
a postupů učení k internalizaci individuálních postojů ke 
vzdělávání jako elementárnímu předpokladu celoživotního 
učení; 2) úprava obsahové náplně těchto programů tak, aby 
rozšiřovaly znalosti a dovednosti, jež vedou k získání kom-
petencí klíčových pro pohyb jednotlivců na pracovním trhu 
a ve znalostní společnosti a 3) poskytování celoživotního 
vzdělávání jako „nezpochybnitelného statku“, který přispívá 
k ekonomickému blahobytu a sociální rovnosti ve společnosti, 
ovlivňuje sociální soudržnost a stabilitu, a měl by proto být 
určen pro všechny a nikoliv jen pro vybrané skupiny osob.

Koncept celoživotního vzdělávání je formován pohledem 
psychologů, pedagogů, ekonomů i sociologů a dalších sociál-
ních vědců. Odlišné perspektivy a teoretické přístupy mohou 
být komplementárně využity při studiu specifických problémo-
vých oblastí, jako je například snížená flexibilita zaměstnanců 
a firem, limity ekonomického růstu některých zemí, důsledky 
globalizace aj.11

K pochopení významu konceptu celoživotního vzdělávání 
nepřímo přispěli i Giddens [1991] a Beck [1992] koncepty 
reflexivní a rizikové modernity. Oba se snaží z makro-perspek-
tivy uchopit současné sociální změny (globalizace, individua-
lizace, existence sociálních nejistot a rizik), na které mohou 
společnosti reagovat právě požadavkem zavedení a rozšíření 
konceptu celoživotního učení (autoři tuto reakci nazývají 
reflexivitou). Podle Giddense [1991] a Becka [1992] hraje klí-
čovou roli pro řízení současných změn lidské jednání (human 
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agency), respektive tzv. institucionalizovaná reflexivita. Ta je 
charakteristická tím, že lidé jsou soustavně konfrontováni 
s novými znalostmi o světě kolem sebe a musí neustále reago-
vat na nové okolnosti svého života. Rozsah a podoba nových 
znalostí se přitom dotýká jak každodenních banálních věcí, 
tak i složitých znalostí [blíže Horáková 2011b]. Teorie reflexiv-
ní modernity tak poukazuje na důležitost individuálního cho-
vání jednotlivců, které významně ovlivňuje charakter a obsah 
učení a přispívá tak – společně s úsilím vlád a vzdělávacích 
institucí – k formování programů celoživotního vzdělávání.

Různé perspektivy pohledu na koncept celoživotního učení 
umožňují porozumět požadavku na kulturní změnu soudo-
bých společností směrem k vytváření kultury učení (learning 
culture), tj. podporování celoživotního učení i u osob, které 
o něj neprojevují větší zájem [Field 2004]. V praxi si potřebu 
kulturní změny uvědomují zvláště tvůrci politik a pracovníci 
vzdělávacích institucí. Jejich diskuze se často týkají právě 
potřeby kulturní revoluce, která by přiměla vlády vytvořit 
jasnou a koherentní vizi o kultuře celonárodního učení a při-
jmout odpovědnost za její dosahování [Fryer 1998]. Mezi 
podněty takových diskuzí patří to, že samotní tvůrci politik 
jsou během posledních dvou desetiletí významně ovlivňová-
ni novými formami vládnutí (a souvisejícím požadavkem na 
větší adaptabilitu, zaměstnatelnost a řízení změn), které jsou 
výsledkem procesů celoživotního učení a rovněž celoživotní 
učení samy vyžadují.12 Programy pracovního výcviku a vzdělá-
vání a podpora hledání pracovních míst jsou v této perspekti-
vě klíčovými metodami dosažení aktivní participace na chodu 
společnosti, protože umožňují sociálně vyloučeným jednotliv-
cům získat dovednosti a znalosti, které jim dovolují „převzít 
svůj osud do vlastních rukou“ [Field 2004: 9]. Potřeba kulturní 
změny je proto v současnosti spojena s požadavkem přesunutí 
pozornosti a zdrojů od starých institucionalizovaných forem 
veřejně poskytovaného vzdělávání dospělých směrem k nově 
se objevujícím formám vysoce individualizovaného výcviku 
poskytovaného komerčními subjekty. Centrem zájmu by 
přitom měla být snaha ovlivnit postoje a hodnoty, které hrají 
významnou roli při motivaci lidí k učení. Od prvních diskuzí 
o potřebě zavádění celoživotního učení sice došlo k posunu 
chápání jeho klíčové role (což se projevuje např. preferováním 
pojmu „služby celoživotního vzdělávání“ místo původního 
označení „služby vzdělávání dospělých“) [Field 2004: 5], 
v praxi ale probíhají změny ve způsobu vzdělávání jen velmi 
pomalu. Systémy vzdělávání a výcviku jsou mnohdy považo-
vány za zastaralé, protože nereflektují aktuální ekonomické 
a technologické změny a celoživotní vzdělávání je v jejich 
rámci spíše jedním z aspektů vzdělání než jeho klíčovým prin-
cipem [EC 2000].

Závěr

Současné výzkumy i teoretické studie ukazují, že programy 
pracovního výcviku a vzdělávání představují klíčový nástroj 
aktivní politiky pracovního trhu a zároveň součást procesu 
celoživotního učení, který přispívá k efektivnímu rozvoji 
zaměstnatelnosti pracovní síly. Z obsahového hlediska patří 
mezi programy pracovního výcviku a vzdělávání všechny 
aktivity obecného i specifického charakteru, které jsou 
organizovány a financovány různými subjekty pracovního 
trhu (zaměstnanci, zaměstnavateli, veřejnými a neziskovými 
institucemi). Z hlediska zacílení jde jak o programy pro stá-
vající zaměstnance a osoby ohrožené ztrátou zaměstnání, tak 
o opatření určená k výcviku a vzdělávání nezaměstnaných, 
včetně těch programů, které zohledňují specifické potřeby 
skupin znevýhodněných na trhu práce.

Programy pracovního výcviku a vzdělávání, na jejichž rea-
lizaci se velkou měrou (ale ne nutně výhradně) podílejí institu-
ce veřejných služeb zaměstnanosti, mají často komplexní cíle, 
orientované na zlepšení zaměstnatelnosti pracovní síly a na 
její co nejširší inkluzi na pracovní trh. Ve veřejných politikách 
vyspělých států světa hrají tyto programy různé role a v praxi 
nabývají různých podob, přičemž při jejich praktické realizaci 
se může vyskytnout řada specifických komplikací. Obecně 
však můžeme jejich přínos zhodnotit jako pozitivní pro jedin-
ce, zaměstnavatele i společnost. Programy pracovního výcvi-
ku a vzdělávání totiž přispívají k redukci sociálního vyloučení 
a příjmových nerovností, podporují udržitelnost systémů soci-
ální ochrany rozvojem zaměstnatelnosti starší populace, tvoří 
klíčovou součást přístupu flexicurity, vedou tak ke zvyšování 
dynamiky pracovních trhů a mobility pracovní síly a přispívají 
k rozvoji inovačního potenciálu, a tím i konkurenceschop-
nosti evropských firem zkvalitňováním schopností, znalostí 
a dovedností jejich pracovníků.
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1 Mezi CET programy patří všechny aktivity obecného i specifického 
charakteru, které jsou organizované a financované různými subjekty 
pracovního trhu (zaměstnanci, zaměstnavateli, veřejnými a neziskový-
mi institucemi). Řadíme sem jak programy pro stávající zaměstnance 
a osoby v riziku ztráty zaměstnání (CVET – Continuing Vocational Edu-
cation and Training), tak také opatření určená k výcviku a vzdělávání 
nezaměstnaných (Training).

2 Tato podpora musí být dlouhodobá, komplexní a snadno realizova-
telná. Giguére [2008] hovoří o potřebě rychlé a snadné „recyklace“ 
znalostí a dovedností, od znalostí a dovedností využitelných v jednom 
sektoru ke znalostem a dovednostem aplikovatelným ve zcela odliš-
ném ekonomickém odvětví, od znalostí konkrétního charakteru ke 
znalostem obecnějším a šířeji uplatnitelným (jde o tzv. přenositelný 
lidský kapitál).

3 Např. průměrná míra účasti dospělé populace v systémech celoživot-
ního vzdělávání dosáhla do roku 2009 hodnoty 9,7 %, přičemž v řadě 
zemí (Itálie, Portugalsko, Španělsko) je dlouhodobě tento podíl nižší 
než průměrné hodnoty EU (tj. méně než 5,5 %).

4 Šetření mezi evropskými zeměmi v posledních letech ukázala, že ka-
ždý dodatečný rok vzdělávání nebo pracovního výcviku vedl ke zvý-
šení mezd účastníků v průměru o 5 až 15 % [Fuente, Ciccone 2002; EC 
2007a]. V případě České republiky došlo v průběhu let 1988-1996 až 
k dvojnásobnému zvýšení mezd těch, kteří se rozhodli věnovat ales-
poň jeden další rok svému vzdělávání [Brožová 2003].

5 Např. ČR realizovala v průběhu roku 2009 několik opatření politiky pra-
covního trhu, která měla napomoci zaměstnavatelům překonat obtíže 
spojené s ekonomickou recesí. Jedním z nich byl i program “Vzdělávej-
te se!”, který umožnil zaměstnavatelům získat dotace z veřejných zdro-
jů nejen ve prospěch zachování pracovních míst, ale také na školení 
a vzdělávání zaměstnanců v době menšího rozsahu zakázek. Výsledky 
hodnocení účinnosti tohoto programu napovídají, že měl pozitivní vliv 
jak na míru zachování pracovních míst (udržel zhruba jednu třetinu 
pracovních míst, která by jinak zanikla), tak na úroveň lidského kapitá-
lu zaměstnanců (programem celkově prošla přibližně 3 % pracovní síly) 
[srov. Urbániková 2010].

6 Podle Bassaniniho a Scarpetty [2001] přispívá další rok vzdělávání 
dlouhodobě k růstu hrubého domácího produktu ve výši 6 %. Podob-

poznámky

ně podle Fuente a Ciccone [2002] znamená zvýšení průměrného počtu 
let vzdělávání nebo výcviku o jeden rok aktuální růst ekonomické vý-
konnosti o 5 %, přičemž tento růst se v dlouhodobé perspektivě zvyšu-
je o dalších 5 %.

7 Mezi časté problémy patří situace, kdy flexibilní pracovní trhy sice pod-
porují vytváření nových míst, ale zároveň omezují úroveň ekonomické 
jistoty. Často jsou také rostoucí zaměstnanost a flexibilita doprovázeny 
nezamýšlenými důsledky státních sociálních programů jako jsou od-
chody mimo trh práce v podobě předčasných důchodových schémat, 
dávek v nezaměstnanosti, nemoci nebo při jiné nezpůsobilosti – a opět 
tak dochází ke zvyšování nezaměstnanosti [Viebrock, Clasen 2009].

8 Patří sem zejména Bílá kniha pro růst, konkurenceschopnost a za-
městnanost [EC 1994], strategie Celoživotního vzdělávání pro všechny 
[OECD 1996] a Memorandum o celoživotním učení [EC 2000].

9 Neformální vzdělávání je definováno jako vzdělávání ve specializova-
ných zařízeních či zařízeních zaměstnavatele a slouží k rozvoji zaměst-
natelnosti jedince, tj. k získání takových znalostí a dovedností, které 
pomohou účastníkovi zlepšit jeho uplatnění na trhu práce a prohlou-
bit a získat nové osobní znalosti a dovednosti [ČSÚ 2013].

10 Informální vzdělávání zahrnuje sebevzdělávání a vzdělávání, na němž 
se nepodílí lektor. Obecně patří do informálního vzdělávání vše, co 
není součástí formálního a neformálního vzdělávání [ČSÚ 2013].

11 Psychologové a pedagogové (a zároveň i odborníci zabývající se ma-
nagementem a učením v prostředí organizací) v současnosti studují 
koncept celoživotního vzdělávání z perspektivy procesu a technik 
formálního a neformálního učení zejména v kontextu pracovní kariéry 
jednotlivců. Ekonomové oproti tomu nahlížejí na celoživotní vzdělává-
ní skrze interakci mezi úrovní lidského a sociálního kapitálu jednotlivců 
a jejich pracovním výkonem, respektive v makroekonomickém kon-
textu skrze celkovou míru a charakter znalostí, dovedností a schopnos-
tí, které přispívají k efektivnímu ekonomickému výkonu a úspěšnosti 
jednotlivých států (teorie ekonomického růstu).

12 Jde zejména o přístup nového veřejného managementu, který změnil 
náhled na sociální politiku v Evropě směrem od existujících modelů 
pasivní podpory k aktivním strategiím podmíněného zařazování do 
opatření sociální politiky (insertion, activation) [Rosanvallon 1995 in 
Field 2004].


