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Anotace

Cílem této bakalářské práce je vytvoření konkrétního návrhu motivačního kurzu pro uchazeče o zaměstnání, kteří jsou sociálně vyloučení nebo sociálním vyloučením ohrožení. Myšleno je sociální vyloučení způsobené dlouhodobou nezaměstnaností.

Návrh vychází nejen ze současných poznatků vlivu nezaměstnanosti na člověka, na jeho potenciál a status, ale také z teoretických východisek v oblasti vzdělávání dospělých a z  praktických zkušeností, které jsem získala při své práci na Úřadě práce v Jihlavě při tvorbě a realizaci vzdělávacích projektů pro uchazeče o zaměstnání.

Navržený motivační kurz bude jednou ze samostatných aktivit v projektech, které jsou realizovány pro uchazeče o zaměstnání na Úřadě práce v Jihlavě.  
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Úvod
Nezaměstnanost je problém, který se dotýká jak celé společnosti, tak i jednotlivých nezaměstnaných osob. Ve své práci se nebudu věnovat nezaměstnanosti ve vztahu k ekonomii trhu práce, ale především jejím vlivem na lidský potenciál. 

V naší společnosti stále přetrvává názor, že nezaměstnanost je určitý status, za který si lidé mohou sami. Že jsou líní, neschopní a „parazitují“ na společnosti tím, že pobírají finanční dávky v nezaměstnanosti. A proto ať si pomohou sami.

S takovým jednostranným názorem však není možné souhlasit. Protože, jak se budu snažit ve své práci obhájit, jsou mezi námi lidé, kteří se nedovedou s nezaměstnaností vypořádat sami. Nezaměstnanost vyvolá takové změny v jejich životě, které nejsou schopni sami zvládnout a ovlivnit.
Mezi nezaměstnanými existuje riziková skupina osob, které je potřeba věnovat zvýšenou pozornost při zprostředkování zaměstnání, aby neuvízla v síti dlouhodobé nezaměstnanosti. Jedná se zejména o ženy s malými dětmi, mladistvé bez praxe, osoby nad 50 let věku, zdravotně znevýhodněné osoby, osoby po výkonu trestu a osoby sociálně nepřizpůsobivé (ust. § 33 odst. 1 zákona č. 435/2004 Sb., o  zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů). Dlouhodobá  nezaměstnanost totiž v mnohých případech může vést až k sociálnímu vyloučení jednotlivců ze společenského života. Pomoc těmto lidem proto nabízí stát v rámci své sociální politiky formou politiky zaměstnanosti. Politika zaměstnanosti se rozděluje na aktivní a pasivní (Potůček, 1999, s.194). Proto, aby se z nezaměstnaných nestaly osoby sociálně vyloučené, má aktivní politika zaměstnanosti několik nástrojů, kterými se ve své práci budu dále zabývat, a to zejména ve vztahu k aktivitám vzdělávacím.
Vzdělávání je jednou z účinných aktivit státu v pomoci jednotlivcům, kteří se dostali vlivem nezaměstnanosti do těžké životní situace. Pokud však nezaměstnanost přetrvává delší dobu, lidé ztrácí motivaci ke změně. Jak ve své bakalářské práci budu uvádět a jak poté z praxe vyplývá, pokud se s touto cílovou skupinou pracuje, je větší část z ní schopna a ochotna znovu vstoupit na trh práce. Ale nejdříve bude nutné zvýšit jejich motivaci a teprve potom s nimi pracovat v oblasti odborného vzdělávání.
Vstupem České republiky do Evropské unie se, především díky finanční pomoci, rozšířily možnosti k realizaci různých inovativních nástrojů aktivní politiky zaměstnanosti. Jedná se zejména o vzdělávací a motivační programy, které mohou realizovat jak soukromé, tak i veřejnoprávní instituce. Co se týče veřejnoprávních institucí, využívají tento nástroj ve velké míře i úřady práce, které vytváří vzdělávací projekty pro různé cílové skupiny uchazečů a zájemců o zaměstnání. 
Cílem mé bakalářské práce bude vytvoření konkrétního návrhu motivačního kurzu pro uchazeče o zaměstnání sociálně vyloučené nebo tímto vyloučením ohrožené. Tento motivační kurz bude zakomponován jako jedna z aktivit projektu, který bude pro tuto cílovou skupinu realizován na Úřadě práce v Jihlavě. Obsahem projektů, které úřad pro své klienty realizuje, jsou různé motivační, vzdělávací a rekvalifikační kurzy a další činnosti a aktivity. Ty jsou navržené tak, aby co nejvíce pomohly nezaměstnaným při opětovném vstupu na trh práce či k dalšímu vzdělávání. Aby tohoto mohlo být dosaženo, je důležité, aby projektové aktivity byly zaměřeny přímo na cílovou skupinu projektu. Musí vycházet z jejich konkrétních potřeb. Je důležité, aby sami klienti cítili, že program, do kterého by měli vstoupit, pro ně bude přínosný a zajímavý.
Ve své bakalářské práci se budu zaměřovat především na osvětlení toho, proč a z jakého důvodu je nutné s uchazeči o zaměstnání pracovat, realizovat pro ně vzdělávací projekty.
Dála budu vysvětlovat pojem sociální exkluze, nezaměstnanost a její vliv na osobnost člověka, jak tento fenomén zásadním způsobem mění kvalitu lidského života. Jaké volí nezaměstnaní strategie životního stylu a jak se nečinnost, spojená s nezaměstnaností,  „podepisuje“ na postupném úpadku lidského potenciálu. Budu popisovat, jaké má stát nástroje, které by měly vést ke snižování nezaměstnanosti, a jaká je jejich strategie. Co ovlivňuje efektivitu těchto nástrojů a jak by měly být nastaveny. Budu se také zmiňovat o možnosti čerpat finanční prostředky na realizaci projektů z Evropského sociálního fondu po vstupu České republiky do Evropské unie. 
Před samotnou realizací návrhu motivačního kurzu budu seznamovat čtenáře se specifiky vzdělávání dospělých a s jednotlivými kroky postupu, které je potřeba dodržovat při návrhu projektování vzdělávací akce tak, aby bylo dosaženo jejího cíle. 

Při návrhu motivačního kurzu, který je určený pro skupinu uchazečů o zaměstnání sociálně vyloučených nebo sociálním vyloučením ohrožených, budu vycházet ze všech  uvedených teoretických pojmů a přístupů. Výstupem mé bakalářské práce bude návrh motivačního kurzu, který bude v praxi využíván při realizaci projektů pro výše uvedenou cílovou skupinu.
1. Definice sociální exkluze  
Návrh motivačního kurzu, který je cílem této bakalářské práce, je určen pro cílovou skupinu uchazečů o zaměstnání, kteří jsou sociálně vyloučení nebo tímto vyloučením ohrožení. Myšleno je sociální vyloučení ve vztahu k nezaměstnanosti, považuji proto za nutné nejprve tento pojem definovat. 
„V současných průmyslově rozvinutých společnostech je sociální vyloučení chápáno jako stav, kdy jedinec nebo skupina neparticipuje plně na ekonomickém, politickém a sociálním životě společnosti a nebo kdy jim jejich omezené příjmy a ostatní zdroje neumožňují dosáhnout životního standardu, který se v jejich společnosti považuje za přijatelný.“ (Mareš, Hofírek, 2007, s. 13)

„Ve vztahu k zaměstnání je sociální exkluze, v pojetí sociální politiky Evropské unie,  vymezena především jako důsledek kombinovaného vlivu nezaměstnanosti, nízkého vzdělání a kvalifikace, nízkého příjmu a diskriminací na trhu práce.“ (Mareš, Hofírek, 2007, s. 14)
2. Nezaměstnanost
Co je to vlastně nezaměstnanost? Jak si ji máme vysvětlit? Protože ne každý, kdo pracuje, je zaměstnaný, a na druhé straně ne každý, kdo nepracuje, je nezaměstnaný. Musíme rozlišovat mezi prací, kterou vykonáváme pro vlastní potěšení (např. sport, záliby, práce pro rodinu apod.), a zaměstnáním. Základní rozdíl je v tom, že zaměstnání provádíme na základě určitého smluvního vztahu a máme za něj odměnu. Nezaměstnanost potom vlastně znamená nemít příjem ze zaměstnání. Nezaměstnaní jsou tedy osoby, které jsou schopné práce, chtějí pracovat, ale přesto přiměřené zaměstnání na trhu práce nenalézají. (Mareš, 2002, s. 16)
Za nezaměstnaného, z pohledu úřadu práce, je pak označován občan, který není v pracovním nebo podobném vztahu, nevykonává samostatnou výdělečnou činnost, ani se nepřipravuje soustavně na povolání. A zároveň požádal osobně nebo písemně o zprostředkování vhodného zaměstnání na územně příslušném úřadu práce v místě trvalého bydliště. (ust. § 25 odst. 1 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů) 
2.1. Vliv nezaměstnanosti na život člověka

Nezaměstnanost je v naší kultuře chápána jako tíživý existenciální zážitek i přesto, že náš rozvinutý sociální stát umožňuje přežití i bez příjmů ze zaměstnání. Důvodem je především to, že v naší kultuře jsou práce a zaměstnání chápány jako centrální role jedince. Vyloučením ze zaměstnání se velmi významně mění život jednotlivce. Ztrácí vnitřní uspokojení, které mu práce a zaměstnání přinášejí, a to nejen ve vztahu ke konzumu a finančním potřebám, ale také ztrácí svůj status, cíle a sociální kontakty. Změní se mu celá dosavadní struktura života. Bez zaměstnání jsou v naší kultuře lidé sráženi do nestrukturované sociální a morální prázdnoty. (Mareš, 2002, str. 68-69)

Každý člověk se se ztrátou zaměstnání vyrovnává jinak. To znamená, že i životní strategie nezaměstnaných jsou různé, mezi ty nejčastější můžeme zařadit (Mareš, 2002, s. 103-104):

· zdržování se spotřeby, což ovšem při nezměněných potřebách vede k frustraci z neuspokojených potřeb a u některých osob může docházet k určitým projevům patologického chování, jako je např. výtržnictví, násilnosti a drancování,
· postupná adaptace, která se projevuje zřeknutím se svých původních potřeb, jako obrana před frustrací z marných pokusů vrátit se zpět do společnosti,
· uspokojování svých potřeb nelegálními prostředky,
· setrvání v rituálu hledání si práce a docházení na úřad práce, i když ve skutečnosti už ani nezaměstnaný ani úřad v nalezení vhodného zaměstnání nevěří,
· rezignace, upadání do sociální izolace, kdy dochází i k rozpadu manželství a rodiny.
2.2. Dlouhodobá nezaměstnanost
Jak vyplývá ze zkušeností úřadů práce, nezaměstnanost neohrožuje všechny osoby stejným způsobem. Při zprostředkování zaměstnání se věnuje zvýšená péče uchazečům o zaměstnání, kteří ji pro svůj zdravotní stav, věk, péči o dítě nebo z jiných vážných důvodů potřebují. Jsou to zejména osoby, které jsou vymezeny v ust. § 33 odst. 1 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů. Patří mezi ně:
a) fyzické osoby se zdravotním postižením,
b) fyzické osoby do 20 let věku,
c) absolventi vysokých škol po dobu 2 let po úspěšném ukončení studia, nejdéle však do 30 let věku,
d) těhotné ženy, kojící ženy a matky do devátého měsíce po porodu,
e) fyzické osoby pečující o dítě do 15 let věku,
f) fyzické osoby, které jsou starší 50 let věku,
g) fyzické osoby, které jsou vedeny v evidenci uchazečů o zaměstnání nepřetržitě déle než 5 měsíců,
 h) fyzické osoby, které potřebují zvláštní pomoc; těmito osobami se rozumí zejména fyzické osoby, které se přechodně ocitly v mimořádně obtížných poměrech nebo které v nich žijí, fyzické osoby společensky nepřizpůsobené, fyzické osoby po ukončení výkonu trestu odnětí svobody nebo po propuštění z výkonu ochranného opatření zabezpečovací detence a fyzické osoby ze sociokulturně znevýhodněného prostředí.

Jak vyplývá ze znění výše uvedeného paragrafu pod písmenem g), jsou za rizikovou skupinu považováni uchazeči o zaměstnání, kteří jsou v evidenci úřadu práce déle než 5 měsíců, v terminologii úřadů práce se tyto osoby považují za dlouhodobě nezaměstnané. 
2.3. Dlouhodobá nezaměstnanost jako jedna z hlavních příčin sociálního vyloučení
Jak uvádí Mareš, nezaměstnanost ovlivňuje jak postavení jedinců, tak i jejich sociální jednání. Každý nezaměstnaný si vytváří určitou životní strategii, která je ovlivněna jednak kulturně, jednak dobou trvání nezaměstnanosti. Čím déle jsou lidé nezaměstnaní, tím více u nich dochází k prohlubování potíží, a jejich situace nabývá povahu „normálního stavu“. To mění povahu reakce na situaci, ve které se ocitli, a působí změny v jejich životě. (Mareš, 2002, s. 103)
Tyto změny můžeme u některých osob vymezit do tří základních  fází. V první fázi sice člověk prochází jakýmsi šokem ze ztráty zaměstnání, ale neznamená to rezignaci. Ta přichází až v druhé fázi, pokud se mu nepodaří nalézt nové vhodné pracovní uplatnění. V druhé fázi se jedinec stává pesimistický a úzkostný. Je to fáze masivního stresu a má přelomový charakter. Ve třetí fázi se hroutí aktivní životní postoj jedince, který se adaptuje na zúžený životní prostor. Prodlužování nezaměstnanosti vede ke stavu apatie, ve kterém nezaměstnaní nevyužívají již ani ty řídké pracovní příležitosti, které se jim naskytují. Hlavními rysy chování dlouhodobě nezaměstnaných jsou krátký časový horizont uvažování, nízké sebevědomí, nízká aspirace, pocit bezmocnosti, dezintegrace přímých vztahů s příbuznými a sousedy a vyloučení ze společenských institucí. Dlouhodobá nezaměstnanost vyvolává tyto stavy a zpětně, prostřednictvím pasivních životních strategií, brání dlouhodobě nezaměstnaným osobám se z nich vymanit. Vzniká tak uzavřený kruh, v němž se dlouhodobá nezaměstnanost reprodukuje. (Mareš, 2002, s. 103)

Dlouhodobá nezaměstnanost má pro život jedince mnoho nepříjemných důsledků, kterými jsou zejména (Plesník, 2006, s. 11-14):

· Snížení životní úrovně.
Tím, že se člověk stane nezaměstnaným, se pochopitelně sníží jeho finanční příjem. Díky sociální politice našeho státu dnes nejsou nezaměstnaní ohroženi existenčně, ale jsou tzv. vyloučeni z konzumu, což je významná aktivita dnešní společnosti. Nezaměstnaní se proto snaží co nejdelší dobu udržet většinu viditelných znaků konzumního standardu, např. auto, kvalitnější ošacení apod.

· Změna vnímání času.
Pokud člověk chodí do zaměstnání, jeho rozvrh dne má určitý pravidelný rytmus a řád, který ztrácí současně se ztrátou zaměstnání. Volný čas je v naší kultuře chápán jako možnost odpočinku od práce. V době nezaměstnanosti však volný čas postrádá svůj smysl a je vyplňován pocitem nudy. U dlouhodobě nezaměstnaných dochází ke ztrátě podnětů k cílevědomé činnosti, prohlubuje se pasivita a mizí motivace k jakékoliv činnosti.

· Sociální izolace.
Většina nezaměstnaných se snaží vyhnout zaměstnaným lidem, protože se před nimi za svůj stav stydí. Snaží se ale také vyhnout styku s ostatními nezaměstnanými, protože ti na ně působí depresivně. S prodlužující se délkou nezaměstnanosti sklouzávají do stále pasivnějších životních strategií.

· Ztráta statusu.
V době nezaměstnanosti ztrácí člověk společenský status zaměstnaného a je nucen přijmout společensky méněcenný status nezaměstnaného. V naší společnosti stále přetrvávají určité předsudky, např. že ztráta zaměstnaní je známkou osobního selhání nebo že dlouhodobě nezaměstnaný je neschopný a líný. Společenský tlak nutí nezaměstnané, aby byli ochotní přijmout jakoukoliv práci za jakoukoliv mzdu.

· Zátěž rodinných vztahů

Rodině se snižuje životní úroveň i její společenské postavení. Napětí vznikající v souvislosti s dlouhodobou nezaměstnaností může ohrozit vztah mezi partnery a stabilitu rodiny.

· Zhoršení zdravotního vztahu.
Více jak polovina dlouhodobě nezaměstnaných uvádí subjektivní příznaky neurotických potíží – úzkost, vnitřní neklid, podrážděnost, bolesti hlavy, nespavost, zvýšenou únavu, žaludeční potíže. Nezaměstnanost je chápána jako stresor. Nepřímý vliv na zhoršení zdravotního stavu má také nadměrné požívání nikotinu, alkoholu a drog během doby nezaměstnanosti.

· Ztráta zájmu o život společnosti.
Ztráta zaměstnání je vnímána jako určitá forma vyloučení ze života společnosti. Člověk nikam nepatří, jeho život ztratil význam a účel. Vzhledem k tomu, že si společnost dlouhodobě nezaměstnaných necení, stává se postoj nezaměstnaných ke společnosti negativistický. Dlouhodobě nezaměstnaný člověk ztrácí zájem o život a hodnoty společnosti a ztrácí zájem participovat na jejích cílech.
Jak z výše uvedeného vyplývá, je dlouhodobá nezaměstnanost problém, který se dotýká celé společnosti, ale především osob, které v tzv. pasti dlouhodobé nezaměstnanosti uvíznou. V mnohých případech si sami nedokáží pomoci a je nutné, aby zasáhl svou pomocí stát a jeho sociální politika. V další části bakalářské práce vysvětlím pojem sociální politika, čím se zabývá a jaké oblasti do ní spadají. Budu se zabývat souvislostmi vztahu lidského potenciálu a sociální politiky a také tím, proč je důležité, aby měl stát zájem a podílel se na rozvoji lidského potenciálu.
3. Sociální politika 
Sociální politika formuje vztah jedinců a sociálních podmínek jejich života. Každý občan ji nějakým způsobem spoluvytváří, ať už sám, jeho rodina nebo život společnosti, ale zároveň je každý vystaven jejím podmínkám, které nemůže ovlivnit. Hlavním cílem sociální politiky je čelit sociálním a ekonomickým ohrožením, s nimiž se lidé v průběhu svého života setkávají, případně vytvářet příznivé podmínky pro život jednotlivců a sociálních skupin. (Potůček, 1995, s. 30-31)
Orientace a nástroje užívané sociální politikou jsou do značné míry odvozeny od politického a hospodářského systému společnosti. V sociální politice se díky procesu společenské dělby práce, diferenciace a specializace činností vyčlenilo několik oblastí, které jsou samostatně správně vymezeny, což umožňuje jejich řízení a provoz. Jednotlivé oblasti se některými činnostmi překrývají. Jedná se zejména o (Potůček, 1995, s. 58-59):

· politiku zaměstnanosti,
· politiku sociálního zabezpečení,
· zdravotní politiku,
· vzdělávací politiku,
· politiku ve sféře bydlení,
· rodinnou politiku.
Jednotlivé nástroje a činnosti sociální politiky můžeme rozdělit do dvou skupin, kdy kritériem jejich rozlišení je způsob, jakým přistupují v dané oblasti k řešení sociálních problémů. Hovoříme pak o aktivní nebo pasivní sociální politice. Jak už název napovídá, aktivní sociální politika se snaží ovlivňovat příčiny sociálních problémů, kdežto pasivní politika pouze zmírňuje jejich následky. (Potůček, 1995, s. 31-32)  Obdobu potom najdeme i v dělení politiky zaměstnanosti, kterou se budu podrobněji zabývat v další kapitole bakalářské práce.
3.1. Identifikace postavení sociální politiky ve vztahu člověk a jeho potenciál – společnost – zaměstnanost
Legitimním cílem společenského úsilí (sociální politiky) je vlastně člověk, vytváření příznivých podmínek pro jeho život a uplatnění. Tato kulturně humanizační perspektiva se však někdy poněkud vytrácí pod tlakem nutnosti řešit různé ekonomické či politické problémy. Pokud si položíme otázku, jaké jsou dostupné zdroje pro realizaci těchto úkolů, dostáváme se k jednoznačnému závěru, že základním zdrojem je také člověk. Aby byl ovšem schopný tyto problémy a úkoly řešit, musí se jednat o člověka disponovaného a motivovaného. Člověk je primárním cílem, úroveň jeho rozvoje klíčovým kritériem a jeho potenciál základním zdrojem rozvoje lidské společnosti. (Potůček, 1999, s. 14)
Jak uvádí Potůček, podle Ekinse vývoj lidí do podoby vzdělaných, motivovaných a zdravých lidí není pouze cílem, ale také předpokladem efektivní zaměstnanosti. (Potůček, 1999, s. 18)

V posledních letech se rozvíjí tzv. „hnutí lidského potenciálu“. Být člověkem znamená něčím se vyznačovat, mít potenciály, ale i limity. Jak uvádí Potůček, podle Scheffera má potenciál tři významy (Potůček, 1999, s. 17):

· schopnost získat specifickou dovednost,
· náchylnost, tíhnutí k dobrému či špatnému,
· efektivnost v dosahování žádoucího cíle.
Člověk si svůj potenciál rozšiřuje tím, že se věnuje určité činnosti, vstupuje do sociálních vztahů a uspokojuje tak své potřeby. Pokud mu ale toto chybí, dochází k devastaci dříve získaných či vrozených dispozic. V tomto případě můžeme hovořit i o zakrňování lidského potenciálu. (Potůček, 1999, s. 21)
Těmto negativním vlivům jsou tedy vystaveny všechny nezaměstnané osoby. Dále bych se proto podrobněji věnovala rozboru lidského potenciálu, který se u některých rizikových skupin (viz. výše) může v době nezaměstnanosti výrazně změnit. Tento rozbor bude také jedním z východisek, ze kterých budu vycházet při navrhování konkrétních aktivit vzdělávací akce pro cílovou skupinu projektu, tzn. pro sociálně vyloučené nebo osoby tímto vyloučením ohrožené.
3.2. Koncept lidského potenciálu a jeho souvislosti se sociální politikou
„Lidský potenciál je vymezen jako soustava dispozic a sklonů člověka k činnostem (a k existenci ve vztazích), které rozvíjejí jak lidské bytostné síly, tak zároveň společnost. Je tedy předpokladem životních činností (a vztahů) lidí, jimiž se jako jednotlivci i sociální skupiny uplatňují ve společnosti a mění ji. Rozvoj lidského potenciálu i možnosti jeho uplatnění jsou závislé na stupni rozvoje společnosti. Lidský potenciál je však zároveň výsledkem životních činností (a vztahů) lidí, protože teprve v činném uplatnění (a ve vztazích) se mohou tyto dispozice a sklony rozvíjet.“ (Potůček, 1999, s. 21). Dá se tedy říci, že pokud člověk má práci, je zaměstnán, jeho potenciál se ve většině případů rozvíjí. V rámci vymezení postavení jedince ve společnosti se také používají další odvozené pojmy, jako je např. lidský faktor, lidský kapitál, lidské zdroje či pracovní síla. Lidský potenciál má několik stránek, a sice (Potůček, 1999, s. 21):

· potenciál zdraví – je fyzická a psychická, geneticky, behaviorálně i sociálně podmíněná zdatnost, která umožňuje jedinci aktivní existenci ve společnosti a zároveň schopnost adaptace na její změny,
· poznatkový a dovednostní potenciál – představuje schopnost využívat svoje poznatky a dovednosti různých lidských činností, včetně připravenosti je uplatnit. Mění se s věkem díky životním zkušenostem,
· hodnotově orientační potenciál – je to sklon provádět pouze činnosti, které jsou v souladu s morálními a sociálními normami společnosti, v průběhu života se mění, a to nejen vlivem změny vnějšího prostředí, ale také díky měnícím se potřebám jedince v souvislosti s jednotlivými fázemi jeho života a společenských změn,
· sociálně participační potenciál – představuje dispozici vstupovat do sociálních vztahů a uplatňovat se v nich. Vyvíjí se od narození až do zralého věku, od pasivního přístupu typického pro dětství přes nezávislé odmítání autority až k asertivnímu stadiu, kdy jedinec podporuje druhé a vytváří jim podmínky pro jejich rozvoj a v tom nachází podněty pro vlastní rozvoj a uspokojení,
· individuálně integrativní a regulační potenciál – je to schopnost ovlivňovat běh vlastního života tak, aby se efektivně využíval celý lidský potenciál. Tato schopnost je závislá na stupni vývoje ostatních složek potenciálu a také na rozsahu životních zkušeností. Při identifikaci je nutné věnovat pozornost i emocím, schopnosti sebeuvědomění, sebereflexe a vědomé regulaci lidských činností,
· tvořivý potenciál – dispozice k vlastní tvorbě nových skutečností a sklon v maximální míře ji uplatnit. Tato schopnost je nejdůležitější a nabývá na důležitosti v období změn, kdy je nutná k překonání zastaralých navyklých vzorců chování. Je předpokladem k úspěšnému řešení nových úloh.
Rozvoj člověka probíhá ve dvou fázích: jednak v období dětství a dospívání, kdy si osvojuje kulturní hodnoty společnosti, a dále v dospělém věku, v procesu jeho společenského uplatnění. V průběhu života tedy dochází k různým diskontinuitám, úpadkům i opětovným návratům. Obecný cíl sociální politiky je nejen tlumení konfliktů, ale také vytváření příznivých podmínek pro osvobozování člověka od všech forem odcizení a útlaku. Jejím obsahem je řešení problému nezaměstnanosti, chudoby, rodinné politiky, sociální péče, genderu, vzdělávání, bydlení, peče o zdraví, péče o tělesně a duševně postižené, práce s etnickými minoritami a zabraňování kriminalitě, alkoholismu či prostituci. (Potůček, 1999, s. 27-32)
Vzhledem k tématu své bakalářské práce se  v její další části budu zabývat pouze sociální politikou ve vztahu k nezaměstnanosti (tzn. politikou zaměstnanosti).
4. Politika zaměstnanosti a její nástroje
Státní politiku zaměstnanosti vytváří stát. Na jejím provádění se ale kromě něj podílejí i další subjekty činné na trhu práce. Jedná se zejména o zaměstnavatele, odborové organizace, územní samosprávné celky, profesní organizace, sdružení osob se zdravotním postižením a organizace zaměstnavatelů. (ust. § 2 odst. 2 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů)
Institucionálním nositelem státní politiky zaměstnanosti je Ministerstvo práce a sociálních věcí České republiky (MPSV ČR) a územní orgány práce tj. úřady práce, jejichž územní obvody jsou totožné s okresy. Úřady práce mají vlastní právní subjektivitu. Ředitele úřadu práce jmenuje a odvolává ministr práce a sociálních věcí. Celkem je v České republice 77 úřadů práce. Pro lepší dostupnost služeb občanů bylo k těmto úřadům práce dále zřízeno 56 poboček a 116 stálých detašovaných pracovišť. (Kotýnková, Němec,  2003, s. 135-136)
Zabezpečování státní politiky zaměstnanosti upravuje zákon č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů.
Státní politika zaměstnanosti zahrnuje zejména (ust. § 2 odst. 1 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů):
a. zabezpečování práva na zaměstnání,
b. sledování a vyhodnocování situace na trhu práce, zpracovávání prognóz a koncepcí zaměstnanosti a rozvoje lidských zdrojů na úseku trhu práce, programů a projektů pro pracovní uplatnění fyzických osob,

c. koordinaci opatření v oblasti zaměstnanosti a rozvoje lidských zdrojů na úseku trhu práce v souladu s evropskou strategií zaměstnanosti a podmínkami pro čerpání pomoci z Evropského sociálního fondu,
d. tvorbu a koordinaci jednotlivých programů a opatření k zajištění priorit v oblasti zaměstnanosti a rozvoje lidských zdrojů na úseku trhu práce,

e. uplatňování aktivní politiky zaměstnanosti,
f. tvorbu a zapojení do mezinárodních programů souvisejících s rozvojem zaměstnanosti a lidských zdrojů na úseku trhu práce,
g. hospodaření s prostředky na politiku zaměstnanosti,
h. poskytování informačních, poradenských a zprostředkovatelských služeb na trhu práce,
i. poskytování podpory v nezaměstnanosti a podpory při rekvalifikaci,
j. opatření na podporu a dosažení rovného zacházení s muži a ženami, s osobami bez ohledu na jejich rasový a etnický původ, s osobami se zdravotním postižením a s dalšími skupinami osob, které mají ztížené postavení na trhu práce, pokud jde o přístup k zaměstnání, rekvalifikaci, přípravu k práci a ke specializovaným rekvalifikačním kurzům, a opatření pro zaměstnávání těchto osob,
k. opatření pro zaměstnávání fyzických osob se zdravotním postižením a dalších skupin fyzických osob, které mají ztížené postavení na trhu práce,
l. usměrňování zaměstnávání pracovních sil ze zahraničí na území České republiky a z území České republiky do zahraničí.

Jak jsem uváděla v předchozí kapitole, můžeme sociální politiku dělit podle jejího zaměření při řešení sociálních problémů na pasivní a aktivní. Stejně tak můžeme rozdělovat i politiku zaměstnanosti na (Potůček, 1999, s.194):

· pasivní politiku zaměstnanosti – která věnuje pozornost zprostředkování nabídky a poptávky na trhu práce (to znamená, že uchazeči docházejí na pravidelné návštěvy na úřad práce a je jim zde podaná informace o aktuálních volných místech, o požadavcích zaměstnavatelů, o možnosti získání rekvalifikace či dalšího vzdělávání, o právech a povinnostech nezaměstnaného) a nezaměstnaným jsou poskytované dávky v nezaměstnanosti,
· aktivní politiku zaměstnanosti – která klade důraz na vytváření nových pracovních příležitostí a na přípravu pracovních sil pro uplatnění na trhu práce.
Mezi nástroje aktivní politiky zaměstnanosti, které se využívají v rámci přípravy pracovních sil pro uplatnění na trhu práce, jsou cílené vzdělávací projekty (ust. § 120  zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů). Protože motivační kurz, navržený v bakalářské práci, bude součástí takového projektu, budu se dále ve své práci zabývat pouze popisem aktivní politiky zaměstnanosti. Vysvětlením pojmu aktivní politiky zaměstnanosti, její strategie a cíle, toho, co ovlivňuje její úspěšnost, jak rozlišujeme její programy dle zaměření a co sledujeme při hodnocení její účinnosti. 
Aktivní politika zaměstnanosti
Aktivní politika zaměstnanosti je souhrn opatření směřujících k zajištění maximálně možné úrovně zaměstnanosti. Zabezpečuje ji ministerstvo a úřady práce; podle situace na trhu práce spolupracují při její realizaci s dalšími subjekty. (ust. § 104 odst. 1 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů)
Nástroje, jimiž je realizována aktivní politika zaměstnanosti, jsou zejména (ust. § 104 odst. 2 zákon č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů): 
a. rekvalifikace (§§ 108 a 109),

b. investiční pobídky (§ 111),

c. veřejně prospěšné práce (§ 112),
d. společensky účelná pracovní místa (§ 113),
e. příspěvek na zapracování (§ 116),
f. příspěvek při přechodu na nový podnikatelský program (§ 117),
g. poradenství, které provádějí nebo zabezpečují úřady práce za účelem zjišťování osobnostních a kvalifikačních předpokladů fyzických osob pro volbu povolání, pro zprostředkování vhodného zaměstnání, pro volbu přípravy k práci osob se zdravotním postižením a při výběru vhodných nástrojů aktivní politiky zaměstnanosti (§ 105),
h. podpora zaměstnávání osob se zdravotním postižením (§§ 67- 84),
i. cílené programy k řešení zaměstnanosti (§ 120).

Efektivní strategií aktivní politiky zaměstnanosti na trhu práce není pomáhat zvyšovat zaměstnanost pomocí vytváření „umělých“ pracovních míst, nebo možností odchodu zaměstnanců do předčasného důchodu. Takové strategie pouze uměle ovlivňují míru nezaměstnanosti. V rámci efektivní strategie je kladen důraz na to, aby její nástroje  směřovaly k přizpůsobení, zaměstnatelnosti a flexibilitě všech aktérů trhu práce. Vedle ekonomických cílů má i cíle sociální: jde o udržení kvality lidského potenciálu, prevenci sociálního vyloučení v obdobích, kdy míra nezaměstnanosti roste, tak aby později byla pracovní síla zaměstnatelná a schopná rychle reagovat na oživení ekonomiky. (Kotýnková, Němec,  2003, s. 183)

Jedním z cílů aktivní politiky zaměstnanosti je i prevence sociálního vyloučení a prevence zhoršování celkové kvality života nezaměstnaných. V rámci dosažení tohoto cíle se jedná o tvorbu pracovně a sociálně aktivizujících programů, které nemusí vést přímo k zaměstnání či zvýšení kvalifikace. Jde o různé motivační kurzy či kluby práce apod. (Kotýnková, Němec,  2003, s. 184)
Splnění cílů aktivní politiky zaměstnanosti však ovlivňuje řada faktorů. Za hlavní faktory, kterým musí být věnována pozornost, se považuje (Kotýnková, Němec, 2003, s. 184-186):

· vhodná struktura, tzn. vhodná skladba nástrojů aktivní politiky, která musí vycházet z analýz konkrétních lokálních podmínek. Nejedná se pouze o rekvalifikační kurzy, ale i o podporu vytváření nových pracovních míst pro uchazeče, kteří jsou již delší dobu bez zaměstnání. Pokud by tyto příspěvky nesměřovaly k ohroženým skupinám, vytvářely by tzv. „mrtvou váhu“ (tzn. podíl pracovních míst, jež by vznikla i bez intervence státu), což není žádoucí,
· cílenost  těchto opatření směrem k obtížně umístitelným skupinám, to znamená ke snižování „mrtvé váhy“ a k růstu efektivnosti, je podmínkou dosažení i ostatních cílů aktivní politiky zaměstnanosti,
· kvalita opatření - aby opatření aktivní politiky dosahovala stanovených cílů, musí přihlížet k potřebám trhu práce, ale zároveň musí přihlížet i k motivacím, možnostem a potřebám uchazečů o zaměstnání. V případě nejvíce ohrožených skupin je nutné, aby jim tato opatření zajistila získání znalostí a dovedností, které jim umožní získat zaměstnání. V některých případech je nutné, aby uchazeči bylo poskytnuto několik na sebe navazujících opatření, např. poradenství, motivační kurz, rekvalifikační kurz, pracovní zkušenost a dotace mzdy.
V rámci aktivní politiky zaměstnanosti existují dva typy programů, které rozlišujeme podle jejich cílů na (Kotýnková, Němec, 2003, s. 187):

· programy orientované trhem práce (na stranu poptávky) – jsou zaměřené na získání kvalifikace či profese, po které je poptávka ze strany trhu práce. Programy mají jasnou strukturu a plán, jsou snadno kontrolovatelné,
· programy orientované na klienty (na stranu pobídky) – jsou zaměřené na individuální předpoklady a potřeby nezaměstnaných. Zaměřují se na více dimenzí přizpůsobení pracovní síly. Počítá se v nich s deficity lidského i sociálního kapitálu i s chybějící motivací ze strany nezaměstnaných. Tyto programy kombinují různé nástroje aktivní politiky a jsou i individuálně přizpůsobené, včetně definování cílů a přístupů ke klientům.
Při hodnocení účinků programů aktivní politiky zaměstnanosti je třeba posoudit zejména (Kotýnková, Němec, 2003, s. 189-191):

· dopady na zaměstnanost:
· přímé – uchazeč o zaměstnání získá zaměstnání díky programu, který absolvoval,
· nepřímé – zlepšení některých předpokladů pracovní síly, tzn. zvýšení motivace k pracovnímu výcviku či hledání zaměstnání, zvýšení sebedůvěry, podpora okolí při hledání zaměstnání apod.
· účinky snižující efekt programů – je nutné vyloučit ty osoby, které by na trhu práce byly úspěšné i bez podpory aktivní politiky, jinak se účinky programu snižují,
· pozitivní účinky programů – přispívají k „obratu“ nezaměstnaných na trhu práce a tím ke snižování dlouhodobé nezaměstnanosti, ale hlavním přínosem jsou účinky sociální, tj. snížení rizika sociálního vyloučení. Program zlepšuje lidský kapitál a pracovní dovednosti, zvyšuje sebedůvěru, motivuje k dalšímu vzdělávání a pracovnímu výcviku, poskytuje kvalitnější využití volného času v době nezaměstnanosti, tedy celkově zlepšuje kvalitu života nezaměstnaných, zejména tam, kde je nezaměstnanost spojena s vyšším rizikem sociálního vyloučení.

Aktivní politika zaměstnanosti a její nástroje tak, jak jsou výše popsané, vycházejí ze strategie politiky zaměstnanosti Evropské unie. Vstupem České republiky do Evropské unie v roce 2004 vyplynula nutnost začlenění české politiky zaměstnanosti a sociální politiky do koordinovaných evropských procesů, tj. do Evropské strategie zaměstnanosti a evropského procesu sociálního začleňování jednotlivců i celých skupin obyvatelstva, kteří žijí v chudobě a sociálním vyloučení do života společnosti. (Kotýnková, Němec, 2003, s. 10)

Vzdělávací projekt navržený v této bakalářské práci by mohl být realizován díky finančním prostředkům poskytnutým Evropskou unií.
Další část práce je proto věnována evropskému trhu práce a jeho strategii, dále pak konkrétní strategii Evropské unie na období 2001 až 2010 a také Operačnímu programu Lidské zdroje a zaměstnanost, kterým se úřady práce musí řídit při realizaci vzdělávacích projektů. Tyto informace osvětlí, jak a proč úřady práce implementují projekty financované z Evropského sociálního fondu.
5. Evropský trh práce, jeho strategie a cíle
Evropská strategie zaměstnanosti se koncem minulého století, a to v důsledku vysoké nezaměstnanosti a rychle rostoucí dlouhodobé nezaměstnanosti, zaměřila na politiku, která by vedla ke snižování nezaměstnanosti, a na proces sociálního začleňování. Důraz byl kladen zejména na sociální začleňování znevýhodněných jednotlivců i celých skupin obyvatelstva do života společnosti prostřednictvím trhu práce. Byla to reakce na stále rostoucí počet osob, které byly znevýhodněné v přístupu na trh práce a docházelo tak k jejich sociálnímu vylučování ze života společnosti. V důsledku těchto jevů politika zaměstnanosti, sociální politika začínala nabývat na významu a spolu s hospodářskou politikou byl utvořen strategický rámec rozvoje evropské společnosti. V rámci této strategie byl kladen důraz především na člověka, tzn., že především lidé jsou největším aktivem společnosti. (Kotýnková, Němec,  2003, s. 13)

Strategickým cílem celé Evropské unie se stává podpora udržitelného ekonomického rozvoje a vysoké zaměstnanosti jako předpoklad pro zvýšení sociální soudržnosti společnosti. Aby tohoto cíle bylo možné dosáhnout, bylo nutné vhodně zaměřit politiku zaměstnanosti i sociální politiku. Nástroje obou politik pak mají zabezpečit výkonnou, kvalifikovanou a motivovanou pracovní sílu, která bude přispívat k ekonomickému růstu. Proto je v současné době kladen důraz především na rozvoj lidských zdrojů a zároveň se hledají různé formy začleňování jednotlivců i celých skupin do života společnosti, především prostřednictvím dostupného a kvalitního vzdělávání a pružného trhu práce. (Kotýnková, Němec, 2003, s. 13-14)

5.1. Strategie rozvoje Evropské unie v období 2001 – 2010

Strategický cíl pro výše uvedené období byl přijat na zasedání Evropské rady v březnu 2000 v Lisabonu, jde o tzv. Lisabonskou strategii, a má následující znění:

„Stát se co nejvíce konkurenceschopnou a dynamickou ekonomikou světa založenou na znalostech, která je schopná trvale udržitelného rozvoje a nabízí stále více lepších pracovních příležitostí a větší sociální soudržnost.“ (Kotýnková, Němec, 2003, s. 43) 
Lisabonská strategie je založena na reformách v několika oblastech, mimo jiné i v oblasti zaměstnanosti. V rámci těchto reforem byly sladěny koordinační mechanismy Evropské strategie zaměstnanosti s ostatními politikami (hospodářská, vzdělávací, sociální, daňová apod.). (Kotýnková, Němec, 2003, s. 45-46) 

Tyto změny se promítly do ostatních členských zemí prostřednictvím Národních akčních plánů zaměstnanosti a jsou vytyčeny níže uvedenými vzájemně propojenými cíli (Národní akční plán [online], cit. 13. 2. 2010, dostupný z: http://www.esfcr.cz/file/3764/):

· podporu hospodářského růstu a konkurenceschopnosti,

· zaměstnanost,

· reformu veřejných financí,

· udržitelný rozvoj.

V současné době je hlavním nástrojem sociální politiky a politiky zaměstnanosti Evropský sociální fond (ESF), který je nejstarším ze tří strukturální fondů Evropské unie a přispívá k provádění cílů Lisabonské strategie. Jeho hlavním posláním je rozvíjení zaměstnanosti, snižování nezaměstnanosti, podpora sociálního začleňování osob a rovných příležitostí se zaměřením na rozvoj trhu práce a lidských zdrojů. (Evropský sociální fond v ČR [online] - cit. 13. 2. 2010, dostupný z: http://www.esfcr.cz/evropsky-socialni-fond-v-cr)

Aby se mohla Česká republika zapojit do strukturální politiky a čerpat finanční prostředky z Evropského sociálního fondu, musí mít vypracovanou celou řadu strategických a programových dokumentů, které musí být v souladu s dokumenty a mechanismy používanými v Evropské unii. Jedná se zejména o Národní rozvojový plán a Národní strategický referenční rámec. Národní strategický referenční rámec tvoří podklad pro jednotlivé operační programy, neboť právě na jeho základě vyjednává každý členský stát podobu jednotlivých operačních programů s Evropskou komisí. Čerpání finančních prostředků Evropské unie pak probíhá v souladu s těmito programy. Z pohledu realizátorů projektů se jedná o nejdůležitější dokumenty. Jsou popisem souhrnných priorit, řízení a finančních zdrojů a upřesňují oblasti intervence. Vláda v ČR přijala pro programové období 2007 – 2013 čtyřiadvacet operačních programů, které byly schváleny Evropskou komisí. (Marek, Kantor, 2009, s. 33-37)

Jedním z nich je Operační program Lidské zdroje a zaměstnanost.
5.2. Operační program Lidské zdroje a zaměstnanost

Orgánem zodpovědným za řízení pomoci z Evropského sociálního fondu v České republice je Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR a je také zároveň řídícím orgánem Operačního programu Lidské zdroje a zaměstnanost. Všechny úřady práce, které se podílejí na realizaci projektů financovaných v rámci tohoto operačního programu, jsou jeho partnery. (Evropský sociální fond v ČR [online] - cit. 13. 2. 2010, dostupný z: http://www.esfcr.cz/evropsky-socialni-fond-v-cr)

Projekty, které implementují úřady práce, se tedy řídí Operačním programem Lidské zdroje a zaměstnanost, jehož hlavním cílem je zvýšit zaměstnanost a zaměstnatelnost lidí v ČR na úroveň průměru 15 nejlepších zemí EU. Tohoto by mělo být dosaženo těmito specifickými cíli (Marek, Kantor, 2009, s. 42):
· zvýšení adaptability zaměstnanců a zaměstnavatelů,
· zlepšení přístupu k zaměstnání a prevence nezaměstnanosti,
· posílení integrace osob ohrožených sociálním vyloučením nebo sociálně vyloučených,
· posilování institucionální kapacity a efektivnosti veřejné správy a veřejných služeb,
· zintenzivnění mezinárodní spolupráce v lidských zdrojích a zaměstnanosti.
Operační program Lidské zdroje a zaměstnanost má šest tzv. prioritních os, z nichž každá obsahuje určitá opatření k řešení cílů uvedených výše. Úřady práce se pak řídí Prioritní osou 2 – Aktivní politiky trhu práce. Opatření a operace podporované v rámci této prioritní osy jsou zaměřeny na zlepšení přístupu k zaměstnání a na trvalé začlenění osob hledajících zaměstnání, na prevenci nezaměstnanosti, zejména dlouhodobé, skupin ohrožených na trhu práce, včetně proaktivních opatření pro předcházení nebo mírnění vyloučení v důsledku zdravotních znevýhodnění. Podporován je individuální přístup ke klientům a výběr adekvátních nástrojů a opatření, které nejlépe podpoří integraci znevýhodněných jednotlivců do udržitelného zaměstnání. K tomu je nutné v rámci těchto prioritních os komplementárně podporovat i intervence zaměřené na zvýšení kvality informačních, poradenských, vzdělávacích, zprostředkovatelských a ostatních služeb poskytovaných úřady práce (Operační Program Lidské zdroje a zaměstnanost [online], cit. 13. 1.2010, dostupný z: http://www.esfcr.cz/file/4976/)
Úřady práce implementují projekty financované z Evropského sociálního fondu již od roku 2004, kdy naše republika vstoupila do Evropské unie. Z realizovaných projektů mají již první zkušenosti.
Úřad práce v Jihlavě má za sebou v současné době také několik ukončených projektů. Jedním z nich byl i projekt pro cílovou skupinu uchazečů o zaměstnání sociálně vyloučených nebo tímto vyloučením ohrožených. Projekt trval v období od 14. 6. 2005 do 31. 1. 2008 a ověření, zda jeho klienti byli úspěšní při návratu na trh práce, bylo provedeno k 31.12.2009. K tomuto ověření bylo použito dat z Informačního systému OK práce Úřadu práce v Jihlavě. Zpracovaná data jsou uvedena v níže uvedené tabulce č. 1.

Tabulka č. 1
Data z Informačního systému OK Práce Úřadu práce v Jihlavě
	Počet uchazečů na  informačních schůzkách
	Vstoupilo do projektu
	Vyřazeno z důvodu nástupu do zaměstnání
	Vyřazeno z jiného důvodu


	Evidence trvá

	284
	71
	40 + 6

	2
	23


Pokud bychom se zabývali pouze klienty, kteří do projektu vstoupili, dalo by se říct, že projekt byl úspěšný, protože ze 71 klientů si jich 46 našlo zaměstnání, dva byli vyřazeni z evidence z jiných důvodů a 23 jich stále v evidenci ÚP v Jihlavě zůstává.
Ale pokud bychom se podívali na počet klientů, kteří byli osloveni na informačních schůzkách, a porovnali je s počtem klientů, kteří do projektu skutečně vstoupili, jde o poměrně velký rozdíl. Z 284 uchazečů jich bylo pouze 71 ochotných vstoupit do projektu a pokusit se o změnu své současné situace a vymanění se z pasti nezaměstnanosti.
Jak se tedy v praxi ukázalo, pokud už se s touto cílovou skupinou začne pracovat, vynaložené úsilí přináší výsledky a je smysluplné. Ale bude nutné zvýšit jejich motivaci ke změně jejich postojů. Aby byli ochotnější na sobě pracovat a dále se vzdělávat.
Pro tuto skupinu uchazečů bude nutné vytvořit motivační kurz, ve kterém by se „znovu naučili žít“, získali svoji „životní kvalifikaci“, to znamená učit se o sobě, o vztazích, v nichž denně žijeme, o tom jak řešit spory, jak čelit zátěžím či jak komunikovat. (Valenta, 2003, s. 7) 
Tímto praktickým příkladem jsem chtěla poukázat na to, jak je důležité, aby hlavním cílem kurzu, který bude určený pro výše jmenovanou cílovou skupinu, bylo zvýšení jejich motivace a změna chování.
V kapitole 4.3, kde jsem uváděla vlivy dlouhodobé nezaměstnanosti na osobnost, se vyskytují pojmy jako motivace, pasivita, frustrace apod. Následující část bakalářské práce bude proto věnována jejich odborným psychologickým vysvětlením.
6. Motivace lidského chování

Chování lidí v určité situaci vychází ze dvou aspektů (Nakonečný, 1996, s. 5):

· prvním aspektem je, že lidé se chovají různě (někdo přátelsky, někdo lhostejně apod.) 
· druhý aspekt se vztahuje k cíli tohoto chování, k jeho psychologickým důvodům.

Stejná osoba může stejného cíle dosahovat různými způsoby chování, záleží totiž na situaci a na motivu, který v té určité situaci měla. Chování jedince v určité situaci je ovlivněno jednak tím, jak sám interpretuje konkrétní situaci, ale také na základě konkrétního motivu. Motivace je chápána jako proces, který probíhá uvnitř jedince a který vyúsťuje ve výsledný vnitřní stav, motiv. Motiv a motivace tedy vyjadřují vnitřní procesy, které vysvětlují, proč se jedinec chová určitým způsobem při dosahování svého cíle. (Nakonečný, 1996, s. 5-7)

Nakonečný podle Nuttina říká, že proces motivace má dva zdroje. Prvním je vnitřní stav jedince a druhým zdrojem je objekt, který aktivuje jeho latentní vnitřní potřeby. Učením se pak vytváří jednota motivace a instrumentálního chování (to je takové chování, které nám usnadňuje dosahování určitých hodnot). Pokud bychom označili motivační stav jako potřebu, vznikne nám tato relace (Nakonečný, 1996, s. 13):
                                         motorika

       potřeba                                                       uspokojení    
                                         kognice

                                        (poznání)

Pokud se tedy díváme na motivaci jako na potřebu odstranění nějakého nedostatku, můžeme motivy třídit na (Nakonečný, 2009, s. 248):

· biogenní motivy, které uspokojují biologické potřeby organismu, jako je např. potřeba potravy, pohybu, odpočinku

· sociogenní motivy, to znamená potřeby člověka jako sociální bytosti, potřeba výkonu, opory, kompetence apod.
Nyní, když jsme si vysvětlili zdroje a typy motivace přejdu k vysvětlení jejího principu.

6.1. Princip motivace

Jak již bylo výše řečeno, smysl lidského jednání se vysvětluje v termínech konkrétních potřeb či motivů, tzv. motivačních stavů. Na otázku, zda tyto stavy mají něco společného či zda vyjadřují nějakou obecnou tendenci, nám odpovídají principy motivace. Chování člověka je ovlivňováno dvěma principy, jednak principem udržování a obnovování psychické rovnováhy, jednak principem dosahování příjemného a vyhýbání se nepříjemnému. (Nakonečný, 1996, s. 106)

Princip udržování a obnovování (restaurování) psychické rovnováhy 
V rámci tohoto principu vzniká motivace na základě odchylky životně důležité konstanty od úrovně zabezpečující jedinci jeho normální životní činnost, např. uspokojováním biologických potřeb. (Nakonečný, 1996, s. 107)

Jak uvádí Nakonečný, podle Homanse princip udržování a obnovování psychické rovnováhy můžeme rozšířit o hledisko sociálně psychologické. Na sociální interakci se potom díváme jako na vzájemnou výměnu hodnot. To znamená, že lidé vstupují do interakcí a udržují je, pokud jim přinášejí určité hodnoty, ovšem tyto hodnoty musí mít vyšší hodnotu než ty, které do těchto vztahů lidé sami vložili. V sociálních interakcích si lidé mohou navzájem poskytovat různé hodnoty, jako např. úctu, obdiv, jistotu, pozornost, podporu, informace. Na základě této teorie se pak dají vysvětlit principy sociálního učení. Sociální uznání hraje v naší společnosti zhruba roli peněz v hospodářství, až na to, že nemůže být fyzicky přenášeno, tzn. že za něj nemůžeme od další osoby nic obdržet. Základní proměnnou, která se ve vzájemném odměňování lidí uplatňuje, je hodnota, která je vždy vázána na nějakou aktivitu, a tato se stává hodnotou, protože je pro osobu, jíž je určena, podmínkou uspokojení nějaké její potřeby. Souhlas, pochvala, projev sympatie jsou pro lidi hodnotou zejména tehdy, když je vyjadřují osoby, které mají rádi, ale i ty, které obdivují a jsou pro ně autoritou. Sociální hodnoty jsou vyjádřeny pozitivními reakcemi subjektu na chování a postoje druhých lidí. Největším pozitivním efektem je to, že postoje a chování určitých lidí, kteří tím, co činí nebo říkají, zvyšují druhým lidem jejich hodnoty. Vzájemná výměna hodnot je tedy motivujícím činitelem mezilidských interakcí. Tato teorie má velký význam v oblasti psychologického poradenství, proto jsem považovala za důležité se o ni zmínit. (Nakonečný, 1996, s. 113-115)

Jak jsem již ve své práci uvedla, u dlouhodobě nezaměstnaných osob dochází také k frustraci, a to z důvodu neuspokojených potřeb. A jak vysvětluje frustraci psychologie?

6.2. Frustrace

Lidé se v určitých situacích chovají zvláštním způsobem, který vyžaduje vysvětlení. Mimo jiné jsou to i situace frustrace, které jsou označovány za mimořádně náročné. V této situaci se u lidí objevují specifické zákonitosti reagování, které se však nevymykají obecným principům motivace. Jak uvádí Nakonečný, podle Cofera a Appleyho se jedná o tři navzájem spojené jevy (Nakonečný, 1996, s. 121):

· vnější situace blokují dosažení cíle – uspokojení potřeby a vystupují jako bariéra požadovaného chování, tzn. že není umožněno dosažení cíle

· tato situace vyvolává u lidí emoce a napětí s motivací tuto překážku překonat

· zvláštní způsoby chování, které se u jedince vyskytují, potom souvisí s nevědomým pokusem vyrovnat se s touto situací a zbavit se napětí.

Reakce na tuto situaci je obvykle nevědomým pokusem jedince restaurovat ztracenou psychickou rovnováhu. Motivací pak jsou tyto nevědomé pokusy vyrovnat se s frustrací. (Nakonečný, 1996, s. 121)

Existují čtyři druhy chování, které jsou vyvolané frustrací:

· agrese, tj. přímý nebo nepřímý útok na zdroj frustrace,
· regrese,

· fixace, tj. ulpění na určitém druhu chování,
· rezignace, tj. vzdání se úsilí o dosažení cíle, které je spojeno s uvolněním vnitřního napětí.

Bezprostřední důsledky frustrace jsou negativní, člověk cítí zklamání, pocity neuspokojení, selhání a narůstající napětí. Pokud trvá delší dobu, může dojít až k poruchám chování. U některých osob však posiluje snahu o překonání překážek a dosažení cíle. V některých případech tedy může mít frustrace i pozitivní účinky, ale velice záleží na vlastnostech jedince, na tom, jaký má cíl význam pro jeho život a na dalších vnějších okolnostech, zejména záleží na sociální podpoře frustrovaného. (Nakonečný, 1996, s. 127)

Jakákoliv psychologická pomoc musí vycházet z poznatků o motivaci lidského chování, neboť psychologická práce s člověkem znamená úsilí o jeho změnu, což předpokládá poznání příčin toho, co má být změněno. (Nakonečný, 1996, s. 5)
Jak z výše uvedeného vyplývá, některým osobám, kterým společnost nabídne svoji pomoc, a mám teď na mysli pomoc ve formě vzdělání, může tato pomoc zvýšit jejich motivaci a překonat určitou frustrující životní situaci, například frustraci způsobenou nezaměstnaností.
Při plánování vzdělávací akce pro dospělé jedince však musíme počítat s tím, že vzdělávání dospělých se liší od vzdělávání dětí a mládeže.
„Dospělí účastníci se z hlediska výchovy a vzdělávání liší od mládeže zejména věkem, úrovní vzdělání, druhem profese, životními zkušenostmi, dovednostmi, schopnostmi, vlastnostmi, růzností motivů ke studiu, vzdělávacími potřebami, zájmy, životními postoji, ale také zdravotním stavem.“ (Barták, 2008, s. 17)
Při vzdělávání dospělých je proto nutné respektovat jejich zvláštnosti a využívat „silné stránky“ jejich osobností, jen tak bude toto vzdělávání úspěšné. (Barták, 2008, s. 17)

Dále se tedy budu věnovat vysvětlení teoretických východisek, ze kterých je nutné vycházet při tvorbě vzdělávacího programu pro dospělé účastníky.
7. Tvorba vzdělávacího programu pro dospělé
Vzdělávání dospělých můžeme chápat jako organizovaný a institucionalizovaný proces, na kterém má společnost zájem, protože nemá význam pouze pro jednotlivce, ale podílí se i na rozvoji celé společnosti. (Beneš, 2003, s.8)

Vzdělání můžeme chápat jako (Beneš, 2003, s.8):

· součást kognitivního vybavení člověka, které obsahuje nejenom jeho vědomosti, znalosti a dovednosti, ale také schopnosti zodpovědně zvládnout vlastní život,
· společensky organizovanou činnost,
· dosažený stav společnosti, který tvoří její kulturní a ekonomický potenciál.

I když úroveň vzdělání lidí působí na společenský kulturní a ekonomický potenciál a kladně ovlivňuje rozvoj celé společnosti, nemůže zachránit nefungující systém, tzn. vlastní systémové a strukturální deficity na celospolečenské úrovni. Co však může velkou měrou ovlivnit, je jeho přispění k překonání životních překážek jednotlivců. (Beneš, 2003, s.9)

Mezi takové překážky můžeme považovat i nedostatky ve znalostech a dovednostech, které jsou zaměstnavateli v dnešní době požadovány a jsou důvodem, proč si jedinec není schopen najít zaměstnání a stává se nezaměstnaným. Jak říká Koubek: „Požadavky na znalosti a dovednosti člověka v moderní společnosti se neustále mění a vyvíjí a člověk, aby mohl fungovat jako pracovní síla, byl zaměstnatelný, musí své znalosti a dovednosti neustále prohlubovat a rozšiřovat. Vzdělávání a formování pracovních schopností se v moderní společnosti stává celoživotním procesem.“ (Koubek, 2007, s. 252)

Formování pracovních schopností člověka můžeme rozdělit těchto do tří oblastí (Koubek, 2007, s. 254-255):

a. Oblast všeobecného vzdělávání
V této oblasti jde především o znalosti a dovednosti, které člověku umožňují začlenit se do života společnosti. Vzdělání je zaměřeno především na jeho sociální a osobnostní rozvoj. Teprve poté je možné rozvíjet jeho odborné pracovní schopnosti.
b. Oblast odborného vzdělávání

Jde o oblast odborné profesní přípravy. Člověk se buď připravuje na konkrétní profesi, nebo si svoje dovednosti zvyšuje či aktualizuje, aby se dovedl přizpůsobit měnícím se požadavkům na pracovní místo. Jedná se tedy o základní přípravu na povolání, prohlubování kvalifikace či rekvalifikace.
c. Oblast rozvoje
Je orientována na získání různých znalosti a dovedností, které nesouvisí přímo s nějakou konkrétní profesí. V oblasti rozvoje je kladen důraz především na formování osobnosti jedince. Rozvíjí především pracovní potenciál, ne kvalifikaci a tím vytváří z jedince adaptibilní a flexibilní pracovní zdroj. To vede k podstatnému zvýšení šancí jedince k jeho uplatnění na vnějším trhu práce.
Při plánování konkrétního vzdělávacího programu je nutné, aby byl orientovaný na konkrétní problém i na dosažení cíle. Orientace na problém znamená, že musí být naplánován tak, aby odstranil určitý nedostatek vzdělávané osoby nebo aby uspokojil potřebu jeho rozvoje budoucích dovedností a znalostí. (Armstrong, 2002, s. 494) 
Cílem vzdělávání dospělých je stabilizace a rozvoj identity účastníků a rozšíření jejich kompetencí, aniž by byla omezena jejich autonomie. Vzdělávání dospělých neřeší problémy za účastníky, ale rozvíjí jejich aktivitu tak, aby mohli své problémy zvládnout,  protože toto vzdělávání není pouze o přípravě na povolání, jde v něm také o životní pomoc. (Beneš, 2003, s. 57-58) 
Z těchto teoretických východisek tedy budu vycházet při tvorbě návrhu motivačního kurzu. Aby ale  nastavení a následná realizace vzdělávací akce byly efektivní a kvalitní, je nutné dodržovat určitý postup, tzn. dodržovat zásady projektování vzdělávací akce. (Bartoňková, 2006, s. 15) 
7.1. Projektování vzdělávací akce

Při projektování vzdělávací akce vycházíme z těchto níže uvedených kroků (Bartoňková, 2006, s. 15):
1. Analýza vzdělávacích potřeb, identifikace.
2. Formulace cíle vzdělávací akce.
3. Stanovení profilu účastníka a profilu absolventa.
4. Určení obsahu vzdělávací akce, který je specifikován:

a. v inventáři disciplín,
b. ve studijním plánu.
5. Zpracování osnov.
6. Volba forem, metod a technik vzdělávání.
7. Tvorba studijních materiálů.
8. Organizační zabezpečení vzdělávací akce, časový a místní plán.
9. Materiální, technické a finanční zabezpečení vzdělávací akce, předkalkulace.
10. Přehled lektorů.
11. Návrh způsobu evaluace vzdělávací akce.
Výše uvedené body 7 až 11 nebudu v této bakalářské práci dále podrobně  zpracovávat. Cílem mé bakalářské práce je konkrétní návrh motivačního modulu, který bude jednou z aktivit kompletního vzdělávacího projektu pro uchazeče o zaměstnání sociálně vyloučené nebo tímto vyloučením ohrožené. Celý projekt se bude skládat z více aktivit a činností pro uchazeče o zaměstnání, a tak tvorba studijních materiálů, organizační zabezpečení vzdělávací akce, časový a místní plán, materiální, technické a finanční zabezpečení vzdělávací akce, předkalkulace, přehled lektorů a návrh způsobu evaluace vzdělávací akce budou aktuálně zpracovány až v rámci samotného projektového řízení. Protože výše uvedené kroky nebudu v rámci návrhu motivačního kurzu zpracovávat, nepovažuji za nutné se touto teorií zabývat.
7.1.1. Identifikace vzdělávacích potřeb

Je to nejkritičtější fáze projektování, neboť právě díky správné identifikaci vzdělávacích potřeb si ujasňujeme předpoklady a podmínky, které nám pomohou úspěšně dospět k cíli. V nejobecnější rovině to znamená, že si musíme uvědomit parametry subjektu i objektu vzdělávací akce. Musíme přesně specifikovat jednak realizátora (jeho strategii, odbornost, technickou a prostorovou kapacitu, prestiž apod.), jednak cílovou skupinu, tzn. ty, kterým je vzdělávací akce určena. (Bartoňková, Šimek, 2002, s. 59)

Vzdělávání dospělých můžeme dělit dle (Bartoňková, Šimek, 2002, s. 59):

· potřeby a cíle jednotlivců (lidé si je většinou uvědomují, když se dostanou do situace, ve které jejich současné vědomosti nejsou dostačující, a nebo když se chtějí vyrovnat se svými životními změnami),
· potřeby a cíle institucí (jsou to rozvojové deficity lidského kapitálu v určité instituci),
· potřeby a cíle společnosti (většinou vychází z již definovaných politických kulturních či sociálních strategií).
Jak z výše uvedeného vyplývá, vzdělávací potřeby vznikají mimo jiné v situaci, kdy jedinci chybí znalosti nebo dovednosti, které jsou důležité pro jeho další existenci nebo pro zachování jeho psychických či společenských funkcí. Je to rozdíl mezi tím „co je“ a tím „co je žádoucí“. Viz tabulka č.2. (Bartoňková, 2006, s. 19)

Tab. č. 2. 

	Co je
	Potřeba vzdělání
	Co by mělo být

	Existující znalosti a dovednosti
	↔
	Požadované znalosti a dovednosti


Abychom byli schopni vzdělávací potřeby správně identifikovat, je nutné nejprve provést jejich analýzu. Základními zdroji pro analýzu vzdělávacích potřeb pak jsou (Bartoňková, 2006, s. 21):
· analýza organizace, ve které vycházíme ze strategie, prostředí, alokace zdrojů a kultury určité organizace,
· analýza práce, která vychází z identifikace a popisu práce, určení stupně její důležitosti,
· analýza osob, ve které je nutné definovat rozdíl mezi současným a žádoucím stavem, identifikovat překážky a nalézt vhodné řešení.
Při identifikaci vzdělávacích potřeb můžeme postupovat podle dvou základních možností (Bartoňková, 2006, s. 22):

· kvantitativní sociologický výzkum, to znamená terénní šetření formou dotazníku, rozhovoru, pozorování apod.,
· aplikace kompetenčních přístupů, to znamená rozepsání obsahu vzdělávání do řady kompetencí, zde jde o práci s dokumenty a literaturou. Tento postup se volí u manažerských pozic, nebo když je profil účastníka „nulový“. Potřebné kompetence určíme prostřednictvím specifického profilu kompetencí, tzv. kompetenčního modelu.
Vzhledem k tomu, že v této bakalářské práci budu při identifikaci vzdělávacích potřeb cílové skupiny vycházet z aplikace kompetenčního modulu, následující část bude věnována podrobnějšímu vysvětlení pojmů kompetence a kompetenční model.
„Kompetenční model nám popisuje konkrétní kombinaci vědomostí, dovedností a dalších charakteristik osobnosti, které jsou potřebné k efektivnímu plnění úkolu.“ (Bartoňková, 2006, s. 25)

 „Pojem kompetence můžeme definovat jako jedinečnou schopnost člověka úspěšně jednat a dále rozvíjet svůj potenciál na základě integrovaného souboru vlastních zdrojů, a to v konkrétním kontextu různých úkolů a životních situací, spojenou s možností a ochotou (motivací) rozhodovat a nést za svá rozhodnutí odpovědnost.“ (Veteška, Turiecková , 2008, s. 27). Stručně řečeno, kompetence konkrétního člověka znamená jeho schopnost vykonávat určitou úlohu. Kompetenci tvoří dvě složky, jednak je to lidský zdroj (což je v podstatě lidský potenciál), jednak lidská práce (znamená výkon).  (Plamínek, 2008, s. 152).
Motivační kurz navržený v této bakalářské práci bude s klienty pracovat pouze na té složce kompetence, která se týká lidského potenciálu. Složka zvyšování výkonu není jeho předmětem. Proto návrh jednotlivých kompetencí, které budou tvořit obsah motivačního kurzu, bude vycházet z definice lidského potenciálu, který je uveden výše v kapitole 4 této bakalářské práce.
7.1.2. Formulace cíle vzdělávací akce

Další důležitým krokem při projektování vzdělávací akce je stanovení jejího cíle, který vychází z identifikovaných potřeb a požadavků. Aby byl cíl co nejlépe dosažitelný, je nutné, aby byl co nejvíce specifický, stručný a konkrétní. (Bartoňková, Šimek, 2002, s. 60)

Cíl musí být stanoven tak, aby byl pro jeho účastníky důležitý, zajímavý a dosažitelný. Člověk totiž do dosahování cílů vkládá takové úsilí, které je určeno tím, jak je tento cíl pro jeho osobnost významný a jaká je pravděpodobnost dosažení cíle. Na tom také závisí výsledky učení, které nelze vyvozovat z předané učební látky, ale podle toho, jak je jedinec zpracuje se zřetelem ke svým zkušenostem, potřebám a zájmům. (Barták, 2008, s. 24)

Vzhledem k výše uvedenému by tedy vzdělávací cíl měl být (Barták, 2008, s. 24-25):

· objektivně hodnotný, potřebný a konkrétní,
· subjektivně žádoucí a pro jedince přitažlivý.

Jenom při sladění obou hledisek může být vzdělávací proces úspěšný a efektivní. (Barták, 2008, s. 25)

Pokud je cíl správně stanovený, vyplývá z něj konkrétní obsah vzdělávací akce a také měřitelnost změn znalostí (kognitivní doména), dovedností (psychomotorická doména) a postojů (emoční, afektivní doména) vzdělávaných. Správný cíl musí také sdělovat, co má vzdělávaný ovládat či umět po skončení akce, tzn. změnu jeho chování. Popřípadě upozornit na věci a jevy, které se vzdělávaný nenaučí. (Bartoňková, 2006, s. 39)
Cíle mohou být různě strukturovány, mezi nejznámější teoretické rozdělení patří (Bartoňková, 2006, s. 40):

· kognitivní cíle – doména zaměřená na vědomosti a teoretické schopnosti,
· afektivní cíle – doména nazývaná jako „oblast přístupů“, je pro nastavení cíle problematická, týká se motivace, pozornosti, morálních postojů. Nestojí osamoceně, ale vyžaduje i další vědomosti,
· psychomotorické cíle – do této sféry patří jak dovednosti smyslového vnímání, tak i fyzické dovednosti.
Cíle vzdělávání mají několik úrovní (Bartoňková, 2006, s. 38):

· výkonnostní cíl – je spojen s hlavním úkolem a definuje, co budou absolventi po ukončení kurzu ovládat a znát, jedná se spíše o dlouhodobou vizi, protože předpokládá, co všechno budou absolventi znát v rozvinuté podobě po získání praxe v budoucnu,
· učební (studijní) cíl – váže se na konkrétní vzdělávací akci a definuje, co konkrétně budou účastníci znát bezprostředně po skončení kurzu, má největší výpovědní hodnotu a správnost formulace této úrovně cílů je jedním z klíčových momentů úspěchu celé akce,
· umožňující cíl – váže se opět na určitou vzdělávací akci a určuje stupeň vědomostí na konci každé dílčí etapy učebního procesu.
Motivační kurz není v podstatě klasickým příkladem vzdělávací akce, kde by se účastník naučil konkrétní profesi, můžeme proto říci, že jeho cíl bude afektivní. A co se týká členění úrovně cíle, tak vzhledem k tomu, že motivační kurz bude pouze jednou z aktivit uceleného vzdělávací projektu, pak jeho hlavním cílem bude cíl studijní a umožňující cíle budou rozděleny do jednotlivých modulů kurzu. Za výkonnostní cíl pak považuji znalosti klientů po absolvování všech aktivit projektu, jak bude uvedeno v další části mé bakalářské práce.
7.1.3. Stanovení profilu účastníka a profilu absolventa
Obsah vzdělávacích kurzů pro dospělé je různý a je závislý na různých měnících se skupinách vzdělávaných. Abychom mohli správně nastavit vzdělávací program, musíme o nich získat aktuální informace, např. informace týkající se věku, dosaženého vzdělání, sociálního statusu rodiny nebo o podmínkách infrastruktury. Cílové skupiny lze pozorovat z různých úhlů a každý druh vzdělávání dospělých má svoji klientelu a snaží se respektovat její specifika. V současné době se cílové skupiny určují především v souvislosti s jednotlivými životními fázemi osob a přechodů mezi nimi, ale i změnami v životních a pracovních podmínkách. Můžeme například vymezit cílovou skupinu žen, rodičů, zaměstnanců, nezaměstnaných. (Beneš, 2003, s. 44)
Profil absolventa jsou vědomosti a dovednosti, které má účastník po absolvování kurzu. Lze rozlišit dva druhy profilu (Bartoňková, 2006, s. 38):
· široký a mělký – vzdělání není příliš specializované a dává absolventovi značnou flexibilitu,
· hluboký a úzký – vzdělání je vysoce specializované a pro absolventa nebezpečné, protože ho uzavírá v jedné profesi.

Profil absolventa motivačního kurzu motivačního kurzu bude široký a mělký. Absolvent získá všeobecné osobnostní a sociální kompetence, které  jsou důležité pro jeho sociální začlenění do společnosti. Ze stanoveného profilu účastníka (tzn. co zná před absolvováním kurzu) a profilu absolventa (tzn. co zná po kurzu) se vychází při určení obsahu vzdělávací akce.
7.1.4. Určení obsahu vzdělávací akce
Obsah vzdělávací akce je specifikován (Bartoňková, 2006, s. 46):

a. v inventáři disciplín,
b. ve studijním plánu.
Inventář disciplín

Inventář disciplín vytvoříme na základě stanoveného profilu absolventa, tím se vyhneme tomu, aby do kurzu byly zařazeny nevhodné disciplíny. V inventáři disciplín je důležité vyjmenovat všechny požadavky využitelné pro vzdělávací akci. (Bartoňková,  2006, s. 47)

Studijní plán

Při sestavování studijního plánu vycházíme z inventáře disciplín. Studijní plán tvoří jakési spojení mezi stanovenými cíli a konkrétním studijním procesem. Disciplíny, které se budou realizovat, jsou v něm logicky uspořádané. U jednotlivých disciplín pak je stanovena časová dotace a způsob ukončení (certifikace). Aby byl studijní plán kompletní, je vhodné do něj zapracovat i konkrétní lektory a použité vzdělávací technologie, jejich formy a metody. (Bartoňková, 2006, s. 47)
Studijní plány můžeme rozdělit dle uspořádání obsahu vzdělávací akce na (Bartoňková, 2006, s. 47):

· předmětové uspořádání obsahu – využívá se zejména ve formálním vzdělávání na školách a jsou v něm spojeny jednotlivé předměty s konkrétními obory (český jazyk, matematika, hudební výchova apod.). V těchto plánech ovšem vzniká nebezpečí roztříštěnosti,
· projektové uspořádání obsahu – vychází ze složení  hlavních sfér společenského života (práce, sociální vztahy, trávení volného času apod.). Vzdělávání pak vychází z prakticky vykonávané činnosti studentů. Často ale vzniká mezera mezi praktickou činností a studiem teorie. Proto je nejčastěji ve spojení s předmětovým uspořádáním,
· modulové uspořádání obsahu – pomáhá integraci obsahu tím, že překonává nedostatky předmětového a projektového uspořádání. Témata modulů mohou být jak poznávací cíle, tak i činnosti. Takovéto uspořádání dovoluje kombinovat teorii s praxí dle požadavků, které vyplývají z cíle vzdělávací akce. 

7.1.5. Zpracování osnov

Zpracování osnov je dalším důležitým krokem ke splnění cíle vzdělávací akce. Výběr, zpracování, stanovení pořadí a kontrola jednotlivých lekcí musí být nastaveny tak, aby vedly k jejich splnění. „Učební osnovy jsou podrobně specifikované obsahy jednotlivých disciplín. Jejich zahrnutí do projektu umožňuje přesně identifikovat mezipředmětové vztahy, eliminovat duplicity, a ověřit, do jaké míry se podařilo disciplíny naplnit obsahem přiměřeným stanovenému profilu absolventa.“ (Bartoňková, 2006, s. 48)
7.1.6. Volba forem, metod a technik vzdělávání
Dalším krokem při projektování vzdělávací akce je volba didaktických forem (to znamená, jak bude výuka realizována, zda přímým kontaktem lektora a účastníka, nebo například formou distanční), metod (postup lektora v průběhu vyučování), pomůcek a technik. (Barták, 2008, s. 89) 
Didaktické formy představují organizační rámec výuky a patří mezi ně (Bartoňková, 2006, s. 48):

· přímá výuka, to znamená přímý osobní kontakt lektora s účastníkem,
· kombinovaná výuka, při níž se spojuje individuální výuka s přímou výukou (seminář),
· korespondenční, distanční vzdělávání, e-vzdělávání,
· terénní vzdělávání, které zahrnuje všechny předchozí formy ve specifických podmínkách, tzn. v terénu (např. krátkodobé internátní kurzy).

Didaktické metody

Nejprve je třeba pochopit význam pojmu metoda. „Metoda“ (řecky methodos) znamená cestu či postup směřující k určitému cíli. Ve vztahu k výchově a vzdělávání dospělých jde o záměrný, cílevědomě řízený a koordinovaný systém vyučovací činnosti lektora a stimulované učební činnosti účastníků. Je zaměřený na aktivní osvojování záměrně uspořádaného obsahu vyučování a směřuje k dosažení stanovených výchovně-vzdělávacích cílů.“ (Barták, 2008, s. 34)

Jak uvádí Barták, podle Mužíka didaktická metoda spočívá ve vytvoření určitých postupů, podle kterých lektor postupuje při výuce a tím předává poznatky a formuluje dovednosti a návyky vyučovaných. Své místo zde mají také aktivity účastníka, kterými si získané dovednosti osvojuje. (Barták, 2008, s. 34)

Souhrnem tedy lze říci, že metoda je postup k určitému cíli, optimální zvládnutí obsahu vzdělávání, realizuje se v rámci určité vzdělávací formy za určitých výukových podmínek. Neexistuje žádná universální metoda, která by byla využitelná pro veškeré vzdělávání. Jiná se bude využívat při předávání či osvojování dovedností, jiná při ovlivňování postojů či hodnotové orientace. (Bartoňková, 2006, s. 51) 
Každá metoda má své výhody a nevýhody. Proto je nutné si při určování metody uvědomit, jaké výhody jsou pro konkrétní akci důležité a které nevýhody musíme odstranit. Než rozhodneme, jakou metodu zvolíme, je potřeba (Bartoňková, 2006, s. 51-52):
· seznámit se s jednotlivými vzdělávacími metodami, s jejich výhodami a nevýhodami,
· vypracovat optimální kritéria pro volbu konkrétního vzdělávání,
· učební situace se neustále mění i během výukového procesu, proto je nutné, aby své metody a prostředky měnil i lektor, tím bude dosaženo učebních cílů.
Hlavní kritéria pro volbu vhodné metody jsou (Bartoňková, 2006, s. 52):

· charakter učebních cílů,
· charakter obsahu výuky,
· charakter didaktické formy,
· znalosti o cílové skupině,
· stupeň aktivizace účastníků,
· fáze učebního procesu,
· rytmus (účelné a pestré metody),
· rámcové podmínky (čas, počet účastníků, prostorové podmínky),
· schopnost lektora.
Didaktické metody (Bartoňková, 2006, s. 56-61):
· přednáška,
· přednáška spojená s diskuzí,

· demonstrování (praktické, názorné vyučování)

· případové studie,

· workshop,

· brainstorming,
· simulace,

· hraní rolí,

· assesment centre,

· školení hrou.

V souvislosti s cílem své bakalářské práce uvedu níže pouze didaktické metody, které budu využívat v projektování vzdělávací akce pro cílovou skupinu uchazečů o zaměstnání sociálně vyloučených nebo tímto vyloučením ohrožených. Při jejich výběru jsem vycházela ze dvou aspektů: 
· z praktických zkušeností úřadů práce při poradenské činnosti s klienty. Jedná se jednak o realizaci různých skupinových forem motivačních kurzů a job klubů a dále o techniky, jako je pozorování, naslouchání  a vnímání klienta, rozhovor s klientem a analýza informací o klientovi. (Hodaňová, Hořánková, Valouchová, 2003, s. 17-29), 

· ze skutečnosti, že pro klienty musí být motivační kurz pestrý a zábavný, musí se v něm kombinovat různé vzdělávací aktivity (např. interaktivní hry, cvičení, praktický nácvik dovedností) a účastníci mohou vyjadřovat své názory a zkušenosti jak s lektorem, tak i mezi sebou. (Plesník, 2007, s.19) 

Přednáška spojená s diskuzí (skupinová diskuze)

Je to metoda zaměřená na zprostředkování znalostí. Jejím kladem je to, že účastníci jsou diskuzí stimulováni k aktivitě nejen lektorem, ale i mezi sebou. Při diskusi vzniká řada nápadů na řešení problémů. Nevýhodou je to, že je náročná na organizaci a schopnosti lektora. (Bartoňková, 2006, s. 57)
„Diskuse jako všeobsažný projev mezilidské komunikace podporuje rozvoj intelektových, emočních a morálně-volních charakteristik účastníka.“ (Barták, 2008, s. 57)

Lektor nejprve v přednášce vytipuje vhodné okruhy problémů a poté formou otázek rozvede diskusi. Všichni účastníci by se měli v aktivní diskusi střídat. Lektor by je v tom měl citlivě, nenápadně a jakoby z pozadí podporovat a stimulovat. Diskuse potom umožňuje spolupráci mezi účastníky, osvojování nových či upevňování již získaných poznatků samostatnou aktivní činností. Tato činnost vede k rozšiřování a prohlubování znalostí všech členů skupiny. Každý účastník musí opustit své „já“ a začít přemýšlet o problému i z hlediska ostatních členů skupiny. Musí se vyrovnávat s jinými, zejména odlišnými názory. Musí analyzovat, hodnotit fakta, argumentovat, přesvědčovat i ovlivňovat názory druhých. Tím se učí sebeovládání, rozvíjí svou vůli, pozornost, schopnost aktivního naslouchání, pružně, pohotově a věcně reagovat. Aby lektor dovedl účastníky tam, kam chce, je nutné, aby měl připravené různé alternativy plánu. Musí také umět nastavit atmosféru důvěry a bezpečí u každého účastníka, aby tito neměli obavu vyjadřovat své názory a zkušenosti. (Barták, 2008, s. 56-58)

Demonstrování (praktické, názorné vyučování)

Výuka probíhá za použití audio-vizuální techniky, počítačů a různých trenažérů ve výukových dílnách. Je orientována především na zprostředkování znalostí, které si ovšem účastníci mohou prakticky vyzkoušet. Jejím kladem je to, že se více orientuje na dovednosti a znalosti, ale může problémy zjednodušovat. (Bartoňková, 2006, s. 57)

Případové studie

V rámci případové studie je klientům představen nějaký smyšlený nebo skutečný problém. Klienti pracující většinou v malých skupinkách se pak snaží navrhnout řešení problému. Účastník na základě informací analyzuje současnou situaci, předpovídá budoucí situaci, stanovuje cíle, definuje problémy a uvádí alternativu řešení. Tato výuka pomáhá rozvíjet analytické myšlení i schopnost nalézt problém. Nedostatkem jsou mimořádné požadavky na přípravu i školitele. A také to, že klienti se rozhodují pouze hypoteticky. (Bartoňková, 2006, s. 57-58)
Simulace

Tato metoda předpokládá aktivní účast účastníků a je zaměřená na praxi. Účastníci dostanou přesný scénář a musí do určité doby učinit rozhodnutí. Jsou dynamičtější než případové studie a jsou zaměřené na změnu chování účastníků. Je velmi účinná pro formování schopnosti vyjednávat a rozhodovat se. Je velmi náročná na přípravu a často neexistuje optimální odpověď. (Bartoňková, 2006, s. 58-59)

Hraní rolí

Účastníci na sebe berou určitou roli, díky níž poznávají mezilidské vztahy, střety a vyjednávání. Očekává se od nich značná samostatnost a aktivita. Výuka je zaměřená především na rozvoj praktických schopností. Výhodou je především to, že poznatky z této výuky si účastníci déle pamatují. Nevýhodou ale je, že výsledky učení jsou ovlivněny schopností účastníků „vžít se do role.“ (Bartoňková, 2006, s. 59) 
Didaktické formy
Formy představují určitý stabilní komplex didakticko-organizačního opatření, jimž se realizuje vzdělávání ve vymezeném čase a prostoru, za účasti lektora a účastníků vzdělávání s pomocí různých vyučovacích pomůcek. (Barták, 2008, s. 79)

Ve vzdělávání dospělých rozlišujeme tyto základní vzdělávací formy (Barták, 2008, s. 57):

· monologické – jedná se o různé přednášky, referáty a komentáře založené na ústním podání lektora za přímé účasti vzdělávaných,
· dialogické – jsou založeny na dialogickém vztahu lektora se vzdělávanými,
· skupinové, složené a kombinované – jsou založeny na kombinaci různých forem a metod, využívaných v různých variantách týmové práce (diskuse, skupinová práce, řešení problémových situací, simulace profesních či jiných problémů)

Při návrhu motivačního kurzu budu vycházet ze vzdělávacích forem skupinových, složených a kombinovaných.
Didaktická technika
Jsou to všechny materiální předměty, které zajišťují průběh vzdělávacího procesu. Pomáhají k dosažení jeho cílů a podílí se na efektivnosti výuky tím, že informaci lektora zpřístupňují a rozšiřují. (Bartoňková, 2006, s. 76)
Prostředky didaktické techniky existují v podobě (Barták, 2008, s. 101):

· zobrazujících ploch (flipchart, tabule, promítací plochy),
· přístrojové techniky (zpětný projektor, digitální projektory, přístroje na záznam a reprodukci zvuku, AV záznamová technika, dataprojektory),
· vyučovací a testovací stroje (trenažéry, kombinované stroje),
· PC, CD ROM, DVD a další nosiče vizuálních, auditivních a zejména audiovizuálních informací,
· multimédií, internetu, intranetu, e-learningu.
Didaktické pomůcky a techniky pomáhají lektorovi (Bartoňková, 2006, s. 57):

· demonstrovat probírané učivo,
· simulovat skutečnost,
· navodit smyslový kontakt, který usnadňuje pochopení,
· vytvořit „společný jazyk“ s účastníky,
· posilovat motivaci účastníků (vnímat věc je silnější než vnímat abstraktní slovo),
· umocňovat pozornost a aktivizaci účastníků,
· překonávat útlum účastníků, kteří nejsou zvyklí se učit,
· znázorňovat souvislosti.
Při práci s cílovou skupinou uchazečů o zaměstnání sociálně vyloučených nebo tímto vyloučením ohrožených budou didaktické pomůcky a techniky velice důležitým prvkem. Bude nutné, aby lektor zvolil takové, které účastníky kurzu zaujmou a budou pro ně motivující. 

8. Vzdělávací projekty pro uchazeče o zaměstnání sociálně vyloučené nebo tímto vyloučením ohrožené realizované na Úřadě práce v Jihlavě
V této kapitole vysvětlím úlohu Úřadu práce v Jihlavě jako subjektu, který zodpovídá jak za realizaci aktivní politiky zaměstnanosti v okrese Jihlava, tak i za realizaci regionálních projektů pro uchazeče o zaměstnání v rámci celého kraje Vysočina.
Kraj Vysočina se skládá z pěti okresů a v každém z nich je zřízen úřad práce. Při realizaci projektů financovaných z Evropského sociálního fondu dochází mezi těmito úřady ke spolupráci, protože dostávají společné finanční prostředky na jejich realizaci. V rámci identifikace prostředí stručně vysvětlím principy implementace projektů realizovaných v rámci Operačního programu Lidské zdroje a zaměstnanost a popíšu vzájemnou spolupráci a kooperaci úřadů práce v regionu Vysočina při realizaci těchto projektů.
8.1. Identifikace prostředí
Úřad práce v Jihlavě je správním úřadem zodpovědným za realizaci pasivní i aktivní politiky zaměstnanosti v okrese Jihlava. Úkolem aktivní politiky zaměstnanosti je pomoci uchazečům o zaměstnání zpět na trh práce. Aktivní politika je prováděna na základě regionálních analýz, statistik a monitoringu, které úřad práce provádí. Je realizovaná v souladu s národní strategií zaměstnanosti a po vstupu ČR do Evropské unie i se strategií EU. (ust. § 8 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů) 
Jak jsem již uvedla v podkapitole 7.3, úřady práce, které realizují projekty financované z Evropského sociálního fondu, jsou v rámci této aktivity partnery Ministerstva práce a sociálních věcí ČR. Jedním z těchto partnerů je i  Úřad práce v Jihlavě, který je na území Kraje Vysočina tzv. pověřeným úřadem práce, tj. zodpovědný za realizaci regionálních individuálních projektů financovaných z Evropského sociálního fondu. Na Úřadě práce v  Jihlavě bylo k tomuto účelu zřízeno oddělení implementace projektů ESF, které od roku 2004 celou administrativu řídí a koordinuje. (ust. § 8 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů)  Na základě úzké spolupráce všech pěti úřadů práce v kraji vznikají projekty pro různé specifické skupiny osob v souladu se stanovenými pravidly implementace projektů financovaných z ESF. (ust. § 8 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů) 
Postup implementace projektů:
a. Řídící orgán tj. Ministerstvo práce a sociálních věcí  ČR vyhlásí v rámci Operačního programu Lidské zdroje a zaměstnanost výzvu k předkládání projektových žádostí pro příslušnou Prioritní osou. Jak jsem již uváděla v podkapitole 7.2,   úřady práce realizují své projekty v rámci Prioritní osy 2 – Aktivní politika trhu práce. Na základě této výzvy úřady práce zpracovávají projektové žádosti a předkládají je ministerstvu ke schválení. (Příručka pro žadatele [online] - cit. 13. 2. 2010, dostupný z: http://www.esfcr.cz/folder/4768/)
b. Návrhy, jaké projekty (tzn. pro jakou cílovou skupinu uchazečů o zaměstnání a jaká budou jeho jednotlivé aktivity) se budou v rámci kraje realizovat, podává Řídící tým. Obsah návrhu musí vždy korespondovat s příslušnou výzvou. (Vyhledávání výzev v OP LZZ [online] - cit. 13. 2. 2010, dostupný z: http://www.esfcr.cz/modules/calls/index.php?lred=1) Tento tým je sestavený z pracovníků oddělení implementace projektů ESF a z odborných pracovníků všech pěti úřadů práce kraje Vysočina. Jedná se o projektového a finančního manažera, odborné pracovníky oddělení poradenství a zprostředkování a odborné pracovníky odboru trhu práce. (ust. § 8 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů)
c. Návrhy Řídícího týmu následně schvaluje Rada projektu, kterou tvoří ředitelé všech pěti úřadů práce kraje Vysočina. (ust. § 8 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů)
d. Návrhy musí korespondovat a být v souladu s obsahem výzvy vyhlášené ministerstvem. Při jejich zpracování je nutné se řídit platnou Příručkou pro žadatele. (Příručka pro žadatele [online] - cit. 13. 2. 2010, dostupný z: http://www.esfcr.cz/folder/4768/)

e. Návrhy projektů, které chtějí úřady práce realizovat, se zpracovávají do tzv. benefitové projektové žádosti o finanční příspěvek, která se předkládá na Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR ke schválení. (Příručka pro žadatele [online] - cit. 13. 2. 2010, dostupný z: http://www.esfcr.cz/folder/4768/)
f. Pokud je žádost schválena, dochází k podpisu Podmínek pro realizaci projektu mezi Úřadem práce v Jihlavě a Ministerstvem práce a sociálních věcí ČR.  Následuje realizace schváleného projektu. (Příručka pro žadatele [online] - cit. 13. 2. 2010, dostupný z: http://www.esfcr.cz/folder/4768/)

8.2. Návrh vzdělávacího projektu pro uchazeče o zaměstnání sociálně vyloučené nebo tímto vyloučením ohrožené

V rámci programového období 2007 – 2013 byla úřadům práce Kraje Vysočina přidělena na realizaci projektů finanční alokace ve výši 145 mil. Kč z Evropského sociálního fondu. Projekty se realizují v rámci Operačního programu Lidské zdroje a zaměstnanost. Jsou zaměřené především na zvýšení efektivnosti využití nástrojů aktivní politiky zaměstnanosti a zavádění nových či inovativních nástrojů, na podporu preventivních opatření na trhu práce a podporu motivačních nástrojů. To znamená, že jsou v souladu se strategií a cíli výše jmenovaného operačního programu. (Operační program Lidské zdroje a zaměstnanost [online], cit. 13.1.2010, dostupný z: http://www.esfcr.cz/file/4976/)

Při volbě cílové skupiny uchazečů o zaměstnání vycházel Řídící tým z analýzy statistických dat uchazečů o zaměstnání v kraji Vysočina. Jak jsem již v bakalářské práci uváděla (viz kapitola 3), je dlouhodobá nezaměstnanost jedna z hlavních příčin sociálního vyloučení. Proto při volbě cílové skupiny, pro kterou má být vzdělávací projekt realizován, byl hlavním kritériem počet dlouhodobě registrovaných uchazečů o zaměstnání v kraji Vysočina. Jak ukazuje níže uvedená statistika, z celkového počtu 28 566 evidovaných uchazečů o zaměstnání jich bylo 14 546 v evidenci déle jak 5 měsíců. Což je zhruba polovina. Dále bylo zjištěno, že z tohoto počtu jich je 6 214 v evidenci déle jak 12 měsíců a z nich pak dalších 3 899 déle jak 18 měsíců. Analýza byla provedena na jednotlivých úřadech práce a vycházela z dostupných dat uvedených v Informačním systému OK práce k 31.12.2009 
Analýza uchazečů o zaměstnání v kraji Vysočina
Přehled uchazečů o zaměstnání členěný dle délky evidence k 31. 12. 2009

Tab. č. 3.
	Úřad práce
	celkem
	nad 5 měsíců
	nad 12 měsíců
	nad 18 měsíců

	
	
	z toho žen
	
	z toho žen
	
	z toho žen
	
	z toho žen

	Havlíčkův Brod
	5041
	2503
	2442
	1374
	1124
	723
	612
	422

	Jihlava


	6276
	2712
	3143
	1517
	1145
	604
	647
	359

	Pelhřimov


	3024
	1414
	1367
	770
	444
	286
	200
	134

	Třebíč


	7 695
	3 618
	4 062
	2 214
	1 908
	1 157
	1 284
	841

	Žďár nad Sázavou
	6530
	3020
	3532
	1820
	1593
	881
	1156
	675

	Celkem


	28566
	13267
	14546
	7695
	6214
	3651
	3899
	2431


Na základě výše uvedených skutečností navrhl 27. 1. 2010 Řídící tým realizaci vzdělávacího  projektu pro cílovou skupinu uchazečů o zaměstnání, kteří jsou sociálně vyloučení nebo tímto vyloučením ohrožení, a to v důsledku dlouhodobé nezaměstnanosti. Návrh realizačního týmu byl Radou projektu schválen 27. 1. 2010 na Úřadě práce v Havlíčkově Brodě. Schválení proběhlo na jedné ze společných, pravidelných porad všech ředitelů úřadů práce regionu Vysočina.     V současné době pracuje Řídící tým na zpracování kompletní benefitové žádosti. Po jejím zpracování bude tato předložena na Ministerstvo práce a sociálních věcí ke schválení.
V rámci vzdělávacího projektu byly pro klienty projektu navrženy níže uvedené aktivity:

1. Bilanční diagnostika - poradenská činnost, která má klientovi pomoci v jeho profesní orientaci nebo dalším vzdělávání. Vychází z vyhodnocení jeho osobních dispozic, dosaženého vzdělání, osobních a pracovních zkušeností a zdravotního stavu. Cílovou skupinou jsou převážně dlouhodobě nezaměstnaní, kteří mají potíže s hledáním nového pracovního místa, a také osoby, u nichž je nutné zvýšit motivaci k aktivitám, které jim pomohou zpět na trh práce. Výstupem této diagnostiky je nastavení individuálního plánu osobního rozvoje klienta. (Pojem bilanční diagnostika [online], cit. 25.1.2010, dostupný z: http://www.rcv.cz/cz-33-bilancni-diagnostika.html)
2. Motivační kurz bude rozdělený do tří modulů. Jednotlivé moduly budou vycházet z výstupů identifikace vzdělávacích potřeb cílové skupiny, která bude provedena v rámci projektování motivačního kurzu.
3. Kurz – dovednosti potřebné pro vstup na trh práce. V rámci kurzu získají klienti základní znalosti a dovednosti potřebné k hledání nového zaměstnání. Tzn. kde hledat nabídky volných míst (inzeráty v tisku, na internetu, apod), jak správně napsat motivační dopis pro zaměstnavatele, jak se připravit na přijímací pohovor u zaměstnavatele, jak si vytvořit e-mailovou adresu a jak s ní pracovat, jak vytvářet dokumenty v PC a práce s nimi apod.
4. Kurz - simulace pracovní činnosti. Klienti dostanou možnost vyzkoušet si svoji manuální zručnost v rámci simulace různých jednoduchých pracovních činností. Tato činnost bude zajištěna v pracovních dílnách. Bude se jednat o obdobu pracovního vyučování na základních školách. Jednotlivé činnosti: práce se dřevem, s kovem, šití, vaření apod. 
5. Individuální poradenství. V rámci individuálního poradenství mají klienti projektu možnost navštívit odborného poradce, se kterým mohou probrat svoji životní situaci a poradit se s ním o problémech, které je trápí. Hlavním úkolem poradce bude pomáhat klientů při sestavování individuálního plánu rozvoje (viz níže). Jeho dalším úkolem bude to, že v případě, kdy se na něj klienti obrátí s problémy, které nebude moci sám vyřešit (finanční problémy, psychické problémy apod.), zajistí a doporučí klientům odborníka (specialistu), který jim bude schopen poradit a pomoci. 
Koncepce práce s klienty v projektu byla navržena takto:

Všichni klienti projektu se zúčastní aktivity č. 1 – Bilanční diagnostika. Výstupem této aktivity bude individuální plán osobního rozvoje každého klienta projektu. V tomto plánu bude mít každý klient stanoveno, které aktivity projektu se zúčastní. Po absolvování příslušné aktivity navštíví klient v rámci individuálního poradenství svého osobního poradce. Cílem této návštěvy je, aby poradce znovu přehodnotil klientův plán osobního rozvoje a v případě, že to bude nutné navrhl jeho změnu. Výstupem pak bude návrh dalšího postupu práce s klientem. V praxi to znamená, že klient projektu může absolvovat jeden, dva nebo všechny tři kurzy. Zúčastní se pouze těch aktivit, které jim budou doporučeny zkušeným poradcem, tzn. že jsou z jeho  pohledu pro ně vhodné. Jak již bylo řečeno, doporučené vzdělávání vychází z výstupů bilanční diagnostiky. Jelikož se v ní zohledňují i osobní dispozice, dá se předpokládat, že navržené aktivity budou pro klienty zvládnutelné a tím i motivující k jejich dalšímu rozvoji.
V další části bakalářské práce se již nebudu zabývat všemi pěti aktivitami projektu, ale pouze aktivitou č. 2. A to z toho důvodu, že cílem této bakalářské práce je návrh konkrétního motivačního kurzu. Ten bude obsahovat několik vzdělávacích modulů. Nyní tedy přistoupím k projektování této konkrétní vzdělávací akce.
9. Projektování návrhu motivačního kurzu
9.1. Analýza vzdělávacích potřeb, identifikace
Analýza vzdělávacích potřeb uchazečů o zaměstnání sociálně vyloučených nebo tímto vyloučením ohrožených

Při analýze vzdělávacích potřeb cílové skupiny jsem vycházela z teorií souvisejících s tím, jak nezaměstnanost ovlivňuje život nezaměstnaných změnou jejich pozice ve společnosti. Vysvětlila jsem, jak ztráta zaměstnání ovlivňuje postavení člověka na určité pozici ve společnosti. Nezaměstnaní potom řeší tuto svoji životní situaci různými strategiemi, přičemž jednou z nich je rezignace a sociální izolace. (Mareš, 2002, s. 103-104) V kapitole 4 jsem poukázala na to, jak lidská nečinnost (nezaměstnanost) negativně ovlivňuje lidský potenciál. (Potůček, 1999, s. 21) A právě z popisu lidského potenciálu vycházím při identifikaci vzdělávacích potřeb pro cílovou skupinu.
Ve své práci jsem se také věnovala v kapitole 7 motivaci lidského chování, protože u nezaměstnaných dochází ke změně motivace k hledání nového zaměstnání a mění se jejich chování na trhu práce. Je proto důležité vhodně s nimi pracovat, a tím jim pomoci toto jejich chování změnit. Motivace a motivační programy jsou pak jedním z vhodných nástrojů, který řeší problém dlouhodobé nezaměstnanosti. (Plesník, 2007, s. 14 -15) 
Způsob identifikace vzdělávacích potřeb cílové skupiny

Cílovou skupinou navrhované vzdělávací akce jsou dlouhodobě nezaměstnaní, jedná se o specifickou skupinou osob, které je nutné věnovat zvýšenou péči při zprostředkování zaměstnání. Pokud člověk uvízne v síti dlouhodobé nezaměstnanosti, postupně ztrácí pracovní návyky i motivaci k hledání nového zaměstnání a je velmi obtížné ho „vrátit na trh práce“. Vzdělávací aktivity, které budou navržené v motivačním kurzu, by měly pomoci cílové skupině ke změně jejich postojů, hodnot a chování tak, aby sami účastníci pocítili potřebu znovu se zařadit do společnosti a hledat si nové zaměstnání.
Proto budu při identifikaci vzdělávacích potřeb vycházet z teorie rozvoje lidského potenciálu. Kvalita lidského potenciálu totiž ovlivňuje šance jedince uplatnit se na trhu práce, být zaměstnán. Jak uvádí Potůček, aby byl člověk zaměstnatelný, musí být schopen získat určitou dovednost, mít své hodnoty a snažit se o dosahování cíle, tzn. mít určitý potenciál. Tento potenciál se činností obohacuje a rozšiřuje a naopak při nečinnosti dochází k jeho zakrňování a devastaci.(Potůček, 1999, s. 17-21)
Jak jsem již popsala v podkapitole 3.1 na str. 14, lidský potenciál  znamená mít určité dovednosti, tzn. mít jisté kompetence k chování uvedenému výše. Člověk vlivem nezaměstnanosti o tyto dovednosti přichází. Jaké dovednosti je potřeba doplnit cílové skupině účastníků vzdělávací akce, aby došlo ke změně jejich chování, tzn. identifikaci vzdělávacích potřeb, budu zjišťovat pomocí kompetenčního modulu.
Jak uvádí Belz a Siegrist, klíčové kompetence jsou výrazem schopnosti člověka chovat se přiměřeně k situaci, v souladu sám se sebou, tedy jednat kompetentně. V souvislosti s nezaměstnanými pak uvádí: „Nabýváním klíčových kompetencí získávají nezaměstnaní nové impulsy pro samostatné, zodpovědné, kooperativní učení a práci. Jsou to schopnosti, které dávají osobám orientaci a které přesahují jednotlivá povolání a jsou stále více vyžadovány také na trhu práce.“ (Belz, Siegrist, 2001, s. 27)
Struktura klíčových kompetencí je následující (Belz, Siegrist, 2001, s. 166):

· sociální kompetence:
· schopnost týmové práce,
· kooperativnost,
· schopnost čelit konfliktním situacím,
· komunikativnost,
· kompetence ve vztahu k vlastní osobě (tzv. osobnostní kompetence):
· kompetentní zacházení se sebou samým (vlastní hodnotou),
· být svým vlastním manažerem,
· schopnost reflexe vůči sobě samému,
· vědomé rozvíjení vlastních hodnot,
· schopnost posuzovat sám sebe a dále se rozvíjet,
· kompetence v oblasti metod:
· plánovitě, se zaměřením na cíl uplatňovat znalosti,
· vypracovávat tvořivé řešení,
· strukturovat a klasifikovat nové informace,
· dávat věci do kontextu, poznávat souvislosti,
· zvažovat šance a rizika.
Při identifikaci vzdělávacích potřeb jsem vycházela také z výsledků Marca Siegrista, který v roce 1995 prováděl zkoumání významu klíčových kompetencí při obsazování pracovních míst. Zaměstnavatelé požadovali převážně tyto kompetence (Belz, Siegrist, 2001, s. 165-168):

· komunikativnost a kooperativnost – schopnost vědomě komunikovat a aktivně přispívat ve skupinových procesech,
· řešení problémů a tvořivost – schopnost poznávat problémy a odpovídajícím způsobem je řešit,
· samostatnost a výkonnost – schopnost samostatně plánovat, provádět a kontrolovat průběh prací a jejich výsledky,
· odpovědnost – schopnost přijmout v přiměřeném rámci spoluodpovědnost,
· přemýšlení a učení – schopnost dále rozvíjet proces vlastního učení a myslet v souvislostech  a systémově,
· argumentace a hodnocení – schopnost věcně posuzovat a kriticky hodnotit vlastní, společné i cizí způsoby práce a výsledky.
Kompetence, které vyžadují zaměstnavatelé, jsou však pro stanovení vhodných kompetencí pro cílovou skupinu motivačního kurzu pouze orientační, neboť není předpoklad, že by absolventi kurzu byli schopni nastoupit přímo do zaměstnání. Motivační kurz je spíše považován za jakýsi „odrazový můstek“ na cestě klientů k jejich návratu na trh práce. Znamená to tedy, že při samotném výběru vhodných kompetencí budu vycházet ze základních klíčových kompetencí.

Jak již jsem v podkapitole 7.1.1. na str. 33 uvedla, kompetenci tvoří dvě složky, těmi jsou lidský potenciál a lidská práce. Motivační kurz bude zaměřený na zlepšování kvality lidského potenciálu (viz podkapitola 5.2., str. 15 - 16 této bakalářské práce).  Při výběru vhodných klíčových kompetencí budu vycházet z rozboru jednotlivých stránek lidského potenciálu, který uvádím v podkapitolách 3.1. a 3.2. na str. 13 -16 této bakalářské práce. Z této teorie vyplývá, že nezaměstnanost negativně ovlivňuje hlavně stránky lidského potenciálu, které se týkají sociálních a osobnostních dovedností. Z toho důvodu budou do kurzu zařazeny kompetence sociální a osobnostní. Nyní tyto kompetence podrobněji popíšu.
Sociální kompetence
· schopnost týmové práce - je to schopnost člověka poznat, jakou roli v týmu zastává, chovat se podle očekávání, která jsou s touto rolí spojena. Člověk je schopen úspěšně spolupracovat s druhými. (Peters-Kühlinger, John, 2007, s.55),

· kooperativnost – znamená připravenost a schopnost jedince podílet se aktivně a zodpovědně ve skupinových procesech, být vstřícný k ostatním a respektovat jejich představy, dodržovat dohodnutá pravidla a sledovat dosažení svého cíle. (Belz, Siegrist, 2001, s. 166),

· schopnost čelit konfliktním situacím – schopnost rozpoznat příčinu konfliktu a zvolit správnou reakci na jeho zvládnutí. (Peters-Kühlinger, John, 2007, s.91-93),
· komunikativnost – znamená připravenost a schopnost jedince vědomě a harmonicky komunikovat, tzn. vypovídat o sobě ostatním co nejjasněji a nejsrozumitelněji, vědomě ostatním naslouchat, umět rozlišovat podstatné od nepodstatného, být vstřícný k potřebám jiných a dbát neverbálních signálů. (Belz, Siegrist, 2001, s. 185)
Empatie – schopnost vcítit se, tj. porozumět lidem, pochopit jejich chování,      jednání, záměry, potřeby, pocity a myšlenky – tvoří základ pro komunikační chování. (Peters-Kühlinger, John, 2007, s.47).
Kompetence ve vztahu k vlastní osobě (tzv. osobnostní kompetence)
· kompetentní zacházení se sebou samým  - sebepoznání v oblasti vlastností, prožívání, učebních stylů, mezilidských vztahů, hodnot a postojů. (Valenta, 2003, s. 27),
· být svým vlastním manažerem – řešení problémů a rozhodovací dovednosti – schopnost naplánovat správné řešení problémů a zvolit si kritéria pro svá rozhodnutí v různých sociálních rolí, stanovování osobních cílů. (Valenta, 2003, s. 27),

· schopnost reflexe vůči sobě samému- sebeorganizace a seberegulace – zlepšování ovládání vlastních vnitřních procesů (prožívání, emocí, vůle, trpělivosti), stanovování perspektivních osobních cílů, dlouhodobé plánování různých složek vlastního života. (Valenta, 2003, s. 22),

· vědomé rozvíjení vlastních hodnot – zdokonalování vztahu k věcem, prostoru a myšlení, způsobu myšlení – myšlenkové operace,  učení, paměti. (Valenta, 2003, s. 21),
· schopnost posuzovat sám sebe a dále se rozvíjet - kreativita a tvořivost, je to schopnost být aktivní a reagovat flexibilně a originálně. (Clegg, 2005, s. 13),

Nyní, když znám vzdělávací potřeby klientů (vyspecifikované klíčovými kompetencemi), přejdu ke stanovení hlavního a dílčích cílů motivačního kurzu.
9.2. Formulace cíle vzdělávací akce 

Hlavní cíl motivačního kurzu:

· Osvojit si a zdokonalit základy sociálních a osobnostních kompetencí a prokázat tyto dovednosti pomocí zpětné vazby (konkrétní demonstrace, návrhy, interpretace, hraní role, rozhovory, apod.)

Dílčí cíle:

· Prokázat pomocí zpětné vazby osvojení příslušné kompetence (dovednosti) v rámci jednotlivých modulů motivačního kurzu. Konkrétní dovednosti a způsoby ověření jsou uvedené v osnovách jednotlivých modulů.

9.3. Stanovení profilu účastníka a profilu absolventa
Nyní přistoupím ke stanovení profilu účastníka a profil absolventa, což je důležitý krok pro následné nastavení obsahu vzdělávací programu. 

Profil účastníka kurzu
Účastníci jsou uchazeči o zaměstnání sociálně vyloučení nebo tímto vyloučením ohrožení. Jedná se o sociální vyloučení způsobené dlouhodobou nezaměstnaností, tedy nezaměstnaností delší než 5 měsíců. Tato cílová skupina byla vybrána na základě analýzy uchazečů o zaměstnání. Předpokládám, že účastníci mají téměř nulový profil v oblasti osobnostních a sociálních kompetencí.
Profil absolventa vzdělávacího kurzu

Cílem motivačního kurzu je osvojit si a zdokonalit základy klíčových kompetencí a toto prokázat pomocí zpětné vazby v rámci jednotlivých modulů motivačního kurzu. Pokud dojde ke splnění stanoveného cíle vzdělávání, budou absolventi kurzu disponovat následujícími vědomostmi a dovednostmi: 
· schopnost týmové práce,

· znalost základů kooperace, 

· schopnost čelit konfliktním situacím a odpovídajícím způsobem je řešit,

· znalost základů komunikace,

· sebepoznání v oblasti vlastností, prožívání, učebních stylů, mezilidských vztahů, hodnot a postojů

· schopnost řešení problémů a rozhodovací dovednosti

· schopnost reflexe vůči sobě samému
· schopnost rozvíjet vlastní hodnoty

· schopnost reagovat flexibilně a originálně
9.4. Určení obsahu vzdělávací akce
K dosažení cíle vzdělávací akce je nutné, aby po ukončení kurzu jeho absolventi disponovali výše uvedenými znalostmi a dovednostmi. Z toho budu vycházet při návrhu obsahu motivačního kurzu. Obsah je tvořen inventářem jednotlivých disciplín a studijním plánem.
Při stanovení inventáře disciplín jsem vycházela z navržených klíčových kompetencí, kterými jsem se podrobněji již zabývala.  Kompetence tvoří obsahy jednotlivých disciplín – modulů.
Inventář disciplín:

1. Modul „Základy sociálních kompetencí“,
2. Modul „Základy osobnostních kompetencí“,
3. Modul rolově situační.

Studijní plán
Motivační kurz se skládá ze tří samostatných modulů. První dva moduly jsou zaměřené na výuku a získání vědomostí z oblasti osobnostních a sociálních kompetencích. Ve třetím modulu jde především o simulaci a nácvik různých životních rolí. Zde by si klienti získané vědomosti prakticky vyzkoušeli. Volba témat těchto rolí bude korespondovat s prvními dvěmi moduly. Třetí modul je do kurzu zařazen s ohledem na to, pro jakou cílovou skupinu je kurz určen. Účastníci kurzu zde budou mít šanci upevnit si své nově nabyté vědomosti formou her a simulací konkrétních životních situací, do kterých se mohou dostat. 
Moduly jsou rozdělené do částí dle jednotlivých kompetencí, výuka každé kompetence bude probíhat jeden den. Celkem se jedná o 12 vyučovacích dnů. Každý den bude obsahovat 5 vyučovacích hodin. Výuka nebude probíhat celý pracovní týden, ale v třídenních blocích. Tzn. od pondělí do středy a následovat budou dva volné dny. Ty mohou klienti využít k návštěvě poradce v rámci individuálního poradenství, které je jednou z aktivit projektu, či k návštěvě svého poradce pro zprostředkování na úřadě práce a vyhledávání zaměstnání. 

Jedna vyučovací hodina trvá 45 minut, ale tento čas je  možné v průběhu výuky lektorem změnit, pokud to bude v rámci výuky považovat za přínosné pro frekventanty kurzu. Po každé vyučovací hodině bude 10 minut přestávka, ale i tu je možné v průběhu výuky lektorem změnit. Po 3. vyučovací hodině bude 1 hodina pauza na oběd.
Výuka ve všech modulech bude převážně interaktivního charakteru, jednak mezi  účastníky a lektorem, pak také mezi účastníky samotnými, a to převážně formou diskuze, her a simulací různých situací. Při výuce bude kladen důraz na neustálou zpětnou vazbu mezi lektorem a klienty. Lektor bude se svými klienty v neustálé interakci, z tohoto důvodu bude do jednoho kurzu zařazeno maximálně 10 klientů.
Každý modul bude ukončen konkrétním úkolem (viz níže v anotacích uvedené způsoby ukončení). Tím lektor získá informaci o úrovni pochopení jednotlivých kompetencí. Tuto informaci pak využije při ukončení jednotlivých modulů, při závěrečném ohodnocení každého klienta.
Závěr třetího modulu, poslední den kurzu, bude věnován diskuzi mezi lektorem a účastníky kurzu, kde dojde k opakovanému shrnutí získaných vědomostí. Klienti zde dostanou příležitost objasnit si   některé sporné věci, na které v průběhu výuky narazili.
Osoba na pozici lektora musí mít vysokoškolské vzdělání, humanitního zaměření s praxí v poradenství, které je obsahově blízké motivačnímu kurzu. Musí mít také základní lektorské vzdělání.
Nyní přejdu k vytvoření osnov jednotlivých disciplín, ve kterých je podrobně popsán obsah jednotlivých disciplín (modulů). V osnovách jsou vyjmenované kompetence, které se budou v jednotlivých modulech vyučovat, stanovené dílčí cíle, popsaný přehled vyučovaných témat a studijní materiály. Důležitá část osnov je také určení způsobu ukončení jednotlivých modulů.
Osnovy jsou zpracovány do tří tzv. anotačních listů, pro každý modul zvlášť. 
Anotační listy obdrží každý klient před zahájením motivačního kurzu.
10. Zpracování osnov
10.1. Modul osobnostního rozvoje

Kompetence:
1. Sebepoznání:
· Cíl předmětu: porozumění své osobnosti.
· Přehled témat:

·  vysvětlení temperamentu – zaměření, tzn. introverze – extroverze, rychlost myšlení, emoce, prožívání,
· co je to motivace a poznání motivace vlastní – potřeby, hodnoty, vzory, zájmy.
· co jsou to schopnosti a možnost jejich rozvoje – plán vlastního rozvoje.
2. Řešení problémů a rozhodovací dovednosti:
· Cíl předmětu: schopnost identifikovat problém a provést rozhodnutí k jeho řešení. 
· Přehled témat:

·  identifikace problému,
· zjištění potřebných informací,
· možné alternativy řešení,
· výběr nejvhodnějšího řešení a návrh nápravných opatření,
· zpětná vazba na důsledek nápravných opatření.
3. Sebeorganizace a seberegulace:

· Cíl předmětu: osvojení základních technik ovládání svých emocí a své agresivity a efektivního plánování svého času.

· Přehled témat:

· co je to vůle a její užitečnost,

· techniky zvládání svých emocí,

· techniky ovládání své agresivity – výuka různých strategií,

· techniky správného plánování času.

4. Vědomé rozvíjení vlastních hodnot: 

· Cíl předmětu: zvýšit sebevědomí klientů.
· Přehled témat:

· faktory, které určují sebevědomí,
· jak okolí reaguje na určité chování,
· jaké jsou mé přednosti, co dobře ovládám.
5. Vlastní rozvoj a kreativita: 

· Cíl předmětu: osvojení základních technik kreativního myšlení a schopnost používat kreativní metody při řešení problémů. Pozornost bude zaměřena především na tvořivost v rámci navazování a udržování mezilidských vztahů.

· Přehled témat:
· techniky kreativního myšlení,
· kreativní metody při navazování a udržování mezilidských vztahů,
· kreativní metody při řešení problémů v mezilidských vztazích.
6. Osobní manažer:
· Cíl předmětu: umění plánovat.
· Přehled témat:

·  dodržování plánu a času,
·  jak provádět změny v plánech,
· jak si stanovit perspektivní cíle,
· dlouhodobé plánování,
· jak chci působit na okolí.
Studijní materiál:
Speciální studijní texty „Osobnostní rozvoj“.
Doporučená literatura:

JEŘÁBKOVÁ, S., SRBOVÁ, K. Poznáváme svou osobnost, 1. vyd. Praha: Projekt Odyssea, 2007, 61 s. ISBN 978-80-87145-06-7.
VALENTA, J. Učit se být, 2. vyd.  Praha: Agentura STROM & AISIS, 2003, 95 s. ISBN 80-86106-10-1.

Způsob ukončení:

· zpracování vlastního návrhu dalšího rozvoje včetně časového harmonogramu,
· osvědčení o absolvování Modulu osobnostního rozvoje (se slovním ohodnocením lektora o dovednostech, které klient získal).

10.2. Modul sociálního rozvoje

Kompetence:
1. Týmová spolupráce a kooperace:
· Cíl předmětu: schopnost spolupracovat s druhými.
· Přehled témat:

·  chování jednotlivců ve skupině – jejich role,
· slabé a silné stránky osobnosti,
· formy kooperace,

· individuální dovednosti pro kooperaci, schopnost přijímat kritiku, schopnost účinně kritizovat,
· sociální dovednosti pro kooperaci,
· praktické plnění kooperativních úkolů – skupinové rozhodování.
2. Konflikt a jeho řešení:
· Cíl předmětu: dokázat zvládnout konfliktní situaci.
· Přehled témat:
· porozumění průběhu konfliktu,
· styly chování v konfliktu,
· rozeznání podstaty problému,
· asertivní jednání.
3. Komunikace:
· Cíl předmětu: dokázat jasně a srozumitelně komunikovat.
· Přehled témat:

·  prostředky lidské komunikace: verbální a neverbální komunikace,

· aktivní naslouchání,

· komunikační bariéry,

· jak vést rozhovor,
· zpětná vazba.

Studijní materiál:

Speciální studijní texty „Sociální rozvoj“.

Doporučená literatura:

BELZ, H., SIEGRIST, M. Klíčové kompetence a jejich rozvíjení, 2. vyd. Praha: Portál, 2001, 376 s. ISBN 80-7178-479-6.

VALENTA, J. Učit se být, 2. vyd.  Praha: Agentura STROM & AISIS, 2003, 95 s. ISBN 80-86106-10-1.

Způsob ukončení:

· zpracování návrhu spolupráce při řešení konfliktní situace – ve dvojicích,
· osvědčení o absolvování Modulu sociálního rozvoje (se slovním ohodnocením lektora o dovednostech, které klient získal).
10.3. Rolově situační modul
Kompetence:
1. Jednání v rolích:
· Cíl předmětu: pochopit pojem sociální role.
· Přehled témat:

·  v jaké roli jsem dnes,

· v jaké roli mohu být zítra,
· do jaké role se pravděpodobně nikdy nedostanu.
2. Jednání v situacích:

· Cíl předmětu: umět jednat v různých situacích.
· Přehled témat:

· každodenní sociální a komunikační situace,
· jednání v každodenní situaci,

· jednání v krizové situaci.

3. Shrnutí, zhodnocení, ukončení:

· Cíl předmětu: závěrečná diskuse klientů a lektora u „kulatého stolu“.
· Přehled témat:

· co jsem od kurzu očekával,
· co mi kurz skutečně dal,

· moje rozhodnutí pro změnu v životě,

· co budu dělat v případě neúspěchu – na koho se obrátím.

Studijní materiál:

Speciální studijní texty „Role v našem životě“.

Doporučená literatura:

VALENTA, J. Učit se být, 2. vyd.  Praha: Agentura STROM & AISIS, 2003, 95 s. ISBN 80-86106-10-1.
Způsob ukončení:

· ukázka simulace určité role,
· vyřešení případové studie určité situace,
· osvědčení o absolvování Rolově situačního modulu (se slovním ohodnocením lektora o dovednostech, které klient získal).

11. Volba forem, metod a technik vzdělávání
11.1. Didaktické formy výuky
Všechny moduly budou probíhat v rámci přímé výuky. To znamená, že účastnící budou v přímém kontaktu s lektorem. Výuka bude skupinová a počítá se s maximálně deseti klienty v jedné skupině. Počet může být i menší, ale je nutné, aby byl vždy sudý, aby klienti mohli být rozděleni do dvojic při plnění úkolů v rámci jednotlivých disciplín.
11.2. Didaktické metody
V jednotlivých modulech se budou používat didaktické metody uvedené v tabulce č. 4:
Tab. č. 4
	Modul
	Didaktické metody

	Modul osobnostního rozvoje
	přednáška s diskuzí
rozhovor

demonstrace

	Modul sociálního rozvoje
	přednáška s diskuzí
rozhovor

simulace

hraní rolí

	Rolově situační modul
	přednáška s diskuzí
případová studie

hraní rolí


11.3. Didaktické pomůcky
V jednotlivých modulech se budou používat didaktické pomůcky uvedené v tabulce č. 5:

Tab. č. 5
	Modul
	Didaktické pomůcky

	Modul osobnostního rozvoje
	Bloky, tužky, fixy, flipchart,

zpětný projektor.

	Modul sociálního rozvoje
	Bloky, tužky, fixy, flipchart,

zpětný projektor

videokamera, PC.

	Rolově situační modul
	Bloky, tužky, fixy, flipchart,

zpětný projektor

videokamera, PC.


Výše uvedené formy, metody a techniky výuky byly zvoleny tak, aby pomáhaly lektorovi k poutavé a zajímavé výuce. Prostředí a vybavení učeben, ve kterých bude výuka probíhat, je pro splnění vzdělávacího cíle stejně důležité jako obsah učebního plánu. Kurz má být pro klienty motivující, má jim zvýšit jejich osobnostní a sociální kompetence a k tomu může pomoci i kulturní a dobře vybavené prostředí. 
Závěr
Cílem této bakalářské práce bylo vytvořit konkrétní návrh motivačního kurzu pro uchazeče o zaměstnání, kteří jsou sociálně vyloučení nebo sociálním vyloučením ohrožení. 

K této myšlence mě přivedly moje praktické zkušenosti z mého zaměstnání na úřadě práce, kde jsem začínala jako zprostředkovatelka uchazečů o zaměstnání, kteří mají různá zdravotní omezení. V tehdejší terminologii se hovořilo o osobách se změněnou pracovní schopností, nyní jsou to osoby se zdravotním postižením. V této skupině byli zejména dlouhodobě nezaměstnaní uchazeči. Znamená to tedy, že jsem s nimi pracovala a mohla sledovat jejich změny po celou dobu jejich evidence na úřadě práce. Z této praxe jsem si odnesla poznatky o tom, že není možné házet všechny dlouhodobě nezaměstnané do „jednoho pytle“. Je sice pravda, že některé z nich není možné změnit, ti si svůj životní styl a způsob vybrali, návratu na trh práce se brání a jsou v podstatě spokojeni, i když navenek se nestále litují a zdůvodňují, „proč právě oni nemohou pracovat“. Ale na druhé straně jsou mezi nimi i jedinci, kteří sice navenek vystupují s obdobnými argumenty, ale v podstatě se bojí udělat nějakou zásadnější změnu ve svém životě. A pokud ji udělají, i je samotné to mnohdy ze začátku překvapí, je změna v jejich dalším chování a jednání opravdu markantní. Jsou pak za nabízenou pomoc vděčni a ochotni dále spolupracovat.

Je bohužel pravda, že pracovních míst, na která by mohli dlouhodobě nezaměstnaní okamžitě nastoupit, je malý počet. Zaměstnavatelé si dnes mohou vybírat z velkého počtu nezaměstnaných a tak raději „sáhnou“ po osobě, která má vzdělání, znalosti a praxi, po odborníkovi. Ale na druhou stranu jsou i pracovní místa, na něž by specialista či odborník odmítl nastoupit. A právě na tato místa pak může nastoupit i dlouhodobě nezaměstnaný, který však musí být motivovaný a připravený ke změně. Nechci tím říct, že by dlouhodobě nezaměstnaný nemohl nastoupit na odborné místo, ale v praxi k tomu dochází výjimečně. Ale nástup na méně kvalifikované pracovní místo pro něj může znamenat nový začátek jeho profesní kariéry, ve které může pokračovat v dalším rozvoji svého lidského potenciálu.
A to je také jeden z důvodů, proč je důležité, aby úřady práce realizovaly pomocí nástrojů aktivní politiky zaměstnanosti různé motivační a vzdělávací projekty pro tuto cílovou skupinu uchazečů o zaměstnání. Vždyť v současné době k nám přichází finanční prostředky z Evropské unie určené primárně na podporu sociální inkluze nezaměstnaných a byla by škoda této šance nevyužít. Je to příležitost ukázat a přesvědčit zaměstnavatele, zaměstnance i nezaměstnané, že investice do vzdělávání a rozvoje lidských zdrojů se vyplácí.

Návrh motivačního kurzu, který jsem v této bakalářské práci zpracovala, se stane jednou z konkrétních aktivit projektu, který Úřad práce v Jihlavě bude v nejbližší době realizovat. Při zpracování jeho obsahu a zaměření jsem vycházela z teoretických východisek týkající se lidského potenciálu, změn tohoto potenciálu v důsledku dlouhodobé nezaměstnanosti a také z osobní zkušenosti při práci s nezaměstnanými. Mohu skutečně říci, že teoretické závěry o devastaci lidského potenciálu při dlouhodobé nečinnosti    se v praxi potvrzují. Proto věřím, že  motivační kurz bude pro uchazeče o zaměstnání skutečně motivující a pomůže jim udělat první krok na jejich cestě zpět na trh práce.
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�Pouze 6 uchazečů nastoupilo na nově vytvořená pracovní místa, která byla finančně podpořena z projektu , ostatních 40 uchazečů nastoupilo na volná pracovní místa bez dotace.


� Jak uvádí Bělohlávek, podle psychologické teorie Claytona Alderfera, lidé po uspokojení konkrétních potřeb nižší úrovně mají abstraktní potřeby na vyšší úrovni. Pokud však nedojde k uspokojení potřeb, dochází k opačnému pohybu, to znamená od potřeb abstraktních ke konkrétním. Tento mechanismus Alderfer nazval frustrační regresí (Bělohlávek, 2005, s.44) 
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