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Abstrakt

Diplomova prace se zabyva problematikou nezaméstnanosti
a moznostmi jeji prevence rozvojem klicovych kompetenci,
které vymezuje jako soubor v&domosti, dovednosti, postoju a
vlastnosti, které jsou univerzalné prenositelné a pouzitelné
nejenom pro hledani zaméstnani, ale celkové pro uUspésné
uplatnéni se v podminkach dnesni doby.

V obecné  c¢asti jsou  Ctenari priblizeny  historicka
a teoretickd vychodiska vysvétlujici vztah clovéka k praci a
zaméstnani, je osvétleno soucasné chapani nezaméstnanosti
jako socialniho problému s nejvétSimi dopady na urcité rizikové
skupiny lidi. Jsou tu predlozena fakta o dopadech
nezaméstnanosti na Clovéka a jejich interakci s demografickymi
i osobnostnimi charakteristikami jedince. Dale je Cctenar
seznamen s doposud pouzivanymi pristupy k pojimani
kompetenci a s jejich vlivem na uUspésné zaclenéni se do
pracovniho Zivota. Zavér této casti je vénovan moznostem
prevence nezaméstnanosti na drovni primarni, sekundarni i
terciarni. Jsou zde nastinéna specifika individualni i skupinové
prace s nezameéstnanymi i s lidmi ohrozenymi nezaméstnanosti.

Prakticka ¢ast struc¢né predstavuje tvorbu programu
rozvoje kli¢ovych kompetenci, zobrazuje prib&h programu,
ktery byl realizovan pro cilovou skupinu zZen po rodicovské
dovolené a Zzen po 45. roce véku, a vysvétluje volbu metod
vyzkumu. Vyzkum hodnoti a¢innost tohoto programu a opira se
o data vychazejici ze sebeposouzeni Zen v experimentdlni a
kontrolni skupiné. Autorka zde také hledd moznad vysvétleni a

interpretace zjisténych dat.



Abstract

This thesis deals with the issue of unemployment and its
possible prevention by developing key competencies such as
knowledge, skills, attitudes and personal characteristics. These
are not only universally applicable when looking for a job, but
are generally useful considering present demands.

In the general part this thesis brings closer some
theoretical solutions explaining the relationship between
humans and work and it sheds light on the present
understanding of unemployment as a social problem that has
considerable impact on certain, perhaps socially challenged or
vulnerable, groups of people. Here are presented facts about
the impact unemployment has on human beings and their
interaction with demographic and personal characteristics
Furthermore the reader becomes acquainted with thus far used
approaches to conceptualizations of competencies and their
effect on successful merging into the work life. The conclusion
of this section attends to the possibilities of preventing
unemployment on the primary, secondary and tertiary level.
Outlined here are the specifics of individual and group work
with the unemployment or people in danger of unemployment.

The practical part briefly presents the creation of the
program for the development of key competencies; it shows the
running of the program which was realized for a target group of
women after maternity leave and women after the age of 45
and it explains the choice of methodology for this research.
This project assesses the effectiveness of the program
according to the data collected from self reflections of the
participant women in an experimental and a control group. The
author also looks for possible explanations and interpretations

of the collected data.
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Uvod

Lidskd psychika se utvari a projevuje v cCinnosti.
V ontogenetickém vyvoji ¢lovéka se primarné objevuje hra jako
druh cinnosti, ktery se podili na vyvoji osobnosti jedince,
pozdéji tato hra prechazi v kvalitativné jiny druh dinnosti -
praci. Prace zajistuje nejen zakladni prostfedky pro zivot
Clovéka, ale taktéz se podili na ovliviovani lidské psychiky.
Prispiva k interakci s prostfedim, uspokojuje materialni a
duchovni potreby Cclovéka, je zdrojem hodnot, umoznuje
Ucelové vynakladani usili a aplikace znalosti a dovednosti.
V pracovni cinnosti se rozvijeji fyzické vlastnosti, schopnosti,
profesiondlni zajmy, postoje, zivotni nazory, charakterové i
volni vlastnosti. Zazitky Uspéchu a neuspéchu maji vliv na
sebevédomi, aspiracni GUroven a tim zpétné i na motivaci. Spolu
s Voltairem muZeme Ffici, e prace od nas zahdni tfi velké
nepratele - nudu, nerfest a nouzi.

Pokud clovék praci nevykonava, rychle se u néj mohou
objevovat rdzné negativni projevy, které oslabuji psychickou
stabilitu, nebo s sebou prinaseji ztratu dosavadnich schopnosti
a dovednosti a velmi c¢asto vedou k poklesu Zivotni drovné.
Zaméstnani jako placend ¢&innost zaujima dulezité misto
v zivoté Clovéka, jelikoz uspokojuje materidlni potreby a
umozfiuje seberealizaci. Ale ¢lovék se za sv(j Zivot dostava i do
situace, kdy zaméstnani ztrati nebo jej obtizné hleda a pfri
hleddni nardzi na nékteré prekdzky, které ne vidy mize
pfekonat vlastni vQli nebo vlastnimi silami. Né&které skupiny
osob cCeli pfi uplatnéni na trhu prace prekazkam, které s sebou
nese napf. socialni role, kterou zastavaji, jini jsou
znevyhodnéni napf. prislusnosti k etnickym mensinam, dalsi se
setkdavaji se znevyhodnénim plynoucim z jejich zdravotniho
stavu. Skupinou, kterd je na trhu prace znevyhodnéna
z ddvodd, které sebou nese jejich sociadlni role, jsou také Zeny

at uz po materské nebo rodi¢ovské dovolené &i zeny starsi.



Diky mému dcastému setkavani (at uz v osobnim i
pracovnim zivoté) s nezaméstnanosti téchto skupin Zen, jsem
se zacala hloubéji zabyvat o problematiku nezaméstnanosti.
Logickym krokem od teoretického zajmu byl poté prakticky
vstup do pracovni oblasti, ve které jsem v ramci projektu
Evropské unie pracovala jako poradce pro zeny v této situaci.
Jelikoz mam blize ke skupinové praci nez k individualni, zaujala
mé& moznost aplikace pristupu socidalnépsychologického vycviku
na oblast nezaméstnanosti. Socidlnépsychologicky vycvik se
rozsSifil jednak do oblasti psychoterapie, ale také do oblasti
pripravy manazerl, pro¢ ho tedy nezkusit i v “mezioblasti* - u
nezaméstnanych? A ihned tedy vyvstaly dalsSi otdzky - bude
v této oblasti trénink funkcéni a efektivni, bude fungovat jako
prevence nezameéstnanosti? V ramci projektu jsme tedy zacali
sbirat zkusSenosti a poznatky z této oblasti a vytvofrili jsme
program, ktery by mél rozvijet kompetence, které jsou
potfebné pro uplatnéni se na trhu prace. Vychéazeli jsme
z predpokladu, Ze pro jedince v moderni spoleCnosti se stava
dilezité umét pouzivat své v&domosti a dovednosti v rlznych
novych a casto necekanych situacich. Pozadavky trhu prace a
s nimi i naroky zaméstnavatellG zaznamenaly v poslednich
letech vyrazné =zmény. Drfive personalisté kladli dlraz
predev&im na odborné (faktické) znalosti uchazeél, zatimco
dnes je ¢im dal vice zajimaji mékké (funkcéni) dovednosti -
kompetence. PFi uchazeni se o zaméstnani je potfebné
presvédcCit poptavajici stranu o funkcnich schopnostech
uchazece. K tomu je potrfeba tyto schopnosti znat a umét je
pouzivat. Pravé trénink kompetenci prohlubuje sebepoznani,
Uspé&sné pouzivadni a nasledné& narlst sebevédomi, ze kterého
vyristd sebejistota potfebna k Uspé&chu pti hleddni zamé&stnani.
Osvojovani a rozvijeni téchto schopnosti je zalezitosti
celozivotniho vzdélavani, které je v dnesni spolec¢nosti potfebou

kazdého jedince.



V ramci diplomové prace jsem se snazila podchytit nejen
historicky prFistup k praci a nezaméstnanosti, ale i hlubokou
interdisciplinaritu tohoto problému. Diplomova prace je na
rozhrani nejen personalni a sociadlni psychologie, ale také
psychologie, ekonomiky a andragogiky. Nékterd témata jsem
ovsem musela vzhledem k rozsahu diplomové prace zminit jen
okrajové, ale samozrejmé by stala za hlubsSi prozkoumani.
Nejvétdi dlraz jsem se snazila kldst na psychologické aspekty
nezaméstnanosti. Celd diplomova prace vychazi z jednoho
zakladniho predpokladu: nezaméstnani, o kterych je zde reg,

chtéji praci ziskat a zaclenit se zpét na trh prace.



|. Obecna vychodiska

1 Clovék a trh prace

Zivot moderniho ¢lovéka se odviji od prace - vzdélani je
priprava na praci, volny c¢as je odpocinek od prace, spanek je
nabrani sil do nového pracovniho dne atd. Prace a zaméstnani
hraji v nasem zivoté roli centrdlni instituce, pomoci které se
definujeme, urcuje nam nékteré vyznamné role, socialni statut
a zaclenéni do spolecnosti, ,prace je pouto, které nas vaze k
realité“ (Freud, 1990).

1.1 Prace a zam éstnani

Uznani prace jako jednoho z nejdulezité&j§ich momentd
v Zivoté ¢lovéka muUZeme vystopovat zhruba do stfedovéku, kdy
prace zacala byt chapana jako vlastni Ucel zivota. Tuto ideu
silné podporovalo kfestanské mysleni a pozdéji i vétsina nové
vznikajicich protestantskych proudd. Od konce 18. stoleti je
dilezitost prace v Zivot& moderniho ¢&lovéka zmifovédna ve
filozofickych pracich a doloZzena v fadé judikatd, které stanovuji
pravo na praci pro kazdého Clovéka. Obecné pravo na praci je
zaruceno napriklad ¢lankem 26 Listiny zakladnich lidskych prav
a svobod (zakon ¢. 2/1993 Sb.), ktery zakotvuje pravo kazdého
¢lovéka na svobodnou volbu povolani a pfipravu k nému, jakoz i
pravo podnikat a provozovat jinou hospodarskou cinnost a dale
pravo ziskavat prostfedky pro své zivotni potreby praci.
Dllezitost prace neni ov3em dolozena jen v pravnich
predpisech, ale je zminovana i v lidové moudrosti. VSichni
zname prislovi ,bez prace nejsou kolace" ¢i ,komu se neleni,

tomu se zeleni".
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1.1.1 Historicky vyvoj postoje  €lov éka k praci

Vztah lidi k praci zavisi od spolecenského zfizeni.
V prvobytné pospolné spole¢nosti se vSechna  Cinnost
zamérovala na ziskani potravy a uspokojeni zakladnich
fyziologickych potfeb. Clovék si praci jako samostatnou
kategorii neuvédomoval. Otrokarské a tridni spolec¢nosti vnesly
do vnimani prace emocionalni zabarveni, c¢asto nezavislé na
Ucelu prace. Prace prestala byt citové neutrdlni, stala se bud
neprijemnou (nucend prace), nebo prijemnou (prace pro sebe,
svobodnd prace). Napiiklad ve starovékém Recku byla préace
kletbou a za zvlast degradujici byla povazovana takova prace,
kterd zabezpecovala zakladni Zivotni potfeby. Rekové
povazovali za nejprestiznéjSi zaméstnani sluzbu v armadé a
statkarské zemeédélstvi. Naopak opovrhovali takovymi pracemi,
které &kodily té&lu a zabrafovaly vénovat se prateldm a
verejnému zivotu.

Zidé chéapali praci jako zplsob trestu za prvotni hfich a
prace byla brana jako nepfijemnd nevyhnutelnost. Prvni
kfestané také chapali praci jako odplatu za prvotni hfich, ale
zaroven ji pripisovali pozitivni funkci - odvracela od hfriSnych
mysSlenek. Napriklad svaty Augustin vyzvedaval fyzickou prac
jako ctnost a vyhybani se fyzické praci povazoval za lenost. Za
nejcennéjsi povazoval fyzickou praci v zemédélstvi, zatimco
obchod chéapal jako nedlstojné zaméstnani pro ¢&lovéka pravé
viry (Sojka, 2000).

Ve feuddalni spolec¢nosti byla prace vykonavana vétsinou se
strachem a byla vynucena tvrdymi tresty. Ve stfedovéku se
rozvijely cechy a Skoly, které poskytovaly praktické i teoretické
vzdélani a pripravu na praci. Prace se mohla stat svobodnou
spontanni cinnosti, ve které clovék uplatiuje své vlohy a

schopnosti.
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Protestantismus povysil praci na kli¢ k zivotu a ustanovil
ji jako vhodnou sluzbu Bohu. Kalvin tvrdil, Ze <¢Zlovék ma
vykonavat takové povolani, které prinese jemu i spolecnosti
nejvétsi uzitek.

Kapitalismus otevrel cestu k jesté vétsi svobodé pti volbé
povolani, i kdyz ne pro vSechny lidi stejné dostupnou (Rosina,
1967). Kapitalismu s sebou prinesl zvysSeni poptavky po zbozi a
tim se pricinil o velké rozsifeni soukromého podnikani. Po druhé
svétové vdlce se snizil poéet drobnych obchodnich podnikl a
doSlo i ke snizeni svobodnych povolani a naopak zvysil se pocet
placenych zaméstnancl. Mnoho lidi ode$lo ze zemédé&lstvi a
zacalo pracovat v primyslovych odvétvich.

V soucasnosti se zmeénil pristup lidi k praci. ,Lidé nejsou
ochotni prijimat jakékoliv zaméstnani za jakychkoliv podminek,
chtéji sami ovliviiovat volbu povolani® (Hubinkova, 2005, str.
15).

1.1.2 Novodoba filozoficka vychodiska

Némeckda klasickd filozofie se zacala blize zabyvat
vyznamem prace pro Clovéka a pristupovala k praci jako ke
specifické lidské aktivité, kterou se Cclovék vyclenuje ze
zivoCisSného svéta (napriklad I. Kant).

J. G. Fichte ve své idealistické koncepci clovéka chape
praci jako objektivizaci lidského ja, jako zpredmeétnovani
Clovéka v prirodé. Prace je v jeho filozofii soucasti procesu,
vnémz se ja uvédomuje jako zdroj vSeho. Prace je
prekonavanim, nikoliv tvorenim, chybi v ni pozitivhi moment
(Sobotka, 1964).

F. W. J. Schelling prtiklada zasadni filozoficky vyznam
praktické <cinnosti, kterou chape jako ve vnéjSim svété

zpredmétnujici se transcendentdlni  produktivitu  jastvi.
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Pro Schellinga je lidské védomi neodlu¢né spjato s védomou
praktickou c¢innosti ve vnéjsSim svété. Dokonce védomi vnéjsiho
svéta vznikd teprve v dlsledku praktické ¢&innosti (Sobotka,
1964).

Pro G. W. F. Hegela je prace primarné nécim jinym nez
materidlné zamérenou <dcinnosti. Prace je vyjadreni svobody
¢lovéka vuci prirodé&, tj. jeji pfemahani, panstvi nad ni, nejde o
néco prirozeného. Postihuje praci jako prokazujici se podstatu
Clovéka; vidi jen pozitivnhi stranku prace, ne jeji stranku
negativni. V praci se Clovék stava ,c¢lovékem pro sebe". Prace,
kterou Hegel jediné znd a uznava, je prace abstraktné duchovni
(Sobotka, 1964).

Dllezitost pradce v Zivoté ¢lovéka maZeme zdOvodnit
z pohledu filozofického i biologického: ,prace jako prirodni i
kulturni aktivita, jako jednota fyzické a duchovni ndmahy, totiz
odpovida hlubinné biologické potrebé <¢clovéka primérené
zatéZzovat bytostné sily, konfrontovat je s rodové pribuznymi
silami a strukturami ptirody" (Smajs, 2002, str. 11). Mizeme
Fici, ze ,potfeba pracovat.. nemizZe byt jen vysledkem vychovy
a stimulujiciho vlivu rodinného ¢i sociokulturniho prostredi. Zda
se, ze jako soucast lidské prirozenosti musela byt zakotvena jiz
v konzervativhim genomu clovéka... normalni zdravy ¢lovék ma
vedle hladu a zizné nutkavou potfebu ucelové aktivity spojené
s pozndvanim, hrou a ndmahou - potfebu préace... Prace.. mize
lidsky organismus pretézovat, ale také zjednavat jeho docasnou
rovhovahu v celkové dynamické nerovnovaze, vyrovnavat
nékteré vnitfni tenze a produkovat nové..“ (Smajs, 2002, str.
17).
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1.1.3 Ekonomicka vychodiska

Spoledenské promény b&hem primyslové revoluce
vyvolaly zhorsSovani pracovnich podminek, bidu a
nezaméstnanost a zaroven se podilely na vzniku ekonomie jako
védy. Ekonomie se jako mladd véda musela zacit zabyvat
problematikou nezaméstnanosti. Napriklad zakladatel klasické
politické ekonomie A. Smith (1776) chapal zaméstnanost jako
funkci akumulace kapitalu. Vétsi kapital vytvari podminky pro
vétdi mzdovy fond a mozZnost zaméstnat vice délnikd. Maly
kapitdl omezuje mzdovy fond a zvySuje nezaméstnanost. Tato
teorie byla rozdifena T. R. Malthausem o vliv tempa rlstu
populace, které je tak vysoké, ze vylucuje pozitivni dopady
akumulace kapitalu na vyvoj zaméstnanosti (Fuchs, 2002).

Pfedchldce rakouské subjektivhé psychologické &koly W.
H. Gossen (1854) se zabyval teorii mezni uzitec¢nosti a vytvofril
rovnéz teorii spotrebitele, kterd vysveétluje spotrebitelovu volbu
mezi rlznymi statky. Souc&asti této teorie jsou tfi tzv.
Gossenovy zakony, ze kterych je pro nas zajimavy zakon treti,
ktery resSi, za jakych podminek spotrebitel uprfednostni volny
C¢as pred vynakladanim prace a tedy moznosti nakupovat statky.
Gossen rika, ze pri nizkych realnych mzdach budou pracovnici
davat prednost volnému casu a pritom budou racionalné
ocekavat, ze v budoucnu najdou lépe placenou praci. Rakouska
subjektivné psychologicka sSkola povazuje za hybnou silu
hospodarské cinnosti jednotlivce a rozhodujici motiv pro
pracovni c¢innost ,péc¢i o vlastni blahobyt" (Sojka, 2000, str.
44).

Klasikové predkeynesianské doby videéli pricinu
nezaméstnanosti v priliS vysokych mzdach. Podle jejich teorie
je Fedenim nezaméstnanosti snizeni mezd zaméstnancl a

nezaméstnanost tak zmizi.
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Podle Keynese je tomu vsak jinak, nezaméstnanost je
zplUsobena poklesem kupni sily, jenZ snizuje poptdvku po zboZzi.
Pokud zamé&stnavatelé snizi svym zamé&stnancim mzdy, zaroven
tim snizi jejich koupéschopnost, a tim i celkovou agregatni
poptdvku (po jejich zboZi). Budou tak dosahovat nizich zisk( a
své zaméstnance zacnou propoustét. VSe se tak dostane podle
Keynese do jakési spirdly, ze které neni bez vnéjsi pomoci
Uniku. Pomoci takto definovanych zdkonlU a teorii se Keynesovi
na prvni pohled podarilo vysveétlit dlouhodobou
nezaméstnanost, kterd panovala pfi velké depresi 30. let.
Keynes se snazil dokdzat, e celé hospodarstvi mlzZe byt i pfi
takto vysoké nezaméstnanosti v rovnovaze (Fuchs, 2002).

Predstavitel neorakouské sSkoly F. A. Hayek kritizoval
Keynesovu teorii a zastaval nazor, Zze plnou zaméstnanost lze
zajistit pouze snizovanim mezd. Vychazel pfitom z predpokladu,
ze ,existuje nesoulad mezi rozdélenim poptavky mezi jednotlivé
druhy statk( a sluZzeb na jedné strané a na strané& druhé alokaci
prace a ostatnich vyrobnich zdrojl na vyrobu téchto vystupd.
Casem dochdazi k porudeni struktury vyroby a prostifednictvim
zmény cen musi dojit k nové alokaci zdroji"“ (Sojka, 2000, str.
53).

Zastupce monetarismu M. Friedman vylucuje existenci
nedobrovolné nezaméstnanosti, pripousti jen dobrovolnou
nezameéstnanost a nezaméstnanost vzniklou diky nepruznosti
trhu prace. Friedman chape pfirozenou miru nezaméstnanosti
jako ,prirozeny (spontanni) vysledek dlouhodobé rovnovahy
ekonomiky, pri které neexistuje nedobrovolnd nezaméstnanost

a je zde stadla mira pracovni inflace" (Sojka, 2000, str. 190).
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Také nova klasickd makroekonomie predpoklada, ze témér
veskerd nezaméstnanost je dobrovolna. Napriklad R. E. Lucas
tvrdi, ze ,pti tvorbé racionalnich ocekavani bude hospodarstvi
vytvaret dlouhodobé prirozenou miru nezaméstnanosti. Ke
vzniku vy38&i ¢&i niz&i miry nezaméstnanosti muze pak dojit
jenom tehdy, kdyZ se u pracovnikl vytvoFi nespravna (chybnd)
agregatni ocekavani* (Sojka, 2000, str. 197).

Z ekonomického hlediska patfi prace mezi vyrobni faktory.
Na trhu v roli poptdvajiciho vystupuji firmy a v roli nabizejiciho
domacnosti. Pro vétSinu domacnosti predstavuji odmény za
praci jediny vyznamny zdroj prijmu. Domacnosti za svoji praci
dostavaji mzdu a cenou prace je tedy mzdovd sazba. I
v pripadé tohoto vyrobniho faktoru se firmy snazi
maximalizovat zisk a domacnosti maximalizovat uzitek. Ochota
pracovat je tedy ,vyrazem poznani, ze efekt, ktery z konani
prace plyne, je vétsi nebo roven obéti, kterd je spojena s jejim
vykonavanim" (Fuchs, 2002, str. 63).

1.1.4 Psychologicka vychodiska

Z hlediska psychologie prace je prace ucelné organizovana
volni ¢innost zamérena na utvareni materidlnich a duchovnich
hodnot, které uspokojuji rozmanité individualni a spolecenské
potfeby. Praci muizZeme poklddat bud za <¢&innost vedouci
k dosdhnuti urcitého cile, nebo =za specifickou incentivu
(Rosina, 1967, s. 35). Lidska prace je cilevedoma, jeji
cilevédomost spociva v tom, ze ,si c¢lovék nejdfive urdéi cil,
jehoz chce praci dosahnout, zvoli postup a pripravi prostredky,
které pri praci pouzivad a potom praci vykonava. Tuto cinnost
neustdle zlepsuje a vytvari stale dokonalejsi statky a sluzby.
Cilevédomosti se lidska prace odliSuje od cinnosti zvirat.
Zvirata pri své cinnosti jednaji pudové“ (Kolibova, Malatek,
1996, str. 25).
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Prdce je pro ¢&lovéka dulezitou podminkou dustojné
existence, uspokojuje jeho potfeby v celé jejich hierarchii,
podili se na integraci osobnosti ¢lovéka pomoci pravidelného
denniho reZzimu, prinasi jistotu a potvrzeni sebe sama a své
uzite¢nosti. Prace je ,nejsilnéjsi objektivni pojitko s realitou"
(Buchtova, 2001, str. 81). Prace ma urcujici vliv na psychicky
stav jedince a jeho kazdodenni cyklus cinnosti.

Jedinec si vytvari subjektivni vztah k praci, ktery
obsahuje cely komplex emocionalnich a citovych vazeb. Vztah
¢lovéka k praci je determinovdan mnohymi faktory, které pusobi
v rGzné intenzité b&hem celé Zivotni drahy. Clovék osobitym
zplsobem  zpracovdvd informace a pozadavky prostiedi,
pretvari si je do vlastnich jedinednych seskupeni poznatkd,
hodnot, motivd, cild a ¢innosti. A prdce v tomto sehrdva
vyznamnou roli. Clovék si ji uvédomuje Vv jeji veobecné
i konkrétni podobé&, hodnoti jeji vyznam a pfizplsobuje si ji
a sam se prizplsobuje jejim poZadavkim. Prace tedy zaujima
urcité misto v hierarchii hodnot kazdého Cclovéka. Je cilem
i prostfredkem dosahovani osobnich zivotnich cild
a uspokojovani potreb. Mira, do jaké jsou tyto potreby
uspokojované a cile naplfiované, souvisi s Usilim, intenzitou
a smérem zivotni aktivity clovéka, kterd je soucasti celkové
zivotni spokojenosti a UspésSnosti. Proto je motivace tak uUzce
spjatd s praci jako napln&nim lidského Zivota vibec, zdrojem
lidské existence (Strmen, Raiskup, 1998, s. 201).

Spolu s Kolibovou a Maldtkem (1996, str. 29) mlzeme
tedy rici, Ze ,vztah jedince k praci ma své zakladni dimenze:

- postojovou (prace je vnimana jako hodnota);
- motivaéni (tvofi psychologicky dtvod pracovni &innosti);

- vykonovou (vyjadruje fakticky pracovni vykon)."
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Prdce plIni nékteré duleZzité funkce v Ilidském Zivoté.
MOZeme rozligil manifestni a latentni funkce prace, pficemz za
manifestni funkci povazujeme zabezpelovani prostfedkd na
stravu a bydleni (Riegel, 2003, str. 170 cit. podle Mertona,
1957). Mezi latentni funkce patf¥i:

- strukturovani pracovniho ¢asu - prace urcuje strukturu
dne, tydne i delSich ¢asovych obdobi,

- pravidelné sdileni zkuSenosti,

- poskytovani zazitku tvorivosti, mistrovstvi a pocitu smyslu
zivota,

- prace je zdroj osobniho statutu a identity,

- prace je zdroj aktivity.

Dale prace plni tyto funkce:

- umoznuje jedinci podilet se na cilech, které ho presahuji,

- vynucuje si radu aktivit, k nimz bez zaméstnani neni
¢lovék motivovan (Mares, 1994 cit. podle Jahodové, 1979)

- prindéi lidem pocit uspokojeni. ,Uroveri pracovni
spokojenosti/nespokojenosti vyrazné determinuje obecnou
kvalitu zivota, projevuje se ve vyznamném vztahu

k fyzickému a dusSevnimu zdravi jedince“ (Rymes, 1996,

str. 100);

- ovliviuje dusSevni zdravi (Buchtova, 2001 cit. podle

Warra, 1987);

- dava Sanci osvojit si a pouzivat urcité znalosti a
schopnosti,
- Casto prinasi moznost pratelstvi a prilezitost participovat

na Sirsich aktivitach s ostatnimi lidmi,

- prindsi zménu, rozmanitost ziti, umoznuje byt v jiném

prostifedi nez jen doma (Giddens, 1999).

Pokud uvedeny vyéet shrneme, miZeme Fici, 2e prdce ma
pro Cclovéka funkci ekonomickou, osobnostné konstitutivni,
seberealiza¢ni a podili se na zabezpeceni lidského Stésti a

zdravi.
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Rozdil mezi praci a zamé&stndnim muiZeme definovat takto:
Prace je cilevédoma, predmétna nebo Ucelové zamérena télesna
nebo dusevni cinnost Clovéka, kterou vytvari nebo pretvari
osobné nebo spolec¢ensky uzite¢né hodnoty, pripadné poskytuje
spoleCensky potifebné sluzby. Oproti tomu je zaméstnani prace,
kterou déldame, abychom si vydélali penize (Strmen, Raiskup,
1998, s. 201). Prace je tedy vykonavani ukoll ,vyzadujicich
mentadlni ¢i fyzické usili, jehoz cilem je vyroba zboZzi a sluzeb
k uspokojovani lidskych potfreb. Za zaméstnani povazujeme
takovou praci, ktera se déje vyménou za pravidelnou mzdu
nebo plat" (Giddens, 1999, str. 309). Lidé chtéji nejen praci,
cht&ji zamé&stndni. Pro vétsinu lidi je dllezité, aby si prostiedky
na zivobyti vydélavali, a ne je dostavali. To odrazi
psychologické funkce, které zaméstnani a mzda plni (Scruton,
1990).
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1.2 Nezameéstnanost

Cesky trh prace prosel od roku 1990 zdsadnimi zménami.
Trh prace vyrazné ovliviiovaly dopady probihajici
restrukturalizace ekonomiky, které se projevovaly v poklesu
pracovnich mist a ve zméné pozadované struktury kvalifikace.
.Pro nové vznikajici pracovni mista je charakteristickd vyrazna
zména pozadavkl na kvalifikaci, dovednosti a vykon pracovni
¢innosti. Tento faktor je jednim z klicovych dlvodl rdstu
nezaméstnanosti v poslednich letech® (MF a CSU, 2006, str.
27). 1 pres ekonomicky rdst a zvy$ovani Zivotniho standardu
vétdiny obyvatel Ceské Republiky zUstdvd ,naléhavym
problémem otdzka dlouhodobé nezaméstnanosti spojena se
socialnim vyloucenim urcitych skupin obyvatel. Zaméstnanost je
klicCovym nastrojem k jejich zaclenéni do spolecCnosti® (MF a
CsU, 2005, str. 30).

1.2.1Vymezeni nezam éstnanosti

Za nezaméstnaného je v ekonomické teorii povazovana
osoba schopna pracovat, kterd vdak nemlZe najit placené
zaméstnani. Obecné se za nezaméstnaného povazuje osoba,
ktera:

- je v produktivnim véku (starSi patnacti let),
- nema placené zaméstnani ani prijem ze sebezaméstnani,
- hleda aktivné praci,
- je ptipravena k nastupu do prace do 14 dnd.
MiZeme tedy rozdé&lit obyvatelstvo na tfi zakladni skupiny:
- zaméstnani - obyvatelstvo, které ma placené zaméstnani,
nebo sebezaméstnani (véetné osob docasné v praci

nepritomnych, ale s formalni vazbou k zaméstnani);
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- nezaméstnani - nemaji placena zaméstnani ani
sebezaméstnani, pritom praci aktivné hledaji a jsou
ochotni béhem urcité doby nastoupit. Jde o osoby schopné
a ochotné pracovat;
- ostatni - studenti, penzisté, invalidé, Zzeny v domacnosti -
pokud nesplnuji podminky predchozich skupin.
Prvni dvé skupiny tvofi ekonomicky aktivni obyvatelstvo -
pracovni silu dané zemé. Treti skupina tvofi ekonomicky
neaktivni obyvatelstvo.

Mira nezaméstnanosti se uréuje dvéma zpUsoby:

- absolutnim vyjadrenim poctu nezaméstnanych;

- mirou nezaméstnanosti jako procentniho podilu
nezaméstnanych na ekonomicky aktivnim obyvatelstvu.

Nékteré ekonomické teorie namitaji, ze toto méreni nevystihuje
urcité skupiny, napriklad:

- pracovniky s nucenym zkracenym pracovnim Uvazkem;

- osoby vyloucené z pracovni sily (odrazené pracovniky).
Jsou to lidé, ktefFi prestali praci hledat, nevéri, ze ji jesté
najdou.

Dale bychom zde mohli vymezit pracovniky, ktefi se
rekvalifikuji, pripadné osoby, které praci nasly, ale nastoupi az
pozdéji. Pro tyto pripady se v nékterych zemich pouzivaji
odvozené miry nezaméstnanosti, které se pokousSi Iépe
vystihnout urcity problém (dlouhodobou nezaméstnanost,

zkracené uvazky).

V kazdém obdobi urcéitd mira nezaméstnanosti (pfirozena
mira nezaméstnanosti) vyjadruje skutec¢nost, ze urcité procento
zaméstnanych ztraci zaméstnani a urcité procento
nezameéstnanych naléza praci. Ve 30. letech minulého stoleti
sledovala nezaméstnanost cyklicky vyvoj ekonomiky, kdezto od
poloviny 70. let je vyvoj nezaméstnanosti nezavisly na vyvoji

ekonomiky.
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Sinclair vytvoFil taxonomii moznych stavi zamé&stnanosti a

nezameéstnanosti:
Dospéla populace
Zameéstnan?
ANO NE
Na plny Uvazek? Chtél by pracovat?
ANO NE ANO NE
Chce pracovat déle? H&’
NE ANO ANO v soucasné  vlbec
| dobé NE NE
Mohl by zacit

okamzité?

.

o

ANO NE
Plné Nedostatecné
zaméstnany zaméstnany
v v
\ / Nezaméstnany = Nezaméstnany
Y Vv pravém v Sir§im
slova smyslu slova smyslu
Zaméstnany v
\ J Ani zaméstnany,

\/ Ani nezaméstnany

Ekonomicky aktivni

Obr. 1 Taxonomie stavll zaméstnanosti; Zdroj: Giddens, 1999 cit. podle
Sinclair, 1987
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Pri vysvétlovani pri¢in nezaméstnanosti se rozliSuji
zakladni typy nezaméstnanosti - frikéni, strukturalni a cyklicka
(volné dle MaresSe, 1994).

Frikéni nezaméstnanost vznikd v ddsledku neustalého
pohybu lidi mezi oblastmi a pracovnimi misty nebo v pribé&hu
jednotlivych stadii zivotniho cyklu. Dokonce, i kdyby se
ekonomika nachazela ve stavu plné zaméstnanosti, byla by zde
vzdy urcitd fluktuace - lidé, ktefi hledaji zaméstnani po
absolvovani Skoly, nebo se stéhuji do jiného mésta, Zeny se
mohou vracet do prace poté, co mély déti. Protoze frikéné
nezaméstnani pracovnici Casto prechazeji z jedné prace do
druhé, nebo shanéji lepsi zaméstnani, ma se obvykle za to, ze
jsou nezaméstnani "dobrovolné" a poptavka a nabidka
pracovnich pozic je v souladu.

Strukturdlni nezaméstnanost se objevuje tam, kde nastal
nesoulad mezi nabidkou a poptavkou po pracovnicich. Nesoulad
mdZe vzniknout proto, Ze se poptdvka po urditém druhu prace
zvysSuje, zatimco po jiném druhu se snizuje, a nabidka se ani v
jednom ptipadé neprizplsobuje dostateé¢né rychle. Diky tomu se
Casto setkavame s nerovnovahou u jednotlivych povoldni nebo
oblasti, protoze urcité sektory se rozvijeji, zatimco jiné
upadaji. Tento druh nezamé&stnanosti mlZe byt také podminén
prekdazkami v oblasti mobility pracovni sily.

O cyklické nezaméstnanosti hovorime, je-li celkova
poptavka po praci nizka. Jestlize se celkové vydaje a produkt
snizuji, nezaméstnanost se zvysuje prakticky vSude. Tento stav
nastava zejména v obdobi hospodarské recese, pracovnici jsou
propousSténi bez naroku na navrat. Tento druh nezaméstnanosti

O v v s v . v
muzeme oznacovat téz jako nedobrovolnou nezamestnanost.
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1.2.2 Rizikové skupiny

Pristup k praci na zakladé rovného zachazeni je zakotven v
zakoné o zaméstnanosti (zdakon ¢. 435/2004 Sb.). Na zakladé
tohoto zakona jsou prijimana opatreni na podporu a dosazeni
rovného zachdazeni s muzi a Zzenami, s osobami bez ohledu na
jejich rasovy a etnicky plvod, s osobami se zdravotnim
postizenim a s dalSimi skupinami osob, které maji ztizené
postaveni na trhu prace, pokud jde o pristup k zaméstnani,
rekvalifikaci, pripravé k praci a ke specializovanym
rekvalifikaénim kurzim. Zdkon o zaméstnanosti vé&nuje
nékterym skupindm zvysSenou pozornost pfi zprostfedkovani
zameéstnani a vymezuje opatfeni pro zaméstnavani téchto osob.
Otazka rovnych prilezitosti vSech osob byla zafazena do
stfrednédobé strategie politiky zameéstnanosti a byla
koncipovana ve ctvrtém pilifi Narodniho planu zaméstnanosti
(MPSV, 1999) a objevuje se v malych obménach v kazdé
aktualizaci Narodniho akéniho planu zaméstnanosti. Soucasti
¢tvrtého pilife jsou Cctyri zakladni cile pristupu na zakladé
rovnych prilezitosti: posilit pravni a institucionalni nastroje a
mechanismy k odstranéni diskrimina&nich projevd na trhu
prace; vytvofit redlné moznosti vyuzivani mimoradnych
docasnych opatfeni ve prospéch téch skupin osob, jejichz
pristup k zaméstnani je vyrazné ztizen; monitorovat stav
Urovné& prosazovani prava na zaméstnani u skupin obé&and
ohrozenych diskriminaci; prispivat k odstranovani
neopravnénych rozdilld v odmé&fovani muzd a Zen. Které skupiny

populace tedy jsou nejvice ohrozené nezameéstnanosti?
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1.2.2.1Lidé bez kvalifikace

Nekvalifikovani pracovnici tvori nejvetsi skupinu
nezaméstnanych. Do této skupiny patfi absolventi zakladnich
$kol, ¢asto sem spadaji ¢lenové rlznych subkultur a etnickych
mensgin, lidé s deviantnim chovadnim a socidlné& neptizplsobivi.
Nejvétsi problém pri zaclefiovani této skupiny do pracovniho
procesu je zplUsoben tim, Ze v dusledku ekonomickych reforem
jsou pracovnici s nizkou kvalifikaci postupné vytlacovani a
nahrazovani levnymi stroji.

Pokud se blize podivame na specificky problém
zaméstnavani RomQ z ponékud &ir§iho hlediska, mdZeme objevit
divody jejich rezistence a pasivity. Romové jsou od pradavna
lidé kocovni, jejich devizou byla vZzdy manudlni prace. Bohuzel,
jiz od stfedovéku jsou rlznymi nafizenimi a zadkony potladovany
veskeré pozitivni znaky tohoto etnika. Postupné byli omezovani
v pohybu, a tudiz se dale ztizila moznost jejich obzivy. V roce
1781 - za vlady Marie Terezie, byl vydan zdkon, ktery velmi
vyrazné prosazoval asimilacni politiku (napf. nutil Romy oblékat
se stejné jako vétsSina, nemluvit romsky, rozptylit se do
rGznych oblasti). B&hem prdmyslové revoluce jejich dokonald
znalost remesel prestala byt pro pripadné zakazniky zajimavou.
Ve dvacatém stoleti majoritni spolec¢nost, a¢ nevédomé, ucinila
tuto minoritu na sobé zavislou. Spole¢nost jim sebrala jejich
kulturu, jazyk a zplUsob obzZivy, ale jiz nebyla schopna jim
predlozit jinou alternativu, kterd by se ztotoznovala s majoritni
kulturou, ale presto akceptovala romské zvyky a tradice.
V romské mentalité je tudiz zakorenén hluboky pocit
ménécennosti vG¢i ,bilym". Jedinou moznosti, jak si uchovat
alespon zlomek sebevédomi, spocivda v jakési ,pasivni
rezistenci® v0G¢&i nabidkdm a snahdm aktivni politiky
zaméstnanosti, pfipadné& v patologickych projevech v{¢&i

spolecnosti.
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1.2.2.2 Absolventi

Absolventi stfednich Skol a mladistvi jsou rizikovou
skupinou z té&chto dlvodd:

- nemaji potfebnou praxi a zkusSenosti, které
zaméstnavatelé pozaduji,

- jsou pomérné pasivni prfi vyhledavani zameéstnani,
olekdvaji pomoc od spoleénosti (Ufadi prace, znamych,
rodi¢d),

- Casto hledaji pouze v misté bydlisté,

- neorientuji se na trhu prace, nejsou dostatec¢né pripraveni
ze Skoly na hledani prace (prezentace sebe sama, prace
s pisemnostmi, vypliovani dotaznikd, atd.) (Pucova,
2003).

U nezaméstnanych absolventl se mohou objevovat zavazné
vychovné a psychologické problémy, neosvojeni si pracovnich
nadvykld mdze vést v disledku k socialné patologickému chovani
i v dospélosti. Vysledky studie Henryho (Buchtova, 2002, str.
110 cit. podle Henryho, 1983) dokladaji, ze ,prodlouzena
adolescence ohrozuje rozvoj osobni identity, identity muzstvi a
zenstvi, dosazeni nezavislosti na rodiCich, akceptaci rodinnych
hodnot a hodnot spole¢nosti. Ohrozuje i rozvoj profesionalni

role a schopnost navazovat a udrzovat pratelstvi."

Absolventi vysokych Skol maji ztizeny vstup na trh prace
z téchto ddvoda:

- nemaji pracovni zkusSenosti, pracovni historii,

- vétSinou maji pouze zprostfredkované kontakty,

- nékteri chtéji ziskat pouze takovou praci, kterd odpovida
jejich vzdélani,

- mnozi z nich zaklddaji rodiny nebo jiz ziji ve svych
rodinach, a tim vznika c¢asova prodleva mezi dokoncenim

Skoly a ziskavanim praxe (Buchtova, 2002).
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1.2.2.3 Zeny

Obecné se projevuje, zZe zaméstnavatelé upfednostiuji
muzskou pracovni silu. I kdyz je v Ceské Republice zaméstnano
hodné Zen, jejich postaveni na trhu prace je stale nevyhodné.
Kromé diskriminace zen jako matek pretrvava diskriminace Zen
zejména v segregaci pracovniho trhu podle pohlavi, nizsich
vydélcich Zen a jejich mzdovém znevyhodnfovani, v neposledni
Fadé i v tendenci pFi snizovani poltu zaméstnancl propousdtét
zeny mezi prvnimi. NejzretelnéjSim znakem nerovnosti Zen a
muzl pFi vykonu zaméstnani stdle zlstdvad fakticky rozdil
v odménovani. V Ceské spole¢nosti bohuzel stale pretrvavaji
stereotypy o niz&i schopnosti Zenské pracovni sily v disledku
pripsanych socialnich roli (matky, pecovatelky, hospodyné),
které jsou umocnovany tendenci zen k sebepodhodnocovani,
k rezignaci na rovnopravné zachazeni a odmitani popisu vlastni
situace jako nerovné.

V Ceské republice vét$ina Zen pracuje na plny Uvazek a
neni respektovan cyklus rodiny. Pfed Zenami stoji rozhodnuti,
jak rozlozi své pracovni a rodinné zavazky. Pokud se Zzena
rozhodne byt ekonomicky aktivni a zvladat pritom rodinu, casto
se vyskytuji problémy, jako jsou casté pracovni absence,
neochota pracovat pfesas a podobné. Tyto problémy vyustuji
v neochotu zamé&stnavateld prfijimat Zeny do pracovniho
poméru. Momentalné zde neni zfizena Zadna legislativni Uprava,
kterd by podporovala zaméstnavani zen. Caste¢né UGvazky
nejsou povazovany za plnohodnotnda zaméstnani, péce o déti
neni dostupna v dostatecné mife a preruseni kariéry vede
k rychlému zastaravani kvalifikace bez moznosti jejiho
doplnéni. Dopliovani kvalifikace by v podstaté castecné mély
reSit Urady prace s nabidkou rekvalifikaci, jenze jak uz je
podstata slova re-kvalifikace, jedna se o zménu nikoliv o

doplnéni kvalifikace.
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1.2.2.4Lidé se zdravotnim postiZenim

Osoby se zménénou pracovni schopnosti jsou zvlastni
skupinou nezaméstnanych, u které se nejvice odrazeji dopady
nezaméstnanosti na ekonomické, socialni i psychické Uurovni.
Skupina nezaméstnanych se zménénou pracovni schopnosti je
nejvice nachylnd k rdznym psychickym onemocnénim. Prace je
pro tuto skupinu nezaméstnanych svym zplsobem také druh
psychoterapie, kterd predchazi uzavieni a omezeni socialni
komunikace a zhorsovani celkového psychického stavu a
onemocnéni jako takového (Hubinkova, 2000).

Zameéstnavani osob se zdravotnim postiZzenim je obtizné
vzhledem k vytvareni vhodnych pracovnich podminek, ale také
vzhledem k dlrazu na produktivitu a vykonnost ¢&lovéka.
Socialni systém zajistuje v urcéité mife zakladni materidlni
potfeby, ale vylouceni ze spolecnosti prinasi frustraci ostatnich
potifeb, zvIas$té pocitu lidské dlstojnosti a smyslu Zivota. Proto
je nutnda podpora vétsSi integrace a participace osob s
postizenim ve vsSech aspektech spolecenského zivota, vcetné
pracovniho trhu a vzdélavani (Buchtova, 2002). Zakon o
zaméstnanosti z roku 2004 ukotvuje jako metodu pomoci lidem
se zdravotnim postizenim pracovni rehabilitaci, ktera je
nejcastéji provadéna formou podporovaného zaméstnavani.
.Smyslem podporovaného zaméstnavani je podpofrit socialni
za¢lenéni lidi, kteFi v dlsledku zdravotniho postizeni nebo
jinych znevyhodfujicich faktord maji ztizeny ptistup na
otevieny trh prace a ktefi by v disledku toho mohli byt nebo
jsou socialné vylouceni. Podstatou podporovaného
zaméstnavani je vyrovnani prilezitosti takto znevyhodnénych
lidi v pristupu k pracovnim prilezitostem. Pritom je
respektovano, Zze podporované zaméstnavani neni jediny

zplsob, jak se zaédlenit do prace" (Braierova, RUzkova, 2005).
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1.2.2.5 Starsi lide

DalsSi ohroZzenou skupinou na trhu prace jsou osoby
pfeddichodového véku. OvSem k lidem &patné& se zaclefiujicim
na trhu prdce muiZeme dnes fadit jiz ty, kterym je néco malo
pres 40 let. U téchto lidi ¢asto dochdzi prfi ztraté zaméstnani
k hlubokym pocitim bezradnosti a strachu z budoucnosti, ke
ztraté sebedlvéry a postupné rezignaci na pracovni i
spoleCenskou aktivitu. S postupujicim vékem se clovék stale
vice potfebuje spoléhat na jistoty. Pokud se starsi ¢lovék stane
nezaméstnanym, vnima tuto situaci s velkou odpovédnosti za
rodinu a s obavami o uplatnéni v konkurenci s mladsimi
uchazeci. StarSi nezameéstnani jsou z pohledu uUradu prace
hodnoceni casto jako lepsi ,studenti® nez mladi, dobre
spolupracuji a jsou mnohdy i pfi rekvalifikacich Uspésnéjs
(Mala, 2004).

Hledani zaméstnani je komplikovano faktory jak na strané

0

—

samotnych uchaze¢l, tak zamé&stnavatell. Na strané& uchazecd
mdZeme zminit mensi ochotu znovu se vzdéldvat a
preorientovat se ve své profesi, dopliovat si znalosti a
kvalifikaci. Také silné navyky a stereotypy znesnadnuji
pfizplsobovéni se novym situacim. Dale pocity sebelitosti a
nevyuziti mohou vést ke zvySené sebekontrole a minimalizaci
rizika, coz snizuje kreativitu a vytvari celkové obranou aktivitu.
Z pozice zaméstnavateld jmenujme napriklad neochotu
investovat penize na vzdé&ladvani stardich zaméstnancl. Pokud
firma usoudi, Ze jiZ nema cenu do pracovnika investovat, ten se
mize citit oSizen, zklaman a frustrovan. V té chvili mdZe nastat
situace, kdy produktivita prace starsiho ¢lovéka klesa, ackoliv
by mohl spolecnosti nabidnout mnohé ze svych bohatych
zkuSenosti (Buchtova, 2002).
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1.2.3 Aktuélni stavv Ceské Republice

Vyvoj miry nezaméstnanosti v Ceské republice v prvni
poloving 90. let byl naprosto odliSnhy od ostatnich
transformujicich se zemi. Toto obdobi bylo vnimano jako velmi
priznivé, jelikoz mira nezaméstnanosti nepresahla az do roku
1996 5%. Tento stav byl zapfi¢indn nejenom rdstem
soukromého sektoru a sluzeb, ale predevSim vyrovnanim
struktury zaméstnanosti (snizeni podilu Zen a dlchodcld) a
snizenim mzdovych nakladl. V druhé poloviné 90. let nastoupila
na tfi roky hospodarska recese a spolu s restrukturalizaci
podnikd vedla k prudkému zvy$eni miry nezamé&stnanosti aZ na
8,7% v roce 1999 (Plesnikova, 2004). Po roce 2000 nastava
obrat a nezaméstnanost zacind v absolutnim vyjadreni klesat.
Na konci roku 2006 dosahla mira nezaméstnanosti nejnizsi
urovné od tretiho <ctvrtleti roku 1998. Mira registrované
nezaméstnanosti ¢inila ke konci mésice fijna 2007 5,8 %. Mira
nezamé&stnanosti zen byla 7,3 %, muzi 4,6 %. Proti konci Fijna
2006 byla nezaméstnanost o 1,6 procentniho bodu nizsi (CSU,
2007).

V roce 2004 hodnotil ministr prace a socialnich véci stav v
Ceské republice, alespofi co se rovnych pracovnich pFilezitosti
tyée, v rédmci Evropy jako zhruba primérny. Diskriminaci
v pristupu k zaméstnani se zabyval napfiklad McCormick (1980,
v penézich) maji sklon mit v&t&i pomér zaméstnanci =z fad
minorit a zZen. Takovéto nepomérné zastoupeni v nékterych
organizacich se hodi jako zaklad pro obvinéni z nespravedlivé
diskriminace v zaméstnani. Bezpochyby v nékterych pripadech
rasove, etnické nebo genderové predsudky vedou
k zaméstnaneckym praktikam, které jsou zamérné diskriminujici
pro urcité skupiny. AvSak v mnoha pripadech nerovnomérné
rozlozeni pracovnich pozic mezi podskupiny je spiSe zalezitosti

neumysliné diskriminace anebo komplexni smésice pricin.

30



Agentura STEM provedla v dubnu roku 2004 vyzkum, ktery
se zajimal o pohled ceské verejnosti na diskriminaci na trhu
prace. Z jejich vysledkl vyplyva, ze 79% obc&anld CR si mysli,
7e dochdzi k diskriminaci na trhu prace. Nej¢ast&js$i ddvody pro
diskriminaci ukazuje priloha 1 (STEM, 2004).

I kdyZ jsou nerovnosti na trhu prace vyvolany rlznymi
pfi¢inami, velmi dllezitou roli v nich stale hraji pfedsudky a to
na obou strandch. Na strané zaméstnancd a uchaze¢d o
zaméstnani se predsudky promitaji do malé ochoty vyjit
pozadavkim trhu prace vstfic, na strané& zaméstnavateld
neochotou zaméstnavat nékteré specifické skupiny lidi a

pfizplsobit jejich ,objektivnimu® handicapu pracovni podminky.
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2 Dausledky ztraty zam éstnani

Dlisledky ztraty zamé&stndni se zabyvaly a zabyvaji rGzné
vyzkumy. Béhem svétové hospodarské krize v 30. letech se
zacCaly objevovat predevsim sociografické studie, tykajici se
dopadl nezaméstnanosti na zivot jedince (pfedev&im ndsledkd
finanéniho strddani). MlZeme zminit napftiklad Zwickerovu
studii provedenou v letech 1934 a 1935, studii Marienthal
z roku 1933, Varsavskou studii z roku 1935, Greenwichskou
studii opakovanou v letech 1933 a 1940. Od 70. let 20. stoleti
se do vyzkum(l dopadl nezaméstnanosti zapojila obecna,
vyvojova a socialni psychologie a dosSlo k interdisciplindrnimu
zkoumani dopadl nezaméstnanosti, pozornost se obratila na
rGzné psychické stavy, dopady na duSevni zdravi a roli
socialniho prostfedi (Buchtova, 1994).

Na problémy dlouhodobé nezaméstnanosti se zaméruje i
OECD (Organizace pro ekonomickou spolupraci a rozvoj).
V centru jeji pozornosti jsou zejména tyto jevy:

- past nezaméstnanosti, kterd zplsobuje u nezaméstnanych
ztrdtu odbornosti, kvalifikace, pracovnich ndvykl, coz
vede ke znevyhodnovani pri hledani prace. Ovsem i
vysokd podpora v nezaméstnanosti muUZe sniZovat
motivaci pracovat;

- past chudoby, kdy nabizend zaméstnani predstavuji jen
minimalni navysSeni prijimanych penéz oproti socialni
podpore. Tato situace samozfejmé nezvySuje motivaci
k praci a vede k zivotu na hranici socidlni Unosnosti;

- socialni vylouceni, které se tyka predevSim dlouhodobé
nezaméstnanych lidi, ktefi jsou touto situaci frustrovani a
mohou byt vytlaceni na okraj spolec¢nosti (volné dle
Hubinkové, 2005).
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2.1 Ekonomické dopady

Pro vétsinu lidi znamena ztrata zaméstnani pokles zivotni
Urovné. Nejhlfe pocituji ekonomicky dopad Zeny samozivitelky,
lidé preddichodového véku a lidé se zdravotnimi problémy. Jiz
ve Zwickerové studii se prokdazalo, Ze nezaméstnanost prinasi
jedinci zavislost na spole¢nosti a zbavuje ho hospodarské
samostatnosti (Zwicker, 2002). Nezameéstnani jsou casto
odkazani na finanéni pomoc od statu a pribuznych. Prijem
z podpory stézi pokryva zakladni potfeby rodiny a privadi
rodinu do dluhl. PFfi del§i nezaméstnanosti nezaméstnany
prestava dostdvat podporu v nezaméstnanosti a je odkazan
pouze na nizsi socialni podporu.

Nezameéstnanost také negativné dopada na statni rozpocet
(vyplaceni davek a ztraty na neodvedenych danich), na
zdravotnictvi a socidlni sluzby (Buchtova, 2001, str. 102).

Z trochu jiného Uhlu se mdZeme podivat, jak
nezaméstnanost ovliviuje ekonomické chovani jedince, které je
pfirozenou soucdasti zivota ¢lovéka. Cinnosti spojené se
spotfebou zabiraji znacnou cast nepracovni casti dne a
ziskavani zbozi je <casto prozivano jako pozitivhi udalost.
Vlastnictvi standardniho mnozstvi zbozi dava lidem pocit
psychického bezpedi a socidlniho statutu. Mensi zdroje
financnich prostfedkd omezuji moznosti realizace
nezaméstnaného v mimopracovnich aktivitdch a Zivot na hranici
existenéniho minima zplsobuje deprivaci, strdddni a nepfimou
zatéz. ,Deprivace spojena s neschopnosti ziskat a vlastnit
uréité mnozstvi zbozi mize mit charakter deprivace absolutni &i
relativni. Absolutni deprivace je chapana predevSim jako
existencni ohrozeni, relativni deprivace je chapana jako
psychické stradani® (Mares, 1994, str. 64). Absolutni deprivace

s rozvojem socialniho statu vétSinou v dnesSni dobé jiz nehrozi.
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Relativni deprivace se s medializaci a globalizaci svéta naopak
zvysSuje. Média prezentuji urcitou Uroven konzumu a socialni
okoli tla¢i na udrzeni urcité GUrovné spotreby i ve chvilich, kdy
k dosazeni této urovné chybi prostfedky, coz ve vysledku vede
k intenzivnimu prozivani relativni deprivace. S prozivanim
absolutni ¢i relativni deprivace souvisi také chudoba. Chudoba
neni dana jen absolutné kvantitativné, chudy neni jen ten, kdo
stoji na dné spolecnosti. Dochazi také k prozivani relativni
chudoby napfi¢ vSemi spoleCenskymi vrstvami, kdy se jedinec
porovnava se standardem U(sp&%né&jsich pFisludnikd své
spole¢enské vrstvy. ,Konzum zbozi ... poskytuje Ilidem
v souasnych prdmyslovych zemich moZnost vyjadfit svoji
osobni identitu, vytvaret a potvrzovat socidlni vztahy a
ritualizovat svij ¢&as. Nezaméstnanost tuto moznost blokuje"
(Mares, 1994, str. 75).
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2.2 Zdravotni dopady

Nezaméstnanost pUsobi na psychiku ¢lovéka a vyvolané
reakce se mohou projevovat jak v psychickém, tak ve fyzickém
prozivani. S pokracujici délkou nezaméstnanosti se prohlubuji
dopady na zdravotni stav jedince. u dlouhodobé
nezaméstnanosti (déle jak 6 mésicld) se objevuji napfiklad tyto
psychosomatické nasledky:

- strach a uUzkostné stavy,

- poruchy spani,

- pocity neimérné anavy,

- nervozita a neurotické potize (Buchtova, 2001);

- rozvoj depresivnich symptomU (bezmocnost, rezignace,
narusené sebevédomi, krize identity, pocit prazdna a
nesmyslnosti),

- vyskyt doprovodnych jevl u zvy$ené Uzkostnosti, jako
jsou bolesti hlavy, zaludecni potize, kozni alergie,
zvysena nachylnost k nemocim, castéjsi vyskyt
civiliza¢nich chorob (Némec, 2003);

- vyvoj paranoidni, schizofrenni a negativistické osobnosti,

- moznost sebevrazdy (Bolla-Mladkova, 2002);

- rozvoj alkoholismu a zneuzivani dalSich navykovych latek,

- somatomorfni poruchy,

- zhorseni predchozich organickych onemocnéni
(Boleloucky, 2002).
VétsSinou nemUZeme jednoznacné urcit, zda

nezaméstnanost je prvotni pric¢inou ztraty psychického zdravi
nebo zda jen nedekompenzovala doposud latentni poruchy
(Riegel, 2003).
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2.3 Socialn é psychologické dopady

Ztrdta zaméstnani patii mezi jeden za zavaZnych stresorl
a prinasi s sebou znacnou psychosocialni zatéz.
Nezameéstnanost znamena frustraci i deprivaci zakladnich
lidskych potreb, které jsou praci pfimo i nepfimo saturovany.
Vyzkumy Buchtové =z let 1992 a 1999 (Buchtova, 2002)
dokazuji, ze nejcastéji se ztrata zaméstnani projevuje socialni
izolovanosti, neschopnosti postarat se plné o své déti, konflikty
v rodin& a v manzelstvi, dale rlistem dysfunké&niho a socidlné
patologického chovani.

Ztrata pracovni funkce vyrazuje z obvyklych socialnich
vztahl a ¢&innosti. Znamend také prijmuti méné hodnotného
statutu nezaméstnaného, se kterym jsou svazané nékteré
neprijemné povinnosti a je negativhé prijiman jednak
samotnym jedincem, ale i spole¢nosti. Snizeni socialniho
statusu je doprovazeno i poklesem  Zivotni drovné,
pochybnostmi o smyslu zivota a moznostech jedince.

Zaméstnani je modelem, podle néhoz lidé ziji a upravuji
svlj styl Zivota. Ztrata zaméstnani podstatné méni strukturu
dne a bofi zivotni stereotypy. O rozvrzeni dne rozhoduje
jedinec sam, coz je pro mnohé nesnadny ukol. Prvotni pocity
volnosti postupné prechazeji v prazdnotu, volny c¢as jiz nema
hodnotu, jelikoz neni protikladem pracovniho vytizeni. Cas
pfestavd byt vniman jako dllezity, ztraci se chut vykonavat
cilené néjaké <cinnosti a nezaméstnani travi vétSinu dne
“nicnedé&ldnim a zabijenim ¢&asu“. Cinnosti, které musi byt
vykonavany, zabiraji delsi casovy Usek a mnoho
nezameéstnanych ma potize s vlastnim zapocetim aktivity,
soustfedénim a vykonavanim c¢innosti po delsi dobu. Smysluplné
vyuzivani volného c¢asu vSak pomaha prekonavat tizivé dopady

nezaméstnanosti.
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Vyfrazeni z prace s sebou prindsi naruseni socidlnich
vazeb, které se mlZe projevit v celkovém zhordeni socidlni
komunikace a interpersondlnich vztahl. Nejcast&ji dochdzi ke
zhorSeni vztahu k partnerovi a détem, omezeni socialnich
kontaktd a postupnému vyty&ovani socidlnich bariér a vytvareni
socidlni izolace jako (neplsobici) ochrany pted ztratou identity.
Pri delSi nezaméstnanosti zacne okoli vnimat nezaméstnaného
negativné a zacne ho odmitat. Tlak okoli vétSinou zhorsSuje u
nezameéstnaného pocity ménécennosti a vlastni stigmatizace
(Némec, 2003).

V rodiné muZe mit nezaméstnanost negativni i pozitivni.
Pozitivni dopady se projevuji posilenim solidarity a podpory,
stmelenim rodiny a poskytnutim Gtocisté. NejCastéjsi negativni
dopady na rodinu zahrnuji dezorganizaci rodinného zivota,
zmeény v socidlnich vztazich, zmény v rozdéleni domacich praci.
Krize rodinného Zivota mdZe vést k rozvodu ¢&i k ndsilnym &inim
uvnitf rodiny (Mares, 1994).

Mnozi nezaméstnani také trpi obavami z Ubytku odborné
kvalifikace a ochabovanim pracovni vile pfi déletrvajici
nezaméstnanosti. Je to podminéno jednak tim, ze
nezaméstnany je nucen prijimat méné kvalifikovanou praci, a
také tim, ze delsi obdobi necCinnosti prinasi odvyknuti od prace,
nechut pracovat, ztratu chuti k dalsi praci (Zwicker, 2002).
Cim déle je ¢lovék bez prace, tim je méné atraktivni pro
zaméstnavatele a selhava pri prijimacich fizeni, oslabuje se
jeho moralka, iniciativa a sebevédomi.

S déletrvajici nezamé&stnanosti se objevuji rizné socidlné
patologické jevy. ZvysSuje se vyskyt sebevrazd a nedokonanych
demonstrativnich sebevrazd, kriminality a delikvence, nasilného
chovéani, nadmérného piti alkoholu ¢&i uzivani drog, 1éki a

cigaret.
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2.4 Dopady nezam éstnanosti na osobnost a psychiku

Rozbor osobnostnich souvislosti nezaméstnanosti pomaha
pochopit nejen dopady nezaméstnanosti na jednotlivce, ale také
zdroje nezaméstnanosti. Samozrejmé takovyto vyzkum je
omezen urcenim, zda aktualizované tendence osobnosti jsou
vyvolany jako dlisledek nezaméstnanosti, nebo zda je dany
jedinec nezaméstnany pravé proto, ze se u néj danad tendence
vyskytovala vzdy.

Vyzkum Bolly-Mladkové (2002) zaméreny na poruchy
vlastni regulace u nezaméstnanych ukdazal snizeni vlastni
iniciativy, motivace a volni aktivity. Nezaméstnani jednaji
prevazné pasivné, vyckavaji, neustdle se zabyvaji vlastni
situaci, aniz by ovSem podnikli uvazlivé kroky, které by vedly
ke zméné.

Riegel (2003, str. 174) referuje o zménach v sebepojeti a
identité nezaméstnanych: ,Sebepojeti je schéma, které
zacClenuje jedince do socidlniho prostfedi a vyhranuje jeho
interakci s nim. Ztrdta zaméstnani tedy plsobi psychickou
dislokaci a dezorientaci, kterd vede k modifikaci sebepojeti®.

Déletrvajici nezaméstnanost vyvolava pocity zbytecnosti,
ménécennosti ¢i snizeni sebevédomi plynouci z neulUspésnych
pokusi o vstup na trh prace. Sebevédomi je také negativné
ovlivnéno tendenci nezaméstnanych prestat se o sebe starat,
dbat o sebe. Vyzkum provedeny V roce 2004
v Moravskoslezském kraji (RPIC-VIP, 2004b) doklada snizeni
sebevédomi u nezaméstnanych. Vyrazny pokles sebevédomi
uvadi 15,8% respondentl a mirny pokles 42,4% respondentd.
Poklesem sebevédomi jsou nejvice ohrozeni dlouhodobé

nezaméstnani, zeny a lidé nad 50 let.

38



Ovlivhéni sebevédomi nezaméstnanosti miZeme vysvétlit
diky pojmu vnimané sebeuplatnéni (self-efficacy) od Bandury a
pojmu lokalizace kontroly (locus of control) od Rottera.
Vnimané sebeuplatnéni zahrnuje predstavy clovéka o sobé
samém a svych schopnostech. Lidé, ktefi maji pochybnosti o
svych dovednostech, se nechaji snadno odradit neuspéchem.
Naopak osoby, které jsou presvédcené o svych schopnostech,
snasi i nelspéchy dobfe a jsou jimi spiSe motivovani ke zvyseni
usili k dosazeni cile. Pokud u jedince prevazuje vnitfni
lokalizace kontroly, dava ztratu zaméstnani do souvislosti
s vlastni osobou a mohou se objevit pocity viny a studu. Pokud
prevazuje vnéjsi lokalizace kontroly, jedinec pfisuzuje
odpovédnost za stav vnéjsimu okoli a spiSe se objevuji pocity
hnévu a bezmoci. PFfi snaze o freSeni situace jedinci s vnéjsi
lokalizaci kontroly nejsou tolik cilevédomi a spiSe prevlada mala
sebedlvéra. Osoby s vnitini lokalizaci kontroly ,disponuji vy$&i
sebedlvérou pFi dosahovani vytyéeného cile, jsou vytrvalejsi,
vice sebekritictéjsi, projevuji se vyrovnanosti a nezavislosti®
(Buchtova, 2001, str. 98). Negativni vliv nezaméstnanosti na
sebevédomi jedince tedy zmirnuje vnitfni lokalizace kontroly a
vy$&im vnimanym sebeuplatn&nim. NemUzZeme oviem tvrdit, ze
tato souvislost je kauzalni. Presvédceni ftady lidi, ze
nezaméstnanost neni disledkem jejich selhani, ale vysledkem
plsobeni vné&jsich okolnosti, na které nemaji vliv, jim pomaha
v obtizné situaci udrzet sebevédomi. MdZeme tedy spise Fici, Ze
vnitfni lokalizace kontroly se vice podili na aktivité a duasili,
které jedinec projevuje pri hledani zaméstnani.

Miksik (1999, 2002) upozorfuje na vliv nezaméstnanosti
hlavné na prozitkovou sféru, kde se nezaméstnanost projevuje
nizkou psychickou pohodou, vnitfnim nepokojem, rozladou,
situaéni Uzkosti, obavami z budoucna, sniZzenou pohotovosti

k interakcni aktivité a nizkou interakéni hybnosti.
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Nezaméstnani snadnéji podléhaji psychické desintegraci, maji
snizenou odolnost vUi¢&i stresogennim vlivim, celkové dominuje
zavisly a pesimisticky pristup k zivotu.

Prozivani nezaméstnanosti ovliviuje nejenom osobnostni
konstituce clovéka, ale i jeho objektivni determinanty, jako
pohlavi a vék. U nezaméstnanych muzd souvisi psychicky
dyskomfort s narudenim sebedlvéry, ztrdtou perspektiv,
tenzemi ve vztahové oblasti a narusenym zdravotnim stavem.
Nezaméstnané zeny maji Casto ,profil obezretné, emocionalné
citlivé osobnosti s tendenci vyhledavat podnétovou a
prozitkovou stabilitu, klidny Zivot a wustdlené interakce,
s mensim vhledem do dynamickych situa&nich kontextd a Usilim
zbyteéné nenardzet, vyhybat se vyhrocenym vztahlim s okolim,
pfizplsobovat se. Vé&kem pak narlstd anticipaéni regulace a
snizuje se schopnost adaptace" (Miksik, 1999, str. 74). Zeny
Casto trpi prozitky sklicenosti, litostivosti a uzaviraji se do
vlastniho svéta.

U nezaméstnanych do 25 let se vyskytuje zvySeny sebecit,
introvertné zamérena hloubavost, wuzavirdani se do sebe,
obezretnost a uvazlivost. ,Problémy pracovniho uplatnéni se
zfejmeé souviseji s vyraznou potfebou neriskovat, hledat stabilni
a klidny zplsob Zivota, ..., s vdhavosti v procesu rozhodovani

se pro volbu zivotni cesty...“ (Miksik, 2002, str. 80).
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2.5 Prozivani nezam éstnanosti

Rada autorl se pokou&i zachytit vliv nezamé&stnanosti na

Zivotni strategie ¢lovéka v ¢asovém horizontu. Pfikladem tohoto

pristupu mUze byt naptiklad model kiivky zmény (ianus, 2006),

ktery popisuje prozivani zivotnich krizi a da se aplikovat i na

prib&h nezaméstnanosti. Kfivka zmény popisuje tato stadia

prozivani nezaméstnanosti (viz pfiloha 2):

pocatecni Sok je prvni reakci Cclovéka na ztratu
zameéstnani, obvykle odmita uvérit tomu, Ze musi odejit ze
zaméstnani,

stadium optimismu se vyznacuje tim, ze Clovék akceptuje
svou nezaméstnanost, ma radost, Ze bude mit vice casu
na svoje zaliby, bude si moc délat, co bude chtit, nebude
muset vstavat, atd. Ale také se v této fazi ¢lovék usilovné
snazi najit nové zaméstnani, je plny energie a aktivity.
Obecné prevazuje vira v pozitivni vyreseni problému,
stadium pesimismu, kdy c¢lovék sice ma hodné casu, ale
dochdzi ke spontannimu poklesu aktivity, nastupuje
pasivita, pocit nudy, zpochybriovani své hodnoty, snizeni
sebelcty,

stadium rezignace je kritické stadium, kdy clovék ma
pocit beznadéje, bezesmyslnosti Zivota. Zde se nejcastéji
objevuji dopady na psychiku, muZe se projevit fyzicka
nebo dusSevni nemoc. Nezaméstnany internalizuje roli
nezamé&stnaného, narlstd apatie, ztraci se zajem o aktivni
reseni situace,

stadium vyrovnavani se s krizi je doba, kdy se clovék
“odrazi ode dna"“, najde moznosti a nové cesty vyreseni
situace, zkousSi je. Nemusi jit pouze o nalezeni
zamé&stnani, ale i o adaptaci na novy zplsob Zivota a

nalezeni alternativnich mozZnosti uspokojovani potreb.

41



Z krivky zmény je mozné Unikovymi strategiemi “sejit" na jinou
Zzivotni cestu:

- popreni, kdy nezaméstnany védomé ¢i nevédomé popre
svou situaci, neprizna se ke stavu nezaméstnaného,
predstira, Zze dochazi stale do préace;

- deziluze, kterda znamenad predcCasny uuték od fesSeni
problému, odmitnuti realného vyreseni situace.
Domnivdme se, e do této kategorie muiZeme zatadit
napriklad spokojenost s brigaddnickymi pracemi ¢i praci
“na cerno", ale i zneuzivani navykovych latek jako unik od
redlného problému;

- hostilita, kterd se projevuje negativnimi pocity a

agresivnim jedndnim vi¢i sobé& i spoleénosti.

Jiny pohled na prozivani nezaméstnanosti, nez na zakladé
¢asového horizontu, nabizi MaresS (1994), ktery se zaméruje na
snahu nezaméstnanych prezit a Zzit i v nové situaci. Jsou to
Zzivotni strategie:

- spojené s hleddanim zaméstnani: hledani aktivniho
vychodiska konformnimi i nekonformnimi zplsoby,
legalnimi, pololegdlnimi i nelegalnimi cestami, setrvani na
pokusech zaradit se do hlavniho proudu spolecnosti;

- souvisejici s prezitim v novych podminkach: zdrzovani se
spotrfeby, snizeni potfeb, nalezeni jinych méné nakladnych
zpUsobl uspokojovani potfeb;

- zamérené na prekonani stigmatu nezaméstnanosti:
uprednostnéni jiného statutu nez nezaméstnaného (zZeny
v domacnosti, matky, studenta, pfedéasného dlchodce),
zaclenéni se do minoritni spolecnosti, zatajovani

informace o nezaméstnanosti.
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Pokud se budeme zabyvat otazkou, jak se nezaméstnani
adaptuji na svou situaci, mlUZzeme pouzit Mertonovo schéma péti
typl adaptace na anomickou situaci v Upravé nizozemskych
sociologl (Mareg, 1994, str. 94-95 cit. podle Mertova, 1957). Ti
mezi nezaméstnanymi rozlisuji:

- konformisty, kteri hledaji placené zaméstnani obecné
akceptovatelnymi zpuUsoby, spolupracuji s Gfady prace,

s

nepracuji v Sedé ekonomice a nezneuzivaji systému
socialnich podpor,

- ritualisty, ktefi se jiz vzdali nadéje na ziskani prace, ale
ze setrvacnosti dodrzuji formalni role nezaméstnaného,
dochazeji na uUrfad prace, zfidka pracuji v Sedé ekonomice
a nezneuzivaji systému socialnich podpor,

- osoby snazici se o uUnik z reality, rezignované na nalezeni
prace, nedodrzujici formalni role nezaméstnaného a
utikajici do uzavreného svéta casto spojeného
s navykovymi latkami,

- podnikavé, ktefi se snazi nalézt uplatnéni v neformalni
ekonomice,

- kalkulujici, jejichz cilem neni ziskat zaméstnani, ale
dovedné vyuzivat vSech moznosti socialniho statu,

- autonomni, ktefi nehledaji zaméstnani, protoze si nasli
jiné zplsoby své realizace, pokud pfijmou zamé&stnani, tak

jen kratkodobé k doplnéni financni situace.

Vyzkumy z posledni doby ukazuji, ze problém
nezameéstnanosti je ve spolec¢nosti obecné vniman jako palcivy,
proto nejsou nezaméstnani osobné vnimani pfriliS negativnég,
nejsou tolik stigmatizovani a ostrakizovani, jako to bylo

napriklad v poloviné 90. let.
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Obecné se da& nezaméstnanost zaradit mezi zatézové
situace s vlivem na psychiku i sociadlni postaveni ¢lovéka, ktera
ve svych dlsledcich mdze plsobit pozitivhé i negativné.
Pozitivhi dopad méa& nezaméstnanost, pokud je chapana nikoliv
jako ohrozeni, ale jako ptilezitost ke zméné. Castéji vsak
nezaméstnanost dopadd na jedince jako tizivy existencionalni
zazitek.

Psychologické vyzkumy potvrzuji, ze dUsledky ztraty
zaméstnani nelze generalizovat, protoze vytvari v c¢lovéku
specifické vlastnosti, zplUsoby chovani, emoé&ni nastaveni, ale i
zplUsoby vnimdani a interpretovéni svéta (Osikowska, 2002).
Prozivani i zvladdani ztraty zaméstndni je individualni a je
podminé&no fadou faktorl. Mezi n& miZeme poéitat vék, pohlavi,
kvalifikaci, zdravotni stav, financ¢ni situaci, osobnostni
vlastnosti, socidlni dovednosti, psychickou odolnost a schopnost
zvladat neldspéch, emocni a socialni podporu, délku
nezaméstnanosti, ale i jeho vlastni pohled na situaci, ,co vSe
ztratil a jaké vidi moznosti a cesty kompenzace vzniklé ztraty,
nakolik jsou objektivné dostupné saturace vzniklych ztrat a on
sam je s to nalézt a freSit vychodiska ze vzniklé situace"
(Miksik, 2006, str. 21). Na druhou stranu vlastnosti, které jsou
vyhodné v pracovnim Zzivoté, jako je ,podnét tvrdé pracovat,
touha smérovat k nécemu, ambice zdokonalovat svou cinnost
jsou ... ovSem zaroven vlastnosti, které ¢ini nezaméstnanost pro
¢lovéka mnohem tvrdsi® (Mares, 1994, str. 136 cit. podle
Bakkeho, 1933). Jaké jsou to tedy dovednosti a znalosti, které
zajistuji Uspésnou integraci do spoleénosti i do hospodafského

systému?
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3 Kompetence

Vyvoj Evropy od druhé poloviny 20. stoleti je velmi rychly,
inovativni, klade vysoké naroky na osvojovani si novych
védomosti a dovednosti, jejich vhodnou aplikaci a Uucelné
vyuziti. V dneéni dobé& neni nejdulezitdjsi to, co jedinec vi, ale
to, jestli vi, jak a kdy ma védomosti pouzit, a jestli je schopny
se z novych situaci poucit. Jak shrnuje Rey (1996, str. 57):
nové formy prace a pro mnohé nezbytnost nékolikrat za zivot
zménit povolani a pfizpUsobit se neekanym situacim vyzaduji
schopnosti, které zdaleka presahuji kompetence ziskané
v pribé&hu specifického vzd&ladvani nebo &kolni vyuky. Pro
kazdého se tedy stava celozivotni vzdélavani potrebou, kterad
nevede pouze k ekonomickému a technickému pokroku, ale
prindsi i osobni uspokojeni danému jedinci. Vzdélavani musi byt
zameéreno na ziskavani znalosti jak faktickych, tak funkénich.

Pro efektivni nastaveni vzdélavani (od vstupu ditéte do
Skoly az k celozivotnimu vzdélavani) ustanovila Evropska unie
nékolik komisi, které mély za kol identifikovat zakladni
znalosti a dovednosti potfebné pro uUspésSnou integraci do
hospodarského systému a do spolec¢nosti. Komise se snazi urcit
ty védomosti, dovednosti, zpUsobilosti, schopnosti a postoje,
které budou lidem umoznovat aktivni zapojeni do spolecnosti.
Cilem je vymezit zakladni kompetence, které UspésSny jedinec

musi mit.
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3.1 Vymezeni

Pfi snaze o obecnou definici pojmu kompetence narazime
na znamy problém - nejednoznacné vymezeni pojmu. V Cem
panuje shoda, je pfechod od pojmQ znalosti nebo zakladni
dovednosti k pojmu kompetence. Tento prechod mapuje i
genealogicky model znalosti: data = informace - znalosti >
zpUsobilosti (Hronik, 2007, str. 84). Za¢n&me tedy nejdfive
vymezenim znalosti a zakladnich dovednosti.

Znalost (knowledge) je definovana jako ,proménlivy
systém praxi provéfenych poznatkl o skuteénosti. Je vysledkem
jednak vlastniho aktivniho poznavani na zakladé praxe, jednak
pasivniho poznavani v procesu vyuky" (Vavrecka, 2006, str.
339). Lundvall a Johnson rozliSuji ctyri typy znalosti: know-
what (védét co - fakta, informace), know-why (védét pro¢ -
principy, zakonitosti), know-how (védét jak - funkcni znalosti,
metodiky, postupy), know-who (védét kdo - védét, kdo
disponuje ostatnimi znalostmi) (Eurydice, 2002 cit. podle
Ludvalla a Johnsona, 1994).

Ze znalosti dale vyrlstaji dovednosti. Zadkladni dovednosti
(basic skills) jsou vétSinou pojimané jako trivium - Ccteni,
psani, poditani. Ctendfskd a matematické gramotnost jsou
klicové pro osvojovani si vSech dalsich dovednosti, k uceni i
k pracovnimu uplatnéni.

VSeobecné dovednosti (generic skills) jsou nezavislé na
uréitém predmétul. Rey (1996) oznacuje jako vSeobecné
dovednosti ty dovednosti, které nejsou Uzce svazany s jednim
predmétem, ale daji se vyuzit i v jinych oblastech. Mezi
nejdllezitdj$i vSeobecné dovednosti patfi komunikace, fedeni
problémd, logické mysleni, schopnost vést, tvofivost,
motivovanost, tymova prace a schopnost ucit se. Zde jiz vidime

velké prekryvani s obsahem kompetenci.

1 Té7 oznaované jako mezidnetové, nadpedmitové, phirezové.
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3.1.1 Definice kompetence ve Skolstvi

Francouzsky termin compétence se plvodné uzival v
oblasti odborné pFipravy k oznadeni zplUsobilosti vykonat né&jaky
ukol. V poslednich letech se pojem kompetence Sifi do
vSeobecného vzdélavani jako oznaceni urcitého potencialu
jednat né&jakym zplUsobem. Dalo by se fici, e smysl slova
kompetence v oblasti vzdélavani se nejvice blizi smyslu
anglického vyrazu know-how.

Do pedagogiky byl pojem kompetence v dnesnim slova
smyslu zaveden na konci dvacatého stoleti v kontextu
filozofickych Uvah o vyznamu vychovy a vzdélavani.
Kompetence mély vyresit problém prizplsobeni pfipravy mladé
generace pozadavkim danym specifiky soudasné historické
etapy vyvoje lidstva. Je nutné prizplsobovat vzdé&lavani, které
mladi lidé absolvuji, jeho budoucimu uplatnéni, které bude
postaveno na schopnosti pruzné reagovat a osvojovat si nové
poznatky (Jezberova, 1998).

Podle Perrenouda je kompetence schopnost mobilizace,
uplatfiovdni a zapojovadni osvojenych poznatkd ve slozitych,
rozmanitych a nepredvidatelnych situacich; schopnost Gcinné
jednat v urcitém typu situaci, schopnost zaloZzena na
znalostech, ktera se vSak neomezuje jen na né (Eurydice, 2002
cit. podle Perrenoud, 1997). Coolahan navrhl, ,aby se na
zpUsobilosti a kompetence pohliZelo jako na obecnou schopnost
zalozenou na znalostech, zkusenostech, hodnotach a
dispozicich, jiz jedinec rozvinul béhem své cinné Ucasti na
vzdélavani® (Eurydice, 2002, str. 13 cit. podle Coolahan, 1996).

Vzdélavani mladych lidi by se mélo pfizpUsobit
pozadavkim soucasné etapy vyvoje svéta, pfedevsim vysokému
tempu rozvoje védy a techniky, rychlym zméndm realného

stavu vSech oblasti spole¢enského i pracovniho prostredi.

47



3.1.2 Definice kompetence v pracovni oblasti

V pracovni oblasti poprvé zpopularizoval pojem
kompetence Boyatzis, ktery je definoval jako: ,Schopnost
¢lovéka chovat se zplUsobem odpovidajicim pozadavkdm préace
v parametrech danych prostfedim organizace, a tak prinaset
zadouci vysledky" (Armstrong, 1999, str. 194 cit. podle
Boyatzise, 1982). Od vytvoreni této definice kompetence
vzniklo mnoho novych, které davaji pfevazné dlraz na takové
vlastnosti jedincd, ~které ovliviuji  jejich vykonnost
v pracovnich rolich® (Armstrong, 1999, str. 195).

Kompetence je souc&asti pracovni zpUsobilosti ¢&lovéka.
Ryme$ (2003, str. 100) vymezuje pracovni zpUsobilost jako
,termin, ktery vystihuje pomér narokl nebo poZzadavkl na
strané pracovni c¢innosti a odpovidajicich kapacit ¢i vlastnosti
osobnosti na strané pracovnika"“. Jak uvadi Novy (1992, str. 46)
,pracovni zplsobilost vyjadfuje v&echny stranky pripravenosti
Clovéka primérené zvladat pracovni Ukoly v rdmci urcitého
zarazeni Ci profese. Zahrnuje znalosti, dovednosti a zkuSenosti
¢lovéka, jeho vsSeobecny rozhled a moralku a rovnéz osobni
vlastnosti a postoje.. Pracovni a socidlni kompetence souhrnné
vyjadruje realnou aroven zvladnuti Ukold spojenych
s pracovnim zarazenim clovéka"“. Pracovni kompetenci c¢lovéka
ovliviuji subjektivni faktory jako osobnostni znaky, motivace,
zvlddani pracovni pozice a objektivni faktory, napriklad styl
Fizeni na pracovidti, organizace a rezim prace, zpUlsob
hodnoceni, socialni klima. Bures k uvedenému jesté uvadi, ze
pracovni ,zpUsobilost je tedy urcéity potencidl, soubor mozZnosti
¢lovéka™ (Bure$, Mayerova, RGzi¢ka, 1997, str. 129).

Kompetence se casto spojuje se schopnosti podavat
vysoky pracovni vykon. V této souvislosti hovofi Tureckiova
(2004, str. 31) o profesni kompetenci ,jako souboru takovych

schopnosti, znalosti, dovednosti a zreflektovanych Zivotnich
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i profesnich zkuSenosti, které se promitaji do pracovniho
jednani a slouzi k efektivhimu zvladani pracovnich funkci a roli
vyplyvajicich z pracovni pozice a jez jsou alespon v urcitych
svych aspektech (slozkdach) pfrenosné mezioborové".

Hronik (2007, str. 61) definuje kompetence jako ,trs
znalosti, dovednosti, zkuSenosti a vlastnosti, ktery podporuje
dosazeni cile*. Kompetence jsou tedy pozorovatelné zplsoby,
kterymi ¢&lovék dosahuje efektivnich vykond. Kompetence
popisuji, jak a ¢im se dosahuje vysledkd.

Bedrnova (2000, str. 10) vénuje pozornost problematice
kompetence v souvislosti s pojmy pracovni sila, pracovni
zpUsobilost, kvalifikace a zabyva se vzajemnym vztahem téchto
kategorii. Za kompetenci pak povazuje ,optimalni doladéni
pracovni zpUsobilosti ¢lovéka na miru jim vykonavané profese a
daného konkrétniho pracovniho zatazeni“. Kompetence mize
byt podle Bedrnové (1998) i mirou schopnosti ¢lovéka zUstat
sam sebou a soucasné byt schopen reflektovat konkrétni
pozadavky pravé zastavanych pozic a vykonavanych roli.

V pracovni oblasti se slovo kompetence uzivd minimalné
ve dvou vyznamech - mit kompetence (mit pravomoc néco
délat) a byt kompetentni (byt schopny néco délat). Woodruffe
rozliSuje, zda se jedna o oblast prace, ve které je osoba
kompetentni - ,oblast kompetence (v angli¢tiné competence, tj.
byt schopen dobfe pracovat, délat spravnou praci rychle a
precizné, popfipadé byt opravnén délat urcitou praci)... [nebo]
jde-li o dimenze chovani, které tvori zaklad kompetentniho
vykonu. To se vztahuje k osobé a Woodruffe pro to vyhrazuje
slovo kompetenost (v angli¢tiné competency, tj. schopnost
vykonavat Ukoly vyzadované pracovnim mistem, pracovni
zpUsobilost)" (Armstrong, 1999, str. 198 cit. podle Woodruffa,
1991).
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3.1.30becné vymezeni

Vytvofenim obecné definice kompetence se zabyvalo
mnoho autord. Naptiklad Weinert analyzoval celou Fadu definic
slova kompetence a nakonec dospél k zavéru, Ze ve vSech
oborech se kompetence vymezuje jako ne zcela specializovany
systém schopnosti, znalosti ¢i dovednosti, jez jsou nezbytné
nebo dostacujici pro dosazeni urcitého cile (Eurydice, 2002 cit.
podle Weinerta, 2001).

Tureckiova (2004, str. 29-30) definuje kompetence ,jako
vyjadreni obecné schopnosti adekvatné zhodnotit situaci.. a
dokazat ji prizpGsobit své jednani, ptipadn& byt pfipraven
(umét) na situaci reagovat zasahem do systému, ktery se
v disledku tohoto proaktivhiho jednani Zddoucim zplUsobem
promeéni.. [Pojmem schopnost] se rozumi individudlné specificky
soubor vlastnosti, postojl, znalosti, dovednosti, zkuenosti...
Tato Siroce pojata schopnost anticipovat situace a reagovat na
né pfimé&fenym zplUsobem se rozviji v procesu celoZivotniho
uc¢eni a je podminéna permanentnim procesem zdokonalovani
dil¢ich schopnosti a dovednosti jednotlivce, vcetné dynamiky
jeho socidlnich vazeb a vztahd v rdmci malych i velkych
socialnich skupin“. Tato definice odpovidd Coombovu popisu
kompetenci jako vstupl: ,Jako vstup ptedstavuje kompetence
schopnost nebo potencial ¢lovéka vykonavat dobrfe néjaky ukol.
Schopnost zahrnuje znalosti, dovednosti a postoje. Kompetence
jako vstupy mohou mit dvé formy: bud ty, které je mozno
ziskat studiem, vycvikem nebo zkuSenosti, nebo ty, které jsou
jedinci vrozené, jsou mu ,vlastni* a které je obtizné ovlivnit"
(Armstrong, 1999, str. 199-200 cit. podle Coomba, 1996).
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Tyto definice potvrzuje téz model ledovce, pouzivany

spolecnosti Hay Group Inc. k popisu slozek kompetenci:

Dovednosti

Znalosti

Socialni role

Vnimani sebe sama
Povahové viastnosti
Motivy

Obr. 2 Model ledovce; Zdroj: Hay Group Inc., 2003, pfeklad: autorka

Mnoho autor( se také zabyva kategorizovanim kompetenci
do druhl. Pro nasi praci je nejdllezitéj$i Armstrongovo (1999)
rozdéleni kompetenci na dva druhy - behaviordlni kompetence
a kompetence zalozené na praci. V americkém pojeti se klade
vétdi dlraz na behaviordini kompetence, které obsahuji takové
vlastnosti jako: interpersonalni dovednosti, vedeni, analytické
dovednosti, orientaci na uUspéch. Tyto kompetence jsou
zdkladnimi charakteristikami jedincG a byvaji oznadovany jako
meékké dovednosti. Britské pojeti se vice zaméruje na vykon a
vysledky cinnosti v praci, kompetence se vypracovavaji na
zakladé funkcni analyzy pracovni Cinnosti a byvaji oznacovany

jako kompetence tvrdé.
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Tureckiova (2004, str. 36) rozliSuje u profesnich
kompetenci manazera Cctyri slozky, které, jak se domnivame,
mlZeme rozlidit u kompetenci obecné. Jsou to slozky:

- odborna (technickd kompetence), kterd se opirda o
kvalifikaci, znalost oboru, ale také sem spadaji dovednosti
analyzovat a resSit problémy, uplatihovat fungujici reseni
vV praxi;

- metodickd (koncep¢ni kompetence), coz je schopnost
pruzné a efektivné si osvojovat nové znalosti a metodické
postupy, umét strukturovat a vidét souvislosti;

- socialni, kterd zajistuje schopnost vytvaret dlouhodobé
vztahy;

- osobni, k niz patfi schopnost sebereflexe, sebehodnoceni,
sebeprtijeti, samostatnost, odpovédnost za své C(ciny,
schopnost primérené reagovat a emoc¢ni kompetence.

Obdobné déli manazerské kompetence také Wagnerova (2002)
na technické dovednosti, koncepc¢ni dovednosti a lidské vztahy.

Abychom mohli v praxi vymezit kompetence, které
prispivaji k uspésnosti clovéka, potrebujeme identifikovat a
analyzovat jednotlivé situace, ve kterych se jedinec mize
nachazet. Obecna identifikace kompetenci je velmi obtizn3,
proto se vzdy vztahuje k néjaké specifické zivotni situaci.
Nejcastéji se setkavame s analyzou kompetenci pro vykonavani
uréité prace. Armstrong (1999) uvadi sedm piistupd k analyze
kompetence v personalni oblasti. Jsou to:

- nazor experta: vypracovani seznamu kompetenci
personalistou na zakladé jeho vlastni znalosti pracovni
¢innosti;

- strukturovany rozhovor: na zakladé vypracovaného
seznamu kompetenci se analyzuje chovani, které prispiva

nebo neprtispiva k dosazeni vysokého vykonu;
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- workshopy: odborni pracovnici definuji vystupy klicovych
aktivit sledované pozice, vypracuji se priklady efektivniho
chovani, které se nakonec pretvofi v ndzvy kompetenci;

- funkéni analyza: identifikuje klicové funkce dané pozice a
definuje kvalifikacni standardy;

- metoda kritickych pFipadl: odvozuje Gdaje o efektivnim ¢&i
neefektivnim chovani ze skuteénych pEipadl, ze kterych
poté vytvofi seznam Zadanych kompetenci;

- analyza pomoci sita prvk( prdce (repertory grid): vytvaFri
popisy chovani, které tvofi dobry nebo Spatny vykon
v kazdém prvku prace;

- hodnoceni pracovni kompetentnosti.

Spravné identifikované kompetence by mély splhovat tyto
predpoklady (volné dle RPIC-VIP, 2004a):

- globalnost: kompetence jsou obecné platné v ramci urcité
oblasti, vychdazeji ze strategickych dokumentl, cill, jsou
v souladu s etickymi, ekonomickymi a kulturnimi
hodnotami;

- pouzitelnost: osvojeni si kompetence znamena vysokou
pravdépodobnost dosazeni Uspéchu, kompetence musi byt
potencionalné prospésna pro vSechny ¢leny skupiny;

- sdélnost: kompetence jsou prfijimany a uznavany vsemi
skupinami lidi, kterych se tykaji;

- realizovatelnost: kompetence mohou byt trénovany a jsou
méritelné.

Na zakladé analyzy kompetenci se vypracovavaji
kompetencni modely, které primo popisuji konkrétni kombinace
védomosti, schopnosti a dalSich slozek osobnosti nutnych pro
Uspésné zvladnuti dané situace (pozice, apod.). Uvedené
metody analyzy kompetenci bychom mohli pouzit pro definovani
kompetenci pro jakoukoliv oblast Zivota. V soucasné dobé je
snaha identifikovat obecné Ilidské kompetence potrebné

k UspésSnému zivotu ve spolecCnosti a ekonomice.
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3.2 Kliéové kompetence

Vybé&rem té&ch nejdilezitéjdich kompetenci, které jsou
zakladni podminkou pro UuUspéch v zZivoté, se dostavame
k definovani klicovych kompetenci. Klicové kompetence jsou
vymezeny peclivou Uvahou o psychologickych predpokladech
pro Uspésny zivot a dobfe fungujici spole¢nost.

V pedagogické literature je autorstvi pojmu klicové
kompetence pripisovano Mertensovi (1974), ktery je vymeazil
jako nadrazené cile vzdélavani a takové prvky vzdélavani, které
poskytuji kli¢ pro rychlé a snadné zptistupné&ni novych poznatkd
specialnich véd.

Filozofové Canto-Sperberg a Dupuy ,charakterizuji klicové
kompetence jako kompetence nepostradatelné pro kvalitni
zivot... [to znamend] schopnost Uspésné, odpovédné a
produktivné pdsobit ve vlastnim domové, v hospodafstvi i
v oblasti politiky" (Eurydice, 2002, str. 13 cit. podle Canto-
Sperberga a Dupuye, 2001). Klicové kompetence jsou tedy
nezbytnym predpokladem nezavislé, cilevédomé, odpovédné a
Uspé&sné Zivotni dradhy jednotlivcd. Aby si kompetence zaslouzZila
prizvisko klicova, musi umoznovat jedinci uspésné zaclenéni do
rady spolecenskych siti, pricemz si jedinec zachova i svou
nezavislost, a bude schopen efektivné fungovat ve znadmém
prostifedi stejné jako v novych a nepredvidatelnych situacich.

Klitové kompetence muizeme tedy chapat jako ,Core
Skills, jadrové dovednosti obecné a Siroce aplikovatelné"
(Jezberova, 1998, str. 22). Klicové dovednosti reprezentuji
komplex prenositelnych, multifunkénich znalosti, dovednosti a
postojd, které v&ichni lidé potifebuji k osobnimu naplnéni a
rozvoji, zaclenéni do spole¢nosti a zaméstnani. Klicové
dovednosti jsou predpokladem pro plnohodnotny osobni vykon
v zivoté, praci a dalsim vzdélavani (European Commision,
2003).
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3.2.1 Struktura kli éovych kompetenci

Klicové kompetence zahrnuji celé spektrum dovednosti.
Jsou vyrazem schopnosti ¢lovéka chovat se prfimérené situaci a
v souladu sam se sebou. Podle Belze a Siegrista (2001, str.
166) je zakladem kompetentniho chovani ,individudlni
kompetence k jedndni. Ta se vyviji ze spoluplsobeni (1)
socialni kompetence, (2) kompetence ve vztahu k vlastni osobé
a (3) kompetence v oblasti metod". Socidlni kompetence
obsahuje schopnosti tymové prace, kooperativnost, zvladani
konfliktd, komunikativhost. Kompetence ve vztahu k vlastni
osobé zahrnuje nakladani s vliastni hodnotou, sebereflexi,
sebevédomi, sebehodnoceni a védomou praci na sobé.
Kompetenci v oblasti metod se rozumi schopnost analyzovat,
divergentné myslet, strukturovat a klasifikovat, vidét
souvislosti, kriticky prezkoumavat a zvazovat rizika a Sance.

Organizace pro ekonomickou spolupraci a rozvoj (OECD,
2005) vydala zpravu zabyvajici se definici a vybérem klicovych
kompetenci. V této zpravé nasledovné rozclenila klicové

kompetence:

Use tools
interactively
(e.g. language,
technology)

Interact in
heterogeneous
groups

Obr. 3 Klicové kompetence; Zdroj: OECD, 2005
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V centru struktury klicovych schopnosti je schopnost
jedince premyslet o sobé jako vyraz moralni a intelektové
zralosti a schopnost prevzit zodpovédnost za své uceni a
jednani. Reflektivni mysSleni naznacuje zapojeni metakognitivni
kompetence (mysleni o mysSleni), tvofivosti a zaujeti kritického
postoje. Reflektivni mysleni lidem umozniuje, aby pochopili, jak
obecné vytvateji zkudenosti pomoci my&leni, pocitld a socialnich
vztahd.

Prvni kategorii kompetenci je interaktivni uzivdni nastrojd
(use tolls interactively). Naroky prostredi vyzaduji ovladnuti
socio-kulturnich nastrojd pro praci s informacemi, stejné tak
jako ovlddnuti hmotnych néastroji. V tomto pojeti neni ndastroj
pasivni mediator, ale prostifedek aktivniho dialogu jedince a
jeho prostredi. Do této kategorie kompetenci patfi tyto
podskupiny:

- Interaktivni pouzivdni jazyka, symboll a textu (use
language, symbols and text interactively), ktera zahrnuje
¢tenarskou a matematickou gramotnost.

- Interaktivni pouzivani znalosti a informaci (use knowledge
and information interactively), coz je v soucCasné dobé
nazyvano jako prirodovédecka gramotnost (schopnost
chapat a aplikovat védecké pojmy, klast otazky, hodnotit
informace, vyvozovat zavéry, ¢init rozhodnuti atd.).

- Interaktivni pouzivani technologii (use technology
interactively), kterd zahrnuje zvladnuti informacnich a
komunikacnich technologii - pocCitacovou gramotnost.
Druha kategorie zahrnuje kompetence, oznacované jako

socialni kompetence, socialni dovednosti (social skills), mékké
dovednosti (soft skills), interkulturni kompetence. OECD je
celkové oznacuje jako interakce mezi rozdilnymi skupinami

(Interact in heterogeneous groups).
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Tato skupina kompetenci zahrnuje podkategorie:

Dobré vztahy s ostatnimi (relate well to others), kterad
predpoklada schopnosti respektu a uznavani hodnot, viry,
kultury a historie ostatnich. Dale empatii a fizeni emoci.
Spolupraci (co-operate), jejiz specifické komponenty jsou
schopnost prezentovat svoje mysSlenky a naslouchat
ostatnim, porozuméni skupinové dynamice, schopnost
vytvaret taktickd spojenectvi, schopnost vyjednavat a
dalsi.

Schopnost ridit a vyreSit konflikt (manage and resolve
conflicts), coz zahrnuje schopnosti analyzovat situaci a
pivod konfliktu, identifikovat momenty souhlasu a
nesouhlasu skupin, prerdamovat problém, urcit priority,
cile a podobné.

Treti skupina kompetenci zahrnuje autonomni jednani (act

autonomously). VyzZaduje po jedinci, aby si smysluplné a

odpovédné Fidil svij Zivot, vytvofil si svou identitu a urcil si

své misto ve svété, orientoval se na budoucnost s ohledem na

své prostfedi. Podskupiny obsazené v této kategorii jsou:

Jednani v souvislostech (act within a big picture), jako je
napriklad chdapani modelu svéta (normy, kodexy, kultura,
struktura..), postihovdni néasledkl jednani a zvoleni
takového zplsobu jednani, ktery odpovidd individudlnim
cildm, ale neporusuje spole¢enské normy.

Tvofeni a realizovani Zivotnich plani a osobnich projektd
(form and conduct life plans and personal project), coz
znamena orientaci na budoucnost, na pfeménu svych
pfani a snd na skute&nost. Pro tuto kompetenci jsou
dllezité napriklad schopnosti definovat ptféni, stanovit cile
a priority, ucit se z minulych zkusSenosti, sledovat postup

a prijimat rozhodnuti.
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- Hajeni a prosazovani prav, zajmu, hranic a potifeb (defend
and assert rights, interest, limits and needs), k tomu
pomahd znalost zdkonl a obecné& danych principd,
schopnost argumentovat, navrhovat opatreni a
alternativni postupy.

Tato struktura kompetenci v podstaté odpovida téz
strukture vymezené Evropskou asociaci pro vzdélavani
dospélych (EAEA, 2003), ktera jako klicové kompetence
identifikuje komunikaci v rodném a cizim jazyce, matematickou
gramotnost, prirodovédeckou gramotnost, pocitacovou
gramotnost, schopnost ucit se, interpersonalni socidlni a
obcanské kompetence, podnikatelské dovednosti, kulturni

rozhled.
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3.3 Kliéové kompetence pro zam éstnanost

Evropska komise ptedlozila v roce 1993 Bilou knihu ,R{st,
konkurenceschopnost, zaméstnanost - vyzvy a cesty vpred pro
21. stoleti® jako reakci na vysokou miru nezaméstnanosti.
Mezi moznymi strukturdlnimi opatfenimi, které by mély zajistit
vysSsi intenzitu zaméstnanosti, uvadi odstranéni nepruznosti na
trhu prace predevéim pomoci rozvoje lidskych zdroju. Vzdélani,
priprava na povolani, ale i celozivotni vzdélavani musi pruzné
reagovat na zmény trhu prace, tim se znalosti a dovednosti
budou ptizplsobovat potfebdm trhu prdce a stanou se tak
dilezitym ndstrojem v boji proti nezaméstnanosti. Pfizplsobeni
vzdélani potfebam trhu prace zajisti vnitfni i vnéjsi flexibilitu
trhu prace (Kotynkova, 2003).

Jezberova (1998, s. 23) doporucuje zaradit do odborného
vzdélavani mladeze také nasledujici klicové kompetence, které
pripravuji absolventa na uplatnéni na trhu prace:

- komunikativni dovednosti (dovednost vyjadfovat se uUstné
i pisemné primérené situaci, vysvétlovat a znazornovat,
Cist s porozuménim);

- personalni dovednosti (sebepoznani a sebekontrola,
schopnost stanovovat si redlné cile, zdokonalovat své
uceni a pracovni vykon);

- interpersonalni dovednosti (dovednost pracovat s druhymi
lidmi, prijimat odpovédnost za vlastni praci);

v .

- dovednosti fesSit problémy (dovednost identifikovat a
analyzovat situace, zvazZzovat moznosti feSeni, vybirat
vhodna reseni, stanovit efektivni postupy a dodrzovat je);

- numerické aplikace (dovednosti fresSit praktické situace
kvantitativnim vyjadrenim jejich  kvantifikovatelnych
prvki);

- dovednosti vyuzivat informacni technologie a pracovat

s informacemi (pocitacovd gramotnost).
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Hronik (2005, s. 36) mezi klicové kompetence pro

uplatnéni se na trhu prace radi:

zvladani namitek a argumentaci;

orientaci na potfreby a oc¢ekavani  (naslouchani,
poskytovani zpétné vazby, zajem o potreby, schopnost
vymezeni hranic);

flexibilitu a proaktivitu.

H. Belz a M. Siegrist (2001) na zaklad& analyz inzeratd

pracovnich mist ve Svycarsku a Némecku stanovili jako

nejdlilezit&jsi klicové kompetence pro uplatnéni se na trhu

prace tyto trsy schopnosti:

komunikativnost (pripravenost a schopnost védomé a
harmonicky komunikovat - jasné a srozumitelné se
vyjadfovat, naslouchat, vnimat neverbalni signdly a
potfeby druhych);

kooperace (schopnost aktivhé a zodpovédné se podilet na
skupinovych pracovnich procesech, byt vstricny
k ostatnim a dodrzovat stanovend pravidla);

schopnost reSit problémy (schopnost zpracovavat
informace, planovat vysledky, shrnovat, optimalizovat
pribé&h praci);

tvorivost (byt otevfeny novym postuptm, umet
rozeznavat problémy a nachazet alternativy, byt pristupny
originalnim resenim);

samostatnost (schopnost vyvijet vlastni iniciativu, znat
své prednosti a slabé stranky, zastdvat vlastni ndzory a
byt otevifeny konstruktivni kritice);

vykonnost (schopnost soustfedéné, vytrvale a védomé
pracovat na néjakém ukolu);

odpovédnost (ochota jedince prevzit zodpovédnost,
odhadnout dlsledky vlastniho jednani, identifikovat se

s ukolem);
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- schopnost premyslet a ucit se (schopnost rozvijet své
zpUsobilosti k u¢eni, myslet v souvislostech a systémové);
- schopnost zddvodfovat a hodnotit (schopnost vécné a

systematicky zddvodfovat a hodnotit vysledky vlastni i

skupinové prace, stanovovat vhodna kritéria, umét

vysledky shrnovat a poskytovat zpétnou vazbu).

V praxi Ceské republiky ve vymezovani kompetenci pro trh
prace se muzeme setkat s projektem “Kompetence pro trh
prace" v Moravskoslezském kraji. V ramci tohoto projektu byly
uréeny klicové kompetence, které jsou pozadovany
zaméstnavateli od pracovnikl. Na zadkladé obsahové analyzy
stéZejnich strategickych materidli (Lisabonské cile vzdé&lavani v
evropském a narodnim kontext, Narodni program rozvoje
vzdélavani v CR - Bild kniha, Program rozvoje Uzemniho obvodu
Moravskoslezského kraje), podrobnych prizkum@ zaméfenych
na trh prace (Prlzkum bariér podnikdni 2003, Prlzkumu
inzerce nabidek prace, 2004, Anketa Kompetencni model pro
Moravskoslezsky kraj, 2004) vybralo Regiondlni poradenské a
informacni  centrum (RPIC-VIP, 2004a) 14 klicovych
kompetenci, které jsou dllezité pro efektivni uplatnéni se na
trhu prace:

- kompetence k vykonnosti;

- kompetence k samostatnosti;

- kompetence k flexibilité (operativnost a pruznost v
mys$leni a chovani, schopnost pFizplsobit pracovni navyky

a chovani, efektivné pracovat v novych nebo ménicich se

situacich s ohledem na nové Ukoly a nové

spolupracovniky, partnery, zakazniky);
- kompetence k planovani a organizaci prace (schopnost

praci strukturovat a definovat prostredky, ¢innosti a

zdroje, které bude potfeba zajistit nebo musi byt

podniknuty k dosazeni cile);
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- kompetence k feSeni problému;

- kompetence k celozivotnimu uceni (schopnost a ochota
prijimat nové informace, Ucastnit se kratkodobych a
dlouhodobych vzdé&ldvacich programQ s cilem aplikovat
ziskané informace a znalosti v praxi);

- kompetence k aktivnhimu pristupu (pfirozeny zajem jedince
o déni kolem sebe, schopnost aktivné pristupovat k feseni
problému);

- kompetence ke zvladani zatéze (schopnost a pripravenost
jedince podat kvalitni a priméreny vykon pri zatézi a
nestandardnich pracovnich podminkach);

- kompetence k efektivni komunikaci;

- kompetence ke kooperaci;

- kompetence k uspokojovani zakaznickych potreb (zajem a
Usili zamérené na zjistovani a uspokojovéani zdkaznickych
potreb);

- kompetence k objevovani a orientaci v informacich;

- kompetence ke komunikaci v cizich jazycich;

- kompetence k podnikavosti.

Z uvedenych vymezeni budeme dale pro nasSi praci
vyuzivat pojem kompetence jako vlastnosti, dovednosti a
postoje, které nelze zahrnout do odborné kvalifikace. Je to
soubor vé&domosti, dovednosti, postoji a vlastnosti, ktery je
univerzalné prenositelny a pouzitelny a ktery je tfeba nejen pro
Uspésnou zaméstnatelnost. Kompetence nemohou sami o sobé
nahradit odborné znalosti, ale jsou =zakladem pro jejich
nejefektivnéjsi uziti v praxi. Klicové kompetence jsou ty
nejdllezit&j$i trsy schopnosti, které ¢lovék potiebuje pro
Uuspésné uplatnéni se v zivoté - jak v pracovnim, tak i
v osobnim. Vzdélavani c¢lovéka by mélo byt z ¢asti zaméreno
také na osvojovani téchto kompetenci, ¢imz by spolec¢nost

pfedchdzela i socialné nezddoucim jevim.
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4 Prevence

Zatimco frikéni nezaméstnanost chapeme jako jeden
z mechanismU udrZovani rovnovdhy na trhu prdce, dlouhodobd
nezaméstnanost predstavuje ekonomické a socialni ztraty jak
pro jedince, tak i pro spolec¢nost. Dlouhodobou nezaméstnanost
tedy radime mezi socialné nezadouci jevy. Domnivame se, zZe
stejné jako ostatni nezadouci jevy, je tfeba i nezaméstnanost
resit prevazné preventivné. Prevence nezaméstnanosti ma za cil
predchazet zvySovani poctu dlouhodobé nezaméstnanych.
Obecné se ukazuje, ze nedirektivhi formy prevence
(pedagogické a poradenské <cinnosti) jsou vhodnéjsi nez
direktivni pristupy, jelikoz zvysuji samostatnost a schopnost

aplikace dovednosti v budoucich situacich.

4.1 Prevence nezam éstnanosti

Clovék v celozivotnim procesu utvari a rozviji své
predpoklady realizovat se jako tvoriva, zrala, socidlné zdatna a
plnopravna osobnost. MiksSik (2001, str. 99-100) obrazné déli
tento proces rozvoje osobnosti do tri fazi:

1. Faze pripravna, ve které si clovék osvojuje klicové
predpoklady, motiva¢ni struktury, postoje, normy,
schopnosti, znalosti a dovednosti pro produktivni Zivot.

2. Faze produktivni seberealizace a naplinovani predstav.

3. Faze bilanc¢ni a odpocinkova.

Tvorba preventivnich programi by méla akceptovat tyto faze
vyvoje osobnosti Clovéka spolu s interakci ¢lovéka a prostredi.
Nejdllezit&jsi pro FeSeni jak ekonomickych, tak
psychosocidlnich dopadd nezamé&stnanosti jsou programy

primarni prevence.
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4.1.1 Prevence primarni

Cilem programd primarni prevence je ptedejit vzniku
socialné patologickych jevQ tim, Ze cilovd skupina ziska takové
znalosti, dovednosti a postoje, které podporuji zdravy zivotni
styl, a tyto prednosti dokaze uplatnit ve svém chovani nejen
v dobé realizace programu, ale i v budoucnosti. Podobné jako
prevenci zavislosti a dalich socidlné patologickych jevd
mGZeme rozdélit aktivity prevence dlouhodobé nezaméstnanosti
na nespecifickou a specifickou primarni prevenci. Nespecifickou
primarni prevenci se rozumi vesSkeré aktivity podporujici
zdravy zivotni styl, které ale nemaji pfimou souvislost se
socialné nezadoucim jevem, tj. aktivity, které by byly
poskytovany i v pripadé, ze by problém spojeny se socialné
patologickym jevem neexistoval. Specifickou primarni prevenci
se rozumi takové aktivity, které se zaméruji pfimo na primarni
prevenci daného neZaddouciho jevu. Specificnost programi je
ddna nutnosti zamérit se na urcitou cilovou skupinu, kterd se
jevi jako ohrozenéjsi Ci rizikovéjsi, nez skupiny jiné.

Primarni prevence by méla byt zaméfena hlavné na
pripravnou fazi vyvoje osobnosti ¢lovéka, kdy si ¢lovék osvojuje
zakladni predpoklady pro efektivni zapojeni se do spolecnosti.
Dale by se méla soustredit na pripravu lidi produktivniho véku
na moznost ztraty zaméstnani jako bézného doprovodného jevu
dnesni doby. Primarni prevence by méla zvySovat adaptabilitu a
flexibilitu ¢lovéka a podporovat zajem o celozivotni vzdélavani.

V oblasti nespecifické primarni prevence dlouhodobé
nezaméstnanosti vidime potfebu vytvorit vzdélavaci programy
zamérené predevSim na rozvoj osobnosti a tyto programy
zaclenit do Skolské vzdélavaci soustavy. V Souhrnné zpravé z
vyzkumné studie provedené v ramci programu “Moderni
spoleénost” (Sirovatka, 2003, s.60) kladou autofi dlraz na

podporu rozvoje kli¢ovych kompetenci: ,Cesky vzdélavaci
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systém je vyrazné zaméren na pripravu mladych lidi pro
konkrétni povolani jiz v ramci stfredoskolského studia. Pritom je
spiSe nezbytné rozvijet tzv. funkéni gramotnost resp. klicové
kompetence, tzn. schopnost pracovat s informacemi, domluvit
se cizimi jazyky, pracovat s ICT, schopnost a ochotu stale se
uc¢it apod.“. Realita vyzaduje nejen znalost odborné
problematiky, ale také celkovou Sirsi pracovni a socialni
kompetenci pracovnika. ,Clovék, ktery ... ve &kole privyka
tomu, aby se spravné, pohotové a zretelné vyjadfoval a
reagoval na vyjadreni ostatnich, aby byl schopen sebepoznavani
a ... sebehodnoceni, umél se ucit, byl zvykly pracovat v tymu,
stanovovat si adekvatni pracovni Ukoly a presné je plnit, umél
zjistovat pFi¢iny rlznych problémd a odstrafiovat je, pohotové
vyuzivat prirodovédnych a matematickych poznatkd k feeni
praktickych situaci ve své praci i mimo ni, aby mél Sirsi
znalosti o tom, kde a jak ziskavat rozmanité informace a jak je
vyuzivat a byl schopen alespon uzivatelsky pracovat na
poclitacCi, bude takovou Sirsi pracovni kompetenci vybaven a
pravdépodobné nalezne pfi vstupu na trh prace uplatnéni snaze
nez clovék, ktery takto vybaven neni“ (Jezberova, 1998, str.
55).

Buchtovda (2002, str. 92) na zakladé vyzkumu
provedeného v roce 1992 povazuje za nezbytné profesionalné
se zabyvat preventivni pripravou lidi na mozZnost ztraty prace.
Jako potrebné vidi také nutnost prfipominat a vysvétlovat lidem,
ze nezaméstnanost je soucasti strukturnich premén ekonomiky
postmoderni spolec¢nosti. Konstatuje, ze ,Skolni vyuka a
vychova mladych lidi nezahrnuje pfipravu na moznost ztraty
prace, *e je nevede k pribéznému ziskdvani poznatkl a
k rozvoji tvorivého mysleni tak, aby mohli pozdéji prijimat
spoleCenské systémové zmény". Podle usneseni vlady ¢. 235

z roku 2000 by meély stredni Skoly do svych vzdélavacich
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programQ zadlenit uéivo ,Uvod do svéta prace" a tim tyto
skutecnosti zaclenit do specifické primarni prevence, zamérené
na stredoskolaky (Pucova, 2003).

Vysledky vySe zminéného empirického Setfeni (Buchtova,
2002) dale ukazaly na nekompetentnost managementu v oblasti
propoudté&ni zaméstnancl. Zde vidime moZnou oblast specifické
primarni prevence dlouhodobé nezaméstnanosti. Domnivame se,
ze je vhodné predevsSim v pripadé planovaného hromadného
propousténi provadét propousténi s velkou citlivosti s cilem co
nejvice ochranit dusevni zdravi jedince. To je predpokladem
rychlého vyporadani se se ztratou =zaméstnani, aktivniho
zapojeni se do hledani nového zaméstnani a v neposledni radé
pak dostatec¢ného sebevédomi, které je nutné pro Uspéch na
trhu prace. Citlivého propousténi je mozné dosahnout tzv.
programem outplacementu. Snydrova (1999, str. 198) v této
souvislosti rika, ze ,program by mélo pripravit personalni
oddéleni s vyuzitim vsSech svych znalosti mistniho pracovniho
trhu, kontaktl s agenturami, UFadem prace nebo s jinymi
zameéstnavateli na jedné strané. Na druhé strané je pak treba
postizenym lidem poskytnout informace o tom, jak se pise
zivotopis, jak probihda néaborovy pohovor, jak se prezentovat
tak, aby uspéli, nabidnout jim moznost rekvalifikace atd".
Outplacement uci efektivnim strategiim a technikdm hledani
zaméstnani. Cilem neni najit propousténému zaméstnanci nové
misto, ale naucit jej, jak si toto nové misto najit samostatné
(Prajzler, 2004).

V neposledni fadé do primarni prevence nezaméstnanosti
miZeme zatadit také programy a aktivity, jejichz cilem je
narovnani prilezitosti v pristupu ke vzdélani, zaméstnani a
daldimu spoledenskému a pracovnimu uplatnéni prisludnika
skupin ohroZzenych socialnim vyloucenim, také podpora rovnych
pfilezitosti Zen a muzd na trhu prace a rozvijeni profesnich a

socialnich kompetenci pfimo na pracovisti.
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4.1.2 Prevence sekundarni a terciarni

V ramci sekundarni prevence se snazime co nejvice
eliminovat dUsledky jiz vzniklého neZddouciho jevu a
prohlubovani problému. Cilem tercidarni prevence je zabranit
opétovnému vzniku jiz odstranéného problému, pfipadné vzniku
dal&i problému (rozvoj socidlné nezddouciho chovani, napfiklad
kriminality).

MiZeme tedy fici, ze smyslem sekundarni prevence je
omezit prodluzovani nezaméstnanosti. Stat vytvari opatreni
proti eskalaci nezaméstnanosti a timto opatfenim je politika
zaméstnanosti. Politika zaméstnanosti je <cinnost, sméruji
k dosazeni rovnovahy mezi nabidkou a poptavkou po pracovnich
silach. Jejim cilem je vytvaret optimalni podminky pro dosazeni
plné, produktivni a svobodné zvolené zameéstnanosti. Stat si pro
provadéni politiky zaméstnanosti vyclenil tfi nastroje: pasivni
politiku zaméstnanosti, ¢imz se rozumi stanoveni podminek a
vySe hmotného zabezpeceni v nezaméstnanosti; aktivni politiku
zaméstnanosti (ddle jen APZ), kterda m& podporovat
zaméstnavani lidi vytvarenim stdlych i docasnych novych
pracovnich mist; hospodarsko-politickd opatfeni, kterd sice
nejsou bezprostfedné orientovana na trh prace, ale maji na néj
podstatny dopad (Némec, 2003).

Dllezitym a pro nadi praci nejzajimavé&j&im ndastrojem
v sekundarni prevenci dlouhodobé nezaméstnanosti je APZ,
kterad je souborem nastrojd podporujicich vstup
nezaméstnanych na trh prace. ,Hlavnim Ukolem ufadl prace,
které jsou hlavnim nositelem aktivni politiky zaméstnanosti, je
(znovu)zameéstnat dlouhodobé nezaméstnané (nezaméstnané
déle nez 12 mésicl)... Aktivni politika zamé&stnanosti je rovnéz
prioritni oblasti pfi resSeni problému zaméstnanosti mladeze,
zvlasté mladeze bez kvalifikace a bez odpovidajici pripravy na
povolani® (Kotynkova, 2003, str. 29-30).
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Ufad prace napomdahd uchazed¢dm o zaméstnani ziskat
zameéstnani nebo zvysSit jejich zaméstnatelnost. Mezi opatreni
APZ patfi poradenstvi, rekvalifikace, pracovni rehabilitace a
cilené programy jako jsou Job kluby, motivacni kurzy a jiné.
Zakladnim strategickym dokumentem pro oblast zaméstnanosti
je Narodni program reforem CR. V tomto dokumentu jsou
uvadény jako nezbytné prostfedky k zaclenéni na trh prace
zajisténi dostatecné Siroké a flexibilni nabidky socialnich sluzeb
a prevence i potirdni socialniho vylouc¢eni (MF a CSU, 2005).

Cilem tercidrni prevence je pfedchazet takovym jevim,
jako je socialni vylouceni, zhorSovani celkové kvality Zivota
nezaméstnanych a pasti nezaméstnanosti a chudoby. Terciarni
prevence je provadéna predevSim pracovné a socialné
aktivizujicimi programy, jako jsou napriklad spolecensky ucelna
pracovni mista a verejné prospésné prace. Do poskytovani
terciarni prevence jsou vétsinou zapojeny nejenom urady prace,
ale i obce a rGzné neziskové organizace a obecné& prospé&sné
spolecnosti.

Aktivni politika zaméstnanosti jako jeden z nastroju
prevence nezaméstnanosti ma prispivat k ptizplsobeni pracovni
sily poptdvce na trhu prace, ke flexibilité a zaméstnatelnosti.
Kromé& ekonomickych cill, mé cile i socidlni, a to udrzet kvalitu
lidského kapitdalu a predchazet socialnimu vylouceni v obdobi,
kdy nezaméstnanost roste, aby ,pozdéji pri obnoveni
ekonomického rdstu byla pracovni sila pln& zaméstnatelnd a
schopna na oziveni ekonomiky rychle reagovat" (Némec, 2003,
str. 183). APZ miZe tedy mit kromé& kladnych ekonomickych
dopadl na statni rozpocet také pozitivni socidln&-psychologické

efekty.
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4.2 Individualni formy prevence

Jako individualni formy prevence nezaméstnanosti
chapeme aktivity, které probihaji prfi spolupraci odbornika a
klienta bez pfimé Gcasti daldich osob. Klientem muize byt osoba
nezaméstnana, ohrozend nezaméstnanosti, osoba pfipravujici
se na vstup na trh prace, ale i pracujici ¢lovék.

Jedna z moznosti poskytovani individualni formy prevence
je poradenstvi. Od roku 1991 se v ramci sluzeb Ufadu prace
rozviji poradenstvi pro pracovni trh, ,které by pomohlo
dlouhodobé nezaméstnanym identifikovat problémy, jimz cCeli, a
umoznilo jim stejnou svobodu volby na trhu prace, jakou ma
zaméstnand populace. Dlraz je kladen na rozvoj orientace osob
na trhu prace, na informace o pracovnich prilezitostech a
moznostech rekvalifikace"™ (Mares, 1994, str. 107). Poradenstvi
na Uradech prace by mélo sméfovat ke svépomoci, nikoliv
k pouhému informovani. Poradenstvi potom znamend odborné
vedeni klienta, pomoc klientovi v orientaci v daném problému,
v redlném pohledu na okoli, v sebehodnoceni, v motivaci,
plsobeni na aktudlni stav klienta a dali. Cilem poradenstvi by
mélo byt, aby klient sdm hledal G¢inna Fedeni svych problému a
ucinil samostatné konecné rozhodnuti (Kral, 2001).

Jind individualni forma prevence je metoda
outplacementu, ktera poskytuje propousténému pracovnikovi
pomoci konzultaci s personalistou (konzultantem z externi
firmy) podporu, poradenstvi a trénink téch dovednosti, které
potfebuje pri hledani zaméstnani. Jak uvadi Wagnerova (2003)
,PO propusténi nastupuje jakasi "kriticka perioda", v niz se
rozhodne o povaze a zplsobech nasledujici adaptace. Spatna
adaptace vede k zacdarovanému kruhu, v némz se negativni
disledky ztradty zaméstnani posiluji®. Kvalitné provedeny
outplacement dokaze energii uvolnénou emocemi z propusténi
usmérnit pozitivhim smérem a pomlZe propous$ténému jednici

v kratkém case najit vhodné zaméstnani.
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DalSi moznosti individualniho pristupu je koucovani, které
prevazné uplatnime v prevenci primarni a nespecifické, ale
samozifejmé koucovani jako univerzalni pristup (nejen) k
prevenci mUZzeme pouzit v rdznych situacich, které vzdy spojuje
ochota a chut koucovaného pracovat na sobé. Nespecificka
primarni prevence by méla byt zamérena na rozvijeni profesni a
socialni kompetence, které je mozno provadét napriklad primo
na pracovisti. ,Vhodnym metodickym postupem v této
souvislosti mdZe byt zejména couching (koucovani)* (Bedrnova,
2000, str. 13). V pracovni praxi je koucovani chapano jako
metoda uceni se cCinnostem. Koucovani pouzivd kazdodenni
dobré i Spatné situace k ziskani pouceni a rozvoji dovednosti.
Cilem je zvysit profesionalitu koucovaného pomoci
individudlniho uceni, ve kterém koucovany objevuje souvislosti
jeho profesniho rozvoje (Haan, 2005). Tuto profesionalitu
nemusime chapat pouze jako schopnosti vztazené k odbornym
aspektim prace, ale jako obecné schopnosti efektivhé se
uplatnit v Zivoté&. Koucéovany se muze udit nejen odbornym
kompetencim, ale mize diky koudovani rozvinout i kompetence
metodické, socialni a osobni. Koucovani totiz ,uvolfuje
potencial c¢lovéka a umoZnuje mu tak maximalizovat jeho
vykon™ (Whitmore, 2005, str. 18).

Smyslem koucovani je zlepsSit klientovo vnimani reality,
privést do centra pozornosti jedinecné télesné a duSevni
atributy osobnosti, rozvijet sebedtvéru a schopnosti, které jsou
potfebné pro vlastni zdokonalovani nezavislé na ndvodech a
doporucenich jinych lidi. Koucovani pracuje s rozvijenim
potencialu, s uvédoménim si vlastnich skrytych rezerv.
Sebedlvéra je primdarni zdroj pro zvy$eni vykonnosti a pro
uplatné&ni svého potencidlu. Pro posilovani sebedlvéry je
dilezité mit moZnost rozhodnout se, Uspé&$né jednat a
uvédomovat si odpovédnost za sva rozhodnuti a ciny
(Whitmore, 2005).

70



Systemické koucovani pracuje se zménou a krizi jako
véudypritomnou, neustadlou a nezbytnou soucasti svéta. Clovék
se dostdvd do situaci, kdy musi zménit svlij Zivot, otdzkou
k Fedeni pak zUstdvad pouze to, jakou zménu provést a jak, aby
situaci zvladl, v lepsSim pripadé se diky ni zdokonalil.
Systemické koucovani se orientuje na zmény Cclovéka a
sociadlnich systému (rodin, organizaci) a zkouma, jaké zmény
jsou potreba, pro¢ pravé tyto a jak jich co nejefektivnéji
dosdahnut. Systemické koucovani se nezabyva analyzou
problémd, ale zamé&Fuje se na chovani, které v minulosti bylo
funkcéni, a snazi se vyvolavat stejné jednani co nejcCastéji
v budoucnosti. Tento prfistup povzbuzuje koucovaného, privadi
ho k promyé$leni pozitivnich aspektd situace a motivuje ho
k vyzkouseni jednani v budoucnu (Parma, 2006). Koucovani je
vyuzitelné pri rozvoji lidi, prinadsi vyssi vykonnost, produktivitu
a motivaci, zlepSuje schopnosti ucit se, adaptovat se a byt
flexibilni, podporuje tviréi myé&leni a efektivn&jdi vyuzivani
dovednosti a vnitfnich zdrojd (Whitmore, 2005).

Koucovani pouzivd mnoho pFistupl a podle situace, cile a
¢asu vybira vhodné metody. Pro uUcely pouziti koucCovani jako
prevence nezaméstnanosti vidime jako vhodné pouziti
koucovani zaméreného na problém (metoda GROW), na resSeni
problému (solution-focus) a na ¢lovéka (counselling - ve
smyslu koucovani poradenstvim). Prvni dvé metody jsou
zamérené spise na rychlé resSeni u lidi, ktefi jsou vysoce
motivovani, treti pristup je urceny spiSe pro dlouhodobou préaci
s Clovékem s nizSim sebevédomim a malou energii (Haan,
2005). Podle zapojeni aktivity kouce a koucovaného se rozlisSuji
u koucovani styly, které kouc¢ pouziva, aby koucovanému dodal
odvahu udélat rozhodujici kroky. Mezi tyto styly patfi (od

nejvyssiho zapojeni kouce k nejvyssimu zapojeni koucovaného):
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poskytnuti informaci u téch, co maji malo znalosti nebo
dovednosti; podpora a vedeni u téch, ktefi maji zakladni
dovednosti; motivace lidi, ve kterych je potencidl k vykonu;
povzbuzeni zdatnych jedincl (Fleming, 2005).

Podle subjektivnich (osobnost, motivace) i objektivnich
(situace, ¢as) faktor( klienta vybirdme ten nejvhodnéj&i pFistup
koucovani s ohledem na co nejefektivnéjsi vyreseni situace.
Samozfejmé& v prib&hu koulovani mizeme pouzit vice styld,
podle aktudlni potrfebnosti klienta. Pristup zaméreny na
uvédomovani Si odpovédnosti je podle nas jeden
z nejdllezitéjSich a nejvice uplatnitelnych aspektld koudovani
v prevenci nezaméstnanosti a bylo by vhodné s nim vice
pracovat u lidi, kteri se pravé nezaméstnanymi stali
(sekundarni prevence). Jak uz jsme se zminili v kapitole o
dopadech nezaméstnanosti na psychiku a osobnost jedince,
pokud ma clovék vnitfni lokalizaci kontroly je vice aktivni a
nenechda se odradit nelUspéchy. S tim je spojené i védomi
vlastni zodpovédnosti za své Ciny. Nékteri nezaméstnani chrani
své psychické zdravi prendasenim odpovédnosti za svou situaci
na druhé. Nechavaji si radit, a pokud c¢innost nedopadne podle
zamysSleného cile, kladou vinu té osobé, ktera jim poradila.
Nehledaji svij potencidl a sva vlastni Fedeni situace, a poté ani
neciti odpovédnost za takovéto prejaté Ciny.

PFi bliz§im pohledu na vychodiska individualnich pFistupd
prevence nezaméstnanosti mlZeme vzdy nalézt doporuceni
pouzivat “koucovsky“ pristup, to znamena vyuzivat zakladni
principy a postupy koucovani (Parma, 2006). Ovsem pohled do
praxe, hlavné poradenstvi na Uradech prace, nam bohuzel ¢asto
ukazuje jinou skuteénost, at uZ je zplsobend nedostateénou

kvalifikaci pracovnikl, vyhotfenim ¢&i prostym nedostatkem ¢asu.
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4.3 Skupinovy p Fistup k prevenci

Skupinové formy prevence nezameéstnanosti se pouzivaji
spiSe u sekundarni a tercidrni prevence. Cilem té&chto programi
je bud ziskdni znalosti a (tvrdych) dovednosti, které se tykaji
uplatnitelnosti na trhu prace (sepsani Zivotopisu, motivacniho
dopisu, nacvik vybérovych fizeni), a/nebo motivace a prace na
meékkych dovednostech (sebeprezentace, komunikace). Urcitou
formou prevence je také rekvalifikace, ale tou se zde nebudeme
blize zabyvat.

Mezi nejcastéjsi skupinové programy proti
nezaméstnanosti patfi Urady prace realizované "“Job Cluby".
Tento poradensky systém ma pocatek v USA a je spojen se
jménem Nathan H. Azrin. Job Cluby se velmi rychle rozsitily do
Evropy, predev&im Velké Britdnie. V soucéasnosti je v rlzné
podobé& a pod rlznymi ndzvy najdeme ve v8ech statech Evropy.
Filosofie Job Clubu vychazi ze zakladniho postulatu, ktery zni:
“Hledat préaci je prace sama o sobé." To znamena, Ze se lze tuto
“pracovni cinnost" naucit jako kazdou jinou. Koncepce Job
Clubu predpoklada, zZe ztrata zaméstnani znamena naruseni
socialni komunikace. Cilem Job Clubu je, aby si Uucastnik osvojil
dovednosti komunikace, sebeprezentace a orientace na trhu
prace. Z toho pak vychdazeji i jednotlivé cinnosti a napln
jednotlivych schlzek. Frekventanti se uéi zpracovavat rlzné
dokumenty, pripravuji se na vybérova fizeni, uc¢i se orientaci
v nabidkdch pracovnich mist, praci s inzeraty atd. Casto se zde
provadi i nacvik prfijimaciho pohovoru vcéetné zpétnovazebniho
vyuziti videokamery. Job Club je obvykle organizovan jako Ctyfi
setkdni jednou za tyden. Dlraz je kladen na klubové prostfedi,
které podporuje diskusi, vzdjemnou divéru, podnécuje snahu

hledat si znovu zaméstnani (Kral, 2001).
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Na jinou formu skupinové sekundarni prevence muzeme
narazit pfi hromadném propous$téni zaméstnancl, coZ je
problém vyrazné& systémové povahy, ktery zplUsobuje fadu
traumat. ,Je treba podrobné znat psychologickou podstatu
té&chto traumat, tak aby byly co nejvice zmirné&ny jejich pribé&h
a nasledky a minimalizovan jejich negativni vliv jak na
organizaci, tak i na jednotlivce® (Wagnerova, 2007, str. 3)
Vhodnym néastrojem zmirné&ni dopadtd hromadného propousdténi
je outplacement. V pripadé propousténi vétSiho mnozstvi
zaméstnancl prichdzeji na fadu prevazné& skupinové metody,
jako seminare zamérené na praci se zivotopisem a motivacnim
dopisem, prijimaci pohovory, praci se stresem a dopady ztraty
zaméstnani (Prajzler, 2004).

DalSi skupinova forma sekundarni i terciarni skupinové
prevence jsou motivacni kurzy, které probihaji na Uradech
prace nebo ve spolupraci Ufadu prace a vzdélavaci instituce.
Leps$i by pravdépodobné byl ndazev Kurs osobniho rozvoje, nebot
nazev Motivacni kurs implikuje nedostatek motivace a to je
ochoten pripustit malokdo. V téchto kursech se ucastnici uci
porozumeét sami sobé, ohodnotit redlné své moznosti a planovat
daldi rozvoj. Casto jsou doplfiovany o zvladdnuti daldich aktivit a
¢innosti podle potfeb dané skupiny G&astnikd (Kral, 2001).

Kursem osobniho rozvoje bychom také mohli nazvat
socialné-psychologicky vycvik. Socidlné-psychologicky vycvik
rozviji  socialni dovednosti, coz jsou ucenim ziskané
predpoklady pro adekvatni socidlni interakce a komunikaci.
Potfeba rozvijeni psychosocialnich dovednosti vychazi
z predpokladu, ze osvojovani si téchto dovednosti je celozivotni
proces v ramci Siroké skupiny. ,Slozitost Zivotni situace Clovéka
vede k tomu, Ze spontanné ziskdvané zkuSenosti a socialni
dovednosti nestacéi k UspéSnému vyrovnavani se s rychle se

meénicim prostfredim®™ (Hermochova, Vanékova, 2001, s. 12).
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Jako nejvhodnéjsi pro rozvijeni socidlnich dovednosti se
v pribéhu ¢&asu ukdzala metoda vycviku v rdmci skupiny.
Prikopnikem té&chto vycvikl, oznadovanych plvodné jako T-
skupiny, byl K. Lewin.

Cile T-skupin jsou prevazné edukativni, zaméruji se na
ziskavani informaci o sobé samém a chovani druhych
prostfednictvim vlastni zkuSenosti. Tim by mélo dojit u
Ucastnika k hlubSimu sebepoznani a Vvétsi spontaneité
v interpersonalnich vztazich (Hermochova, Vanékova, 2001).
Cilem psychosocialniho vycviku je lépe uchopit vlastni identitu
a rozvijet pocit zodpovédnosti za sebe, své chovani a jeho
disledky (Hermochovd, 2006). Zde vidime podobné cile jako u
individualniho koucovani. Ovsem i principy koucovani se mohou
pfi socialné-psychologickém vycviku dobfe vyuzit, zvlasté pro
poskytovani zp&tné vazby a pldnovani cili. Lidé ve skupiné se
mohou vzajemné motivovat, pomahat si a sdilet své zkuSenosti.
Skupina je také vhodnd jako misto uceni, jelikoZz slouzi rozvoji
osobnosti jedince, ktery tak mQze v&domé& prozivat a utvaret
svoji identitu (Belz, Siegrist, 2001).

Vybérem téch socialnich dovednosti, které spadaji do
kategorie kompetenci pro uplatnéni se na trhu prace, muizeme
pripravit a realizovat socialné-psychologicky vycvik pro
nezaméstnané. Z hlediska efektivnosti se domnivame, zZe dobre
metodologicky promysSlené a zrealizované vycviky socialné-
psychologickych dovednosti kombinované s informacemi
z problematiky hledani zaméstnani jsou cestou pro Uspésné
zaclenéni nezaméstnanych osob na trh prace. Jako dalsi
z vhodnych pFistupl k individualni, ale i ke skupinové praci
s nezaméstnanymi je podle nas koucovani, které klade velky

dlraz na posileni osobni odpové&dnosti kazdého &lovéka.
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4.4 Programy zam éstnanosti

Prevenci nezaméstnanosti se zabyva predevsim politika
zaméstnanosti, a to tim, Ze vymezuje nastroje, kterymi
vyrovnava trh prace. Nejucdinnéjsim nastrojem by méla byt
aktivni politika zameéstnanosti, ktera pracuje s nezaméstnanymi
lidmi na jejich rozvoji, dalSim vzdélavani a opétovném
za¢lenéni se na trh prace. Pfipravuje rGzné intervenéni
programy (programy zaméstnanosti), jejichz cilem by méla byt
.redukce stresu nezaméstnaného, podniceni jeho aktivity
k flexibilité, k ziskani vétsi sebejistoty, k osvojeni  si
potfebnych sociadlnich dovednosti® (Buchtova, 2001, str. 107).
Programy zaméstnanosti miZzeme tedy povazovat za prevenci,
jelikoZ jsou to uréité zplsoby fedeni nezamé&stnanosti za pomoci
sluzeb zaméstnanosti.

Programy zaméstnanosti mohou mit dvé rlznd poslani.
Prvnim je vytvareni pracovnich ptilezitosti, které ma za
nasledek snizovani zavislosti na systému podpory
v nezaméstnanosti a motivaci k navratu do prace. Druhym
poslanim je preklenuti doby, kdy nabidka prevysuje poptavku
po pracovnich silach (Hubinkova, 2005). Pro nase ucely je
zajimaveéjsi toto druhé poslani, které se snazi uplatnit vSechny
vysSe zminéné pristupy k reseni nezaméstnanosti.

Jako zplsoby preklenuti doby, kdy nabidka prevysuje
poptdvku, jsou v APZ uréeny dva zakladni typy program:

- programy orientované trhem se vytvareji podle pracovnich
¢innosti, po kterych je na trhu prace poptavka. Vztahuji
se predevéim na prizpGsobeni pracovni sily - na
kvalifikaci;

- programy orientované na klienty se zabyvaji
individudlnimi potfebami a predpoklady nezaméstnanych.

Zamé&fuji se na pfizplsobeni trhu prace potfebam lidi.
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Pocitd se v nich s deficitem lidského i socidlniho kapitalu,

i s deficitem motivace na strané nezaméstnanych

(Hubinkova, 2005).

Tyto programy orientované na klienty usiluji o zvyseni
efektivity pfi hledani uplatnéni na trhu prace. Maji primé a
neprimé dopady na zameéstnanost a na osobnost
nezamé&stnaného. U pfimych dopadd jde o to, zda si jedinec
nasel zaméstnani a jak dlouho si ho udrzel. Neprimé dopady
jsou vétSinou dlouhodobé a ovliviuji zaméstnatelnost i do
budoucna. Prikladem neprfimého dopadu je zvysSeni motivace a
aktivity, rozdifeni socidlnich kontaktl, zlepgeni lidského
kapitalu a motivace k dalSimu vzdélavani. Moznym negativnim
Gl¢inkem té&chto programi je efekt uzavfeni, kdy nezaméstnani
odkladaji hledani zaméstnani na pozdéjsi dobu. Nejucinnéjsi by
pravdépodobné byly programy, které by kombinovaly oba dva
pristupy, komplexné se zamérovaly na praci s individualnimi
potfebami jednotlivce a poté by podle pozadavkl trhu prace a
potencidlu klienta wumoznovaly pracovni pripravu (Némec,
2003).

Otdzkou stale zlstdvad Gcéinnost té&chto programl v praxi.
Vétdina té&chto nastroji je realizovdna ptes Ufady prace, které
se pro velké mnozstvi klientd nemohou vénovat jednotlivym
nezaméstnanym dostatec¢né individudlné a hloubé&ji s nimi
pracovat. Proto v posledni dobé vznikaji za podpory Evropské
unie projekty, které se snazi tuto péci nezaméstnanym
poskytnout. Jejich hlavnim poslanim je rozvijeni zaméstnanosti,
snizovani nezaméstnanosti, podpora sociadlniho zaclenovani
osob a rovnych prilezitosti se zamérenim na rozvoj trhu prace a
lidskych zdrojd. Tato podpora je zaméfena k dosaZeni plné
zaméstnanosti v Clenskych zemich EU, zvySovani kvality a
produktivity prace, pomaha podporovat pfistup znevyhodnénych
osob na trh prédce a snizovat narodni, regionalni a lokalni
rozdily v zaméstnanosti* (MPSV, 2007, str. 5).
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5 ZAaver teoretické c¢asti

Nase kultura je postavena na praci jako centralni instituci
lidského Zivota. Prace je duleZitad soucast lidského Zivota, i kdyz
postoj clovéka k praci se béhem historického vyvoje ménil.
Prace umozniuje uspokojeni rfady lidskych potfeb a sama je
potfebou, ukotvuje Cclovéka v realité a =zarazuje ho do
spole¢nosti. Zaméstnani prinasi ¢lovéku prostfredky k obzivé a
umoznuje mu byt svobodny.

Nezaméstnanost je projev nerovnovahy mezi nabidkou a
poptavkou na trhu prace. Samotna existence nezaméstnanosti
je vlastné prirozeny fenomén a atribut svobodné spolecnosti,
zalozené na trznim mechanismu a demokracii. Samozrejmé o
nezaméstnanosti jako prfirozeném fenoménu mluvime tehdy,
pokud se jednad o frikéni nezaméstnanost. MUzeme Fici, Zze
zhruba 4% Uroven nezaméstnanosti je chapana jako stav plné
zaméstnanosti, za predpokladu, ze nezaméstnani jsou ve
vétSiné osoby meénici zaméstnani a obdobi do nalezeni nového
zameéstnani je pouze prechodné. Malo vyuzivany, ale zajimavy a
uzite¢ny muze byt pohled na nezaméstnanost jako 3$anci ke
zméné, prilezitost rozhodnout se, co délat jinak, nové,
perspektivné v dalsim zivoté.

Pokud se nezaméstnanost stdvd nadprimérnou, obdobi
nezameéstnanosti se prodluzuje a nezaméstnanymi se stavaji
hlavné rizikové skupiny, dostava se tento problém do ohniska
zajmu celé spolecnosti. Dlouhodoba nezaméstnanost je problém
nejenom ekonomicky, ale i psychologicky, socialni a kulturni.
Dlouhodoba nezaméstnanost jako jeden ze socialné
patologickych jevl si vyzaduje ptevazné preventivni fedeni.
Prevenci nezaméstnanosti ve vsSech tfech stupnich se zabyva
hlavné aktivni politika zaméstnanosti, kterd pripravuje
individualni i skupinové nastroje aktivizace, mobilizace a

znovuzaclenéni nezaméstnanych na trh prace.
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7

II. Prakticka c¢ast

6 Prostfedi programu rozvoje kli €ovych kompetenci

6.1 Sirsi souvislosti zkoumaného jevu

Zeny jako takové patii mezi skupiny osob vice ohrozenych
nezaméstnanosti. Na nerovné prilezitosti poukazuje napriklad
Program Iniciativy Spolecenstvi EQUAL v Ceské republice a
prirucka twinningového partnerstvi v oblasti aplikace rovného
zachazeni (Asklof, Strandberg, Wenander, 2003). Nepriznivé
postaveni Zzen na trhu prace vyplyva z toho, Ze zaméstnavatelé
uprednostnuji muzZskou pracovni silu pro jeji vétsi Uzemni
mobilitu a nezatizenost starostmi o domacnost a déti. U mladé
zeny predstavuje mozné téhotenstvi socidlni znevyhodnéni,
které ji vyradi na dlouhou dobu ze zaméstndni a pro
zaméstnavatele znamend nejistotu. Po ndvratu z materské (i
rodicovské dovolené ma casto zena jen omezené pracovni
moZnosti predev§im kvdli riziku ¢&asté&jsi pracovni absence a
pozadavkim na snizeny pracovni UGvazek. U stard$i Zeny
zaméstnavatel predpoklada opét mensi flexibilitu, neochotu ucdit
se novym vécem a prevazné ji povazuje za neperspektivni
zameéstnankyni.

Socialni a psychologické dopady nezaméstnanosti mohou
byt nizSi oproti ostatnim rizikovym skupindm v zavislosti na
tom, jak zZenu naplnuje role matky. Roli matky na materské
nebo rodi¢ovské dovolené Zeny prozivaji rlznou mérou, zalezi
na tom, jakou ddlezitost pFiklddaji svému postaveni
v zaméstnani a seberealizaci, pficemz nezalezi na mire vrelosti
vztahu k ditéti (k détem). Matka na rodicovské dovolené je
v soucasné spolec¢nosti vnimana jako osoba, kterd nevytvari
hodnoty pro spolecnost, jeji roli matky neni prikladan velky
vyznam. Tyto signaly o nizkém postaveni ve spoleé¢nosti mize

ena prozivat negativné, &¢imz klesd jeji sebedlvéra. Zena na
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rodicovské dovolené se také casto ocitd v socialni izolaci,
socialni kontakty se omezuji na velmi maly okruh lidi, rodinu a
kamaradky vétSinou z fad matek na rodicovské dovolené.
Tématem Zen se na dlouhou dobu stava péce o dité, Zena je
v podstaté ve spoledenské izolaci, ve srovnani s minulosti mdze
trp&t nedostatkem podnétd. Oproti nezaméstnanym je Zena na
rodicovské zvyhodnéna néaplni ¢asu péci o dité a nemusi u ni
dojit ke ztraté vnimani c¢asu a k nudé, i kdyz ¢innosti spojené
s péc¢i o dité mohou byt velmi jednotvarné, jednostranné
zamérené a neumoznuji vyuziti a rozvoj nékterych schopnosti
matky.

StarsSi zeny cCasto prozivaji nezaméstnanost velmi osobné a
uzaviraji se pred svétem do sebe. Mohou se u nich rozvinout
depresivni stavy, pocity bezmocnosti a beznadéje, coz zpétné
ovliviiuje schopnost prosadit se na trhu prace. Samozfejmé
jako u vSech nezaméstnanych i u Zen dochazi k uabytku
profesnich dovednosti a odborné kvalifikace, ale i celkovému
odvykani si od béznych zaméstnaneckych aktivit.

Mimo té&chto jmenovanych dopadl nezaméstnanosti se
zeny potykaji se stereotypy o predem uréeném tradi¢nim
postaveni Zen a muzd ve spole¢nosti. Dlsledkem tohoto
stereotypniho vnimani maji Zeny vétsi problémy nez muzi
s uplatnénim na trhu prace, spolecnost jim nevytvari takové
podminky, aby mé&ly moznost dosdhnout stejnych vydélkd jako
muzi. Pé¢e o déti a domdacnost stale jesté zUstdvad prevazné na
zenach, a to i v pripadech, kdy jsou zZeny stejné jako muzi
zaméstnany na cely Uvazek. V oblasti rovnych prav pro Ceskou
republiku plati, ze pravni rad jasné stanovi rovna prava zen a
muzl, ale v praxi nemaji Zeny a muzi rovné ptilezitosti té&chto
svych prav vyuzivat. Vedle mala moznosti vyuzivani flexibilni
nebo zkracené pracovni doby je problémem také nabidka sluzeb

péce o déti, zejména sluzeb instituciondlniho charakteru.
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6.2 Vznik programu

Na podporu vytfedeni problémd s diskriminaci a zvys$eni
zameéstnanosti skupin ohrozenych nezaméstnanosti byla v ramci
EU definovana Iniciativa EQUAL jako samostatna forma pomoci
tykajici se mezinarodni spoluprace pfi prosazovani novych
prostfedkl boje se vdemi formami diskriminace a s nerovnostmi

na trhu prace. Iniciativa EQUAL je realizovdna na celém Uzemi

EU a tedy i v Ceské republice. Jejim hlavnim cilem je
prosazovani inovativnich nastrojl reseni stavajicich
problematickych oblasti souvisejicich s diskriminaci a

nerovnostmi na trhu prace. Jinou formu podpory zaméstnanosti
poskytuje Evropsky socidlni fond, ktery se zaméfuje na
dosazeni plné zaméstnanosti ve clenskych zemich EU. Diky
témto zdrojim vzniklo v poslednich letech mnoho projektd,
které se snazi ¢i snazily naplnit vySe zminéné cile.

Program rozvoje klicovych kompetenci (dale jen PRKK)
vznikl jako jedna z aktivit projektu Centrum pro rozvoj a
zaméstnanost zen Liberec a Praha, ktery probihal v letech
2006-2007. Projekt byl uréen pro osoby na a po materské a
rodicovské dovolené, osoby pecujici o zavislého ¢lena rodiny,
osoby znevyhodnéné na trhu prace a zZeny po 45. roce véku.
Klienty projektu byly i pres Siroké vymezeni pouze zZeny a to
prevazné matky na a po rodicovské dovolené a zeny po 45. roce
veéku.

Cilem projektu bylo zmirnéni socidlniho znevyhodnéni a
zvydeni uplatnitelnosti na trhu prace. Zendm bylo poskytovano
bezplatné odborné poradenstvi a kurzy z oblasti personalni a
psychologické. Projekt realizoval jak individualni, tak
skupinovou formu prevence nezameéstnanosti. Jako skupinova
forma prevence nezaméstnanosti byl realizovan PRKK, jehoz

ucinnost jsme se rozhodli ovérit v ramci této diplomové prace.
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6.3 Vychodiska pro sestaveni programu

Cely projekt, v jehoz ramci PRKK vznikl, byl prostfedkem
Ufadl prace pro zvy$eni zaméstnanosti. PRKK Ize tedy zaradit
do systému aktivni politiky zaméstnanosti jako nespecificka
rekvalifikace zamérena na snizeni dlouhodobé nezaméstnanosti
zen.

PRKK jsme se rozhodli ptipravit z ddvodu zvy$eni
efektivnosti Zzen pri hledani zaméstnani. Na zakladé v teoretické
¢asti zminénych vychodisek jsme si stanovili tyto dilci
problémy, na které se program zaméril:

- nezaméstnané zeny maji nizké sebevédomi,

- nezaméstnané Zeny maji omezené socidlni kontakty,

- nezaméstnané zeny nemaji  vhodny prostor  pro
uplatinovani a rozvijeni svych schopnosti,

- nezaméstnané Zeny neumi prezentovat sama sebe a své
schopnosti ve formé vhodné pti hledani zaméstnani.

Tyto problémy jsme se rozhodli FeSit rozvojem
psychosocialnich dovednosti. Pro rozvoj psychosocialnich
dovednosti se nejvice osvédcily tréninky socialnich dovednosti.
Napriklad Argyle (1981, str. 262) po zkuSenostech s vedenim
té&chto tréninkd uvadi, Ze tréninky socidlnich dovednosti jsou
velmi &iroce pouZitelné na rlzné problémy a pro rtGzné cilové
skupiny. Lze je pouzit pro béznou populaci napriklad pro
odstranéni strachu z interpersonalnich interakci, pfi problémech
v komunikaci, obtiZich pri budovani vztahl; dale pFi 1é¢bé
pacientd s neurotickymi a psychotickymi obtiZemi; u véznd,
alkoholikd, ale i pro zvy8ovani profesnich dovednosti u ué¢iteld,
manazerl, prodejcd a daldich. Roz&ifeni psychosocidlnich

vycvikd na oblast nezamé&stnanosti je pfirozeny vyvoj odrazejici
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socialné-ekonomické podminky této doby. Vybérem téch
psychosocialnich dovednosti, které jsme v teoretické Casti
vymezili jako klicové kompetence pro trh prace, miZeme
trénink specificky zamérit na nezaméstnané a poté ho nazvat
PRKK.

Na kompetence nahlizime spolu se Sarasonem (1981, str.
101) jako na dovednosti, které jsou ziskavany v procesu vyvoje
a uceni. Samozrejmé musime také zapocitat vliv osobnostnich
pfedpokladi a motivace. Zakladem PRKK je tedy ukazat
klientkdm takové chovani, které bude efektivni (nejenom) pfi
hleddni zamé&stnani. MiZzeme fFici, Ze v Fadé& interpersonélnich
situaci je efektivni chovani rovno chovani kompetentnimu, to
znamena, zZe zvolené chovani bylo primérené situaci a danou
situaci jsme  zvladli. Pokud chovani neni efektivni,
nevyrovnavame se s zivotnimi situacemi, a tim se zvysSuje
pravdépodobnost vyskytu psychickych obtizi a poruch, jako jsou

deprese, Uzkost a snizovani sebevédomi.

Zakladni principy pfi sestaveni programu jsme cerpali ze
socialnépsychologického vycviku a systemického koucovani.
Zakladni podminkou pro efektivni uceni se je vybudovani
atmosféry bezpeci a konstruktivnich emociondlnich vazeb mezi
lektory a klientkami i klientkami navzajem.
Socialn&psychologicky vycvik jsme zvolili z toho dlvodu, Ze
pomaha vybudovat dobré vztahy, vhodnym zplsobem propojuje
osobni prozitkové zkusSenosti s teoretickymi poznatky
(Gillernova, Stétovska, 2001) a dovoluje Uucéastnikim ziskat
informace o sobé a svém jednani a chovani.
Sociadlnépsychologicky vycvik dale wumozniuje okamzité a
prirozené hodnoceni. Klientky si efektivni chovani osvojuji diky
ziskavani zpétné vazby od ostatnich, observac¢nim ucenim nebo

sebereflexi.
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Pro praci se sebereflexi jsme zvolili pfistup systemického
koudovani, ve kterém je sebereflexe jednim z kli¢ovych pojma.
Zakladnim stupném sebereflexe je sebeuvédomovani, coz znaci
zodpovédnost za své vlastni chovani, ale jen v ramci své
dosavadni zkusSenosti. Zmény chovani na tomto stupni jsou jen
téZzko proveditelné. Skutec¢nd sebereflexe (sebereflexe I. radu)
podle systemického koucovani nastava ve chvili, kdy za¢neme
zpétné premysSlet o svém chovani a jeho uzitecnosti.
Sebereflexe II. fadu vyzaduje trénink a vyznacuje se tim, Ze
premyslime nad tim, co jsme délali, pro¢ jsme to délali praveé
sebereflexi soucasné s chovanim, ke kterému se vztahuje.
Koudovani provokuje rozvoj sebereflexe u klientd (Parma,
2006). V ramci PRKK jsme pouzivali koucovsky pfristup a
zaclenili jsme ho do skupinového programu jako ukoncovaci
aktivitu kazdého vycvikového dne, kdy jednotlivé klientky
v ramci “zavérecného kolecka™ meély prostor pro sebereflexi a
s pomoci koucovacich otdzek lektora pracovaly na zméné svého
chovani.

Vzhledem k nutnosti vychazet z pozitivni motivace uceni

jsme se snazili dodrzet pyramidu uéebnich motiva:

ndividualn

uzitek

Socialni jistota

Zvysena vykonnost

Informace, odborné védomosti,

dovednosti, pracovni navyky

Obr.4 Pyramida motivace uceni; Zdroj: Muzik, 2005.
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6.4 Struktura a organizace PRKK

Jako praktické vychodisko k sestaveni obsahu PRKK nam
poslouzila kniha Klicové kompetence Horsta Belze a Marca
Siegrista (2001). Autofi vyvinuli specialni skupinové vycviky,
jejichz cilem bylo umoznit ziskani klicovych kompetenci
nezaméstnanym, a své zkuSenosti shrnuli v uvedené knize.
Z jejich ndvrhu jsme také prevzali klicové kompetence, na které
jsme se rozhodli zamérit. H. Belz a M. Siegrist definovali
klicové kompetence pro trh prace na zakladé vyhodnoceni
pozadavkl v inzerdtech persondlnich firem a samotnych
podnikd, které hledaly nové zaméstnance.

PRKK byl realizovan jako 40-ti hodinovy kurz (viz pfiloha
), ktery mohl byt podle potfeby rozdélen bud na 13 setkani po
tfrech hodindch, nebo na 7 setkdni po Sesti hodinach,
s vyjimkou posledniho setkani, které bylo u obou variant
¢tyrhodinové. Setkani se uskutecnila vzdy jednou za tyden se
zaddtkem v osm hodin rdno. Kazdé setkdni® bylo zaméfeno na
jednu dvojici kompetenci. Usporadani kompetenci do dvojic
jsme povazovali za vhodné z dlvodu blizkosti a propojenosti
témat. Samozrejmé nékteré kompetence (napriklad komunikace
a spoluprace) se prirozené rozvijely po celou dobu kurzu.

PRKK vedl vzdy jeden lektor, ktery mél vysokoSkolské
vzdélani humanitniho sméru nebo byl studentem Cctvrtého (i
patého roc¢niku psychologie a mél vlastni zkuSenosti
z psychoterapeutického ¢i psychosocidlniho vycviku. Celkové se

na vedeni PRKK podileli ¢tyri lektofi - tfi Zeny a jeden muz.

2 7a jedno setkani budeme nadéle povazovat jedéhadisovy kurz
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Jako didaktické metody jsme v ramci PRKK uplatrfiovali
prevazné aktivni metody, které stimuluji uceni dospélého.
Pojem metoda pouzivame ve smyslu vyucovaci ¢innosti lektora
a ucebni cinnosti Ucastnika. Tato <cinnost sleduje urceny
vzdélavaci cil. V kurzu jsme pouzivali prevazné slozené metody
vzdélavani dospélych, napriklad skupinova cviceni, hrani roli,
trénink senzitivity, pripadové studie a workshopy, které
zprostfedkovavaji znalosti i dovednosti, zajistuji skutecné
zazitky a optimalni Ucinnost uceni (Bartak, 2005).

Setkani méla urcenou strukturu:

- Uvod: privitani, aktivita na rozehrati (icebreaker);

- zmapovani tématu kompetence: prevazné metodou
diskuse, brainstormingu?, diagnostického workshopu?;

- aktivity na poznani vlastni Urovné kompetence: dotazniky,
diskuse;

- aktivity zamérfené na rozvoj kompetence: predevsSim
inscenacni metody, simulacni hry;

- aktivity zamérené na transfer nauceného a zhodnoceni:

poskytnuti zpétné vazby, koucovani.

Ucebni cile jsme specifikovali obecné na urovni celého
kurzu, ale i pro kazdou kompetenci zvlast (viz prtiloha ¢&.3).
Zaroven si kazda klientka v ramci prvniho setkani zvolila své
vlastni specifické cile, na kterych chtéla pracovat. Tyto cile si
zapsala do dotazniku zmény (viz priloha ¢.4). Obecnym cilem
PRKK bylo zvy&eni schopnosti klientd prosadit se na trhu préace
a na zdakladé osobniho rlstu v oblasti kli¢ovych kompetenci
zlepSit predpoklady vlastniho uplatnéni a potencial pro uceni se

oborovym dovednostem a znalostem.

3 Z brainstormingu jsme pro nase&ely wtSinou pouzivali pouze prvisést — tvorbu napad
* Diagnosticky workshop je metoda z&®ena na analyzu problému a strategieni.
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7 Aplikace programu

7.1 Definice zvolenych kompetenci a jejich irovh &

Klicové kompetence, na které jsme se rozhodli zamérit,

vychazeji z navrhu H. Belze a M. Siegrista (2001). Jsou to tyto

kompetence:

komunikace a spoluprace,

schopnost reSit problémy a tvorivost,
samostatnost a vykonnost,
odpovédnost a spolehlivost,
schopnost myslet a udit se,

schopnost zddvodfiovat a hodnotit.

Kazdou kompetenci jsme definovali® s pomoci

Psychologického slovniku P. Hartla (2000) a vymezili jeji obsah

tak,

aby pro klientky kurzu bylo zrejmé, co jednotliva

kompetence zahrnuje. Dale jsme u kazdé kompetence stanovili

tfFi drovné zvladnuti:

Zakladni droven je duroven, ktera musi byt zvladnuta
vSemi Ucastniky kurzu. Je vymezena chovanim, které je
charakteristické spise reagovanim na situacni podnéty nez
vlastni planovanou aktivitou a neni vytvoren vlastni
systém hodnoceni. Ulastnik projevuje zadjem o véc a je
ochotny dale se ucit;

Stfedni Uroven je charakterizovéana komplexnéjsSim
vnimanim podnétld na zaklad® zkuenosti a vytvorenych
mentdlnich map, planovanym chovanim a pfipravenosti na
aktivni zvlddani béznych situaci. Ucastnik se dovede udit
na zakladé vlastnich zkuSenosti s malym prispénim

ostatnich. Tuto Uroven povazujeme za standardni;

> Nekteré dvojice kompetenci jsme definovali sgotez divodu jazykové blizkostii obsahové
provéazanosti v realném Zivot
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- Vysoka droven znamena proaktivni chovani v ramci
kompetence, Ucastnik ma osvojeny Siroky repertoar
strategii pro fesSeni situaci, je schopny predchazet
problémdm a aktivhé je tesdit. K druhym lidem je
tolerantni a dokaze je primérené podporovat. Tato Uroven

charakterizuje plné zvladnuti kompetence.

7.1.1 Komunikace a spoluprace

Komunikaci jsme definovali jako schopnost védomého a
efektivhiho dorozumivani se s ostatnimi lidmi.

Pro vétsi porozuméni jsme ji vymezili takto:

mluvim o sobé jasné a srozumitelné;

- dokazi véci vystihnout a jasné popsat;

- dokazi rici své minéni, projevit své pocity;

- védomeé ostatnim nasloucham;

- vnimam a rozlisuji neverbalni projevy ostatnich;

- nebojim se diskusi a konstruktivniho konfliktu;

- v komunikaci pouzivdm prevazné asertivni pristup;
- vyzyvam ostatni k diskusi;

- zpétné si ovéruji, zda jsem spravné pochopil informace.

Urovné osvojeni si kompetence:

1. Uroven: naslouchd ostatnim, reaguje primérené na béznou
situaci, v emoéné& vypjatych situacich mdZe mit problémy
vyjadrovat se otevrené a jasné, sdili informace.

2. uroven: nasloucha ostatnim, jasné a srozumitelné formuluje
své nazory a myslenky a to i v problémovych situacich, reaguje
asertivné na vzniklou situaci, toleruje nazory ostatnich.

3. Uroven: naslouchd ostatnim, neboji se konstruktivniho
konfliktu, vytvari prostfedi, aby komunikovali i druzi, vitad a
rozviji ndzory ostatnich, dokaze svym projevem zaujmout a

presentovat pred skupinou, vyzaduje zpétnou vazbu.
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Spolupraci jsme definovali jako schopnost jedince aktivné
se podilet na skupinové praci zamérené k dosazeni spolec¢ného
cile.

Pro blizSi predstavu jsme ji vymezili takto:
- ve skupinové praci se zapojuji;
- umim pFimé&rené prizplsobit své chovani pozadavkdm
okoli;
- dokazi ostatnim vyjit vstric;
- respektuji ndzory a predstavy druhych;
- poskytuji skupiné své védomosti;
- vyuzivam informaci od ostatnich;

- dokazi dodrzovat skupinova pravidla.

Urovné osvojeni si kompetence:

1. droven: do skupiny se zapojuje az na vyzvani, dodrzuje
pravidla, plni svérfené uUkoly, ale aktivné nevklada své poznatky.
2. uroven: aktivné se zapojuje do skupiny, dodrzuje pravidla,
poskytuje své védomosti a napady, vyjadfuje se k napadim
druhych, pracuje na spolecném freSeni, dokdze ustoupit ze
svych pozadavkd.

3. Uroven: aktivné se zapojuje do skupiny a motivuje ostatni
k zapojeni, dokaze vést skupinu, predava své zkuSenosti a
nadpady, vyzyvd k prfeddvéni napadd a nechavd vsechny
vyjadrit, vyvolava kompromisni fesSeni a zvlada konfliktni

situace.
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7.1.2 Samostatnost a vykonnost

Samostatnost jsme definovali jako schopnost jedince
vyvijet ¢innost bez vnéjsiho podnétu s vyuzitim sebekontroly a
sebefizeni.

Pro lepsi predstavu jsme ji specifikovali takto:
- dokazu se sdm rozhodovat;
- zastavam vlastni nazor;
- vytycuji si své vlastni cile;
- urcuji si mozné oblasti, ve kterych bych se mohl zlepsit;
- umim pozadat o pomoc;
- dovedu se vyporadat s kritikou;

- dokazi pfijmout pochvalu.

Urovné osvojeni si kompetence:

1. Groven: vétSinou se prizpUsobuje a nechavd se vést, ale
pokud je potreba, dokaze svéreny uUkol vykonat samostatnég,
vyhledat potfebné informace a rozhodnout se.

2. Uroven: neboji se prevzit zodpovédnost, spoléhd se na sebe,
nerad prenechava svou praci ostatnim. Pokud si s néc¢im nevi
rady, dokazZe si oteviené fici o pomoc a nechd si poradit.
Z pochvaly i kritiky si umi vybrat potrebné informace a podle
nich pracovat na svém zlepsSeni.

3. Groven: vyhledavd situace, kdy mlZe prevzit zodpovédnost
za své c¢iny, umi se rychle a spravné rozhodovat dle svého
uvazeni a zkusSenosti. Své ¢iny sam hodnoti a védomé zaméruje
pozornost na své prozivani a chovani, aby ndasledné mohl

pracovat na svém zlepSeni.
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Vykonnost jsme definovali jako schopnost soustredéné,
vytrvale a precizné vykonavat urcitou c¢innost. A zdroven jako
vnitfni presvédcéeni o tom, Ze jedinec je schopen urcitou véc
dobre vykonat.

Pro vétsi porozumeéni jsme ji specifikovali takto:
- pracuji soustredéné, védomé a vytrvale na stanoveném
ukolu;
- pfi praci mam na zreteli cil a snazim se ho dosahnout v co
nejkratsim mozném case;
- umim si planovat c¢as;

- poskytuji informace o své praci a svém pokroku.

Urovné osvojeni si kompetence:
1. Uroven: ukoly zvladdad dostatec¢né rychle a presné, zna své
priority, vykon je stabilni. Pfi subjektivné zajimavé <cinnosti
podava vykon lepsi. Vykon nedosahuje maxima. V bézZznych
situacich divéFuje svym schopnostem.
2. Uroven: ukoly zvlada rychle a presné, prekdazky jsou pro néj
vyzvou, je ambiciézni a rad dosahuje lepdich vysledkad.
DUvéFuje si a dokdZe odhadnout vlastni moznosti.
3. Uroven: je soutézivy, houzevnaty v dosahovani stanovenych
cild, chce podavat nadstandardni vykony. Realisticky zvaZuje
své moznosti dosazeni cile, je ochotny primérené riskovat,

dlvéfuje si i v obtiznych situacich.

91



7.1.3 ReSeni problém @ a tvo Fivost

ReSeni problémi jsme definovali jako schopnost
prekonavat problémy a obtize, dosahovat predpokladanych
vysledkl tim, Ze jedinec vytvafi dostupnou paletu efektivnich
odpovédi, které lze pouzit pro vyporadani se s problematickou
situaci, a zaroven schopnost vybrat pravdépodobné
nejefektivn&jsi Fedeni mezi rlznymi alternativami.

Pro lepSi porozuméni jsme ji vymezili takto:
- umim rozliSit podstatné od nepodstatného;
- umim urcit nejzavaznéjsi rysy problému;
- vyuzivdm navody a zkusSenosti své i druhych;
- zpracovavam informace, trfidim a shrnuji je, urcuji jejich
vyznam;
- zvazuji vyhody i nevyhody moznych fesSeni;
- umim zvolit nejvhodnéjsi reseni;
- planuji vysledky a postup a poté ho dodrzuji;

- snazim se optimalizovat pribé&h praci.

Urovné osvojeni si kompetence:

1. Uroven: vnima situace a snazi se je reSit vétSinou podle
navodu ¢i zkuSenosti druhych ¢i své, zvazuje vyhody a
nevyhody reSeni, ale nevypracovava alternativy.

2. Uroven: aktivné hleda podstatné informace a nejzavaznéjsi
rysy problému, urcuje vyznam informaci, vyuzivd navody a
zkusSenosti a snazi se prijit na dalsSi varianty resSeni. Zvazuje
jejich vyhodnost a realisti¢nost.

3. Uroven: aktivné vyhledava problémové situace, sbira
informace, pracuje s nimi a vytvari dostatek alternativnich

v

reSeni, voli neoptimalnéjsi postup a dodrzuje ho.
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Tvorivost jsme definovali jako ochotu a schopnost jedince
resit situace jinak nez podle rutinnich schémat, schopnost
vytvaret nové jedinec¢né napady, resSeni a koncepce.

Pro blizsi vysvétleni jsme ji specifikovali takto:

- jsem pristupny rdznym nazordm, my&lenkdm, umim z nich
vybirat zajimavé informace;

- snazim se vylepSovat a optimalizovat jiz zabéhnuté
postupy;

- hledam alternativy, nespokojuji se s jednim feSenim;

- jsem otevieny k poznavani novych véci, postupl a
originalnich reseni;

- umim rozpoznavat problémy;

- vyhledavam prilezitosti ke zméné.

Urovné osvojeni si kompetence:

1. Uroven: pouziva prevazné rutinni postupy, ale obcdas vybocdi
ze “zabéhnutych koleji%, premysli o jinych moznostech, neni
uzavieny novym myslenkam.

2. Uroven: sbird nové podnéty, mysSlenky, ndzory, snazi se
vylepSovat a ménit zabéhnuté postupy, micha postupy fesSeni
s cilem vytvorit nové.

3. Uroven: aktivhé vyhledava nové podnéty, rozpoznava
problémy, sbird informace a vybirda z nich zajimavé a nové,

vyhledava alternativy, neboji se experimentovat.
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7.1.4 Odpov édnost a spolehlivost

Odpovédnost a spolehlivost jsme definovali jako
pohotovost jednat podle pozadavk{, norem a hodnot.
Pro lepSi porozuméni jsme je vymezili takto:
- drzim své slovo;
- promyslim dopredu své sliby a nejednam unahleng;
- chapu vyznam spolehlivého jednani;
- svérené ukoly plnim védomeé spravné;
- predviddm ddsledky svého jednani a koriguji ho podle
toho;
- znam své slabé a silné stranky;

- prizndm svou chybu, nesvaluji ji na druhé.

Urovné osvojeni si kompetence:

1. droven: drzi své slovo a védomeé spravné pracuje na ukolu,
prijima zpétnou vazbu o svych silnych a slabych strankach.

2. Urovef: promyé$li disledky svého jednani a podle nich ho
koriguje, nedava unahlené sliby, dodrzuje sliby a dohody,
uvédomuje si své slabé a silné stranky, uzna svou chybu.

3. Uroven: dokdZe dobfe pfedpovidat disledky svych rozhodnuti
a rozhoduje se s ohledem na né, ale bez zbytecné anticipacni
Uzkosti, sliby dava po nalezitém uvazeni a od druhych vyzaduje
promys$leni slibd, pracuje na svych silnych a slabych strankéach
a dokaze s nimi pocitat ve svém jednani, dobfre pracuje

s kritikou i sebekritikou.
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7.1.5 MysSleni a u éeni

MySleni a uceni jsme definovali jako ochotu a schopnost
dalsiho rozvijeni procesu vlastniho uceni, prijimani novych
informaci s cilem aplikovat je v praxi.

Pro upfesnéni jsme tyto schopnosti vymezili takto:
- jsem zvidavy, vyhledavam nové informace;
- s informacemi efektivné pracuji, tridim je;
- spojuji nové informace se znamymi;
- rozlisuji podstatné od nepodstatného;
- rozpoznavam pri¢iny a vzajemné souvislosti;
- dokazi aplikovat své védomosti v novych situacich;
- vim, jak se nejlépe ucim;

- vim, v ¢em se chci vzdélavat a usiluji o to.

Urovné osvojeni si kompetence:

1. Uroven: je ochotny ziskavat nové informace, zaclenuje je do
stavajicich myslenkovych map, je ochotny dale se vzdélavat.

2. Uroven: vyhledavd samostatné nové informace, dokaze
rozlisit podstatné informace a pracovat s nimi, rozeznava
souvislosti, spojuje si nové se starym, dokaze si urcit optimalni
zplUsob uceni, snazi se aplikovat nové poznatky v rlznych
situacich.

3. Uroven: pidi se po novych informacich, kvalitné pracuje
s informacemi a vhodnym zplsobem je zpracovava, vytvati
nové mentalni mapy a vzorce chovani, které aplikuje v novych
situacich, zna svUj kognitivni styl a usiluje o vzdélani ve

zvoleném oboru.
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7.1.6 Zduavod novani a hodnoceni

ZdGvodfiovdni a hodnoceni jsme definovali jako schopnosti
vécné a systematicky argumentovat, pouzivat kritéria pfFi
hodnoceni, byt otevieny konstruktivni kritice.

Pro lepsSi predstavu jsme tyto kompetence vymezili takto:
- jedndm védomé a své jednani umim zdGvodnit a obhajit;
- umim vécné argumentovat;
- umim povzbudit a pochvalit;
- dokazi fici kritiku, aniz bych ranil;
- hodnotim vysledky prace a porovnavam je s kritérii;
- umim prisuzovat kritériim adekvatni vahu;
- dokazi oddélit lidi od témat (rozliSim spor od problému);
- prijimam konstruktivni kritiku na svou osobu;

- dokazu byt sebekriticky.

Urovné osvojeni si kompetence:

1. Groven: dokdZe na pozaddani zdlvodnit své chovani, pfti
zdGvodriovani pouzivd fakta, dokdZe diskutovat o problému, umi
vécné pochvalit.

2. uUroven: jedna védomé a s jasnym umyslem, dokaze vécné
argumentovat, dokdaze povzbudit i Fict kritiku bez osocovani
druhého, umi zhodnotit svou praci a porovnat ji s kritérii.

3. uroven: jednd védomé, dokdaze diskutovat a argumentovat,
rozezndva problém a spor a umi v takové situaci jednat, ve
vhodné mire nabizi ostatnim kritiku i pochvalu, k sobé je

sebekriticky a tézi z konstruktivni kritiky své osoby.
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7.2 Hodnoceni Urovn é kompetenci

Zrejmé idedlnim pristupem k hodnoceni urovné
kompetenci by byl pristup odvozeny od metod assessment
centra (dale jen AC), kdy bychom klientkdm zadali nékolik uloh,
ve kterych by se kompetence projevily. Od tohoto idealniho
nastroje jsme museli upustit z toho dlvodu, Ze AC je &asové
naroc¢né, a prostredi projektu jiz neumoznovalo toto zrealizovat
nad ramec PRKK.

Pro nasSi praci jsme se inspirovali Kirkpatrickovym
modelem hodnoceni, ktery zahrnuje hodnoceni na Udrovni
reakce, uceni, chovani a vysledkd. Jako pro
nas nejrelevantnéjsi jsme vybrali droven uceni a to zmény
v oblasti postoju a dovednosti. Snazili jsme se zachytit zmény
predevsSim v sebehodnoceni, které vyplyvaji z toho, jak klientka
vnima svou uUroven kompetenci. Pro vnimani Uurovné kompetenci
jsme vytvorili v souladu se systemickym pristupem
sebeposuzovaci Ciselnou stupnici se Skalou od 1 do 10. Jako
zacatek (stupen 1) jsme oznacili stav, kdy kompetence, na
které pracujeme, byla jesté v zarodku (jesté nebyla), kdy jsme
byli nejvice nespokojeni se situaci, kdy byl problém nejvétsi.
Konec (stupen 10) bude, az bude dosazeno cile, kdy uz
nebudeme potfebovat pomoc druhého, kdy uz problém nebude
problémem (Parma, 2006).

Pro bliz§i vysvétleni jednotlivych stupil jsme vyuzili
pristup J. Plaminka a R. Fisera (2005) k hodnoceni pozadované
miry kompetenci. Tyto Skaly pro posouzeni dovednosti a

postojl jsou jedendactistuprfiové:
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Skala oznaceni stupné popis stupné

10 STIMULACE stimuluje jiné, je lidrem

9_| Usili uskutecnuje navzdory prekazkam
81— AKTIVITA projevuje vytrvalé asili

7 —— projevuje samostatné usili

6 —— MOTIVACE kompletni pochopeni souvislosti s vl. zajmy
5 —1— castec¢né pochopeni souvislosti s vl. zajmy
4—— AKCEPTACE kompletni uznani spravnosti

3 — caste¢né uznani spravnosti

2 —— POROZUMENI pochopeni podstaty

1— tuseni existence

0—— LHOSTEINOST bez vztahu k véci

Obr.5 Skala pro posuzovani postojd; Zdroj: Plaminek, Fiser, 2005.

Skala oznaceni stupné popis stupné

10 GENEROVANI DOVEDNOSTI tvdréi a autorska Groven
9_1 umi se adaptovat v krizi
8 MISTROVSKE UZIT] zvldda nestandardni situace
7 —— zvldda mirné zmény podminek
6 —-— RUTINNI UZITI dlouhodobé& dobfe zvlada

5 —1— zfidka potfebuje konzultaci
41— SAMOSTATNE UZITI obcas potfebuje konzultaci
3 — umi pod stalym dohledem
2—— ASISTOVANE UZITI umi s dopomoci

1—1 umi pomoci

0—— NENI VYZADOVANA neumi nic

Obr.6 Skala pro posuzovani urovné dovednosti; Zdroj: Plaminek, FiSer,
2005.

Abychom dodrzeli desetistupfiovou Skalu, spojili jsme
stupné 0 a 1 dohromady. Tyto popisy Skal jsme pouzivali,
pokud klientky potrebovaly poradit, kam se maji umistit pfi
hodnoceni souc¢asného stavu. V ramci nami stanovenych udrovni

odpovidaji stupné 4 a 5 prvni, 6 a 7 druhé, 8 a 9 tfeti Urovni.
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7.3 Vyzkumny kol a hypotézy

Jako obecny problém zkoumani jsme si vybrali efektivitu
projektd zaméfenych na zvy$ovani schopnosti nezamé&stnanych
uplatnit se na trhu prace. Projekty v této oblasti se zaméruji
pfevdzné na dva aspekty trénink(. Jednim aspektem jsou
“tvrdé" dovednosti spojené s hledanim pracovniho mista, to
znamena dovednosti jako je psani Zivotopisu, nacvik prfijimaciho
pohovoru, ujasnéni si svych silnych a slabych stranek a dalSich
dovednosti. Druhym aspektem jsou “mékké" dovednosti spojené
s Uspé&chem na trhu prdce. Mezi tyto mé&kké dovednosti mizeme
radit dovednosti, které jsme v teoretické casti vymezili jako
klicové kompetence pro trh prace.

Problematika efektivity vycviku “tvrdych“ dovednosti je
pomérné dobfe zmapovana (naptiklad Capek, 2002) diky
programim® realizovanym U(fady prace, které si UGéinnost
zpravidla ovéfuji prinejmens$im u pilotnich projektd. Rozvoj
klicovych kompetenci vétSinou nespadd do sféry Ufadd préace’.
PRKK jsou realizovany v ramci projektd a vé&tSinou hodnoceny
pouze z hlediska kvantity (kolik klientd se zu&astnilo kurzu) a
kvality organizace kurzu (jak byli klienti spokojeni s kurzem).
Hledisko ucinnosti je ¢asto opomijeno.

Vyzkumny Gkol pro kvantitativni ¢ast zkouma, nakolik se
zvy$i klicové kompetence dllezité pro uplatnéni se na trhu
prace u klientek, které projdou nami pripravenym PRKK.

Testova hypotéza zni: rozdil v sebeposouzeni Udrovné
klicovych kompetenci na zacatku a na konci PRKK bude

statisticky vyznamny.

® vétsinou se jedna o Job cluby, viz kapitola 4.3 técké casti.
" Davody jsme uvedli v teoretickgsti v kapitole 4.3 a 4.4.
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8 Popis metod

8.1 Charakteristika souboru a sb éru dat

Ucastniky vyzkumu byly nezaméstnané Zeny na nebo po
rodicCovské dovolené a zZeny starsi nez 45. let. Vybér do
experimentalni skupiny byl prilezitostny; Zeny se o projektu
dozvidaly z letdkl, novinovych ¢&lankd ¢&i radiovych spotd a
rozhovorl, vstupovaly do projektu dobrovolné& na zakladé
informaci predanych pracovniky centra béhem informacni
schlizky. Samotny vybér do PRKK byl ve spoluprdci s poradcem
(vétSinou zaroven i budouci lektor PRKK), probihal béhem
individudlnich schlzek, které byly zacilené na zhodnoceni
stavajici situace a nastaveni vhodného postupu pro nejrychlejsi
a nejefektivné&j&i nalezeni zaméstnani. Individudlni schlzky byly
vedeny pfevazné formou motivaéniho rozhovoru® a koucovskym
pristupem, cilem bylo motivovat klientky k praci na sobé a
stanoveni si svych vlastnich cilG. Poradce klientce nabidnul
vSechny aktivity projektu a pomohl ji vybrat pro ni
nejvhodnéjsi. To znamenad, ze klientky se aktivné podilely na
rozhodnuti o vstupu do PRKK.

Zeny do kontrolni skupiny byly osloveny tak, aby byla
zajisténa ekvivalentnost skupin v téchto charakteristikach:
stav, v&k, vzdélani, bydli§t&. Jako nejdllezitéj$i promé&nna by
stanoven stav. Vybér byl opét prilezitostny a lavinovy. Primarné
jsme oslovily Zeny navstévujici tfi materskda centra (dvé
v Liberci, jedno v Praze) a ty jsme =zaroven pozadaly o
zprostfedkovani kontaktu na jejich znamé, které vyhovovaly
uvedenym charakteristikdam. Dale jsme oslovili své znamé.
Zeny, které odmitly Gc¢ast v kontrolni skupiné, jsme do vzorku

nezaradili.

8 Motiva¢ni rozhovor vychazi z Rogersovskéhispupu — stavi naipdpokladu, Ze klienti jsou schopni
prijimat a ovladat rozhodnuti o svém chovani.

100



V experimentalni skupiné bylo 30 zen, v kontrolni skupiné
také 30. Experimentdlni mortalita byla rovna nule.
Sociodemografické (Gdaje experimentalni i kontrolni

skupiny uvadi tabulka:

Sociodemografické udaje Exp. skupina | Kontr. skupina
Veék Min. 24 27
Max. 54 55
Prumér 35,4 36
Stav Zena na RD 3 3
Zena po RD < 1 rok |13 13
Zena po RD > 1 rok |9 8
Zena nad 45 let 3 4
Jiny 2 2
Bydlisté | Praha 9 9
Liberec 21 21
Vzdélani | Stfredoskolské 25 23
Jiné 5 7

Tab.1l Sociodemografické udaje vyzkumnych skupin

Sbér dat u experimentalni skupiny probihal od dubna do
listopadu roku 2006. V tomto obdobi probéhly ctyfi PRKK pod
vedenim rudznych lektorl. Klientky byly do jednotlivych kurzd
rozd&lovdny podle ¢asové navaznosti kurzl na jejich rozhodnuti
o vstupu do PRKK. Proto nedavdme vahu rozdéleni do
experimentalnich skupin. Dva PRKK se konaly v Liberci a dva
v Praze, vidy v prostorach poradajici organizace; dva byly
realizované jako 13 setkani a dva jako 7 setkani. Sbér dat byl
vzdy hromadny.

Sbér dat u kontrolni skupiny probihal od listopadu 2006
do dubna 2007. Sbér dat probihal poprvé hromadné
v matefskych centrech, s péti u(castnicemi jsme se seSly
individudalné v misté bydlisté. Druhy sbér dat byl individualni.

Data jsme sbirali ve verzi tuzka - papir.
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8.2 Vyzkumné néstroje

Jako ndstroj pro méreni Urovné kompetenci jsme sestrojili
dotaznik zmé&ny (viz ptiloha ¢.4), ktery odpovida principim,
uvedenym v kapitole 2.2 hodnoceni Urovné kompetenci.

Dotaznik se sklada ze tfi Casti:

- identifika¢ni Uudaje: jméno;

- instrukce pro praci s dotaznikem: U kazdé kompetence
vyberte nejméné jeden (nejvice tri) priklady
chovani/dovednosti, ve které byste se chtéla zlepSit. Tuto
dovednost/chovani oznacte na sSkale od 1 do 10 tak, aby
vystihovala Vas soucasny stav. Béhem kurzu budete se
Skalami pracovat a zaznamenavat si do nich vas postup;

- jednotlivé kompetence a sSkaly s prostorem pro vepsani
jednotlivych dovednosti/chovani, na které, chtéji klientky
pracovat.

Pro kontrolni skupinu byl k dotazniku zmény priloZzen jesté
list, ktery zjistoval sociodemografické U(daje: vék, vzdélani,
bydlisté a kontaktni informace pro umoznéni druhého sbéru dat.
Tyto informace jsme u experimentdlni skupiny nezjistovali

béhem PRKK, jelikoz jsme je znali jiz pfed zapocetim kurzu.

Jako design vyzkumu jsme zvolili ,vyzkumny projekt
s kontrolni skupinou" (Jarosova, 2001, str. 202). Jedna se tedy
o kvaziexperiment s pretest a posttest mérenim, porovnanym
s dvéma mérenimi u kontrolni skupiny, které byly provedeny ve
stejném Casovém odstupu.

Za nezavislou proménnou jsme urcili absolvovani vycviku.
Vék jsme urcili jako vstupni kovariacni proménou. Za zavislou

proménnou povazujeme zmeénu v urovni klicové kompetence.
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8.3 Popis postupu

Prvni setkani PRKK bylo vénovano zhodnoceni stavajici
arovné kompetenci u jednotlivych klientek a vymezeni
individualnich cild, které maji byt v prib&hu kurzu dosazeny.
Zvolili jsme pristup k méreni Urovné kompetenci pomoci
sebehodnoceni pred a po PRKK. Prvni setkdni zac¢inalo obecnym
zahajenim a seznamovacimi aktivitami, samotnému vyplnéni
dotazniku predchazelo seznameni klientek s definici a
vymezenim klicovych kompetenci a vysvétleni jednotlivych
stupnd na Skale tak, aby mohly dotaznik vyplnit
s porozumé&nim. Z tohoto duvodu je také samotny dotaznik
struc¢ny co se tyce instrukci a osloveni, jelikoz se s nim pracuje
v ramci kurzu a vSechny potrebné informace predava lektor/ka.

Poté klientky za pripadné dopomoci lektora/ky vymezily
své individualni cile. Tyto cile predstavovaly urcité chovani
v ramci kompetence, na kterém chtéji klientky pracovat.
Konkrétni chovani bylo poZadovdno z dlvodu lep$iho uchopeni
kompetence a poskytovani zpétné vazby, na druhou stranu jsme
predpokladali, ze zlepSeni ve vymezeném konkrétnim chovani
povede ke zlepSeni v ramci celé kompetence. Po vymezeni
individudlnich cild klientky ur¢ily Groven (stupef), na které
v souCasné dobé uvedenou kompetenci zvladaji. U jednotlivych
kompetenci si klientky mohly zvolit az tfi konkrétni projevy.

Nasledoval samotny PRKK dle vytvorené metodiky (obsah
kurzu viz ptiloha &¢.3) a po kazdém setkani klientky pribé&zné
hodnotily posun na Skale kompetence a tyto posuny si
zaznamenavaly do dotazniku zmény.

Posledni setkani bylo vénovano zavérecnému hodnoceni
celého kurzu a celkového rozvoje kompetenci. Hodnoceni
probihalo pomoci koucovacich otazek, sebereflexe a

poskytovani zpétné vazby od ostatnich klientek i lektora/ky.
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Po vytipovani vhodnych Zzen do kontrolni skupiny jsme
zorganizovali s pFisp&nim matefskych center schlzku s té&mito
Zzenami. S péti UucCastnicemi jsme se setkali individualné.
Béhem tohoto setkani byly definovany klicové kompetence a
jejich vymezeni, byly vysvétleny Skaly hodnoceni a provedeno
zhodnoceni stavajici urovné jednotlivych kompetenci. Dotazniky
zmény byly vybrany a po dvou mésicich poslany pro druhé
vyplnéni. Osm dotaznikl jsme poslali postou spolu s obdalkou
véetné postovni zndmky pro odesldni zpét, 15 dotaznikl jsme
zaslali mailem a se sedmi Zenami jsem se i podruhé setkali
primo. Pri druhém hodnoceni Zeny zaznamenavaly, nakolik se
jejich kompetence za uplynulé dva meésice zménily. Kontrolni
skupina Zen hodnotila jen obecnou Udroven kompetenci,

nerozepisovala konkrétni chovani do dotazniku zmén.

Ziskand data byla statisticky zpracovdana pomoci
trifaktorového modelu analyzy kovariance, kde kvantitativni
velicina vék byla vstupni kovaria¢ni proménou. Pro ovéreni
hypotézy jsme zvolili test vyznamnosti rozdilG dvou rozptyld -
Fischerlv test. Pro ovéreni testové hypotézy jsem zvolili

hladinu vyznamnosti a= 0,05.
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9 Vysledky

Vysledky vyzkumu maji podobu velikosti rozdilu v posunu
urovné jednotlivych kompetenci u experimentdlni a kontrolni
skupiny. Tabulka 2 uvadi vysledky Fischerova testu
vyznamnosti rozdilu rozptyll dosaZenych hodnot
experimentdlni a kontrolni skupiny u jednotlivych dvojic
kompetenci. VSechny tyto Udaje jsou signifikantni na hladiné
vyznamnosti a= 0,05. Dale tato tabulka mapuje rozdil v posunu

na Skale sebehodnoceni mezi experimentalni a kontrolni

skupinou.

Faktor 1 F-test Sig. | Rozdil
(Ex-Ko)

Komunikace a 65,794 | ,000 2,9

Spoluprace

Samostatnost 70,678 |,000 2,6

a vykonnost

Redeni problémG | 83,679,000 3,0

a tvorivost

Odpovédnost a 58,580 | ,000 2,5

spolehlivost

Mysleni a 102,715 |,000 3,2

uceni

Zduvodhovani 78,498 | ,000 3,1

a hodnoceni

Tab.2 Pfehled vysledkd f-testu a rozdilu posunu na Skéle

Nasledujici tabulky (¢ 3-8) podavaji prehled o
pridmérnych dosaZenych hodnotach pretest i  posttest
sebehodnoceni Urovné kompetenci, a to jak u klientek PRKK,
tak u zen z experimentalni skupiny. Tyto dosazené hodnoty jsou

rovnéz zobrazeny graficky v priloze ¢. 5.
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959% interval

i Factorl: | . . | Std. spolehlivost
Skupina Prumer _ _
KS chyba [ gpodni [ Vrchni
hranice | hranice
1 EXPER | zacatek 1 3,503 ,368 2,765 4,241
konec 2 6,981 ,397 6,185 7,777
2 KONTR | zacatek 1 3,246/ ,358 2,528 3,964
konec 2 3,797, ,386 3,023 4,571

Tab.3 Dosazené hodnoty pro komunikace a spolupraci

959 interval

_ Factorl: | _ . . | Std. spolehlivost
Skupina Prumer _ _
sV chyba [ gpodni | Vrchni
hranice | hranice
1 EXPER | zacatek 1 3,625 ,329 2,966 4,284
konec 2 6,480 ,326 5,826 7,133
2 KONTR | zacatek 1 3,179 ,320 2,538 3,820
konec 2 3,416 ,317 2,780 4,051

Tab.4 DosaZzené hodnoty pro samostatnost a vykonnost

959% interval

: Factorl: | . . | Std. spolehlivost
Skupina Prumer _ _
PT chyba [ spodni [ Vrchni
hranice | hranice
1 EXPER | zacatek 1 3,846 ,318 3,210 4,483
konec 2 6,818 ,329 6,158 7,477
2 KONTR | zacatek 1 3,461 ,309 2,842 4,080
konec 2| 3,645 ,320, 3,003 4,286

Tab. 5 Dosazené hodnoty pro feSeni problému a tvofivost
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959 interval

: Factorl: | . . | Std. spolehlivost
Skupina Prumer _ _
os chyba [ gpodni | Vrchni

hranice | hranice
1 EXPER | zacatek 1 4,330, ,354 3,619 5,040
konec 2 6,910, ,338 6,232 7,588
2 KONTR | zacatek 1 4,136/ ,344 3,447 4,825
konec 2 4,220 ,328 3,562 4,878

Tab.6 Dosazené hodnoty pro odpovédnost a spolehlivost

959% interval

: Factorl: | . . | Std. spolehlivost
Skupina Prumer _ _
MU chyba [ spodni [ Vrchni
hranice | hranice
1 EXPER | zacdatek 1| 4,134 ,372] 3,388 4,880
konec 2| 7,336 ,324 6,686 7,985
2 KONTR| zacatek 1| 4,119 ,362 3,394 4,845
konec 2 4,115 ,315 3,483 4,746

Tab.7 DosaZzené hodnoty pro mySleni a uceni

959 interval

: Factorl: | . . | Std. spolehlivost
Skupina Prumer _ _
ZH chyba [ gpodni | Vrchni
hranice | hranice
1 EXPER | zacatek 1 2,980, ,306 2,368 3,592
konec 2 6,451 ,330 5,790 7,112
2 KONTR | zacatek 1 2,929 ,297 2,334 3,525
konec 2 3,298 321 2,655 3,941

Tab.8 Dosazené hodnoty pro zdadvodnovani a hodnoceni

Z uvedenych dat vyplyva, ze na 95% hladiné vyznamnosti
zamitdme nulovou hypotézu a prijimame testovou hypotézu:
rozdil v sebeposouzeni Urovné klicovych kompetenci na zacatku
a na konci

statisticky vyznamny u vSech zkoumanych kompetenci.
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10 Diskuse a zav ér

Ve vyzkumu jsme se zabyvali otazkou ucinnosti programu,
ktery rozvijel klicové kompetence pro trh prace. Vhodné
kompetence jsme stanovili s pouzitim dostupné literatury, ktera
se zabyva pravé kompetencemi pro trh prace. Kritériem pro
vybér bylo také to, aby byly opravdu univerzalné pouzitelné
v jakémkoliv zaméstnani a aby byly nezavislé na urditém
predmeétu (praci, pozici). Programem prosSlo 30 klientek, které
byly zarazeny do experimentalni skupiny, dale bylo osloveno 30
zen do kontrolni skupiny tak, aby vzorky sobé pokud mozno co
nejvice odpovidaly. Vybér Zen do experimentalni skupiny
probihal bez problémid, o program byl ze strany klientek
projektu velky zajem a vSechny souhlasily se zarazenim do
vyzkumu. PFi vybéru zen do kontrolni skupiny jsme narazili na
jisté problémy, které se tykali predevSim vybéru a zaujmuti
vhodnych kandidatek. Ekvivalentnost skupin se nam podafrilo
zajistit jediné diky prilezitostnému a lavinovému vybéru (a
ochoté materskych center a nasich znamych). Vybér Zen do
kontrolni skupiny trval skoro tfi mésice, proto jsme setkani
v jednotlivych materskych centrech organizovali postupné.

V ramci vyzkumu jsme jako nezavislou proménnou urdili
absolvovani vycviku, vék jsme urcili jako vstupni kovariacni
proménou. Za zavislou proménnou jsme povazovali zménu
v Urovni klicové kompetence. Mérenim vlivu vycviku na Uroven
kompetenci ihned po absolvovani programu jsme se snazili
zabranit vnéj&im vlivim, které by mohly necht&né ovlivnit
uroven kompetenci. Podobnou nezadouci proménnou byl vliv
prirozeného vyvoje, ktery byl podchycen ve vyzkumu tak, ze i u
kontrolni skupiny probéhlo opakované testovani po dvou

meésicich, coz byla doba trvani PRKK.

108



Jedna z dalSich moznych nezddoucich proménnych, kterou jsme
nemohli vyloucit, byl vliv samotného seznameni s konceptem
klicovych kompetenci, a tim samovolné zaméreni pozornosti
ucastnic na urcité chovani, bez vlivu programu. Tuto
proménnou jsme zaradili do naseho konceptu tim, ze jsme obé
skupiny UG¢astnic stejnym zplsobem sezndmily s konceptem
klicovych kompetenci. Vliv oekavani experimentatora jsme se
snazili odstranit tim, ze kazdou skupinu klientek vedl jiny
lektor®.

Vysledky vyzkumu potvrdily, Ze rozdil v sebeposouzeni
urovné klicovych kompetenci na zacatku a na konci PRKK je
signifikantni. K nejmensSimu posunu, avSak stale statisticky
vyznamnému, dosSlo u kompetenci odpovédnost a spolehlivost.
Tyto kompetence jsou dle naseho ndazoru nejvice svazané
s osobnosti jedince, proto jsou i nejpomaleji ovlivnitelné.
Kompetence vykonnost muze byt z hlediska rozvoje v rdmci
kurzu problematicka, jelikoz vykon clovéka se vaze prevaziné
k pracovnim vysledkiim a v obecné roviné je hdfe uchopitelny.
K druhému nejlepsimu posunu doslo u kompetenci
zddvodfovani a hodnoceni, které byly pro vétsinu Gdastnic
experimentalni i kontrolni skupiny nejobtiznéjsSi z hlediska
uchopeni, a také vétsina ucastnic projevovala velké obavy
z projeveni svych ndazorl a kritiky druhého. Rozvoj téchto
dovednosti klientky pozitivhé komentovaly a ocefiovaly. K
nejvétsimu rozdilu v posunu na sSkale sebehodnoceni Urovné
kompetenci dosSlo u kompetence mysleni a uceni (o 3,2 stupné),
coz muZeme také vyloZit jako pozitivhi dopad celého kurzu,
ktery zeny motivoval k praci na sobé, a tim by jim mohl otevrit

cestu k dnes tolik vyZzadovanému celoZivotnimu uceni.

9 Vichni lektdi proli shodnym proskolenim o vedeni PRKK.
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PRKK pripraveny pro zZeny ohrozené zhorSenou moznosti
uplatnit se na trhu prace se projevil jako uUc¢inny nastroj pro
praci s touto cilovou skupinou a vhodna metoda pro zvysovani
urovné klicovych kompetenci pro trh prace. OvsSem zavéry,
které vyvozujeme z této prace, mizeme vztahovat pouze na na$
vyzkumny vzorek. Vysledky se bohuZel nedaji zevsSeobecnit
z dGvodu malého vzorku respondentl. Podle nadich zku$enosti
je cilova skupina zen, vracejicich se na trh prace po rodicovské
dovoleng, nejlépe spolupracujici skupina ohrozena
nezaméstnanosti. MiZe to byt z didvodd ryze pragmatickych,
jako je potfeba financné zajistit rodinu, kdyz jeden plat
nestaci, a tim padem otevfenost pro jakékoliv moznosti zvysit
si $anci na trhu prace. Nebo to mizZe byt podpofeno potfebou
socialniho kontaktu a informaci, které mohly béhem rodicovské
dovolené chybét.

Kurz rozvoje klicovych kompetenci dava zenam moznost
prace na sobé pod odbornym vedenim, motivuje je k ziskavani
novych informaci, zprostfedkovava jim kontakty se SirsSi socialni
skupinou a pomaha jim v navysSeni schopnosti, a tim ke zvysSeni
sebevédomi a k efektivnéjSimu prezentovani sebe sama na trhu
prace. Navyseni klicovych kompetenci pro uplatnéni se na trhu
prace by mélo vést k rychlejSimu nalezeni zaméstnani. Pro
ovéreni dlouhodobé uUcinnosti a praktické efektivnosti PRKK by
bylo vhodné provést studii, kterda by se zabyvala otdzkou, kolik
zen z experimentdlni a kontrolni skupiny je po urcité dobé od
skonceni vyzkumu zaméstnano, pripadné jak klientky PRKK
hodnoti efektivhost PRKK zpétné. Tyto otazky by bylo vhodné
zpracovat v dalsim vyzkumu, ktery ale prfesahuje ramec této

diplomové prace.
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Zaveér

Diplomova prace se zabyvala moznosti predevsim primarni
a sekundarni prevence nezameéstnanosti pomoci hlavné
skupinovych pFistupl k Fedeni situace nezamé&stnaného ¢lovéka.
Vyznam prace a zameéstnani je v zivoté clovéka hluboce
zakorenén zhruba od stfedovéku, kdy prace zacala byt chapana
jako vlastni ucel zivota. Vyvoj lidstva, predevsSim tedy
spole¢enského usporadani, vyznamné ménil postoj clovéka
k praci, ale stale plati, ze prace je jednim z uréujicich faktord
rozvoje osobnosti jedince. Prace napliuje potfebu clovéka
primérené zatézovat své sily, ale jeji zakotveni v Zivoté je také
znacné ovlivnéno rodinnym a sociokulturnimi prostfedim, ve
kterém jedinec vyrlstd. Také zaméstnani plni psychologické
funkce, které spocivaji predevSim v pocitu moznosti zajisténi
vlastniho Zivota.

Osobu v produktivhim véku schopnou pracovat, ktera ale
nema placené zaméstnani, povazujeme za nezaméstnanou.
Nezaméstnanosti jsou vice ohrozeny urcité skupiny osob, na
které se cilené zaméruje aktivni politika zaméstnanosti se
svymi programy prevence nezameéstnanosti. Programy
zaméstnanosti pracuji s negativnimi dopady nezaméstnanosti a
snazi se jim predchdzet. Nezaméstnanost mdZe mit oviem i
dopady pozitivni, i kdyz ty negativni jsou castéjsi a hlubsi,
jelikoz ovliviuji jak socioekonomickou Uroven zivota, tak
zdravotni a psychicky stav jedince. Samozrfejmé kazdy
nezaméstnany pristupuje k této narocné situaci individualnég,
proto i postihovani dlsledki nezaméstnanosti musi byt
interak¢ni. Kazdy jedince ma v jiné mife rozvinuté schopnosti a
vlastnosti, které mu umozniuji zvladat tuto situaci a nalézat

vhodnéa vychodiska.
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Rozvinuti téchto schopnosti zavisi na ziskané zkuSenosti
v ramci pfirozeného socialniho prostredi ¢lovéka. Dnes bohuzel
mnoho jedincl neziskd potfebné dovednosti v rdmci rodiny a
potfebuji tyto schopnosti dale rozvijet. Zaroven dnesSni doba
klade stale vétsi dlraz na neustdlé osvojovani si novych
poznatkl a nuti ¢&lov&ka k celozivotnimu vzdé&lavani. Otazkou
poté je, co ma byt obsahem vzdélavani. Mély by to byt takové
dovednosti, které umoZzfiuji ptijimat rizné informace a pracovat
s nimi. Soubor vlastnosti, dovednosti, postoji a vé&domosti,
které se zdaji byt nejduilezitdj$i pro Zzivot v dnedni rychle se
meénici spole¢nosti, jsme nazvali kompetencemi. Kompetence
jsou v nasem pojeti univerzalné prenositelné a pouzitelné
v rlznych situacich, ve kterych se ¢lovék muzZe ocitnout, a jsou
ziskavany v procesu vyvoje a uceni a zaroven ovlivihovany
osobnostnimi predpoklady a motivaci. Jelikoz vymezeni hlavnich
(klicovych) kompetenci je vzdy vazano na urcitou specifickou
situaci, ve které jsou dané kompetence nezbytné, orientovali
jsme se na tu skupinu kompetenci, které jsou potrfebné
k UspésSnému zaclenéni se na trhu prace. S pomoci literatury
jsme mezi tyto kompetence zaradili kompetence: komunikace a
spoluprdce, samostatnost a vykonnost, fedeni problémQ a
tvorivost, odpovédnost a spolehlivost, mysSleni a uceni,
zddvodfovani a hodnoceni.

Uroven uréenych kli¢ovych kompetenci u klientek z cilové
skupiny nezaméstnanych zen po rodicovské dovolené Ci starsich
zen jsme podrobili méreni zmény v sebehodnoceni u
experimentdlni a kontrolni skupiny pred a po absolvovani
programu. Vysledky ukazaly, Ze program rozvoje klicovych
kompetenci signifikantné ovlivnil sebehodnoceni Urovné
kompetenci v ramci nasi vyzkumné skupiny a navysil klicové
kompetence pro uplatnéni se na trhu préace. Program byl tudiz
efektivni a mél smysl v prevenci zaméstnanosti u této cilové

skupiny.
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Priloha 1: Diskriminace
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Program rozvoje kli €ovych kompetenci

Zvysit schopnost klientd prosadit se na trhu prace. Na zakladé

Cile osobniho rlstu v oblasti  kli¢ovych  kompetenci  zlepsit
predpoklady vlastniho uplatnéni a potencial pro uceni oborovych
dovednosti a znalosti. Soustfedime se na rozvoj téchto
kompetenci: komunikace, kooperace, fe$eni probléml a
kreativita, samostatnost a vykonnost, odpovédnost a
spolehlivost, mysleni a uéeni, zddvodfiovani a hodnoceni.

Rozsah 40 tréninkovych hodin

kurzu

Realizace Kurz je moznost realizovat ve dvou zakladnich variantach:

kurzu 13 setkani nebo 7 setkani. Mezi jednotlivymi setkanimi je odstup

jeden tyden.

13 setkani:
1. setkani: 6.1. Uvodni kurs (3 hod)
. setkani: 6.1. Uvodni kurs - 2. ¢ast (3 hod)
. setkani: 6.2. Komunikace (3 hod)
. setkani: 6.2. Spoluprace (3 hod)
. setkani: 6.3. Redeni problémi (3 hod)
. setkani: 6.3. Tvorivost (3 hod)
. setkani: 6.4. Samostatnost (3 hod)
. setkani: 6.4. Vykonnost (3 hod)
. setkani: 6.5. Odpovédnost (3 hod)
. setkani: 6.5. Spolehlivost (3 hod)
. setkani: 6.6. Mysleni a uceni (3 hod)

O 00 N O U1 A W N

e i
N B O

. setkani: 6.6. Mysleni a uceni - 2. ¢ast (3 hod)
13. setkani: 6.7. Zdlvodfiovani a hodnoceni (4 hod)
7 setkani:

1. setkani: 6.1. Uvodni kurs (6 hod)
. setkani: 6.2. Komunikace a spoluprace (6 hod)
. setkani: 6.3. Reseni problém{ a tvorivost (6 hod)
. setkani: 6.4. Samostatnost a vykonnost (6 hod)
. setkani: 6.5. Odpovédnost a spolehlivost (6 hod)
. setkani: 6.6. Mysleni a uceni (6 hod)

N o o1~ WN

. setkdni: 6.7. zdGvodfiovani a hodnoceni (4 hod)
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Zakladni
metody

Informativni metody: zajistuji pfevod informaci na znalosti. Patfi

sem zejména prednasky, diagnosticky workshop, info-puzzle.

Narativni metody: posiluji slovni vyjadfovani, schopnost

argumentace, dotazovani a vystihovani problémovych situaci.
Pafi sem zejména prace v malych skupinach, diskuse, rozhovory,
brainstorming.

Operativni metody: podporuji celostni uceni formou kombinace

emocionalni a kognitivni zkusenosti. Umoznuji akci, trénink. Jsou
to zejména interaktivni simulacni hry, icebreakery.

Evaluaéni metody: pomahaji nastartovat sebereflexi, zpétnou

vazbu.

n=6-10

6.1. Uvodni kurz programu rozvoje kli  éovych kompetenci

Cile

Ucastnici si uvédomi, co jsou kompetence, jaky maji vyznam

v Zivoté a urdi si, jaké kompetence maji a jaké by chtéli dale
rozvijet.

Ucastnici si vyzkou$i metody prace na kurzu a budou motivovani
pro aktivni Géast na kurzu. Ucastnici si vyjasni ocekavani,
odbouraji obavy, seznami se.

cas Aktivita

57 x| Uzavreni individualnich koalic

n (kdykoliv pfed zahajenim kurzu)

107 | Zahajeni

20" | Predstaveni se Gcastnikd

60" | Diagnosticky workshop klicovych kompetenci

10~ Prestavka

45" | Definovani individudlnich cild pro jednotlivé U¢astniky

25" | Icebreaker - pocitani

10~ Zakonceni

2.blok

cas Aktivita

10” | Zahajeni

70" | Rozhovory

15" Prestavka
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757

Koucovaci rozhovory

10~

Zakonceni

6.2.Komunikace a spoluprace

Cile

1. Individualni cile klientd dle kal z Gvodniho kurzu

2. Ucastnici pochopi roli komunikace jako nastroje pro spolupraci,
zorientuji se v komunikacnich dovednostech, rozvinou
schopnost komunikace verbalni a neverbalni, zlepsi
srozumitelnost vlastniho projevu a aktivniho naslouchani
partnerova projevu, naudi se dbat na signaly neverbalniho
projevu, ucit se odliSovat podstatné sdéleni od nepodstatného.

1. blok Komunikace

cas Aktivita

207 Uvod

40~ Komunikace = funkcni nastroje dorozumivani
20" Diagnosticky workshop - verbalni a neverbalni komunikace
10~ Prestavka

20" Neverbalni komunikace - sebepoznani

20" Verbalni komunikace — srozumitelnost, vystiZnost
10” Prestavka

20" Aktivni naslouchani, argumentace

20" Zaveér

2. blok Spoluprace

cas Aktivita

10” Uvod

307 Mapovani tématu spoluprace

307 Sebepoznani — Formy kooperace

107 Prestavka

40" Spolecny erb - skupinovy kol

107 Prestavka

307 Pripadova hra - spolec¢ny vikend

20~ Zavér - koucovaci kolecko
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6.3. ReSeni problém @ a tvo fivost

Cile

Individudlni cile klientl dle $kal z Gvodniho kurzu

2. Ucastnici si zvy$i pFipravenost ke kreativnim zplsobtm feseni
problému; sezndmi se s praktickymi postupy fedeni problému
(analyzovani, strukturovani, volba alternativ).

=

1. blok Reseni probléma

cas Aktivita

5”7 Icebreaker - Jak se citite
45”7 Uvedeni do tématu

20" Stary muz

157 Prestavka

5”7 Jak se kdo citi

60" U&ebni kole¢ko zplsobu tfedeni problému
15”7 Skupinové koucovani

15~ Domaéci ukoly

2. blok Tvorivost

cas Aktivita

5”7 Icebreaker - Jak se citite
307 Poklad

10”7 Vyhodnoceni doméacich ukoll
107 Stavéni mostu - instrukce
10” Prestavka

707 Stavéni mostu - hra

10” Prestavka

30" Skupinové koucovani

5”7 Zaveér
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6.4. Samostatnost a vykonnost

Cile 1. Individualni cile klientd dle 3kal z Gvodniho kurzu (P 03/6.1.)
2. Ucastnici si zmapuji svou samostatnost a ochotu podavat vykon,

poznaji prvky samostatnosti, nauci se posilovat tyto kompetence,
seznami se s cilevédomym a planovitym pfistupem k vykonu.

1. blok Samostatnost

cas Aktivita

10~ Zahajeni

20" Tvaréi vyjadieni jména

40" Brainstorming - Vyklad konfliktl

10~ Prestavka

15~ Ma energie

40" Vlastni hodnota

20" Casovy management I

107 Grafiti

157 Zakonceni

2. blok Vykonnost

cas Aktivita

107 Zahajeni

20" Casovy management II

307 Brainstorming vykonnosti

357 Drazba

10~ Prestavka

50" Vykonnostni strom

25" Vyhodnoceni
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Cile 1. Individudini cile klientd dle $kal z Gvodniho kurzu
2. Ucastnici se dozvédi, z ¢eho se sklada odpovédnost, pochopi
principy ;Iepégv’élni vﬂvlg a scvhopngstivk |:,>Fijet|' zodpvovédného )
zpusobu jednani. Nauci se védome prebirat odpovednost za sve
jednani a spoluzodpovédnosti na spole¢ném ukolu.
1. blok Odpovédnost
cas Aktivita
5”7 Privitani
257 Jak vypada odpovédnost
20" Vyklad odpovédnost
20" Vile
15~ Prestavka
25° Ma role
307 Vérnost
10~ Zadani domacich Ukoll - Dopis ¢tenéare a jak vypada odpovédnost
307 Diskuse + Zavér
2. blok Spolehlivost
cas Aktivita
Privitani
Vyklad spolehlivost
207 Dopis Ctenare - prace s domacim Ukolem
10~ Jak vypada odpovédnost — prace s domacim ukolem
107 Prestavka
307 Burza védomosti
307 Co je pro mé nejcennéjsi
10~ Prestavka
30”7 Strom plny snd
307 Zavér

Cile

1. Individudlni cile klientd dle &kal z Gvodniho kurzu

2. Ucastnici ziskaji motivaci k rozvoji mysleni, pochopi, Ze zakladem
Uspéchu je celozivotni uceni, budou znat mechanismy a podminky
uceni.
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1. blok Mysleni

cas Aktivita

257 Zahajeni

257 Iluze

40~ Lidsky mozek
157 Prestavka

307 Zapamatuijte si

35”7 Nékdo to ma, nékdo ne
10~ Zakonceni

2. blok Uceni

cas Aktivita

10~ Zahajeni

35" Optimalni uceni

35~ Cile uceni

10~ Prestavka

60" Pilife dusevni svézesti

307 Zavérecné kolecko

6.7. Zdavod novani a hodnocenf

1. Individualni cile Ucastnikl dle 8kal z Gvodniho kurzu
. 2. Ucastnici budou umét pozorovat a rozliSovat, argumentovat,
Cile Ly . -, :
mluvit pred publikem, kritizovat a neranit.
3. Ucastnici zhodnoti vlastni rozvoj klicovych kompetenci za cely
kurz a naplanuji si dalsi rozvoj a kroky v nejblizsi budoucnosti.
cas Aktivita
107 Zahajeni
90"~ Red spatra
25" Brainstorming
157 Prestavka
30" Taborak - skupinové koucovani
60~ Sestaveni akc¢niho planu
10~ Rozlouceni
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Dotaznik zmény IJMENO: ...t

Instrukce:

U kazdé kompetence vyberte nejméné jeden (nejvice tfi) priklady
chovani/dovednosti, ve které byste se chtéla zlepsit. Tuto dovednost/chovani
oznacte na Skale od 1 do 10 tak, aby vystihovala Vas soucasny stav. Bé€hem kurzu

budete se Skalami pracovat a zaznamenavat si do nich vas postup.

Skaly:

Komunikace a spoluprace

1-2-3-4-5-6-7-8-9-10
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Reseni problémi a tvoFivost

1-2-3-4-5-6-7-8-9-10

Odpovédnost a spolehlivost

1-2-3-4-5-6-7-8-9-10
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Mysleni a uceni

1-2-3-4-5-6-7-8-9-10

Zddvodrovani a hodnoceni
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PFiloha 5: Grafické zndzornéni vysledkd
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