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Úvod

Ve své diplomové práci se zaměřuji na zjištění možnosti realizace projektu dobrovolnictví nezaměstnaných ve Svitavách. Toto téma je mi blízké, protože při jeho zpracovávání mohu zúročit své pětileté zkušenosti v dobrovolnickém projektu LATA v Praze, v němž jsem působila nejprve dva roky jako dobrovolnice a poslední tři roky pracuji jako jeho koordinátorka.

 Pro pochopení významu projektu pro nezaměstnané považuji za nezbytné vysvětlit v teoretické části mé práce, co se nezaměstnaností a dalšími specifickými pojmy z této oblasti přesně myslí, jaké existují typy nezaměstnanosti, jaké důsledky představuje pro život nezaměstnaného, které skupiny jsou nezaměstnaností nejvíce ohroženy, jakou vyvíjí stát politiku zaměstnanosti, aby tomuto nebezpečnému jevu čelil. Zabývám se i konkrétní situací na trhu práce ve Svitavách a nejbližším okolí. 

Druhý díl teoretické části se věnuje dobrovolnictví v České republice a jeho současné právní úpravě. V této části je také detailně představena metodika projektu Dobrovolnický program pro nezaměstnané absolventy a jiné skupiny ohrožené nezaměstnaností, který funguje již v několika městech v České republice.

 Nejblíže ke svitavské situaci se svými výchozími podmínkami blíží město Vsetín, a proto další část je věnována praktické podobě tohoto programu právě tam.

Ve výzkumné části je podrobně vysvětlen průběh výzkumu od konstrukce metody, výběru vzorku až po sběr dat a jejich analýzu a závěry. 
1. Nezaměstnanost jako sociální událost 

Nezaměstnanost se v České republice vyvíjela po roce 1990 poněkud odlišně než ve srovnatelných postkomunistických zemích. Udržela si nízkou míru i nízký podíl dlouhodobě nezaměstnaných.

Podle Mareše (2002) prodělává česká ekonomika tři základní vlny – v první z nich se zbavila jen některých kategorií pracovníků (pracujících důchodců, zahraničních pracovníků). Přitom odliv mnoha přebytečných osob z průmyslu zachytily dynamicky se rozvíjející sektor služeb, státní administrativa a rozvoj drobného podnikání. Pro tuto první vlnu je typická dobrovolná změna zaměstnání právě těmi podnikavějšími jedinci. 

Druhá vlna nezaměstnanosti znamenala koncem 90. let růst míry nezaměstnanosti v rámci celé republiky k dvouciferné hodnotě. Na trhu v tomto období došlo k jistým změnám, tento trh se stává selektivním a dochází k jeho segmentarizaci. Začaly se profilovat skupiny obyvatel, které jsou ohroženy dlouhodobou nezaměstnaností a své pracovní uplatnění nacházejí s obtížemi.

Třetí vlna nezaměstnanosti vyvolaná důsledným dotažením změn vlastnických vztahů a restrukturalizace české ekonomiky spojené s technickým růstem, je v České republice dosud teprve na obzoru. Přetrvá tak, zejména v kvaziprivatizovaných podnicích značná přezaměstnanost. Růstu nezaměstnanosti brání i to, že česká ekonomika má relativně nízké mzdové náklady, které nemotivují k náhradě živé práce novými technologiemi. Managementy státních či polostátních podniků také stále přijímají imperativ sociálního smíru i za cenu nižší produktivity práce.

1.1 Základní pojmy a důležité teorie

Nezaměstnanost je jev, který přirozeně doprovází každou tržní ekonomiku založenou na volné konkurenci a demokracii. Představuje důsledek a současně projev nerovnováhy mezi nabídkou a poptávkou na trhu práce. 

Primární trh práce – je pojem teorie duálního trhu práce Doeringera a Pioreho (1997). Na tomto trhu se soustřeďují lepší a výhodnější pracovní příležitosti s vyšší prestiží, poskytující řadu šancí, relativně dobré možnosti profesionálního růstu a většinou i lepší pracovní podmínky. Pracovní místa na tomto trhu poskytují relativní bezpečí před ztrátou zaměstnání propouštěním. Pro pracovníky je zde i snazší zvýšit si kvalifikaci a tím dále posílit stabilitu svého zaměstnání, popřípadě zvýšit si tak šanci na udržení se na tomto privilegovaném trhu práce i po propuštění. Práce je zde relativně dobře placená a je zde zajištěn i jistý růst mezd. Také tu existuje i relativně nízká fluktuace. Pracovníci se dostávají k místům na tomto trhu na základě svého lidského kapitálu i povahy a specifik své kvalifikace.

Sekundární trh práce – je charakterizován pracovními místy s nižší prestiží a s nižší mzdovou úrovní. Pracovní kariéra je zde málo výhodná, popřípadě se o kariéře nedá vůbec hovořit. Navíc je to trh méně stabilních pracovních příležitostí a pracovní kariéra osob, které se na tomto trhu pohybují, je periodicky přerušována obdobími kratší či delší nezaměstnanosti. Existuje tu velká fluktuace zaměstnanců. Malá či nulová možnost zvýšení kvalifikace znemožňuje pracovníkům přechod na primární trh práce. 

Teorie lidského kapitálu – tato teorie G. Beckera přinesla nový pohled na lidskou práci a rozdíly mezi profesemi. Lidé se podle ní dobrovolně rozhodují investovat do svého vzdělání na základě porovnání výnosů a nákladů. Výnosy zahrnují vyšší příjem, jistotu zaměstnání, ale také kulturní a ostatní nepeněžité zisky. Náklady tvoří ušlá hodnota času stráveného získáváním vzdělání. Tento koncept lidského kapitálu nabídl způsob, jak vysvětlit a zdůvodnit existenci nerovností ve výdělcích, později také většího rizika nezaměstnanosti lidí s nízkým vzděláním. Změnila také přístup vlád k problematice podpory růstu a produktivity práce. Vzdělání začalo být považováno za důležitou hodnotu nejen pro jednotlivce, ale také pro celou společnost (Kotíková, 1999).

Za nezaměstnaného je podle Mareše (2002) považován ten, kdo je vzhledem ke svému věku, zdravotnímu stavu i osobní situaci práce schopen, dále musí zaměstnání chtít a současně je i přes přiměřenou snahu v daný okamžik bez něj. 

Míra nezaměstnanosti
 je dle českého statistického úřadu udávána jako podíl, kde v čitateli je počet nezaměstnaných a ve jmenovateli pracovní síla. Podle toho, jakým způsobem se počet nezaměstnaných získává, lze rozlišit:

· obecnou míru nezaměstnanosti, která je získána z výsledků Výběrového šetření pracovních sil (VŠPS) podle mezinárodních definic a doporučení;

· registrovanou míru nezaměstnanosti, kde jsou za nezaměstnané považováni na úřadech práce registrovaní neumístění uchazeči o zaměstnání. 

Podle nové metodiky zavedené od 1.7.2004 bere MPSV v potaz pouze tzv. dosažitelné uchazeče o zaměstnání. Jedná se o lidi, kteří mohou bezprostředně nastoupit do zaměstnání. Za dosažitelné uchazeče se považují lidé, kteří:

· nejsou ve vazbě 

· nejsou ve výkonu trestu 

· nepobírají peněžitou pomoc v mateřství 

· nepobírají hmotné zabezpečení po dobu mateřské dovolené 

· nejsou v pracovní neschopnosti 

· nejsou zařazeni do rekvalifikačních kurzů 

· nevykonávají krátkodobé zaměstnání 

 Přímá diskriminace je podle zákona o zaměstnanosti
 takové jednání, kdy je, bylo nebo by bylo na základě rozlišování podle vymezených diskriminačních důvodů s fyzickou osobou zacházeno méně příznivě, než se zachází nebo zacházelo nebo by se zacházelo s jinou osobou ve srovnatelné situaci.

 Nepřímá diskriminace
 je takové jednání, kdy zdánlivě neutrální rozhodnutí, rozlišování nebo postup znevýhodňuje či zvýhodňuje fyzickou osobu vůči jiné na základě rozlišování podle vymezených diskriminačních důvodů; nepřímou diskriminací z důvodu zdravotního stavu je i odmítnutí nebo opomenutí přijmout opatření, která jsou v konkrétním případě nezbytná, aby fyzická osoba se zdravotním postižením měla přístup k zaměstnání. 
Absolventem se podle zákoníku práce
 rozumí zaměstnanec vstupující do pracovního poměru na práci odpovídající jeho kvalifikaci, jestliže celková doba jeho odborné praxe nedosáhla po úspěšném ukončení studia (přípravy) dvou let, přičemž se do této doby nezapočítává doba mateřské nebo rodičovské dovolené.

Do centra pozornosti státu se nezaměstnanost dostává až tehdy, když začne překračovat přirozenou míru a stane se masovou. Podle Mareše (2002) vytváří masová nezaměstnanost pro společnost vážné problémy finančního (náklady na nezbytnou podporu vzrůstajícího počtu osob bez příjmu ze zaměstnání), organizačního (potřeba rozsáhlého a byrokratizovaného aparátu služeb zaměstnanosti) a politického charakteru (ohrožení sociálního smíru). Ve svých důsledcích může dlouhodobá masová nezaměstnanost znamenat prostřednictvím ohrožení sociálních práv obyvatelstva i ohrožení legitimity státní moci. Přetrvávající masová nezaměstnanost může mít i dlouhodobé důsledky v novém rozdělení společnosti, v tlaku na reformulaci základních hodnot společnosti a stylu jejího života, ve ztrátě životních perspektiv části populace i celé společnosti.

Vedle těchto celospolečenských aspektů nezaměstnanosti je třeba mít na paměti i její zcela konkrétní důsledky pro život jednotlivce a jeho rodiny.

1.2 Typy nezaměstnanosti

Podle různých příčin můžeme rozlišovat několik druhů nezaměstnanosti. Některé jsou normálními a očekávatelnými důsledky přirozeného vývoje tržního hospodářství, některé jsou mnohem hůře ovlivnitelné a zakládají značný potenciál pro dlouhodobou nezaměstnanost. 

Mareš (2002) definuje tyto základní druhy:

· Frikční nezaměstnanost – způsobená přirozeným pohybem pracovníků, jedná se především o normální změny zaměstnání a doba nezaměstnanosti je ve většině případů jen krátkou epizodou, během níž si lidé hledají nové uplatnění. Knoll (1993) k tomu dodává, že doba nezaměstnanosti je v podstatě nezbytná k vyhledání nového pracovního místa (k získání informací, k pečlivému zvážení možností a rozhodnutí) a ke změně místa (příprava na přijetí do zaměstnání, případná výměna bytu atd). Obvykle netrvá tato etapa déle než 6-12 týdnů.

· Strukturální (a technologická) nezaměstnanost – řada pracovníků ztrácí své zaměstnání i díky rozpadu neefektivních podniků a institucí, díky eliminaci celých starých odvětví a díky likvidaci umělé přezaměstnanosti. Lidé, kteří se takto stávají nezaměstnanými, se vyznačují určitými charakteristikami (věk, kvalifikace, zkušenosti, bydliště apod.), které neodpovídají požadavkům nových pracovních míst. Změněné struktuře poptávky se nabídka práce přizpůsobuje jen obtížně. Zvláštním typem strukturální nezaměstnanosti je nezaměstnanost technologická, která vzniká v důsledku rušení pracovních míst a nahrazení živé práce technikou. Knoll (1993) dále uvádí, že „indikátorem strukturální nezaměstnanosti je vysoký počet neobsazených, volných pracovních míst a vysoký počet nezaměstnaných.“

· Cyklická a sezónní nezaměstnanost – je-li nezaměstnanost důsledkem nevyužití stávajících kapacit z důvodů odbytových potíží (v hospodářské recesi), jedná se o nezaměstnanost cyklickou. Stav recese je pravidelnou etapou ekonomického cyklu a přináší s sebou snížení poptávky po zboží, což vyvolává tento typ nezaměstnanosti. Je-li cyklická nezaměstnanost pravidelná a spojená s přírodním cyklem, hovoří se o nezaměstnanosti sezónní. Typická je zejména pro stavebnictví, ale i pro zemědělství a cestovní ruch.

· Skrytá nezaměstnanost – mluvíme o ní v situacích, kdy si nezaměstnaná osoba práci nehledá a ani se jako nezaměstnaná neregistruje. Při dostatečné nabídce by ale práci přijala. Velkou část této nezaměstnanosti obvykle tvoří vdané ženy a mladiství. Patří sem také ti, kteří procházejí rekvalifikací, pracují formou veřejně prospěšných prací či odcházejí do předčasného důchodu.

· Neúplná zaměstnanost – nastává při existenci pracovníků, kteří musejí akceptovat práci na snížený úvazek či práci nevyužívající plně jejich schopnosti a kvalifikaci. Tento typ se paradoxně rozšiřuje mimo jiné jako jeden ze způsobů, kterými se společnost snaží čelit masové nezaměstnanosti. Může mít formu sdíleného pracovního místa, čtyřdenního pracovního týdne, snížení počtu hodin, což má vést k tomu, aby trh absorboval především mladé nezaměstnané. Rubem této strategie je zhoršení pracovní ochrany a sociálního zabezpečení pro část osob, někdy je dokonce chápána jako vnucení horších pracovních podmínek zaměstnancům ze strany zaměstnavatelů.

· Nepravá nezaměstnanost – tento specifický druh nezaměstnanosti představují lidé, kteří jsou sice evidováni jako nezaměstnaní, ale práci vlastně nehledají a snaží se vyčerpat v plném rozsahu nárok na podporu v nezaměstnanosti. Patří sem i ti, kteří jsou zaregistrováni, ale zároveň pracují v neformální a šedé ekonomice. 

1.3 Rizikové skupiny ohrožené nezaměstnaností

Nezaměstnaností není každý člověk ohrožen stejně. Naše společnost výslovně zakazuje diskriminaci v zákoně o zaměstnanosti § 4, ods.2 takto: „Při uplatňování práva na zaměstnání je zakázána přímá i nepřímá diskriminace z důvodu pohlaví, sexuální orientace, rasového nebo etnického původu, národnosti, státního občanství, sociálního původu, rodu, jazyka, zdravotního stavu, věku, náboženství či víry, majetku, manželského a rodinného stavu nebo povinností k rodině, politického nebo jiného smýšlení, členství a činnosti v politických stranách nebo politických hnutích, v odborových organizacích nebo organizacích zaměstnavatelů; diskriminace z důvodu těhotenství nebo mateřství se považuje za diskriminaci z důvodu pohlaví. Za diskriminaci se považuje i jednání zahrnující podněcování, navádění nebo vyvolávání nátlaku směřujícího k diskriminaci.“

Přesto existují na trhu práce skupiny, které právě vzhledem ke svému věku, zdravotnímu stavu, vzdělání a kvalifikaci, pohlaví či příslušnosti k etnické skupině práci obtížněji nacházejí a také o ni snáze přicházejí. Příslušníci těchto ohrožených skupin se uplatňují spíše na hůře placených a nestabilnějších místech sekundárního trhu práce. Je zřejmé, že právě na tyto rizikové účastníky pohybující se na trhu práce musí být zaměřena cílená politika zaměstnanosti i zvýšená pomoc pracovně profesního a psychologického poradenství. 

Podle zákona o zaměstnanosti § 33, ods.2 může Úřad práce ve spolupráci s uchazečem o zaměstnání náležejícím mezi rizikové skupiny na trhu práce vypracovat individuální akční plán směřující ke zvýšení možnosti uplatnění uchazeče o zaměstnání na trhu práce. Obsahem individuálního akčního plánu je zejména stanovení postupu a časového harmonogramu plnění jednotlivých opatření ke zvýšení možnosti uplatnění uchazeče o zaměstnání na trhu práce, a to v souladu s dosaženou kvalifikací, možnostmi a schopnostmi uchazeče o zaměstnání. Uchazeč o zaměstnání je povinen poskytnout součinnost při vypracování individuálního akčního plánu a plnit podmínky v něm stanovené.

 U nás k těmto rizikovým skupinám patří:

· Ženy, zvláště pokud mají malé děti

· Staří lidé

· Lidé s nízkým vzděláním či zcela bez kvalifikace

· Některé profesní skupiny – dělníci a konkrétní profese, o které přestal být zájem

· Absolventi škol, kteří nemají žádnou praxi

· Občané se zdravotními omezeními, změněnou pracovní schopností, částečným invalidním důchodem

· Příslušníci etnických menšin a přicházející migranti

Faktorem, který situaci marginalizovaných skupin komplikuje, je kombinace více znevýhodňujících charakteristik najednou. Například pokud mladí lidé bez praxe mají současně nízkou profesní kvalifikaci. 

Podle Sirovátky (1997) volí osoby ohrožené nezaměstnaností tyto strategie:

· Strategie zaměřené k začlenění na formálním pracovní trh, ať již jde o snahu proniknout na primární trh či zaujmout výhodnou pozici na trhu sekundárním, nebo přijetí pozice na neformálním trhu práce v kombinaci se sociálními dávkami.

· Strategie směřující mimo trh práce, jako jsou přijetí statusu klienta sociálního státu a život ze sociální podpory (rezignace), programové odmítnutí marginalizované pozice (vyčkávání), či strategie jiných aktivit (odmítnutí účasti na trhu práce – bezdomovectví, kriminalita,…)

Následující tabulka přehledně zachycuje vybrané charakteristiky struktury nezaměstnanosti v České republice k 31.12.2004. 

[image: image1.png]


Tabulka č. 1: Struktura nezaměstnanosti v ČR za rok 2004
Zdroj: Analýza vývoje zaměstnanosti a nezaměstnanosti v roce 2004. Vlastní úprava
Kromě osobních determinant na straně uchazeče o práci si můžeme všimnout i některých přetrvávajících strukturálních problémů, jež se projevují v růstu míry nezaměstnanosti, a to především její dlouhodobé složky. Výrazným faktorem ovlivňujícím individuální postavení nezaměstnaných jsou značné regionální rozdíly. Změny v sektorové struktuře hospodářství na základě restrukturalizace či útlumu a následně i v kvalifikační a profesní struktuře pracovní síly se nejvíce projevují v Moravskoslezském a Ústeckém kraji, kde je koncentrován těžký průmysl. Jak je vidět z následující tabulky, tak s největší mírou nezaměstnanosti se v roce 2004 potýkali občané v okrese Most, míra nezaměstnanosti vyšší než 20% byla zjištěna i v okresech Chomutov, Teplice, Louny, Jeseník, Bruntál, Ostrava a Karviná, naopak nejnižší v okrese Praha-západ 2,9%
.

Graf č.X: Míra nezaměstnanosti v okresech ČR k 31.12.2004

[image: image2.wmf]E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

E

9.52

8.21

11.97

15.3

15.19

19.35

50

16.67

21.13

20.29

15.74

17.17

14.67

13.29

17.14

5.56

21.43

14.74

13.51

15.85

23.1

29.69

18.87

19.64

19.8

14.06

27.16

27.63

13

19.14

18.97

22.78

22.41

20.31

27.24

23.13

7.21

10.42

21.74

13.5

21.71

23.53

17.75

15.22

15.9

30.09

30.32

15.33

19.31

16.93

18.84

16.29

26.83

23.81

26

14.73

15.63

15

18.33

9.7

9.76

8.61

12.96

7.14

5.9

13.76

12.6

14.64

9.51

12.58

8.78

5.73

8.43

5.14

9.09

12.31

14.06

9.32

9.95

11.97

15.15

10.91

11.06

10.3

12.42

9.81

17.56

11.29

13.73

10.12

12.45

14.4

18.63

8.22

11.45

12.59

7.41

10.34

13.64

10.13

22

11.33

8.88

6.36

4.88

12.82

16.67

4.88

12.82

9.09

9.6

6.67

17.03

Litomyšl

Polièka

Moravská Tøebová

Svitavy

Bìlá u Jevíèka

Víska u Jevíèka

Mìsteèko Trnávka

Chrastavec

Svojanov

Lavièné

Želivsko

Hradec nad Svitavou

Staré Mìsto

Rychnov na Moravì

Vidlatá Seè

Nová Ves u Jarošova

Pomezí

Èistá

Opatov

Opatovec

Horky

Sedlištì

Øídký

Morašice

Újezdec

Pøíluka

Makov

Strakov

Benátky

Osík

Dolní Újezd

Chotovice

Chotìnov

Jarošov

Desná

Poøíèí u Litomyšle

Budislav

Horní Újezd

Lubná

Pustá Kamenice

Borová

Pustá Rybná

Bøeziny

Oldøiš

Telecí

Široký Dùl

Kamenec u Polièky

Sádek

Korouhev

Jedlová

Sebranice

Trstìnice

Chmelík

Karle

Vendolí

Javorník

Mikuleè

Janov

Dìtøichov

Koclíøov

Stašov

Radimìø

Kamenná Horka

Sklené

Banín

Rohozná

Nedvìzí

Bystré

Hartmanice

Trpín

Vítìjeves

Bohuòov

Študlov

Rozhraní

Brnìnec

Pohledy

Bøezová nad Svitavou

Bìlá nad Svitavou

Slatina

Bøezina

Rudná

Janùvky

Dlouhá Louèka

Kunèina

Mladìjov na Moravì

Tøebaøov

Koruna

Dìtøichov u Moravské Tøebové

Linhartice

Gruna

Radkov

Rozstání

Malíkov

Útìchov

Vranová Lhota

Bezdìèí u Trnávky

Biskupice

Jaromìøice

Vysoká

Bøezinky

Cerekvice nad Louènou

Bohuòovice

Suchá Lhota

Nová Sídla

Tržek

Hartinkov

Køenov

Kvìtná

Vrážné

Kukle

Borušov

Jevíèko

Chornice

Míra nezamìstnanosti v okrese Svitavy

Stav k 31. 12. 2004:  12,39 % (6678 uchazeèù)


 Mezi další klíčové strukturální problémy patří nízká regionální a profesní mobilita zaměstnanců, nedostatečné rozvinutí trhu s byty, nižší adresnost systému sociálních dávek, vysoké daňové zatížení práce a neexistence plošného systému celoživotního vzdělávání. Nezaměstnanost ovlivňují i změny sociálních institucí působících na trhu práce (zejména systému podpor v nezaměstnanosti, kolektivního vyjednávání týkajícího se mzdových podmínek atd.). Nezaměstnanost není zcela jistě určena jen poměrem poptávky a nabídky na trhu práce.

1.3.1 Mladí lidé bez pracovních zkušeností


Absolventi středních i vysokých škol, kteří se ucházejí o své první zaměstnání, jsou v konkurenci s ostatními uchazeči značně znevýhodněni. Nemají praktické zkušenosti a základní pracovní návyky, ale také postrádají určité pracovní kontakty usnadňující lepší orientaci na trhu práce. Často mají nereálné požadavky ohledně mzdy, pracovních podmínek apod. Potýkají se také s obtížemi při prezentaci svých dovedností a předností. 

Nejrizikovější skupinou vstupující na trh práce jsou mladiství bez vzdělání, s neúplným nebo nedokončeným základním vzděláním a praktickou školou, kde vedle praxe chybí i kvalifikace.


S nezaměstnaností absolventů středních škol a mladistvých bez zájmu o získání zaměstnaní se objevují i závažné výchovné a psychologické problémy. Pokud si tito mladí lidé ve správném čase neosvojí potřebné pracovní návyky, nebudou pravděpodobně schopni pracovat ani v dospělosti a nuda je pak povede k sociálně patologickému chování, k vyřazování ze společnosti. Prodlužování adolescence nezaměstnaností má mnohé negativní důsledky pro jedince i společnost. Ohrožen je zejména rozvoj osobní identity, genderové identity, dosažení nezávislosti na rodičích, akceptaci rodinných hodnot a hodnot společnosti. Ohrožuje i rozvoj profesionální role a schopnost navazovat a udržovat přátelství. 

Podle Buchtové (2002) vystupuje u nezaměstnaných vysokoškoláků do popředí hlavně ekonomické hledisko, protože mnozí z nich zakládají nebo již žijí ve svých rodinách. Nedostatečný příjem jednoho člena rodiny tak postihuje více osob.

1.3.2 Starší lidé

Podle Buchtové (2002) prožívají nejtíživěji ztrátu zaměstnání právě lidé ve věku 41- 50 let. Pociťují bezradnost, strach, psychickou tenzi, nejistotu a postupnou ztrátu sebedůvěry. Spolu s pracovní rezignací se u nich projevuje i rezignace na společenskou aktivitu. Tito nezaměstnaní hledají novou práci jen obtížně, protože pro zaměstnavatele jsou v porovnání s mladšími horší „investice“. 

Starší člověk je méně flexibilní, obtížněji a pomaleji se přizpůsobuje novým rychle se měnícím požadavkům. I jeho pracovní zkušenosti nejsou zdaleka tak ceněny jako dříve, protože mnohem rychleji zastarávají.

Národní akční plán zaměstnanosti (NAPZ) pro léta 2004-2006
 si vytyčuje za cíl vzhledem k této ohrožené skupině na trhu práce podporovat aktivní stárnutí, zejména vytvářením pracovních podmínek příznivých k udržení pracovního místa – např. zajištěním přístupu k dalšímu vzdělávání, zavedením inovativních a flexibilních forem organizace práce, odstraněním pobídek k předčasnému odchodu z trhu práce a podněcováním zaměstnavatelů k zaměstnávání starších osob.

1.3.3 Lidé se zdravotním postižením

Důležitým aspektem, který vystupuje u lidí se změněnou pracovní schopností do popředí oproti ostatním skupinám ohroženým nezaměstnaností, je smysluplné naplnění života a pocit lidské důstojnosti. Dnešní společnost vytváří značný tlak na výkonnost a pracovní produktivitu, současně je však stále obtížnější nacházet pracovní uplatnění pro ty její členy, kteří potřebují kvůli svým zdravotním problémům vytvoření vhodných podmínek pro to, aby se mohli profesně realizovat. 

Podíl míst pro občany se ZPS v roce 2004 představoval v průměru pouze 3,3% všech hlášených míst, přičemž podíl této skupiny na celkové nezaměstnanosti je 13,8%. Na jedno pracovní místo tedy připadalo přibližně 48 uchazečů, což je zhruba čtyřnásobek ve srovnání celkového počtu uchazečů k celkovému počtu volných pracovních míst.
 

Problémy se zaměstnáváním osob se zdravotním postižením stále i přes opatření aktivní politiky zaměstnanosti přijímaná pro jejich zaměstnávání přetrvávají. Jejich znevýhodnění na trhu práce je především spojeno s většími nároky na zabezpečení pracovního místa (především pracovního prostředí), ale i s nároky na pracovní dobu (např. úvazky na zkrácenou pracovní dobu). Také se u těchto zaměstnanců předpokládá větší nemocnost, což příliš nezvyšuje jejich atraktivnost pro zaměstnavatele.

1.3.4 Ženy

Vzhledem k dlouhému historickému období, kdy ženy na pracovním trhu participovaly jen omezeně nebo vůbec a jejich hlavním životním posláním bylo většinou pečovat o rodinu a děti, je dnes nelehké najít ideální rovnováhu mezi zaměstnaností žen a jejich rolemi matek a manželek. 

Zaměstnavatelé upřednostňují ve svých volbách koho zaměstnat raději muže, protože u nich předpokládají větší nasazení v práci, větší flexibilitu, z důvodu, že nejsou tolik zatíženi starostmi o domácnost a děti. Zvláště matky s malými dětmi jsou a priori považovány za nestabilní a problematickou pracovní sílu, protože se zaměstnavatel obává jejich častých absencí kvůli nemocným dětem. Z následující tabulky vyplývá, že specifická míra nezaměstnanosti žen je v České republice výrazně vyšší než u mužů prakticky po celé období, kdy se většina žen věnuje péči o děti (od 25 do 45 let).

Tabulka č.2: Specifické míry nezaměstnanosti v ČR za rok 2004 podle věku a pohlaví

	
	K 31.12.2004

	
	Celkem
	Ženy
	Muži

	Míra registrované nezaměstnanosti v %
	9,5
	10,9
	8,3

	Míra nezaměstnanosti podle věku

Do 25 let
	21,9
	21,2
	22,4

	25-34 let
	18,9
	24,1
	13,7

	35-44 let
	16,2
	19,8
	13,1

	45-54 let 
	17,6
	19,6 
	15,9

	Nad 55 let
	11,3
	8,9
	12,6


Zdroj: Analýza vývoje zaměstnanosti a nezaměstnanosti v roce 2004. Vlastní úprava

Možnou cestou jak usnadnit ženám jejich uplatnění na trhu práce je vytváření nejen legislativních podmínek pro pružnou pracovní dobu, práci doma, zkrácené pracovní úvazky i pro zajištění částečné náhradní péče o děti.

1.3.5 Lidé bez kvalifikace

Podíl nekvalifikovaných uchazečů o práci na celkové nezaměstnanosti přesahuje 30%
. Tito lidé jsou jen obtížně vzdělavatelní a o zaměstnání projevují často jen malý zájem. Lidé z této rizikové skupiny mají ve srovnání s ostatní populací i častější zkušenost s opakovanou nezaměstnaností, protože jsou vystaveni vyššímu riziku ztráty nalezené práce. Hrozí jim tak mnohem více, že upadnou do dlouhodobé nezaměstnanosti.

Pracovníci s nízkou kvalifikací budou postupně stále více vytlačováni levnějšími a přesnějšími stroji. O práci nekvalifikovaných lidí tak bude čím dál menší zájem. Navíc současná relace pracovních příjmů a sociálních dávek v případě lidí s nízkou kvalifikací nemotivuje k hledání pracovního uplatnění, zvláště pokud by musel uchazeč za prací dojíždět a vydávat tak část peněz a svého času.

Mareš (2002) upozorňuje na to, že koncentrace nezaměstnanosti v určitých sociálně-demografických kategoriích vytváří nové mechanismy sociální stratifikace a vede k mnoha sociálním konfliktům tam, kde se tyto skupiny soustřeďují, zejména ve velkých městech. Do určité míry zde koreluje nezaměstnanost a chudoba v tom smyslu, že právě osoby z chudých vrstev jsou vystaveny většímu riziku dlouhodobé či opakované nezaměstnanosti, která opět způsobuje chudobu.

To může vést až ke vzniku nové sociální třídy underclass, kterou Wilson (1987) definuje jako heterogenní seskupení rodin a jednotlivců, kteří žijí mimo hlavní proud profesního systému. Kromě dlouhodobě nezaměstnaných sem patří i jedinci s asociálním chováním a rodiny se zkušeností dlouhodobé chudoby a závislosti na systému podpor. Prostředí underclass je ve vztahu k majoritní populaci obvykle chápáno jako anomické, vyznačující se celkovou rezignací, malým nebo žádným respektem k autoritám, nízkou sociální kontrolou. Dalšími typickými jevy jsou zde kriminalita a drogy, těhotenství mladistvých, nestabilní rodinné vztahy, generačně předávaná chudoba a marginalizace. To vše vyvolává apatii k vlastnímu osudu a pocit odcizení od společnosti a jejích hodnot jako reakci na ostrakismus, kterému jsou příslušníci underclass podrobeni ze strany majoritní populace.

1.4 Negativní důsledky nezaměstnanosti

Podle Mareše (2002) není v naší kultuře důležitá pouhá práce, ale placená práce, tedy práce v zaměstnání. Člověk, který není zaměstnán, je deprivován v základních potřebách, které zaměstnání přímo uspokojuje, nebo je s nimi úzce spojeno. Bezprostředním důsledkem nezaměstnanosti je pokles příjmů. Pro nezaměstnaného člověka má však mnohem více negativních efektů, než je ekonomická stránka věci. Pracovní vztahy jsou zdrojem identity člověka. Prostřednictvím pracovně-právního vztahu je definován náš status, cíle, struktura našeho života i sociální kontakty. Přechody mezi ekonomickou aktivitou a neaktivitou jsou jedněmi z nejdůležitějších kroků v životním cyklu člověka.

Mareš (2002) rozvádí důsledky nezaměstnanosti do devíti oblastí života nezaměstnaného, vychází přitom částečně ze slavného rozsáhlého výzkumu realizovaného týmem Jahodové, Lazarsfelda a Zeisela ve třicátých letech v Marienthalu.

1.4.1 Změna životní úrovně
Nezaměstnaní lidé i jejich rodiny se téměř vždy potýkají s chudobou a nouzí. Příjem  z podpor od státu stěží pokrývá základní potřeby rodiny a uvádí je často do dluhů. Problémy rodin se zhoršují s délkou nezaměstnanosti živitelů rodiny. Její členové chudnou absolutně i relativně a postupně jsou vytlačováni na okraj společnosti. Obzvláště obtížnou situaci musí řešit rodiny s malými dětmi, nemocnými, starými či handicapovanými členy, které nejsou schopny zajistit jejich náležitou výživu a péči.

Finanční potíže jsou také hlavním faktorem, který nutí nezaměstnané brát jakoukoli i hůře placenou  a méně kvalifikovanou práci. Taková práce může později přinést lítost a zklamání z ukvapeného rozhodnutí. Ukazuje se však, že pro udržení pracovní vitality, nabytých vědomostí a schopností je důležité vzít na čas i práci méně placenou a kvalifikovanou. Během ní si pak hledat zaměstnání lépe odpovídající dosaženým schopnostem a dovednostem.    

1.4.2 Zkušenost deprivace

Deprivace nezaměstnaných je spojena s jejich vyloučením ze sociálních vztahů a s vyloučením z konzumu jako centrální aktivity moderní společnosti. Vlastnictví standardního množství zboží dává mnoha lidem uklidňující pocit psychického bezpečí a sociálního statusu. 

Deprivace spojená s neschopností získat a vlastnit určité množství zboží může mít charakter deprivace absolutní či relativní. Absolutní deprivace je chápána především jako existenční ohrožení, relativní deprivace jako psychické strádání, které nezaměstnanost provází. Absolutní deprivace hrozí ve společnosti, která má vyspělou sociální síť, jen velmi malému podílu lidí. Naproti tomu relativní deprivaci pocítí téměř všichni nezaměstnaní.

Všechna masmédia a reklama prezentují veřejnosti určitou úroveň konzumu zboží a služeb jako žádoucí a hodnou respektu. Na nezaměstnaného vytváří také jeho sociální okolí tlak na udržení určité úrovně spotřeby. Ztráta zaměstnaní proto znamená nejen ztrátu samotného statusu, ale i možnost manifestovat ho před okolím.

1.4.3 Zkušenost změny času


Rozbití časové struktury a změny ve vnímání času jsou jedním z nejvýraznějších psychologických důsledků nezaměstnanosti. Nezaměstnanému ubíhá čas pomaleji než v zaměstnání. Dny se vlečou, nemají žádnou strukturu a po určité době nelze odlišit všední dny od svátečních. Čas přestává hrát důležitou roli a je vyplňován pocitem nudy.

Jahodová (1982) doplňuje, že pouze malá část lidí je schopna sama udržet svoji časovou strukturu, většina z nás musí být k tomu nucena sociálními normami, které nám poskytují podpůrný rámec. Fixní rámec času je dán primárně hodinami počátku a konce pracovní doby. Odstranění struktury dne je pociťováno jako psychické břemeno.

Nezaměstnaní pociťují s rostoucí délkou nezaměstnanosti větší problémy začít nějakou činnost, soustředit se na ni a provádět ji delší dobu. Z toho plynoucí pocit neužitečnosti a nepotřebnosti je těžkým břemenem značné části nezaměstnaných.

1.4.4 Nezaměstnanost a rodina

Důsledky nezaměstnanosti nepociťují jen ti, kdo ztratili svá zaměstnání, ale i celé blízké a široké okolí. Kromě finančních potíží se rodina může potýkat i s těmito potížemi (Mareš, 2002: 80):

· Strukturální dezorganizace a krize, krize rodinného systému a narušení denních rodinných zvyklostí

· Změny v sociálních vztazích a sociální izolace rodiny

· Změny postavení nezaměstnaného jedince v rodinném systému, ztráta jeho statusu a autority, odvozené ze zaměstnání a z jeho příspěvku příjmům rodiny

· Změny v rozdělení domácích prací

Tyto problémy mohou vyústit až k narušení či úplnému rozbití vztahů mezi jednotlivými členy rodiny. 

1.4.5 Nezaměstnanost a reprodukční chování

V širším kontextu ovlivňuje nezaměstnanost i reprodukční chování. Na jednu stranu klesá vzhledem k nejisté ekonomické situaci sňatečnost i porodnost. Na straně druhé je pro některé ženy těhotenství a mateřství příležitostí k úniku z nepříznivého statusu nezaměstnaných do společensky výhodnějšího statusu matky a ženy v domácnosti. 

1.4.6 Sociální izolace vlivem nezaměstnanosti
Ztráta zaměstnání vede k sociální izolaci ve dvojím smyslu. Jednak samo zaměstnání bylo významným zdrojem sociálních kontaktů, jednak jeho ztráta vede k přerušení řady dalších sociálních kontaktů, jež s ním přímo nesouvisely. Dalším důvodem pro omezování sociálních kontaktů je vlastní pocit méněcennosti na straně nezaměstnaných. Po ztrátě zaměstnání se lidé většinou vyhýbají nejen těm, kdo jsou zaměstnáni, ale i ostatním nezaměstnaným, protože kontakt s nimi je pro ně deprimující. 

Míra izolace nezaměstnaného závisí na životní strategii, jakou si pro svůj další život zvolí. Zvláště mladí nezaměstnaní lidé jsou ohroženi tendencí k životu v širších sociálních sítích svých vrstevníků v podobné situaci. Mění se vztah k pracovním hodnotám a respekt k veřejným autoritám, může dojít k vydělení z hlavního proudu společenského života. Takové skupiny pak nezřídka volí jako svou životní strategii realizaci sociálně rizikových činností (kriminality, závislostí, vandalství apod.). 

1.4.7 Nezaměstnaní v sociálních sítích


Sociální sítě jsou významným podpůrným mechanismem domácností, které čelí problémům spojeným s nezaměstnaností svých členů. Poskytují morální i materiální pomoc a jsou často i důležitým zdrojem udržení vědomí příslušnosti k určitému širšímu společenství. 


Sociální sítě jsou i důležitým a efektivním prvkem v hledání placeného zaměstnání. Některé informace se na oficiální trh práce vůbec nedostanou a šíří se pouze neformálně v rámci těchto sítí. Vzhledem k tomu, že u mužů se častěji překrývají jejich sociální sítě s pracovními, je pro ně snazší dozvědět se důležité informace a nalézt tak novou práci. Uzavřené a omezené sociální sítě typické silnějšími vazbami, koncentrované na rodinu, příbuzenstvo a jiné ženy neposkytují ženám tak bohaté možnosti pro nacházení práce jako mužům.

1.4.8 Nezaměstnanost a fyzické zdraví

Dnešní sociální stát kryje životní minimum lépe než v minulosti, proto i důsledky nezaměstnanosti pro fyzické zdraví nezaměstnaných a členů jejich rodiny nejsou už tak výrazné jako v minulosti.

Vztah mezi nezaměstnaností a fyzickým zdravím je výrazně posílen stresem, který ohrožuje imunitní systém člověka. Ke stresu ze ztráty zaměstnání se často přidává alkohol, kouření, léky a drogy, které zdravotní stav člověka dále zhoršují.

Buchtová (2002) zjistila ve svém výzkumu, že více než polovina dlouhodobě nezaměstnaných (53,9%) uváděla subjektivní příznaky neurotických potíží, projevující se úzkostí, vnitřním neklidem, podrážděností, bolestmi hlavy, nespavostí, zvýšenou únavou, žaludečními potížemi.

1.4.9 Nezaměstnanost a psychické zdraví


Stres, který negativně ovlivňuje fyzické zdraví, má své důsledky i pro psychickou pohodu nezaměstnaných. Finanční obavy spojené s nezaměstnaností nejsou jediným impulsem. Řadí se k nim i vyloučení člověka z institucí, které před ztrátou zaměstnání v jeho životě dominovaly, rozbití navyklého životního stylu, restrukturace času, ztráta časového a sociálního horizonty, ztráta spoluúčasti na životě komunity, izolace z blízkých sociálních vztahů, malý prostor pro rozhodování vlivem nedostatku finančních prostředků, nárůst ponižujících zkušeností při hledání práce, pocit úzkosti z budoucnosti, ztráta hodnoty ve svých vlastních očích i v očích ostatních, ztráta sebevědomí atd.


Ne každý nezaměstnaný musí trpět všemi výše uvedenými psychickými potížemi, nicméně dá se předpokládat, že s rostoucí délkou nezaměstnanosti se prohlubuje i propad psychické kondice nezaměstnaných a jejich spokojenost v životě výrazně klesá. Dlouhodobě nezaměstnaní trpí často pocitem ztráty vlastní hodnoty, upadají do pocitu beznaděje, fatalismy a apatie.

Buchtová (2002: 75) shrnuje význam práce pro člověka takto: „práce zaujímá v životě člověka nezastupitelné postavení. Je důležitou podmínkou jeho důstojné existence, přináší mu nejen materiální prospěch, ale současně mu dává pocit seberealizace a společenské užitečnosti. Vřazuje člověka do řádu sociálních vztahů, uspokojuje jeho potřebu ctižádosti, sebeuplatnění a sebeúcty.“  

1.5 Politika zaměstnanosti a aktivní politika zaměstnanosti

Státní politika zaměstnanosti má za cíl dosažení dynamické rovnováhy mezi nabídkou a poptávkou po pracovní síle, produktivní využití zdrojů pracovních sil a zabezpečení práva občanů na zaměstnání. Mezi nástroje, které vlády využívají k dosažení lepších podmínek na trhu práce, patří: veřejné výdaje, daňová politika vlády, regulační opatření vlády, legislativní prostředí, mzdová a sociální politika, antimonopolní zásahy, úvěrové podmínky, určování zákonných podmínek fungování pracovního trhu (délka pracovní doby a její omezování, odchody do důchodu, délka dovolené, možnosti flexibilních posunů s pracovní dobou atd.), podpora hospodářského růstu, podpora exportu a kvalitní regionální politika.

Státní politika zaměstnanosti vytyčuje ve svém Národním akčním plánu zaměstnanosti pro léta 2004 – 2006 tyto cíle:

· dosažení rovnováhy mezi nabídkou a poptávkou po pracovních silách 

· produktivní využití zdrojů pracovních sil

· zabezpečení práva občanů na zaměstnání

Důležitým cílem je i zvýšení flexibility trhu práce a motivace nezaměstnaných ke vstupu na něj. Tyto cíle reflektuje a podporuje i novela zákoníku práce (účinná od 1. března 2004), stejně tak i nový zákon o zaměstnanosti účinný od 1.října 2004. 

Konkrétně se jedná především o vytvoření podmínek pro úspěšné fungování soukromých agentur práce, založených na ziskovém principu, což umožní používání institutu tzv. pronajímání zaměstnanců. Další opatření zahrnují zejména zpřísnění podmínek pro poskytování podpor v nezaměstnanosti, kdy bude vyžadována větší míra spolupráce nezaměstnaných s úřady práce
.

Aktivní politika zaměstnanosti tvoří podmnožinu státní politiky zaměstnanosti. Jedná se o souhrn opatření s přímým efektem v blízkém časovém horizontu, která směřují k zajištění maximálně možné úrovně zaměstnanosti. Zabezpečuje ji Ministerstvo práce a sociálních věcí a úřady práce, které podle situace na trhu práce spolupracují při její realizaci i s dalšími subjekty.

Mezi nástroje aktivní politiky zaměstnanosti patří
:

· rekvalifikace

· investiční pobídky

· veřejně prospěšné práce

· společensky účelná pracovní místa

· překlenovací příspěvek

· příspěvek na dopravu zaměstnanců

· příspěvek na zapracování

· příspěvek při přechodu na nový podnikatelský program

1.5.1 Rekvalifikace

Úřad práce může nabídnout možnost rekvalifikace, pokud to je nezbytné k dalšímu pracovnímu uplatnění uchazeče o zaměstnání. Při určování obsahu a rozsahu rekvalifikace se vychází z dosavadní kvalifikace, zdravotního stavu, schopností a zkušeností fyzické osoby, která má být rekvalifikována formou získání nových teoretických znalostí a praktických dovedností v rámci dalšího profesního vzdělávání. Za účastníka rekvalifikace hradí úřad práce náklady rekvalifikace a může mu poskytnout příspěvek na úhradu prokázaných nutných nákladů spojených s rekvalifikací. Rekvalifikace může být na základě dohody s úřadem práce prováděna i u zaměstnavatele v zájmu dalšího pracovního uplatnění jeho zaměstnanců. Zaměstnavateli mohou být plně nebo částečně hrazeny náklady rekvalifikace.

1.5.2 Investiční pobídky

Investiční pobídky jsou nástrojem aktivní politiky zaměstnanosti, kterým se u zaměstnavatele, kterému bylo vydáno rozhodnutí o příslibu investiční pobídky, hmotně podporuje vytváření nových pracovních míst a rekvalifikace nebo školení nových zaměstnanců. Hmotná podpora na vytváření nových pracovních míst může být poskytnuta zaměstnavateli, který vytvoří nová pracovní místa v územní oblasti, ve které průměrná míra nezaměstnanosti za dvě uplynulá pololetí dosahuje nejméně průměrné míry nezaměstnanosti v České republice.

1.5.3 Veřejně prospěšné práce

Veřejně prospěšnými pracemi se rozumí časově omezené pracovní příležitosti spočívající zejména v údržbě veřejných prostranství, úklidu a údržbě veřejných budov a komunikací nebo jiných obdobných činnostech ve prospěch obcí nebo ve prospěch státních nebo jiných obecně prospěšných institucí, které vytváří zaměstnavatel nejdéle na 12 po sobě jdoucích kalendářních měsíců, a to i opakovaně, k pracovnímu umístění uchazečů o zaměstnání. Pracovní příležitosti jsou vytvářeny na základě dohody s úřadem práce, který na ně může zaměstnavateli poskytnout příspěvek.

1.5.4 Společensky účelná místa

Zaměstnavatel zřizuje nebo vyhrazuje společensky účelná místa na základě dohody s úřadem práce a obsazuje je uchazeči o zaměstnání, kterým nelze zajistit pracovní uplatnění jiným způsobem. Společensky účelným pracovním místem je i pracovní místo, které zřídil po dohodě s úřadem práce uchazeč o zaměstnání za účelem výkonu samostatné výdělečné činnosti. Na společensky účelná pracovní místa může úřad práce poskytnout příspěvek.

1.5.5 Překlenovací příspěvek

Příspěvek může úřad práce poskytnout osobě samostatně výdělečně činné, která přestala být uchazečem o zaměstnání a které byl poskytnut příspěvek na vytvoření společensky účelného místa. Překlenovací příspěvek se poskytuje nejdéle po dobu 3 měsíců a v měsíční výši rovnající se polovině částky životního minima. O poskytnutí příspěvku lze požádat na úřadu práce nejpozději do 30 kalendářních dnů ode dne uzavření dohody o vytvoření společensky účelného místa.

1.5.6 Příspěvek na dopravu zaměstnanců

Příspěvek na dopravu zaměstnanců může úřad práce poskytnout zaměstnavateli, pokud zaměstnavatel zabezpečuje každodenní dopravu svých zaměstnanců do zaměstnání a ze zaměstnání v případech, kdy hromadnými dopravními prostředky prokazatelně není provozována doprava vůbec nebo v rozsahu odpovídajícím potřebám zaměstnavatele. Příspěvek se poskytuje maximálně ve výši 50 % nákladů vynaložených na dopravu zaměstnanců. U zvláštní dopravy zaměstnanců s těžším zdravotním postižením se příspěvek poskytuje ve výši 100 % nákladů.

1.5.7 Příspěvek na zapracováni

Příspěvek může úřad práce poskytnout zaměstnavateli, pokud zaměstnavatel přijímá do pracovního poměru uchazeče o zaměstnání, kterému úřad práce věnuje zvýšenou péči. Příspěvek lze poskytovat maximálně po dobu 3 měsíců. Měsíční příspěvek na jednoho zaměstnance může činit nejvýše polovinu minimální mzdy.

1.5.8 Příspěvek při přechodu na nový podnikatelský program

Příspěvek může úřad práce poskytnout zaměstnavateli, pokud přechází na nový podnikatelský program a z tohoto důvodu nemůže zabezpečit pro své zaměstnance práci v rozsahu stanovené týdenní pracovní doby. Příspěvek lze poskytovat na částečnou úhradu náhrady mzdy, která zaměstnancům přísluší podle pracovněprávních předpisů, a maximálně po dobu 6 měsíců. Měsíční příspěvek na jednoho zaměstnance může činit nejvýše polovinu minimální mzdy.

Opakem aktivní politiky zaměstnanosti je pasivní politika zaměstnanosti, která se podílí na vytváření sociálně přijatelných podmínek pro občany dočasně nezaměstnané vyplácením podpor v nezaměstnanosti a umožněním dřívějšího odchodu do důchodu.

1.6 Situace na trhu práce ve Svitavách


Ekonomický profil Svitav a okolí, míra a struktura nezaměstnanosti, možnosti realizace aktivní politiky zaměstnanosti, struktura vzdělávání a další ukazatele odrážející situaci na trhu práce velmi úzce souvisí s možnostmi realizace projektu Dobrovolnictví nezaměstnaných. 

1.6.1 Charakteristika Svitav a nejbližšího okolí


Svitavy jsou centrem regionu, který vznikl v roce 1960 administrativním sloučením několika tehdejších okresů, ležících po obou stranách zemské hranice mezi Moravou a Čechami. Byla tak do jednoho správního celku spojena území kolem moravských (a sudetských) měst Svitavy a Moravská Třebová s územími kolem tradičně českých měst Litomyšl a Polička. Samotné Svitavy mají téměř 18.000 obyvatel a tvoří kulturní a správní centrum pro spádovou oblast s 26 obcemi, v nichž žije dalších asi 13 tisíc obyvatel
. 


Tradičně zde převládá textilní a strojírenský průmysl, reprezentovaný podniky SVITAP J.H.J., VIGONA, a.s. a TOS, a.s. Reprezentantem zahraničního kapitálu je tiskařský závod Westvaco, s.r.o. V současné době se buduje rozsáhlá průmyslová zóna na okraji města a hledají se zájemci o její využití.


Ve Svitavách je provozováno pět základních škol, jedna Základní škola praktická a Základní umělecká škola. V oblasti středního a vyššího školství je možné studovat na Obchodní akademii, Vyšší odborné škole ekonomické, Gymnáziu, Středním odborném učilišti a Odborném učilišti a Střední zdravotnické škole. V rámci projektu Dobrovolnictví nezaměstnaných a v rámci působení případného dobrovolnického centra by se právě s těmito školami mohla navázat spolupráce. Se základními školami na straně přijímajících organizací zvláště pro projekt Pět P, se středními a vyšší odbornou školou při náboru nových dobrovolníků. 

V sociální oblasti je možné využívat ve městě služeb těchto institucí, které by se do projektu mohly zapojit jako přijímající organizace:

· Domov - Penzion pro důchodce a pečovatelská služba 

· Nouzová ubytovna pro matky s dětmi 

· Dům s pečovatelskou službou

· Ubytovna s denním provozem pro muže 

· Oblastní charita Svitavy 

· Sdružení zdravotně postižených se střediskem pro poradenství a sociální rehabilitaci Salvia

· Ústav sociální péče pro mentálně postižené ženy

Město klade velký důraz na rozvoj kulturního a sportovního potenciálu. V oblasti kultury provozuje muzeum, knihovnu, kino, víceúčelový kulturní dům. V současné podobě usiluje v rámci SROPu o získání finančních prostředků na konverzi bývalé továrny v blízkosti centra města na multifunkční vzdělávací, komunitní a kulturní centrum FABRIKA. Sportovní vyžití obyvatel umožňuje stadion s atletickou dráhou, krytý i otevřený plavecký bazén, tenisové kurty a haly, umělá ledová plocha a nově postavená víceúčelová sportovní hala. Možnosti využití dobrovolníků v kulturních a sportovních zařízeních nebyly v rámci výzkumné části diplomové práce vzhledem k omezenému rozsahu práce zkoumány, nicméně i tomuto potenciálu by při realizaci dobrovolnických aktivit ve městě měla být věnována pozornost. 


Přesto, že se město rozvíjí v mnoha oblastech, stále není příliš důvodů k nadšení nad situací na trhu práce. V roční zprávě k 31.12.2004 vydané Úřadem práce ve Svitavách 
(2005: 2) se uvádí, že „území okresu Svitavy patří z řady důvodů mezi nejproblémovější oblasti v České republice. Svitavsko se dlouhodobě řadí k okresům s nižší ekonomickou výkonností, industriální produkce okresu prochází recesí, transformované zemědělství je v hlubokém útlumu. Rovněž rozvoj drobného a středního podnikání je nedostačující a v porovnání s ekonomickým okolím nižší než průměrný.


Nepříznivou skutečností, která nesporně indikuje problémy v budoucím vývoji ekonomické a sociální sféry, je velmi nízký objem investic. Stávající situaci nadále zhoršuje skutečnost, že řada v minulosti dlouhodobě se rozvíjejících podniků je v současnosti značně deaktivována. Dalším faktorem, který komplikuje situaci na trhu práce, je rovněž dlouhodobé zhoršování dopravní obslužnosti. Omezování spojů v železniční i autobusové dopravě, zvyšování nákladů, obtížnost konsensuální komunikace mezi dopravci a jejich zákazníky s sebou nese dalekosáhlé důsledky. Jejich dopady se přirozeně nevyhýbají obyvatelům, orgánům státní správy a samosprávy, ale ani podnikům a firmám okresu Svitavy.“

1.6.2 Nezaměstnanost ve Svitavách a okolí


Podrobnější rozbor nezaměstnanosti v tomto regionu je podstatný pro realizaci projektu Dobrovolnictví nezaměstnaných. Jen po důkladném seznámení s aktuální situací je možné odhadnout, na jaké skupiny nezaměstnaných se má projekt zaměřit, pro koho by byl nejvíce potřebný.


V roce 2004 dosáhla průměrná míra nezaměstnanosti hodnoty 11,87%, během roku byla poměrně stabilní – klesala a stoupala maximálně o 1,5 procentního bodu. K 31.12.2004 činila 12,39%, což představuje 6 678 nezaměstnaných. Největší míra nezaměstnanosti je tradičně na Moravskotřebovsku, kde dosáhla průměrné výše 15,94%. Na druhém místě je Svitavsko se 14,33%. K detailnějšímu rozložení nezaměstnanosti v rámci celého okresu viz Příloha č. 1.


V následující tabulce jsou uvedeny důležité charakteristiky struktury nezaměstnanosti.

Tabulka č.3: Struktura nezaměstnanost v okrese Svitavy za rok 2004



Zdroj: Roční zpráva k 31.12.2004 vydaná Úřadem práce ve Svitavách, vlastní úprava

Nabídka volných míst je soustředěna převážně do měst. Počet 477 volných pracovních míst odpovídá 14 uchazečům na jedno volné pracovní místo. Minimální nabídka byla pro uchazeče s ekonomickým zaměřením a pro uchazeče se změněnou pracovní schopností (dále ZPS).
Nejohroženějšími skupinami na trhu práce jsou i v tomto okrese občané se ZPS, dlouhodobě evidovaní, nekvalifikovaní, ženy s dětmi (zejména po mateřské dovolené), uchazeči do 25 let. Podíl některých rizikových skupin na celkové nezaměstnanosti můžeme vidět z následující tabulky.

Tabulka č.4: Rizikové skupiny uchazečů o zaměstnání v okrese Svitavy
 

	Uchazeči/ky
	se ZPS
	se zákl. vzd.
	do 25 let
	nad 50 let
	evidovaní déle než 12 měsíců
	Celkem

	K 31.12.2004 (počet)
	1018
	1 751
	971
	1707
	2 842
	6 678

	Procentní podíl
	15,2
	26,2
	14,5
	25,6
	42,6
	


Zdroj: Roční zpráva k 31.12.2004 vydaná Úřadem práce ve Svitavách, vlastní úprava

O velmi špatné situaci osob se změněnou pracovní schopností na pracovním trhu a o tendenci k dlouhodobé nezaměstnanosti těchto uchazečů vypovídá následující tabulka mapující podíly uchazečů se ZPS podle délky evidence.  Můžeme si všimnout, že podíl uchazečů evidovaných déle než 12 měsíců je alarmujících 67,6%.

Tabulka č.5: Struktura uchazečů se ZPS v okrese Svitavy k 31.12.2004 podle délky evidence

	
	Do 6 měs.
	6 – 9 měs.
	9 – 12 měs.
	12– 24 měs.
	Nad 24 měs.
	Celkem

	Podíl v %
	22,6
	4,9
	4,9
	15,6
	52
	100

	Počet
	230
	50
	50
	160
	528
	1 018


Zdroj: Roční zpráva k 31.12.2004 vydaná Úřadem práce ve Svitavách, vlastní úprava

1.6.3 Aktivní politika zaměstnanosti v okrese Svitavy


Stejně jako ostatní úřady práce v republice snaží se i Úřad práce ve Svitavách účinně bojovat s nezaměstnaností občanů ve svém regionu. Za cíl si klade zvláště zlepšení situace pro občany ohrožené vyšším rizikem nezaměstnanosti. To, jak využívá dostupné nástroje aktivní politiky hodnotí Úřad práce ve své každoroční zprávě. Roční zpráva k 31.12.2004 je i podkladem pro zpracování této kapitoly. 


Veřejně prospěšné práce (dále VPP)


Při obsazování míst na VPP se v roce 2004 opakovala situace z předchozích let, kdy starostové na základě špatných zkušeností některé uchazeče odmítají zaměstnat a raději vytvořená místa neobsadí. Řada uchazečů o zaměstnání je na VPP umísťována opakovaně a znamená to pro ně často jedinou možnost získání pracovního uplatnění - to se týká zejména uchazečů se základním vzděláním.

Tabulka č.6: Využití VPP v okrese Svitavy za rok 2004 podle vzdělání

	
	Základní vzd.
	Vyučen/a
	Ostatní 
	Celkem

	Podíl v %
	29,2
	57
	13,8
	100

	Počet
	130
	253
	61
	444


 Zdroj: Roční zpráva k 31.12.2004 vydaná Úřadem práce ve Svitavách, vlastní úprava

Co se týče využití tohoto nástroje u ohrožených skupin, bylo na místa veřejně prospěšných prací v průběhu roku umístěno 55 uchazečů se ZPS nebo ČID, 10 absolventů, 59 uchazečů do 25 let, 120 nad 50 let.

Rekvalifikace

     V roce 2004 bylo uzavřeno celkem 429 dohod – z toho 306 dohod s uchazeči o zaměstnání, 119 dohod s rekvalifikačními zařízeními a 4 dohody o zaměstnanecké rekvalifikaci. Ukončeno bylo celkem  303 rekvalifikací. Kurzy trvaly v průměru 349 hodin, průměrná cena jednoho kurzu činila 8 814 Kč. Jak vidíme z následující tabulky, jsou rekvalifikace téměř z poloviny využívány uchazeči náležejícími mezi rizikové skupiny.

Tabulka č.7: Využití rekvalifikací v okrese Svitavy za rok 2004 ohroženými skupinami

	
	Absolventi
	ZPS
	Dlouhodobí – do 25let
	Dlouhodobí – nad 25let
	Ostatní
	Celkem

	Podíl v %
	18
	5
	4
	19
	54
	100

	Počet
	50
	14
	12
	52
	148
	276


Zdroj: Roční zpráva k 31.12.2004 vydaná Úřadem práce ve Svitavách, vlastní úprava

Chráněné dílny a pracoviště


V roce 2004 bylo vytvořeno 5 chráněných pracovišť SVČ a zřízeny 3 nové chráněné dílny celkem 29 pracovních míst. 


Bylo uzavřeno celkem 7 dohod na provoz chráněných dílen a pracovišť celkem 110 míst.


Společensky účelná pracovní místa (dále SÚPM)


Z celkového počtu 481 vytvořených pracovních míst připadá na SÚPM 418 míst. V novém zákoně o zaměstnanosti č. 435/2004 Sb., který je účinný od 1. 10. 2004, byl zrušen nástroj APZ – absolventská místa, kterých bylo vytvořeno 249. V dalších letech bude tento nástroj plně nahrazovat právě SÚPM. 

Tabulka č.8: Přehled absolventských míst v okrese Svitavy za rok 2004 podle požadovaného vzdělání

	
	Vyučen/a
	Středoškolské
	Vysokoškolské
	Celkem

	Počet míst
	160
	117
	34
	311

	Uzavřené dohody
	114
	110
	25
	249


Zdroj: Roční zpráva k 31.12.2004 vydaná Úřadem práce ve Svitavách, vlastní úprava


Následující tabulka přehledně zachycuje vynaložené prostředky na aktivní politiku zaměstnanosti za rok 2004.

Tabulka č. 9: Přehled výdajů na aktivní politiku zaměstnanosti Úřadu práce ve Svitavách za rok 2004 (v tis.Kč)

	 AKTIVNÍ POLITIKA
	Ke 30.6.2004 
	 K 31.12.2004

	 Rekvalifikace
	1 439
	3 070

	 Veřejně prospěšné práce
	6 103
	21 399

	 Společensky účelná prac. místa
	1 897
	9 515

	 Z toho: - dotace
	240
	2 300

	      - úhrada úroků
	0
	0

	      - mzdové náklady
	1 657
	7 215


	 Samostatná výdělečná činnost
	683
	2 310

	 Překlenovací příspěvek
	0
	25

	 Absolventi
	6 810
	14 622

	 Chráněné dílny
	1 606
	5 766

	  Z toho: - zřízení
	0
	2 400

	      - provoz
	1 606
	3 096

	      - zřízení ZPS - SVČ
	0
	270

	 Posudky, informační materiál
	12
	24

	 AKTIVNÍ POLITIKA CELKEM
	18 550
	56 731


Zdroj: Roční zpráva Úřadu práce ve Svitavách k 31.12.2004, vlastní úprava


Svitavský úřad práce si uvědomuje potřebnost intenzivnější spolupráce s uchazeči náležejícími do rizikových skupin, proto se těmito cílovými skupiny začne intenzivně zabývat i Informačně poradenské středisko. S uchazeči budou domlouvány individuální akční plány a nabídky rekvalifikačních kurzů. Úřad práce také plánuje zřídit job-cluby, motivační kurzy a zavést pravidelná setkání s mladistvými bez ukončené přípravy na povolání.

2. Dobrovolnictví v České republice

Tošner a Sozanská (2002:18) vymezují dobrovolnictví jako „přirozený projev občanské zralosti. Přináší konkrétní pomoc tomu, kdo ji potřebuje, ale zároveň poskytuje dobrovolníkovi pocit smysluplnosti, je zdrojem nových zkušeností a dovedností a obohacením v mezilidských vztazích.“


Bohužel k tomu, aby tento názor sdílela většina obyvatel v naší zemi, je ještě dlouhá cesta. Rozvinutá občanská společnost mladého Československa byla násilně utlumena fašistickým a komunistickým totalitním způsobem řízení státu a obnovuje se jen velmi pozvolna.


Činnost všech forem nezávislých organizací byla cílevědomě a systematicky redukována nebo zcela podřízena politickému vedení státu a komunistické strany a podléhala přísné kontrole. Všechny organizace musely být sdružovány v tzv. Národní frontě. Ty, které zůstaly nezávislé, byly státem pronásledovány a likvidovány. Majetek nadací a spolků byl zkonfiskován. Součástí pronásledování církví bylo i systematické rušení jejich charitativních a sociálních organizací.


Započetí procesu plné obnovy občanské společnosti spojeného s růstem participace občanů na věcech veřejných bylo plně odstartováno až z rokem 1989 a pádem totalitní vlády. 

Možný (1991) k tomuto tématu přispívá myšlenkou, že pád socialismu není možné vnímat jen jako jeho porážku v soutěži s kapitalismem. Kromě ekonomické úrovně jde také o bankrot sociálního kapitálu. Rozhodující pro utváření našich blízkých i širokých sociálních vztahů je deficit vzájemné důvěry. Tento deficit je velmi úzce spojen i s malou vírou ve společnou akci. Je pro nás obtížná nerevoluční, trvalá, trpělivá součinnost na dlouhodobém projektu na jakékoli úrovni regionální, obecní, profesní i sousedské. Bojíme se věřit, že by to ostatní mohli myslet stejně poctivě, že jim nejde o nějaké postranní výhody. 

Kdo jsou tedy ti lidé, kteří vykonávají dobrovolnou činnost a pomalu vyrovnávají nedůvěru naší společnost v občany, kteří ze svou práci nepožadují finanční odměnu?

 Dobrovolníkem může být každý, kdo je ze své dobré vůle, ve svém volném čase a bez nároku na finanční odměnu ochoten vykonávat činnost ve prospěch jiných lidí. Dobrovolníkem se může stát v podstatě kdokoliv, protože každý z nás umí něco, co může poskytnout druhým. Důvodů, proč se lidé stávají dobrovolníky, je mnoho. Dobrovolnická práce může přinášet pocit užitečnosti, nové zkušenosti, nové kontakty, nové dovednosti a mnoho dalšího (Koblihová, Rubášová a Ševítová, 2001).

Tošner a Sozanská (2005: 13) dodávají, že „aby se dobrovolníci stali skutečným zdrojem trvalé pomoci organizace a její nedílnou součástí, potřebují přinejmenším stejnou péči jako profesionálové. Pokud tomu tak není, stačí jedno malé nedorozumění, špatný přenos informací a dobrovolník odchází zklamán, případně kolegové - profesionálové usoudí, že na dobrovolníky není spolehnutí. Naše zkušenost ukazuje, že dobrovolník je citlivým testem funkčnosti a smysluplnosti organizace. Tam, kde panuje pocit zbytečnosti, šablonovitosti, kde nefunguje komunikace mezi personálem, vedením a uživateli služeb, dobrovolník nevydrží. Naopak platí, že dobrovolníci do funkční organizace přinášejí uvolnění, dobrou náladu a nové nápady. Jinak řečeno - úspěšnost dobrovolnického programu závisí na kvalitě managementu a zejména na kvalitě řízení lidských zdrojů v organizaci.“

Čechová z Dobrovolnického centra Ratolest v Brně shrnuje důvody, proč jejich organizace potřebuje dobrovolníky, takto (Tošner, 2003: 7):

· pomohou naplnit naše poslání,

· věnují svůj čas a pomohou realizovat činnosti, na které nemáme při běžném provozu čas,

· přinesou nový pohled na věc, nové know-how, nové nápady, zkušenosti,

· poskytnou zpětnou vazbou, konstruktivní kritikou zabraňující nežádoucí rigiditě a stereotypu vnesou nový duch, entusiasmus a nadšení,

· našim klientům poskytnou neformální vztah,

· doplní pracovní tým – budou „novým člověkem do party“,

· přinesou do organizace nové kontakty,

· udělají dobrou reklamu – nadchnou se pro naši organizaci a budou o ní informovat,

· posílí prestiž organizace.

Dobrovolnictví je stále mnohými organizacemi považováno za výjimečnou věc. Při bližším zkoumání jejich postojů se vynořují nejčastěji tyto problémy a obavy (Tošner, Sozanská, 2005: 14): 

· nezájem organizace o dobrovolníky

· nepochopení potřeby řízení činnosti dobrovolníků

· obavy z rizika úrazu či škody způsobené dobrovolníkem

· obavy ze zneužití klienta dobrovolníkem

· nedůvěra v čestné motivy dobrovolníka

· pracovní vytíženost současných pracovníků, které by dobrovolníci ještě více zatížili

· nedostatek informací o dobrovolnictví

· názor, že u nás nejsou zájemci o dobrovolnictví

Pokud dobrovolník překoná všechny výše uvedené problémy a podaří se mu do organizace dostat, může narazit na věci, které výkon jeho dobrovolné činnosti brzdí a které vyplývají z nedostatečné připravenosti organizace. Podle Tošnera a Sozanské (2002: 55) se mohou dobrovolníci potýkat například s tím, že:

· zjistí velký rozdíl mezi svým očekáváním a skutečnou činností

· mají pocit, že jejich pomoc je k ničemu

· nedostanou žádnou zpětnou vazbu, ani pochvalu či ocenění

· úkoly jsou příliš rutinní, žádná rozmanitost

· cítí nedostatečnou podporu spolupracovníků

· úkol či tým nepřináší téměř žádnou prestiž

· činnost jim nedává možnost osobního růstu

· mají příliš malé možnosti projevit iniciativu či tvořivost

· cítí napětí mezi spolupracovníky

Stejně jako existují přístupy organizace, které dobrovolníky v jejich práci brzdí, existuje i přístupy s opačným efektem. Dobrovolníky podporuje, když: 

· mají pocit, že jsou oceňováni

· uvědomují si, že jejich přítomnost něco znamená

· mají naději na změnu, postup ve své činnosti

· dostává se jim uznání na veřejnosti i soukromě

· mají pocit, že dokážou zvládnout předkládané úkoly

· mají pocit sounáležitosti a týmové práce spolupracovníků

· podílejí se na řešení problémů, na rozhodování i na stanovování cílů organizace

· uvědomují si, že se v důsledku jejich činnosti děje něco podstatného

· jejich osobní potřeby jsou uspokojovány (tamtéž, 55)

Důležitým článkem v rozvoji dobrovolnictví v naší zemi tvoří dobrovolnická centra, kterých působí  již více než dvacet. Realizují vlastní dobrovolnické programy, vzdělávací a školící aktivity jako konference, semináře a výcviky pro organizace. Jejich důležitou funkcí je také zprostředkovávání servisu pro neziskové organizace, podpora spolupráce s regionálními partnery, pro které centra vyhledávají a zprostředkovávají dobrovolníky a vedou databáze dobrovolníků i organizací. Často se také věnují propagaci myšlenek dobrovolnictví na veřejnosti (Tošner, Sozanská 2005). 

Lví podíl na rozvoji dobrovolnictví v České republice, profesionalizaci organizací pracujících s dobrovolníky, podpoře a šíření občanské angažovanosti má Hestia – Národní dobrovolnické centrum se sídlem v Praze. Hestia také výrazně odstraňuje nedostatek informací o různých aspektech dobrovolnictví vydáváním mnoha tištěných publikací, ale i správou webových stránek www.hest.cz a ve spolupráci se sdružením Jahoda a Econnect www.dobrovolnik.cz.

2.1 Právní úprava dobrovolnictví


Komplikovaný stav, kdy dobrovolnictví nebylo upraveno žádnou zákonnou normou, kdy nebyla nikde stanovena definice dobrovolnictví, vymezení typů dobrovolné činnosti, práva ani povinnosti dobrovolníků, již naštěstí částečně skončil nabytím účinnosti zákona č.198/2002 Sb. O dobrovolnické službě.

Tento zákon se ale nevztahuje na všechny dobrovolníky, není závazný pro všechny organizace spolupracující s dobrovolníky. V § 1 se říká, že „tento zákon upravuje podmínky, za kterých stát podporuje dobrovolnickou službu organizovanou podle tohoto zákona a vykonávanou dobrovolníky bez nároku na odměnu.“

Definici dobrovolnické služby pak upravuje v § 2 takto: „Dobrovolnickou službou je činnost, při níž dobrovolník poskytuje

a. pomoc nezaměstnaným, osobám sociálně slabým, zdravotně postiženým, seniorům, příslušníkům národnostních menšin, imigrantům,osobám po výkonu trestu odnětí svobody, osobám drogově závislým, osobám trpícím domácím násilím, jakož i pomoc při péči o děti, mládež a rodiny v jejich volném čase, 

b. pomoc při přírodních, ekologických nebo humanitárních katastrofách, při ochraně a zlepšování životního prostředí, při péči o zachování kulturního dědictví, při pořádání kulturních nebo sbírkových charitativních akcí pro osoby uvedené v písmenu a),nebo 

c. pomoc při uskutečňování rozvojových programů a v rámci operací, projektů a programů mezinárodních organizací a institucí, včetně mezinárodních nevládních organizací.

Za dobrovolnickou službu uvedenou v odstavci 1 se nepovažuje činnost týkající se uspokojování osobních zájmů, anebo je-li vykonávána v rámci podnikatelské nebo jiné výdělečné činnosti anebo v pracovněprávním vztahu, služebním poměru nebo členském poměru (ods. 2).“

V § 3 se vymezuje, kdo je podle tohoto zákona dobrovolníkem vykonávajícím dobrovolnickou službu:  „Dobrovolníkem může být fyzická osoba

a. starší 15 let, jde-li o výkon dobrovolnické služby na území České republiky,

b. starší 18 let, jde-li o výkon dobrovolnické služby v zahraničí, která se na základě svých vlastností, znalostí a dovedností svobodně rozhodne poskytovat dobrovolnickou službu.

Vysílající organizace dobrovolníky vybírá, eviduje a připravuje pro výkon dobrovolnické služby. Zákon dále ukládá vysílající organizaci povinnost, pokud je akreditovaná, uzavřít s dobrovolníkem smlouvu o jeho dobrovolnické službě v přijímající organizaci, se kterou má ona sama smlouvu o charakteru dobrovolnické služby. Stanovuje také náležitosti obou těchto smluv. Další povinností akreditované vysílající organizace je pojistit dobrovolníka proti odpovědnosti za škodu na majetku nebo na zdraví, kterou dobrovolník při výkonu dobrovolnické služby způsobí sám nebo mu bude při výkonu dobrovolnické služby způsobena (§7).

Akreditaci udělí Ministerstvo vnitra organizaci, která je občanským sdružením, obecně prospěšnou společností, církví nebo náboženskou společností nebo církevní právnickou osobou církve nebo náboženské společnosti, pokud doloží, že je schopna s ohledem na kvalifikační složení svých orgánů, zaměstnanců nebo členů, konkrétní projekty nebo programy dobrovolnické služby a finanční způsobilost organizovat přípravu a provádění dobrovolnické služby a plnit další povinnosti vyplývající z tohoto zákona. Akreditace se uděluje na dobu 3 let (§6).

Akreditace může být při závažném porušení závazků na straně vysílající organizace zrušena. Akreditované organizace mohou Ministerstvo vnitra žádat o poskytnutí dotace na pojistné a pokrytí části výdajů spojených s evidencí dobrovolníků, s jejich přípravu pro výkon dobrovolnické služby a na zajišťování výkonu dobrovolnické služby (§11).

Tento zákon platí  dva a  půl roku a již se ukazují jeho nedostatky a přednosti. Organizacím pracujícím s dobrovolníky život v několika oblastech usnadnil, v mnoha ale výrazně zkomplikoval. Už teď je jasné, že jeho novelizace je nezbytná.

Hestia – Národní dobrovolnické centrum provedla na podzim roku 2004 výzkum „Zhodnocení účinnosti a návrhy změn zákona o dobrovolnické službě č. 198/2002 Sb.“. Zapojilo se do něj celkem 36 organizací
. Základní námitka zjištěná výzkumem vyjadřuje názor, že tímto zákonem vznikají dva oddělené sektory dobrovolnictví 

· jeden, tvořený organizacemi, které splňují podmínky stanovené zákonem, získají akreditaci a jsou dále zvýhodňovány (možnost žádat o dotaci u MV, možnost vykazovat dobrovolnickou práci pro účely kofinancování grantů např. MPSV, možnost pro dobrovolníky započítat doby výkonu dobrovolnické služby jako náhradní doby zaměstnání, pokud je tato služba v rozsahu alespoň 20 hodin týdně
). Jedná se zvláště o velké, finančně, personálně i administrativně stabilní organizace a organizace typu dobrovolnické centrum, které práci dobrovolníků v přijímajících organizacích zprostředkovávají

· a druhý, tvořený organizacemi, pro které je uplatnění podmínek zákona nevýhodné, velmi komplikované a v některých ustanoveních i nemožné. Jedná se zvláště o organizace, které jsou menší a dobrovolníci jsou zároveň jejich členy, které působí v regionech a není pro ně dostupné spolupracovat s vysílající organizací, která by zajišťovala všechny náležitosti péče o dobrovolníky  

Je otázka, jestli tento efekt zákonodárci zamýšleli, když zákon tvořili, či zda se jedná o nechtěný důsledek některých nedomyšlených ustanovení. Předchozí kapitola o dobrovolnictví deklaruje přirozenost občanské angažovanosti lidí na věcech veřejných i to, jak málo je zatím tato složka občanské společnosti u nás rozvinutá a jak se jen velmi zvolna obnovuje. Proto by se tomuto procesu obnovy měly klást co nejmenší překážky a měl by být i legislativními normami co nejvíce podpořen.

Z dalších konkrétních připomínek, které zazněly v rámci výzkumu, vybírám tyto:

· chybí obecnější vymezení dobrovolnictví a jeho významu, dále jasné rozdělení dobrovolnictví na státem podporované a nepodporované

· zvýšená administrativní zátěž může dobrovolníky, popř. klienty odradit

· možnost žádat o dotaci pouze pro vysílající organizace, realita je taková, že nábor, výcvik i evidenci provádí často přijímající organizace

· vyloučení odměny pro dobrovolníka

· taxativní vymezení dobrovolné činnosti (chybí např. péče o nemocné, telefonické krizové linky)

· systém přijímající a vysílající organizace je zbytečně složitý a u řady organizací neodpovídá realitě

· za zcela nevhodný byl zákon označen organizacemi, kde příjemcem služeb není člověk, např. ekologickými

Respondenti spatřovali na zákonu i některé pozitivní stránky:

· akreditované programy mají vyšší prestiž a přinášejí vyšší prestiž i celé organizaci

· zákon určuje v některých ustanoveních metodiku práce s dobrovolníky (např. jak má vypadat a co má obsahovat smlouva s dobrovolníkem)

· zákon ustanovuje právní pojem dobrovolník

· zákon stanovuje vyšší ochranu dobrovolníka (pojištění, smluvně vymezený rozsah a obsah dobrovolnické služby, atd.)

· zviditelňuje dobrovolnictví

· umožňuje získat finanční podporu 

Jako každý nový legislativní počin v oblasti, která dosud nebyla právně upravena, je i tento zákon prvním krokem, na který nutně musí navazovat krok další, který budou reflektovat chyby, nepřesnosti a nedostatky toho prvního. 

2.2 Projekt Dobrovolnický program pro nezaměstnané absolventy a jiné skupiny ohrožené nezaměstnaností

Projekt Dobrovolnictví nezaměstnaných realizovala v letech 2000 - 2002 Hestia - Národní dobrovolnické centrum ve spolupráci s regionálními partnery
. V roce 2000 proběhla pilotní část projektu. V té době byl projekt zaměřen převážně na skupinu nezaměstnaných absolventů. V současné době již běží v několika městech po celé republice (např. v Brně, Kroměříži, Plzni, Ústí nad Labem, Vsetíně, Přerově, Opavě, Liberci…) a zaměřuje se kromě absolventů i na další ohrožené skupiny na trhu práce např. na matky po mateřské dovolené, dlouhodobě nezaměstnané, nezaměstnané v předdůchodovém věku, nezaměstnané se ZPS. 

Dobrovolníci vykonávají obvykle svoji činnost ve státních i nestátních zařízeních sociální, zdravotní a pedagogické péče
. Jedná se především o přímý kontakt s klienty těchto zařízení nebo o pomoc organizaci podle jejích aktuálních potřeb např. s administrativními pracemi.

 Cílem projektu je:

· získání nových pracovních zkušeností (vytvoření či udržení pracovních návyků nezaměstnaných, získání konkrétnější představy o fungování trhu práce)

· prevence psychosociální krize (zabránění izolace nezaměstnaných, naplnění volného času smysluplnými a potřebnými aktivitami)

· zapojením do klubových a supervizních aktivit umožnit nezaměstnaným osobní a profesní růst a tím zvýšit jejich atraktivitu na trhu práce (rozvoj komunikačních dovedností, zvyšování flexibility postojů spojených s profesní dráhou

 Jedním z nejdůležitějších faktorů ovlivňujících, jak se nezaměstnaný vyrovná se svou novou životní situací, je schopnost smysluplně naplnit čas, který má k dispozici. Zatímco v pracovním životě slouží volný čas především k zotavení z námahy pracovního dne a k nabrání sil pro další pracovní nasazení, v době ztráty práce se mění rozsah i smysl osobní aktivity ve volném čase. 


Podle Buchtové (2002) čím smysluplněji může být volný čas strukturován a využíván, tím menší je psychická zátěž během nezaměstnanosti a tím udržitelnější je nadějná životní perspektiva. Pokud se lidé se ztrátou práce stanou méně aktivními, ať už vlivem nižších finančních možností, nedostatečných osobních schopností nebo chybějících sociálních vztahů, jsou důsledky nezaměstnanosti zvláště tíživé.

Ve výzkumu provedeném Koblihovou, Rubášovou a Ševítovou (2001) respondenti (absolventi, kteří dokončili projekt ve stanoveném rozsahu) uváděli, že jim účast v programu dodala sebevědomí a chuť do života, možnost realizace a sebeuplatnění, pomohla k získání praxe a zkušeností. Dále jim umožnila získat představu o zaměstnání, které by chtěli vykonávat, pomohla jim osvojit si práci s dětmi a seniory, vedla k získání zkušeností s prací v kolektivu, vedla k lepší komunikaci s lidmi na úřadech a umožnila kontakt s dalšími nezaměstnanými absolventy.

Jako návrhy na zlepšení programu absolventi uváděli: zvýšit veřejnou informovanost o projektu, rozšířit spektrum organizací, které nabízejí dobrovolnictví, rozšířit program pro další nezaměstnané, na příklad pro občany se ZPS, ženy na mateřské dovolené nebo pro absolventy rekvalifikačních kurzů, zlepšit komunikaci s úřady, podpořit motivaci dobrovolníků, aby se nestyděli za to, co dělají.

Novotný (2001) shrnuje slabiny, na které se při realizaci projektu narazilo:

· nejasnost terminologie při jednání s úřady práce (pro něž například praxí byla pouze činnost v oboru, který absolvent studoval)

· spolupráce úřadů práce byla spíše formální (šlo pro ně o práci navíc)

· neexistence právního vymezení dobrovolnictví v ČR (to už od roku 2003, kdy začal platit zákon o dobrovolnické službě, neplatí, situace je ale v současné době komplikovaná nejednotným výkladem tohoto zákona)

· nepřipravenost organizací na přijetí dobrovolníků

2.2.1 Realizace projektu

Vzhledem k výše uvedenému a zejména vzhledem k potřebě vytvoření nových forem spolupráce mezi organizacemi je velmi důležité věnovat se pečlivě přípravné fázi programu. Vzhledem k tomu, že pojem dobrovolník je stále spojován s představami amatérského a nahodilého působení, měl by být kladen velký důraz na profesionalizaci dobrovolnictví. 

Důležité je i finanční zajištění projektu. Kromě nákladů na koordinátora dobrovolníků, popř. na propagaci, je třeba hradit i režijní náklady dobrovolníků, jako je cestovné na místo jejich působení, pojištění dobrovolníků proti odpovědnosti za škodu apod. 

Optimální situace nastává, pokud projekt realizuje lokální dobrovolnické centrum, které si již vybudovala svoji pevnou pozici mezi organizacemi v konkrétním regionu a které bude moci poskytnout dobrovolníkům dostatečně širokou nabídku programů, do kterých se budou moci zapojit. V přípravné fázi je potom třeba pečlivě vymezit kompetence jednotlivých partnerů a uzavřít dohody o spolupráci na programu s přijímajícími organizacemi. Zásadní je také navázání kvalitní spolupráce v místním úřadem práce. Zkušenosti ukazují, že je výhodnější realizovat projekt v návaznosti na školní rok než na kalendářní.


V rámci přípravné i realizační etapy projektu je klíčovou osobou koordinátor dobrovolníků. Ten má na starosti celý proces od výběru dobrovolníků spojeného s propagací jejich činnosti, přes výcvik dobrovolníků, včetně zpracování metodiky a vyhledávání vhodných činností pro dobrovolníky až k zařazování dobrovolníků do chodu přijímajících organizací a zajištění jejich supervize. 

Koordinátor vede dobrovolníky a hodnotí jejich činnost, řeší vzniklá nedorozumění a problémy, hledá a organizuje příležitosti k poděkování dobrovolníkům, je kontaktní osobou mezi dobrovolníky, zaměstnanci, vedením i klienty organizace, aktivně spolupracuje s médii i dalšími organizacemi, zpracovává kodexy či práva a povinnosti dobrovolníků, případně pravidla mlčenlivosti, vede potřebnou administrativu jako jsou smlouvy s dobrovolníky, pojistné smlouvy apod. Koordinátor by se měl také dobře orientovat v legislativních souvislostech projektu.

Dobrovolníci se zapojují často do standardizovaných programů, které jsou obvykle realizovány dobrovolnickým centrem
:

· Pět P

· Dobrovolnictví v nemocnicích

· Dobrovolnictví v zařízeních sociální a zdravotní péče

· Program Senior

Kromě těchto programů nabízejí dobrovolnická centra zapojení do aktivit na místní úrovni podle aktuálních možností a situace.

Minimální počet hodin dobrovolné činnosti pro získání osvědčení o dobrovolné praxi byl stanoven na 50 hodin, maximální počet hodin není omezen a záleží na rozhodnutí každého dobrovolníka a na jeho konkrétních možnostech.

3. Praktická podoba programu ve Vsetíně

Důvodem, proč jsem jako příklad dobré praxe zvolila právě vsetínskou podobu projektu dobrovolnictví nezaměstnaných, je fakt, že stejně jako ve Svitavách ani ve Vsetíně neexistovalo před zahájením tohoto programu dobrovolnické centrum, které by zajišťovalo praktickou realizaci, nábor a vyškolení dobrovolníků, supervizi, zázemí pro dobrovolníky apod. Také ve Vsetíně započala iniciativa zapojování dobrovolníků jako důležité součásti organizací právě programem pro nezaměstnané a dobrovolnické centrum vznikalo až souběžně s tím, jak se projekt rozvíjel a začaly se realizovat další programy pro dobrovolníky.

Program dobrovolnictví nezaměstnaných je realizován ve Vsetíně již dva roky prostřednictvím dobrovolnického centra Adorea. V současné době má toto centrum dvě zaměstnankyně – koordinátorku dobrovolnických programů a účetní – a realizuje kromě programu dobrovolnictví nezaměstnaných také dobrovolnictví v zařízeních sociální péče a dobrovolnictví v nemocnici. Ze Vsetína a blízkého okolí spolupracuje s 27 přijímajícími organizacemi především se sociálním, pedagogickým a zdravotním zaměřením (viz příloha č.2). Kromě dlouhodobých projektů mají dobrovolníci možnost zapojit se i do jednorázových akcí. 

Podle Ivany Tomečkové
 je pro úspěšnou spolupráci mezi DC, přijímajícími organizacemi, dobrovolníky a dalšími partnery nejdůležitější vzájemná otevřená průběžná komunikace mezi všemi subjekty, proto se konají i pravidelná setkání jednou ročně, která slouží k výměně nových informací a k posílení vzájemných vztahů. Jako další důležitý faktor úspěchu uvádí vytvoření spolupráce s klíčovým pracovníkem přijímající organizace, který má o dobrovolníky zájem, podporuje jejich zapojení do organizace, mapuje možnosti práce, kterou by dobrovolníci mohli vykonávat, seznamuje klienty organizace s tím, co mohou dobrovolníci nabídnou a zjišťuje potřeby na straně klientů, připravuje zapojení dobrovolníků do týmu stávajících pracovníků, je ochoten řešit s dobrovolníky jejich potíže i konzultovat jejich podnětné nové nápady. Měl by je také kvalitně a podrobně poučit o výkonu jejich práce a předcházet tak případným nedorozuměním. 

Každým rokem je v dobrovolnických programech zapojeno 30 až 40 dobrovolníků převážně žen. Ti dobrovolníci, kteří chtějí pracovat s lidmi, procházejí povinným psychotestem, který zjišťuje jejich předpoklady pro takovou práci. Úvodní zaškolení dobrovolníků, seznámení s jejich právy a povinnostmi provádí DC Adorea, s konkrétním obsahem své činnosti jsou dobrovolníci seznámeni až klíčovým pracovníkem dané přijímající organizace. Práce dobrovolníků je průběžně skupinově supervidována jednou za tři měsíce ve dvou skupinách – první skupinu tvoří ti, kteří pracují se seniory a druhou ti ostatní. 

DC Adorea je podporováno městem Vsetín, Zlínským krajem, MPSV ČR, Nadací VIA a několika sponzory a dárci. Metodicky jsou dobrovolnické programy vedeny Hestia – Národním dobrovolnickým centrem v Praze. Programy DC jsou propagovány prostřednictvím novinových článků v místním tisku, informačních letáků, vývěsek na veřejně dostupných místech, besed s občany, benefičními akcemi a různými jednorázovými projekty. 

3.1 Specifika programu Nezaměstnaný dobrovolník

U vzniku tohoto programu a tím i u vzniku organizovaného dobrovolnictví na Vsetínsku stála Helena Petroušková, která navázala velmi úzkou a přínosnou spolupráci s městem Vsetín a s jeho pomocí se jí podařilo tento program odstartovat nejdříve v prostorách městské radnice, později v samostatné kanceláři dobrovolnického centra Adorea, na jehož založení se významně podílela a v jehož čele dodnes jako předsedkyně občanského sdružení stojí.

Petroušková postupovala tak, že nejdříve oslovila potenciální přijímající organizace s myšlenkou využití dobrovolníků v jejich zařízeních. Postupně navazovala spolupráci s těmi, kteří o takové rozšíření spektra svých pracovníků projevili zájem a dokázali si představit, co by u nich dobrovolníci vykonávali. Důležité také bylo, aby projevili ochotu vyčlenit ze svého týmu jednoho člověka, který bude mít dobrovolníky na starost a bude styčným bodem mezi nimi, klienty, ostatními pracovníky i dobrovolnickým centrem. 

S takto připravenými předběžnými možnostmi spolupráce oslovila Petroušková místní úřad práce a informovala ho o programu dobrovolnictví nezaměstnaných. Úřad práce tato myšlenka nadchla a byl ochoten ji prakticky podporovat. Dodnes si pracovníci velmi pochvalují vzájemnou oboustranně přínosnou spolupráci. Petroušková vysvětlila detailně poradcům úřadu práce, co tento projekt obnáší, a ti pak při pravidelných informačních schůzkách informují nezaměstnané o možnostech jak se zapojit. Je na zvážení samotnými nezaměstnanými, jestli této nabídky využijí nebo ne. Pokud se rozhodnou že ano, sami kontaktují DC Adorea a domluví se na spolupráci. S nezaměstnanými dobrovolníky se uzavírá smlouva podle zákona 198/2002 Sb. o dobrovolnické službě na dobu neurčitou s výpovědní lhůtou 14 dní. Po odpracování minimálně 50 hodin, mají nárok na osvědčení praxe, které je potvrzeno i úřadem práce a zástupcem města. Dobrovolníci jsou pojištěni dobrovolnickým centrem proti odpovědnosti za škodu na majetku i zdraví. DC Adorea nabízí dobrovolníkům i proplácení jízdného, pokud nejsou přímo ze Vsetína nebo pokud je přijímající organizace v některém z okolních spolupracujících měst. 

Program dobrovolnictví nezaměstnaných je ve Vsetíně úspěšný a postupně se daří rozšiřovat spektrum participujících organizací i myšlenky dobrovolnictví mezi stále více lidí.

4. Výzkumná část

4.1 Vymezení předmětu a cíle výzkumu

Ve Svitavách je v současné době využíván potenciál dobrovolníků jen sporadicky a většinou pouze z iniciativy samotných uchazečů o dobrovolnickou práci, kteří osloví organizaci a nabídnou jí svůj čas a energii. Organizace samy téměř nikdy nemají kapacitu ani potřebné zkušenosti a znalosti na aktivní vyhledávání, proškolování, evidenci, evaluaci a supervizi dobrovolníků. Zkušenosti jiných menších měst v naší republice ukazují, že pokud je veřejnost prostřednictvím dobře fungujícího dobrovolnického centra vhodně oslovena a dobrovolnické programy jsou srozumitelně, atraktivně a důvěryhodně představeny a následně i realizovány, je možné najít dostatek vhodných dobrovolníků i tam, kde počet obyvatel je možné počítat pouze na desítky tisíc. 

Širším cílem tohoto výzkumu bylo zjistit možnosti a zájem o využití dobrovolníků ve Svitavách. Zaměřila jsem se hlavně na  zařízení zdravotní, sociální a pedagogické péče, protože v těchto oblastech se daří zapojení dobrovolníků zatím nejlépe a programy realizované v těchto oblastem již mají svoji osvědčenou standardizovanou podobu. Zmapování tohoto širšího kontextu dobrovolnictví je nezbytné pro naplnění specifického cíle tohoto výzkumu, a tím je zjistit možnosti realizace projektu Dobrovolnický program pro nezaměstnané absolventy a jiné skupiny ohrožené nezaměstnaností.

Svým zaměřením se tedy nejedná o deduktivní typ výzkumu (Disman, 1993), na jehož konci by stály zamítnuté nebo přijaté hypotézy, ale o induktivní typ, kde se v sebraných datech hledají pravidelnosti, které vedou k vytvoření teorie o dané problematice. Na konci tohoto výzkumu by měla stát shrnující teorie o možnostech, podmínkách a zájmu o zapojení dobrovolníků, zvláště nezaměstnaných, do projektů v sociální, pedagogické a zdravotní oblasti.

4.2 Základní výzkumná otázka


Základní výzkumná otázka se tedy ptá, jestli je možné realizovat ve Svitavách projekt Dobrovolnický program pro nezaměstnané absolventy a jiné skupiny ohrožené nezaměstnaností.


4.3 Zkoumaná populace


Zařízení sociální, pedagogické a zdravotnické péče ve Svitavách nebylo nutné vzhledem k jejich počtu redukovat na vzorek. Do výzkumu byly zahrnuty všechny vhodné organizace, které svojí náplní práce odpovídají zaměření výzkumu. Tento soubor byl doplněn o představitele místního úřadu práce a představitele města. Z každé organizace byl do výzkumu zařazen jeden pracovník kompetentní rozhodovat v oblasti zapojení dobrovolníků, za úřad práce hovořil jeho ředitel a názor místní samosprávy reprezentoval koordinátor prevence kriminality, který nejvýrazněji ovlivňuje podobu sociálně zaměřených projektů ve Svitavách.


Celkem se výzkumu zúčastnilo těchto 13 organizací a jejich zástupců:

· Krizové centrum pro děti Krok – Pavel Voříšek

· Pedagogicko-psychologická poradna – Vladimír Hloušek

· Salvia – Středisko sociálních služeb – Ludmila Benešová

· Ubytovna Českého červeného kříže pro matky s dětmi – Marie Veisová

· Ústav sociální péče pro mentálně postižené ženy – Eliška Horáková

· Domov- Penzion pro důchodce – Lenka Jurenová

· Centrum denních služeb Světlanka Charity Svitavy – Dagmar Krčmářová

· Mateřské centrum Krůček – Anna Petrová

· Základní škola praktická – Igor Kloss

· Dětské oddělení nemocnice ve Svitavách – Marie Švábová

· Léčebna dlouhodobě nemocných – Věra Stichová

· Úřad práce ve Svitavách – Pavel Tesař

· Zástupce místní samosprávy – Erich Stündl


4.4 Technika sběru dat


Sběr dat proběhl v období květen až červen roku 2005. S každým respondentem byla vždy předem telefonicky domluvena schůzka, která se téměř vždy realizovala na jeho pracovišti. Během telefonického rozhovoru byl nastíněn stručně cíl výzkumu, důležitost zapojení konkrétního představitele organizace pro reprezentativnost výzkumu a přibližný časový rámec. Rozhovory byly se souhlasem respondentů nahrávány, aby se zabránilo případné ztrátě dat, která hrozí při psaných poznámkách, které navíc neumožňují výzkumníkovi plné zapojení do rozhovoru s respondentem.


4.5 Konstrukce metody


Při zvažování, jakou nejlepší metodu zvolit pro tento induktivní výzkum, jsem v prvé řadě zamítla silně standardizované metody kvantitativních výzkumů, díky kterým dochází k příliš silné redukci dat a které jsou také vhodnější pro rozsáhlejší soubor respondentů. 

Typ problematiky, zkoumané v rámci tohoto výzkumu, umožňuje předpokládat široký rozptyl možných odpovědí a názorů respondentů. Navíc je soubor tvořen 13 respondenty, což je dostatečně nízký počet na to, aby jim mohl být věnován přiměřeně velký prostor pro vyjádření vlastních názorů, které ke zkoumané problematice zastávají. Přílišná standardizace by vedla k ochuzení o část subjektivních pohledů respondentů, a proto jsem se nakonec rozhodla pro kvalitativní metodu rozhovor s návodem. 

Podle Hendla (1997) návod představuje seznam otázek nebo témat, které je nutné v rámci rozhovoru probrat. Pomáhá udržet zaměření rozhovoru, ale dovoluje respondentům uplatnit vlastní perspektivy a zkušenosti. Tazatel má volnost, jakým způsobem a v jakém pořadí získá informace, které osvětlí daný problém. Může také přizpůsobovat formulace otázek a jejich pořadí podle situace. 

Návod k rozhovorům realizovaným v rámci tohoto výzkumu vypadal takto:

	Návod k rozhovoru

	1.Osobní zkušenost respondenta 

s prací jako dobrovolník
	

	2.Zkušenost organizace, kterou zastupuje
	

	3.Obecná představa o dobrovolnictví
	

	4.Dobrovolnictví nezaměstnaných
	a)možnosti práce v organizaci

b)přínos

c)rizika a překážky

d)kvality dobrovolníka

e)nároky na organizaci a zaměstnance 

f)názor na projekt


Návod k rozhovoru s ředitelem Úřadu práce a se zástupcem města se lišil v tom, že jich jsem se neptala na zkušenost jejich organizace s dobrovolníky. Rozhovor s nimi byl obohacen o možnosti a ochotu k podpoře projektu dobrovolnictví nezaměstnaných.

Každá oblast byla pokryta množstvím sondážních otázek, které se odvíjely od odpovědí respondenta a reagovaly tak na specifický průběh každého rozhovoru.

Na úvod rozhovoru jsem já jako tazatel zdůraznila, že mě velmi zajímá respondentův názor, vybídla jsem ho k upřímným odpovědím i k otázkám, pokud by bylo cokoli nejasného. Vyžádala jsem si také respondentův souhlas s nahráváním rozhovoru.

Celý výzkum je zahájen tématem osobní zkušenosti respondenta s prací dobrovolníka. Tato oblast je pro respondenta snadná, umožňuje mu bez pocitu ohrožení začít odpovídat a navázat tak bližší vztah k tazateli. Může se uvolnit a překonat pocit ohrožení z neznámého člověka i nejistotu pramenící z toho, že neví, co ho čeká. Pro výzkum je důležitá i tím, že zkušenost respondenta by mohla ovlivňovat jeho současný postoj k dobrovolnictví. 

Druhé téma mapuje zkušenost organizace s dobrovolníky. Relevantnost tohoto okruhu je více než zřejmá. Na minulých zkušenostech velmi záleží současný postoj organizace k přijetí dobrovolníků, a je proto nezbytné dozvědět se o nich bližší informace.

Třetí téma, které se věnuje obecné představě o dobrovolnictví, si klade za cíl zjistit, jaký názor má respondent na dobrovolnictví, co si o něm myslí, jakými předsudky případně zkresleními je ovlivněn. Zvláště pokud nemá žádnou přímou zkušenost ani on ani jeho organizace, může být obecný postoj k dobrovolnictví tím nejdůležitějším, co rozhodne, jestli pomoc dobrovolníků přijmout nebo ne.

Když už si respondent na základě předchozích tří témat dostatečně ujasní svoje názory na dobrovolnictví, můžeme přejít ke konkrétnějšímu čtvrtému tématu – k dobrovolnictví nezaměstnaných. V této nejobsáhlejší části se hovoří o konkrétních možnostech práce pro dobrovolníky, o jejich přínosu pro organizaci, o překážkách a rizicích, která respondent spatřuje v otevření své organizace dobrovolníkům. Mapují se představy respondenta o kvalitách, kterými by měl dobrovolník disponovat, aby svoji práci v organizaci mohl vykonávat kvalitně. Další dílčí oblastí jsou nároky na organizaci. Respondent se zamýšlí nad tím, jaké podmínky by musela organizace dobrovolníkovi vytvořit k jeho práci, v čem by se musela pozměnit, jak by reagovali ostatní zaměstnanci, kdo konkrétně by měl dobrovolníky na starosti, jestli má organizace kapacitu na to dobrovolníky přijmout apod. Pokud by respondent hned na počátku sdělil, že o práci dobrovolníků jeho organizace zájem nemá, ptala bych se na důvody tohoto odmítnutí. Jako poslední dílčí oblast tohoto tématu se zjišťuje názor respondenta na projekt dobrovolnictví nezaměstnaných. Pokud ho neznal, vysvětlila jsem mu jeho podstatu.

Na samotný závěr jsem respondentovi poděkovala za čas a energii, kterou rozhovoru věnoval.

4.6 Analýza dat

Podkladem pro analýzu sebraných dat byly přepisy nahrávek rozhovorů do shrnujícího protokolu, který podle Hendla (1997) umožňuje odstranit z rozhovoru ty části, které se opakují nebo nenesou žádný význam. Tyto shrnuté přepisy umožnily data dále strukturovat a roztřídit odpovědi podle jednotlivých témat.  

4.6.1 Shrnující protokol

Podklady pro zodpovězení výzkumné otázky vypadaly tedy takto:

I. Krizové centrum pro děti Krok – Pavel Voříšek

1. Osobní zkušenost s prací jako dobrovolník - pracoval deset dní jako dobrovolník při povodních v roce 1997, jako dobrovolník připravoval dva měsíce volnočasové aktivity pro děti v Kroku, kde ho pak zaměstnali. Obě zkušenosti hodnotí pozitivně, umožnily mu obohacení o  nové zážitky, získání cenných zkušeností, při povodních prožíval i dobrý pocit z pomoci lidem, kteří se ocitli v nouzi, jako negativum uvádí nedostatečné využití potenciálu dobrovolníku   

2. Zkušenost organizace, kterou zastupuje - dobrovolníci pracují s dětmi při odpoledních volnočasových aktivitách, účastní se i víkendových akcí a letních táborů  

3. Obecná představa o dobrovolnictví - spojuje si dobrovolnictví hlavně s velkými humanitárními akcemi, dobrovolník je podle něj člověk, který z různých důvodů vykonává dobrovolně práci pro někoho jiného bez nároku na finanční odměnu, důvodem může být chuť poznat nový obor činnosti, naplnění svého poslání, chuť stýkat se s lidmi zaměřenými na určitou pro něj zajímavou činnost

4. Dobrovolnictví nezaměstnaných:

a) možnosti práce v organizaci - dobrovolníci by mohli pokračovat v tom, co již v organizaci vykonávají, mohli by se uplatnit i při správě počítačů a dalších technických zařízení, při drobných opravách, údržbě a úklidu budovy, mohli by pomáhat hospodářce v plnění některých úkolů 

b) přínos - dobrovolníci by přinesli nový, čerstvý vítr do organizace, nové nápady, nové kontakty, nové činnosti pro děti

c) rizika a překážky - překážkou by mohly být obtíže při navazování kontaktu s dětmi

d) kvality dobrovolníka - dobrovolník by měl mít představu o práci s dětmi, měl by být hlavně komunikativní, inteligentní, trpělivý, klidný, nekonfliktní, kreativní

e) nároky na organizaci a zaměstnance – dobrovolníkům se věnuje přímo on, při prvním kontaktu zkoumá jejich motivaci pro tuto práci, vytváří podmínky pro její realizování, pomáhá jim v obtížných situacích, při řešení konfliktů, oceňuje je za jejich práci

f) názor na projekt – myslí si, že je prospěšný

II. Pedagogicko-psychologická poradna – Vladimír Hloušek

1. Osobní zkušenost s prací jako dobrovolník – dělá jako dobrovolník na lince důvěry, pokračuje v práci, která ho baví, je pro něj těžké oddělit zisky z dobrovolné činnosti, jsou stejné jako zisky z práce, nemá hranici mezi prací a dobrovolnictvím, oboje ho naplňuje

2. Zkušenost organizace, kterou zastupuje – žádnou zkušenost nemají, protože jsou odborné pracoviště, kde laika nemají jak využít. Berou praktikanty, ale i ti jsou pro ně spíš zátěž

3. Obecná představa o dobrovolnictví - dobrovolnictví vnímá jako doplnění spektra životních aktivit, jako vyvážení. Dobrovolníci jsou podle něj lidé, kteří nejsou úplně naplněni tím, co dělají, a potřebují si doplnit životní zkušenosti, vyvážit osobnost

4. Dobrovolnictví nezaměstnaných:

a) možnosti práce v organizaci - oslovil ho program 5P, velmi by se mu to líbil zvláště pro děti ze znevýhodněných rodin, které by trávily s dobrovolníky část svého volného času, zvlášť by považoval za důležité najít kluky dobrovolníky pro kluky klienty
b) přínos – přímo v organizaci by nepracovali, takže přínos by byl hlavně na straně klientů 5P, které by Poradna doporučovala 
c) rizika a překážky – jako největší riziko vidí neochotu rodičů dětí spolupracovat 
d) kvality dobrovolníka – měl by být empatický, rozumět dětem a mít zájem o práci s nimi
e) nároky na organizaci a zaměstnance – pracovníci organizace by vytipovávali vhodné klienty a program by jim a jejich rodičům nabízeli, organizovali by jejich vzájemné setkání, konzultovali případné obtíže
f) názor na projekt – myslí si, že je prospěšný

III. Salvia - Středisko sociálních služeb – Ludmila Benešová

1. Osobní zkušenost s prací jako dobrovolník – pracovala jako zdravotník při různých příležitostech např. při sportovních akcích, bavilo je setkávání s novými lidmi
2. Zkušenost organizace, kterou zastupuje – jako dobrovolníci pracují bývalí zaměstnanci, důchodci s odborným vzděláním, absolventi i studenti zdravotní školy. Průměrně devět dobrovolníků ročně pracuje jako osobní asistenti u zdravotně postižených a seniorů a podílí se na přípravě a realizaci letních táborů, dalších šest dobrovolníků vede účetnictví sdružení a funguje jako revizní orgán. Dobrovolnický program mají akreditovaný.

3. Obecná představa o dobrovolnictví - dobrovolnictví vnímá jako pomoc organizaci i pomoc konkrétním lidem bez nároku na finanční odměnu

4. Dobrovolnictví nezaměstnaných:

a) možnosti práce v organizaci – další dobrovolníci by se mohli zapojit do činností, které už sdružení provozuje (osobní asistence, letní tábory apod.), také by mohli nabídnout spolupráci někomu s dobrou znalostí obsluhy počítačů

b) přínos – dobrovolníci přináší nové nápady, umožňují poskytování širšího spektra služeb, šetří hodně mzdových prostředků. Občanské sdružení díky nim funguje velmi dobře (dobrovolníci mají na starosti účetní agendu).

c) rizika a překážky – hlavní překážky vidí v současné legislativní úpravě dobrovolnictví, která neumožňuje akreditovaným organizacím využívat jako dobrovolníky své členy

d) kvality dobrovolníka – měl by být empatický, bezúhonný

e) nároky na organizaci a zaměstnance – snaží se s dobrovolníky zacházet jako se zaměstnanci, mají stejné výhody (dostávají ochranné pomůcky, příspěvek na dopravu a oběd atd.) i stejné povinnosti (vedou výkaz svojí práce), pravidelně s ní komunikují o svých potížích i úspěších, kromě toho mají možnost docházet pravidelně na individuální supervize. Všichni zaměstnanci si pomoci dobrovolníků váží a oceňují ji.

f) názor na projekt – myslí si, že je prospěšný. Nezaměstnané dobrovolníky by mohla do služeb poskytovaných jejich sdružením zapojit, pokud by splňovali nároky na kvalifikaci (zdravotnické, pedagogické nebo sociální vzdělání).

IV. Ubytovna Českého červeného kříže pro matky s dětmi – Marie Veisová

1. Osobní zkušenost s prací jako dobrovolník – od mládí je členkou Červeného kříže, na jehož akcích se ráda podílela 

2. Zkušenost organizace, kterou zastupuje – spolupracují v rámci regionu asi se čtyřiceti dobrovolníky zvláště při osvětových a vzdělávacích akcích. Dobrou zkušenost mají i s pomocí dobrovolníků při jednorázových akcích jako např. při povodních

3. Obecná představa o dobrovolnictví – dobrovolnictví si spojuje s prací bez mzdy, vykonávanou v zájmu společnosti nebo ve prospěch konkrétních dalších lidí

4. Dobrovolnictví nezaměstnaných:

a) možnosti práce v organizaci – ráda by zapojila dobrovolníky do činností, které by vedly k větší aktivizaci matek ubytovaných spolu s dětmi v nouzové ubytovně. Představovala by si výuku praktických manuálních dovedností, ale i vzdělávací a osvětové besedy s dobrovolníky – odborníky. Dobrovolníci by se mohli uplatnit i při práci s dětmi, ale záleželo by na konkrétní situaci matek a dětí. Nemělo by docházet k tomu, že by dobrovolník suploval práci matek, které jsou nezaměstnané a jejich jedinou náplní je péče o děti. Červený kříž provozuje i sociální šatník a i tam by se dobrovolníci mohli zapojit a pomoci se sběrem a výdejem oblečení. 

b) přínos – dobrovolníci by měli větší prostor pro aktivizaci matek, pro předávání nových dovedností a informací  

c) rizika a překážky – obává se hlavně toho, že se nenajde nikdo, kdo by byl ochoten ve svém čase dělat něco zadarmo pro někoho jiného. Myslí si, že nezaměstnaní by se do tohoto programu zapojili pouze tehdy, když by tím byly podmíněny nějaké výhody. Zdůrazňuje i to, že dobrovolnictví je málo propagováno a práce dobrovolníků není dostatečně veřejně oceňována.

d) kvality dobrovolníka – měla by to být důvěryhodná osoba, které bude moci svěřit důvěrné informace o matkách a dětech 

e) nároky na organizaci a zaměstnance – v organizaci pracují jen dvě pracovnice, které jsou navzájem zastupitelné, takže dobrovolník by spolupracoval s oběma. Poskytly by mu relevantní informace o klientech a pomáhaly by mu řešit všechny aktuální potíže.

f) názor na projekt – projekt se jí líbí, oceňuje i to, že náklady na pojištění, dopravu a supervizi obvykle hradí dobrovolnické centrum, které projekty zaštiťuje a organizuje 

V. Ústav sociální péče pro mentálně postižené ženy – Eliška Horáková

1. Osobní zkušenost s prací jako dobrovolník – žádnou nemá

2. Zkušenost organizace, kterou zastupuje – několik známých klientů dochází pravidelně a bere si klienty na výlet nebo na víkend domů. Asi před pěti lety docházela jedna paní, která se sama přihlásila, že by chtěla v ÚSP pomáhat. Po pár setkáních skončila, důvody si už nepamatuje. 

3. Obecná představa o dobrovolnictví – dobrovolnictví vnímá jako práci ve prospěch někoho jiného bez nároku na finanční odměnu 

4. Dobrovolnictví nezaměstnaných:

a) možnosti práce v organizaci – dobrovolníci by mohli doplnit spektrum služeb o individuální péči, na kterou pracovníci nemají kapacitu – mohli by si s klientkami povídat, vzít je do města, vymyslet program na odpoledne, kdy se část klientek nudí a nedokáže se zabavit sama. Také by se mohli podílet na péči o klienty na oddělení – pomáhat s převlékáním, hygienou apod.  

b) přínos – dobrovolníci by mohli přinést nápady na nové činnosti, posílit vztah s veřejností, otevřít ústav víc lidem zvenku, mohli by navázat i blízké vztahy ke klientkám  

c) rizika a překážky – jako riziko vidí to, že se klientky snadno na někoho emočně navážou a obtížně chápou, že je u nich ten člověk jen na omezenou dobu. Potřebovali by spíše někoho na dlouhodobou spolupráci, aby si klientky nemusely zvykat často na nové tváře. Také dobrovolník potřebuje nějakou dobu na to, aby klientky poznal a naučil se s nimi vycházet. Další překážkou je fakt, že nemohou vyčlenit jednoho pracovníka, který by se dobrovolníkům plně věnoval, musely by to zvládnout vedoucí jednotlivých oddělení. Myslí si, že o víc jak pět dobrovolníků by se nezvládly kvalitně postarat. Další riziko spatřuje v bezpečnosti- klientky mají cenné věci, které si nezamykají. Jako riskantní vidí i možnou indiskrétnost dobrovolníků ve vztahu k citlivým osobním informacím o klientech, které by mohl dobrovolník šířit mimo pracoviště.

d) kvality dobrovolníka – měl by to být čestný, slušný a citlivý člověk. Měl by být loajální a diskrétní. Měl by být důvěryhodný, aby se nemuseli bát krádeží ani jiných porušení vnitřního řádu.  

e) nároky na organizaci a zaměstnance – vedoucí jednotlivých oddělení by dobrovolníkům poskytly relevantní informace o klientech a byly by jejich klíčovými pracovníky pro řešení případných obtíží

f) názor na projekt – projekt shledává prospěšným  

VI. Domov- Penzion pro důchodce – Lenka Jurenová

1. Osobní zkušenost s prací jako dobrovolník – žádnou nemá

2. Zkušenost organizace, kterou zastupuje – s žádnými dobrovolníky zatím nespolupracovali 

3. Obecná představa o dobrovolnictví – dobrovolnictví vnímá jako práci, která přináší jiné zisky než finanční např. uspokojení z toho, že někomu pomáhám 

4. Dobrovolnictví nezaměstnaných:

a) možnosti práce v organizaci – dobrovolníci by se mohli uplatnit hlavně při organizování volnočasových aktivit, zájem by určitě byl i o společné procházky, čtení z knížky nebo novin, napsání dopisu apod. Nejvhodnější by bylo začít s lehčími aktivitami, aby se mohli zapojit právě ti méně zdatní, kteří se náročnějších věcí organizovaných penzionem neúčastní.

b) přínos – dobrovolníci by mohli pomoci s aktivizací klientů, na kterou není v organizaci vyčleněn speciální pracovník. Ona a sociální pracovnice se snaží organizovat výlety a různé společenské akce, ale vidí prostor na rozšíření těchto činností. Také by znamenali rozšíření sociálních kontaktů zvláště u těch klientů, kteří jsou izolovaní. 

c) rizika a překážky – nevidí žádné, jediný problém by mohl být s financováním potřebných věcí pro volnočasové aktivity, pokud by byly hodně finančně náročné 

d) kvality dobrovolníka – měl by mít především vztah k starším lidem, schopnost zaujmout je, přizpůsobit se jejich možnostem 

e) nároky na organizaci a zaměstnance – organizace by poskytla vhodné prostory, vstřícné přijetí od ostatních pracovníků. Ona a sociální pracovnice by byly klíčovými pracovnicemi pro řešení všech provozních i jiných obtíží. 

f) názor na projekt – projekt se jí líbí, netroufá si odhadnout, jaký ohlas by měl u klientů 

VII. Centrum denních služeb Světlanka Charity Svitavy – Dagmar Krčmářová

1. Osobní zkušenost s prací jako dobrovolník – žádnou nemá

2. Zkušenost organizace, kterou zastupuje – několik zkušeností už mají, při jednorázových akcích to funguje tak, že se při bohoslužbách vyhlásí, že Centrum potřebuje pomocníky, a oni se pak přihlásí rovnou v Centru. Myslí si, že s dobrovolníky neumí zatím moc dobře zacházet, neví, co potřebují pro svoji práci, neví, jak je odměňovat.

3. Obecná představa o dobrovolnictví – dobrovolnictví si spojuje s výjimečnými lidmi, kteří se vymykají běžným standardům 

4. Dobrovolnictví nezaměstnaných:

a) možnosti práce v organizaci – dobrovolníci by se mohli uplatnit hlavně při organizování aktivizačních aktivit pro klienty v rámci denních stacionářů pro mentálně postižené a seniory. Takového pracovníka si zatím nemohou z finančních důvodů dovolit a hodně jim chybí. Další možnost zapojení dobrovolníků by byla v rámci pečovatelské služby zvláště o víkendech, svátcích a v noci, kdy se jim nedaří tyto služby zajistit, ale vyžadovalo by to jisté odborné vzdělání dobrovolníků.  

b) přínos – dobrovolníci jim pomáhají hlavně v těch oblastech, kde už kapacita jejich organizace nestačí a zkvalitňují tak práci celého Centra

c) rizika a překážky – nevidí žádné zásadní, lehké obavy by měla pouze u neznámých lidí, protože si není jistá jejich důvěryhodností, obává se možných manipulací a zneužití důvěry klientů 

d) kvality dobrovolníka – měl by být empatický, vstřícný a spolehlivý, měl by se chovat profesionálně, mít vztah k mentálně postiženým a seniorům, výhodou by byla i fyzická síla, aby mohl pomáhat klientům při sebeobsluze, při pohybování

e) nároky na organizaci a zaměstnance – organizace by poskytla pracovní zázemí, pomůcky, dobrovolník by byl vřele přijat a zapojen do pracovního kolektivu. Měl by být součástí pracovního týmu, i když vykonává svoji práci pro organizaci a klienty bez nároku na mzdu. Měl by být odměňován jinými způsoby. Klíčovým pracovníkem pro dobrovolníka by byl vedoucí každého úseku. 

f) názor na projekt – projekt se jí líbí, oceňuje, že se nezaměstnaní budou zapojovat dobrovolně, očekává pak jejich větší motivovanost 

VIII. Mateřské centrum Krůček – Anna Petrová

1. Osobní zkušenost s prací jako dobrovolník – vykonává práci v Krůčku po celou dobu dobrovolně, přináší jí to možnost seberealizace v pedagogické oblasti, která ji baví a kterou nemůže vzhledem ke svému zdravotnímu stavu vykonávat, mírná negativa spatřuje v tom, že přibývá čím dál víc práce s účetnictvím, organizováním schůzek, mrzí ji nedoceňující a konzumní přístup některých maminek, které se samy odmítají aktivně zapojovat

2. Zkušenost organizace, kterou zastupuje – všechny matky pracují v mateřském centru jako dobrovolnice

3. Obecná představa o dobrovolnictví – dobrovolnictví si představuje jako činnost ve prospěch organizace a jejích klientů, vzájemné pomáhání, předávání informací, pořádání besed, vytváření zajímavého programu 

4. Dobrovolnictví nezaměstnaných:

a) možnosti práce v organizaci – noví dobrovolníci by mohli pomáhat při jednorázových akcích, po rozšíření Krůčku by se mohli uplatnit při zajišťování hlídací služby, dále by mohli vést kroniku, přinášet nové nápady na činnosti, pomáhat realizovat výlety, obohatit dílny, které už teď realizují (sportovní, výtvarnou, přírodovědnou, dopravní atd.) 

b) přínos – díky novým dobrovolníkům by se mohly poskytovat pestřejší a širší služby než dosud, mohl by se rozšířit i počet dnů a hodin, kdy je Krůček otevřen, práce by se rozložila mezi více lidí a všichni by tak byli pod menším tlakem

c) rizika a překážky – problematické by mohlo být navázání vztahu s dětmi a také fakt, že dobrovolníkovu práci klientky málokdy ocení

d) kvality dobrovolníka – měl by být citlivý se zájmem o děti do čtyř let a schopností navázat k nim vztah, neměla by mu chybět trpělivost 

e) nároky na organizaci a zaměstnance – organizace by poskytla potřebné pomůcky k realizaci vhodných nápadů dobrovolníka, klíčovým pracovníkem by byla ona

f) názor na projekt – projekt se jí líbí, napadá ji, že v jeho rámci by mohla spolupracovat s matkami po mateřské dovolené 

IX. Základní škola praktická – Igor Kloss

1. Osobní zkušenost s prací jako dobrovolník – žádnou zkušenost nemá

2. Zkušenost organizace, kterou zastupuje – zástupkyně ředitele vykonává s dětmi jako dobrovolnice canis terapii, rómská asistentka navštěvuje jako dobrovolnice rodiny dětí, jejichž děti dochází do nultého ročníku 

3. Obecná představa o dobrovolnictví – dobrovolnictví podle něj neznamená neprofesionalitu. Pokud není  dobrovolník na práci profesionálně připraven, může nadělat víc škody než užitku. 

4. Dobrovolnictví nezaměstnaných:

a) možnosti práce v organizaci – v rámci Základní školy speciální by se mohli dobrovolníci uplatnit při odpolední navazující praktické a výtvarné výuce 

b) přínos – minimální, zcela nepřiměřený rizikům

c) rizika a překážky – (hovořili jsme spolu o projektu 5 P, který je v mnoha městech v České republice využíván stejnou cílovou skupinou, jakou představují žáci jeho školy) problém by podle něj byl se zapracováním a odborným zaškolením dobrovolníků, kteří by chtěli pracovat přímo s dětmi. Také by chtěl někoho pouze na dlouhodobou spolupráci, protože děti by mohlo poškodit přerušení vztahu po krátké době. Problém je i v tom, že děti dojíždí a nemohou se zapojovat do aktivit po vyučování. Obává se patologických rysů dobrovolníků, kteří chtějí pracovat s dětmi, nechápe, jakou jinou než patologickou by mohli mít motivaci. Jedná se podle něj buď o sexuální devianty nebo lidi, kteří si touto činností kompenzují nějaké vlastní problémy. Riziko by podle něj představoval i kontakt s rodinou dítěte, která se většinou chová hodně asociálně. Další obtíže vidí v oblasti školských předpisů- nemohl by nést odpovědnost za to, že doporučil své žáky do projektu, kde je pak někdo zneužije. Jako problematickou vidí i oblast finanční, nechápe, odkud budou peníze na  pomůcky, popř. vstupné a výlety, když děti samy si je platit nemohou. Poslední obava se týká nedostatku dobrovolníků, protože nezaměstnaní mají mnoho jiných věcí na práci, než vykonávat někde práci dobrovolníka.

d) kvality dobrovolníka – jediný relevantní předpoklad pro dobrovolnou práci s dětmi je zájem o studium pedagogických směrů a z toho vyplývající potřeba praxe

e) nároky na organizaci a zaměstnance – vidí tolik překážek a rizik, že se do projektu nechce zapojit

f) názor na projekt – projekt je podle jeho názoru nesmyslný, protože nezaměstnaní mají jiné problémy, které musí řešit. Nebudou ochotni se zapojit do dobrovolné práce.  

X. Dětské oddělení nemocnice ve Svitavách – Marie Švábová

1. Osobní zkušenost s prací jako dobrovolník – v rámci studia na zdravotní škole si brala na víkend domů dítě z dětského domova, byla to pro ni cenná zkušenost
2. Zkušenost organizace, kterou zastupuje – s dobrovolníky nikdy nespolupracovali, protože mají neomezené návštěvní hodiny až do devíti hodin večer, navíc děti jsou hospitalizované průměrně na tři až čtyři dny. Ve všední dny probíhá výuka základní i mateřské školy, takže děti kolem sebe neustále někoho mají a dobrovolníka nepotřebují. Bylo by i složité získat souhlas rodičů k tomu, aby se s jejich dítětem stýkal někdo cizí, což je i důvod, proč neberou na praxi ani studentky zdravotní školy. Smysl by takový projekt podle ní měl na odděleních, kde děti zůstávají dlouhodobě.

3. Obecná představa o dobrovolnictví – dobrovolnictví v nemocnicích si představuje tak, že dobrovolník přijde na oddělení, vezme pacienty na procházku, předčítá jim, zajde jim na nákup apod. 

XI. Léčebna dlouhodobě nemocných – Věra Stichová

1. Osobní zkušenost s prací jako dobrovolník – vedla jako dobrovolnice turistický oddíl, v současné době pracuje dobrovolně ve svazu invalidů, baví ji samotná práce i kontakt s ostatními 

2. Zkušenost organizace, kterou zastupuje – udělali jednou náborovou akci v evangelické církvi, po které docházelo asi třičtvrtě roku několik lidí pomáhat, ale postupně všichni skončili. V současné době spolupracují s jednou paní, která je nezaměstnaná a uchází se o práci sanitářky. Vzhledem k tomu, že s ní mají dobré zkušenosti, zaměstnají ji, jakmile se někde uvolní místo. Jako dobrovolnice se zapojily i některé studentky se zdravotní školy, které u nich vykonávaly praxi a po jejím skončení pokračovaly neformálně dál. Studentky zdravotní školy chodí také na Vánoce a Velikonoce a připravují program pro pacienty. Spolupracují i se základní školou, jejíž žáci zdobí společně s pacienty na Vánoce stromeček.

3. Obecná představa o dobrovolnictví – dobrovolnictví v nemocnici si představuje tak, že dobrovolníci by dělali společnost těm pacientům, kteří mají málo kontaktů s rodinou a blízkými. 

4. Dobrovolnictví nezaměstnaných:

a) možnosti práce v organizaci – dobrovolníci by se mohli pacientům individuálně věnovat a doplňovat tak práci personálu, kterému už chybí kapacita na to, aby si s pacienty popovídali, šli na procházku nebo si něco zahráli, pomohli napsat dopis apod.

b) přínos – díky dobrovolníkům by se zvýšila kvalita života pacientů na oddělení, necítili by se tak osaměle, byli by spokojenější, čímž by se usnadnila i práci personálu 

c) rizika a překážky – žádné nevidí, o dobrovolníky velmi stojí

d) kvality dobrovolníka – měl by rozumět lidem, umět jim naslouchat a povídat si s nimi 

e) nároky na organizaci a zaměstnance – vyšli by dobrovolníkovi vstříc ve všem, co by potřeboval. Klíčovou osobou by byla ona.

f) názor na projekt – projekt se jí líbí a podpořila by ho. Mají v současné době dobrou zkušenost s nezaměstnanou dobrovolnicí –sanitářkou. 

XII. Úřad práce ve Svitavách – Pavel Tesař

1. Osobní zkušenost s prací jako dobrovolník – žádnou nemá 

2. Obecná představa o dobrovolnictví – dobrovolnictví si spojuje hlavně s osobními asistenty při pomoci zdravotně postiženým

3. Dobrovolnictví nezaměstnaných:

a) přínos – přínos projektu vidí hlavně v předcházení sociální izolace nezaměstnaných, v udržení popř. vytvoření pracovních návyků 

b) rizika a překážky – problémem by mohla být nízká motivace nezaměstnaných dělat ve svém volném čase neplacenou práci. Projekt také není vhodný pro všechny skupiny nezaměstnaných, někteří se živí prací načerno a ti do takového projektu nikdy nepůjdou. Důležité také je, aby vzniklo dobrovolnické centrum, protože ÚP sám nemá kapacitu na to, aby tento projekt realizoval. 

c) nároky na organizaci a zaměstnance – zaměstnanci by podle něj reagovali vstřícně, o projektu by vhodné uchazeče informovali osobně při pravidelných setkáních 

d) názor na projekt – projektem je nadšen, nikdy předtím o něm neslyšel, myslí si, že by byl prospěšný všem, kteří by se do něj zapojili. V rámci aktivní politiky zaměstnanosti by chtěl projekty, které takovým způsobem zapojují nezaměstnané do pracovního procesu, podpořit co nejvíce. Pokud by se v některém zařízení ukázalo jako vhodné zřídit nové pracovní místo, byl by ochoten platit polovinu mzdových nákladů. Rád by také podpořil vznik dobrovolnického centra. Pomohl by i s propagací projektu. 

XIII. Zástupce místní samosprávy – Erich Stündl

1. Osobní zkušenost s prací jako dobrovolník – pracoval jako dobrovolník při povodních v roce 1997, hodnotí tuto zkušenost pozitivně 

2. Obecná představa o dobrovolnictví – dobrovolnictví si představuje jako práci bez nároku na mzdu, vykonávanou z vlastní vůle 

3. Dobrovolnictví nezaměstnaných:

a) možnosti práce – dobrovolníky si dokáže představit ve všech zařízeních, kde pečují o nemocné, o zdravotně a mentálně postižené, o seniory. V podstatě není oblast, kde by se pro dobrovolníky nenašla nějaká smysluplná práce. I v rámci svých projektů prevence kriminality by dobrovolníky potřeboval u sociálních projektů a také při  jednorázových akcích na šíření informací mezi občany. 

b) přínos – dobrovolníci by mohli doplnit kapacitu personálu tak, aby zařízení poskytovalo kvalitnější služby  

c) rizika a překážky – obtížný podle něj bude začátek celého projektu, vyhledat dobrovolníky a začít je  organizovat. Obává se i toho, že lidé nebudou moc ochotní se zapojit, že jich nebude dost na to, aby mělo smysl zřizovat dobrovolnické centrum

d) názor na projekt – projekt nezná, ale tak, jak mu byl představen, se mu hodně líbí. Na to, aby si utvořil přesnější názor, by potřeboval vidět, jak funguje v praxi. Pokud by byl ve Svitavách takový projekt seriózně realizován, tak by město neváhalo s finanční podporou a propagací. Poskytlo by prostor ve svých novinách, v rámci místní televize, na webových stránkách. 

4.6.2 Klíč k redukci dat

Pro větší názornost a pro odhalení konfigurace dat jsem se rozhodla data redukovat do jednotlivých kódů a uspořádat je do tabulky. Respondenti XII. (ředitel Úřadu práce ve Svitavách Pavel Tesař) a XIII. (zástupce místní samosprávy Erich Stündl) do ní nebudou zahrnuti. Důvody jsou zřejmé. Oba odpovídali na otázky ve značně odlišném kontextu než zástupci potenciálních přijímajících organizací, některé otázky jim nebyly položeny vůbec.

Klíč k redukci dat vypadal takto:

1. Osobní zkušenost s prací jako dobrovolník: žádná-dobrá-špatná

2. Zkušenost organizace, kterou zastupuje: žádná-ojedinělá pozitivní-ojedinělá negativní-soustavná

3. Obecná představa o dobrovolnictví: správná-částečně správná-nesprávná

4. Dobrovolnictví nezaměstnaných:

a) představa o možnostech práce v organizaci: přesná- rámcová-žádná

b) představa o přínosu: přesná-rámcová-žádná 

c) rizika a překážky: adekvátní-neadekvátní, dílčí-komplexní

d) kvality dobrovolníka: adekvátní-neadekvátní

e) nároky na organizaci a zaměstnance: adekvátní-neadekvátní

f) názor na projekt: prospěšný-zbytečný

Tabulka č.10: Získaná data výzkumu redukovaná podle klíče
	Názor na projekt
	Prospěšný
	Prospěšný
	Prospěšný
	Prospěšný
	Prospěšný
	Prospěšný
	Prospěšný
	Prospěšný
	Zbytečný
	---
	Prospěšný

	Nároky na org.
	Adekvátní
	Adekvátní
	Adekvátní
	Adekvátní
	Adekvátní
	Adekvátní
	Adekvátní
	Adekvátní
	Nechce se zapojit
	Nechce se zapojit
	Adekvátní

	Kvality dobrovolníka
	Adekvátní
	Adekvátní
	Adekvátní
	Adekvátní
	Adekvátní
	Adekvátní
	Adekvátní 
	Adekvátní
	Neadekvátní
	---
	Adekvátní

	Rizika a překážky
	Adekvátní Dílčí
	Adekvátní Dílčí 
	Adekvátní Dílčí
	Neadekvátní Dílčí
	Adekvátní Komplexní
	Adekvátní Dílčí
	Adekvátní Dílčí
	Adekvátní Dílčí
	Neadekvátní Komplexní
	---
	Neadekvátní

	Předs. o přínosu
	Přesná
	Rámcová
	Přesná
	Přesná
	Přesná
	Přesná
	Rámcová
	Přesná
	Žádná
	Žádná
	Přesná

	Předs. o možnostech práce
	Přesná
	Rámcová
	Přesná
	Přesná
	Přesná
	Přesná
	Rámcová
	Přesná
	Rámcová
	Žádná
	Přesná

	Představa o dobrovol.
	Správná
	Nesprávná
	Správná
	Správná
	Správná
	Správná
	Nesprávná
	Správná
	Nesprávná
	Částečně správná
	Částečně správná

	Zkušenost

org.
	Soustavná
	Žádná
	Soustavná
	Soustavná
	Soustavná
	Žádná
	Ojedinělá pozitivní
	Soustavná
	Ojedinělá pozitivní
	Žádná
	Soustavná

	Osobní zkušenost
	Dobrá
	Dobrá
	Dobrá
	Dobrá
	Žádná
	Žádná
	Žádná
	Dobrá
	Žádná
	Dobrá
	Dobrá

	
	I.
	II.
	III.
	IV.
	V.
	VI.
	VII.
	VIII.
	IX.
	X.
	XI.


4.6.3 Analýza jednotlivých kategorií a struktury dat

 Vrchní sestra dětského oddělení Marie Švábová (respondentka X.) bude do analýzy zahrnuta pouze částečně, a to v těch kategoriích, ke kterým se vyjádřila. Rozhovor byl předčasně ukončen z toho důvodu, že pro toto oddělení není smysluplné se do projektu zapojovat a potenciál dobrovolníků by tu nebyl adekvátně využit. 

Ohledně první kategorie můžeme z tabulky vyčíst, že 7 zástupců organizací vykonávalo někdy v minulosti práci dobrovolníka a nikdo z nich tuto zkušenost nehodnotí negativně. Věra Stichová (respondentka XI.), Vladimír Hloušek (respondent II.) a Anna Petrová (respondentka VIII.) jsou aktivními dobrovolníky i v současné době.
V kategorii zabývající se zkušenostmi organizace s dobrovolníky vidíme, že pouze 3 organizace nikdy s dobrovolníky nespolupracovaly, 6 organizací soustavně zapojuje dobrovolné pracovníky do výkonu svých služeb. Dobrovolníci do těchto organizací přichází většinou jako bývalí zaměstnanci nebo praktikanti (Krok, Salvia, LDN), další možností je zapojení příbuzných a známých klientů (ÚSP). Zvláštním případem je Mateřské centrum Krůček, které funguje zcela na dobrovolnické bázi a je vedeno bývalými i současnými klientkami Krůčku. Červený kříž využívá jako dobrovolníky převážně členy své organizace. Za zmínku stojí ještě zatím ojedinělá zkušenost na oddělení LDN, kde jako dobrovolnice pracuje nezaměstnaná sanitářka, která tímto způsobem   získává praxi a současně dává najevo svůj značný zájem o získání pracovního místa. Jedná se v podstatě o realizaci myšlenky dobrovolnictví nezaměstnaných.

Nejpropracovanější formou spolupráce s dobrovolníky disponuje Salvia (III.), která získala akreditaci MV ČR na  asistenční službu u zdravotně postižených a seniorů. Jako jediná organizace zajišťuje svým dobrovolníkům pravidelnou supervizi a snaží se s nimi zacházet jako s ostatními členy pracovního týmu. Část dobrovolníků se také podílí na přímém chodu občanského sdružení  tím, že vede kompletní účetní agendu a funguje jako revizní orgán.
Pozoruhodná je i jedna za zkušeností zdejšího ÚSP. Eliška Horáková –ředitelka ÚSP (V.) uvádí, že před pěti lety docházela jedna paní, která se sama přihlásila, že by chtěla v ÚSP pomáhat. Po pár setkáních skončila. E. Horáková si už nepamatuje přesné důvody. Domnívám se, že tato zkušenost může ukazovat, jak obtížné je pro dobrovolníka neztratit svou prvotní motivaci a nadšení, pokud se o něj organizace náležitě nepostará a neposkytne mu dostatečné zázemí.  

Obecná představa o dobrovolnictví byla nesprávná u 3 respondentů:

· V. Hloušek vnímá dobrovolníky jako lidi, kteří nejsou úplně naplněni tím, co dělají, a potřebují si doplnit životní zkušenosti, vyvážit svoji osobnost

· D. Krčmářová si dobrovolnictví spojuje s výjimečnými lidmi, kteří se vymykají běžným standardům pracovníků

· I. Kloss se domnívá, že pokud není  dobrovolník na práci profesionálně připraven, může nadělat víc škody než užitku. 

Ostatní se vždy víceméně dotkli podstatných atributů dobrovolnictví a jejich představa je tedy správná nebo částečně správná.

Představa o možnostech práce dobrovolníků v organizaci velmi úzce souvisí s představou o přínosu, který by zapojení dobrovolníků přineslo. Ti respondenti, kteří mají přesnou představu o tom, jak by se dobrovolníci mohli v jejich organizaci uplatnit, disponují i přesnou představou o přínosu, který by taková spolupráce přinesla. Z tabulky také vyplývá to, že přesnou představu o obou kategoriích mají ti respondenti, jejichž organizace spolupracuje s dobrovolníky soustavně již delší dobu.

Nejčastěji se u organizací objevoval nedostatek aktivizačních pracovníků, kteří by pro klienty vymýšleli přiměřený volnočasový program, individuálně se jim věnovali, učili je nové zajímavé dovednosti, organizovali besedy, výlety apod. Na takového pracovníka většinou organizacím nezbývají peníze, protože není nutný k přímému výkonu poskytovaných služeb. Jeho důležitost spočívá hlavně ve zvyšování kvality života klientů. Takovéto využití dobrovolníků by si představovali hlavně v organizacích Krok (I.), Ubytovna pro matky s dětmi (IV.), ÚSP (V.), Penzion pro důchodce (VI.), Centrum denních aktivit Světlanka (VII.), Mateřské centrum Krůček (VIII.), Základní škola praktická (IX.) a LDN (XI.).

V Pedagogicko-psychologické poradně (II.) by se rádi zapojili do programu Pět P, který shledávají prospěšným pro část svých klientů. V Salvii (III.) by se noví dobrovolníci mohli uplatnit v rámci již realizované osobní asistence a přípravy pobytových akcí pro postižené děti. V Salvii (III.) stejně jako v Kroku (I.) by také ocenili dobrovolníka se znalostmi informačních technologií. 
Jako přínos dobrovolníků pro organizaci uvádí respondenti nejčastěji nové nápady na činnosti, navázání blízkých vztahů ke klientům, možnost poskytovat díky rozšířené pracovní kapacitě kvalitnější služby a zvyšovat tak kvalitu života klientů. Igor Kloss (IX.) –ředitel Základní školy praktické se jako jediný domnívá, že minimální přínos, který by dobrovolníci představovali, je zcela nepřiměřený rizikům. 
V kategorii rizik a překážek uváděli respondenti nejčastěji některé relevantní problematické momenty, které však nepokrývaly komplexně celou oblast. Za adekvátní a komplexní výčet rizik a překážek lze považovat pouze odpověď respondentky V. ředitelky ÚSP Elišky Horákové. Naopak za sice komplexní nicméně zcela neadekvátní považuji odpověď ředitele Základní školy praktické Igora Klosse (IX.), který se výčtem všech možných rizik a překážek velmi vzdaluje realitě dobrovolnických programů. Neadekvátní je i pohled  vrchní sestry LDN Věry Stichové (XI.), která žádné překážky ani rizika nevidí. Na druhé straně Marie Veisová (IV.) vedoucí místní pobočky Červeného kříže, která se obává hlavně toho, že se nenajde nikdo, kdo by byl ochoten ve svém čase dělat něco zadarmo pro někoho jiného, zastává neadekvátní přehnaně skeptický názor. 

Z dalších jmenovaných rizik a překážek vybírám tyto opakující se: 
· obtíže při navazování, v průběhu i při ukončování vztahu s klientem,
· otázka bezpečnosti a manipulovatelnosti zvláště u mentálně postižených a seniorů, 
· nedostatečná personální připravenost organizace na přijetí dobrovolníků. 
V Salvii se při práci s dobrovolníky hlavně potýkají se současnou legislativní úpravou dobrovolnické služby, která jim znemožňuje využívat dobrovolnou práci svých členů. Vladimír Hloušek z Pedagogicko-psychologické poradny (II.) vidí jako hlavní riziko programu Pět P neochotu rodičů dětí spolupracovat jak s Poradnou, tak s dobrovolníkem.
Poměrně málo diferencovanou kategorií jsou kvality dobrovolníků. Pouze Igor Kloss(IX.)– ředitel Základní školy praktické považuje za jediný relevantní předpoklad pro dobrovolnou práci s dětmi zájem o studium pedagogických směrů a z toho vyplývající potřebu praxe. Ostatní se shodují zhruba na těchto kvalitách, kterými by měl být dobrovolník obdařen: 
· empatie

· důvěryhodnost

· spolehlivost

· trpělivost

· schopnost navázat vztah k lidem
Všichni respondenti, kteří by se do projektu chtěli zapojit, si uvědomují, že spolupráce s dobrovolníky vyžaduje, aby v organizaci byl jasně určen klíčový pracovník, na kterého se bude moci dobrovolník obrátit se všemi svými obtížemi, s novými nápady, připomínkami, ale i s radostmi a úspěchy. Tento pracovník má také na starosti zahájení kontaktu s dobrovolníkem, představuje ho kolegům, vysvětluje mu specifika zařízení, informuje o klientech, eviduje jeho docházku a komunikuje s dobrovolnickým centrem, které celý projekt zaštiťuje. 

Respondenti, kteří se k projektu dobrovolnictví nezaměstnaných vyjadřovali, ho považují  kromě Igora Klosse(IX.) - ředitele Základní školy praktické za prospěšný a rádi by na něm participovali. Kloss se domnívá, že nezaměstnaní mají jiné problémy, které musí řešit, a nebudou ochotni se zapojit do dobrovolné práce.  

V dílčí analýze odpovědí Pavla Tesaře – ředitele Úřadu práce ve Svitavách (XII.) stojí za pozornost fakt, že i když žádnou zkušenost s prací jako dobrovolník nemá, jeho obecná představa o dobrovolnictví je pouze částečně správná a o projektu dobrovolnictví nezaměstnaných nikdy neslyšel, přesto neskrýval nadšení pro projekt poté, co jsem mu detailně vysvětlila, co obnáší. Myslí si, že by byl prospěšný všem, kteří by se do něj zapojili. V rámci aktivní politiky zaměstnanosti by chtěl projekty, které takovým způsobem zapojují nezaměstnané do pracovního procesu, podpořit co nejvíce. Pokud by se v některém zařízení ukázalo jako vhodné zřídit nové pracovní místo, byl by ochoten platit polovinu mzdových nákladů. Pomohl by i s propagací projektu. 

Je si i poměrně přesně vědom rizik a překážek, které by musel projekt překonávat. Problémem by podle něj mohla být nízká motivace nezaměstnaných dělat ve svém volném čase neplacenou práci. Projekt také není vhodný pro všechny skupiny nezaměstnaných, někteří se živí prací načerno a ti do takového projektu nikdy nepůjdou. Důležité také je, aby vzniklo dobrovolnické centrum, protože ÚP sám nemá kapacitu na to, aby tento projekt realizoval. Jeho vznik by také rád podpořil.
Za své zaměstnance si troufá říct, že by reagovali vstřícně a o projektu by vhodné uchazeče informovali osobně na pravidelných setkáních.
Erich Stündl – zástupce místní samosprávy (XIII.) hodnotí svoji zkušenost s dobrovolnickou prací pozitivně, má i správnou představu o tom, co dobrovolnictví znamená. Dobrovolníky si dokáže představit ve všech zařízeních sociální i zdravotní péče ve Svitavách. Jejich přínos vidí hlavně v tom, že by mohli doplnit kapacitu personálu tak, aby zařízení mohlo poskytovat kvalitnější služby a realizovat i činnosti, na které v současné době nezbývá čas nebo peníze. V rámci sociálních projektů prevence kriminality i některých jednorázových především informačních kampaních by dokázal zapojit dobrovolníky i on sám. 
Projekt dobrovolnictví nezaměstnaných se mu hodně líbí a pokud by byl ve Svitavách seriózně realizován, tak by město neváhalo s finanční podporou a propagací. Poskytlo by prostor ve svých novinách, v rámci místní televize, na webových stránkách. Obtížný podle něj bude začátek celého projektu, vyhledat dobrovolníky a začít je  organizovat. Obává se i toho, že lidé nebudou moc ochotní se zapojit, že jich nebude dost na to, aby mělo smysl zřizovat dobrovolnické centrum. 

4.7 Shrnutí výsledků

Z analýzy dat jednoznačně vyplývá, že mezi organizacemi sociální, pedagogické a zdravotní péče ve Svitavách je zájem na větším využívání potenciálu dobrovolníků. Z devíti dotazovaných zástupců organizací se pouze dva odmítli do projektu zapojit. Při rozhovoru s vrchní sestrou dětského oddělení nemocnice ve Svitavách Marií Švábovou (X.) jednoznačně vyplynulo, že pro toto oddělení není smysluplné zapojování dobrovolníků a že projekt je pro ně nevhodný. Igor Kloss – ředitel Základní školy praktické (IX.) odmítá na projektu participovat, protože vidí příliš mnoho překážek a rizik. U těch respondentů, kteří zájem projevili, je možné považovat všechny překážky zapojení dobrovolníků za překonatelné. 
Co se týče překážek celého projektu, tak podle mého názoru na nejvážnější z nich poukázal Erich Stündl, který se domnívá, že se nemusí podařit najít dostatečný počet dobrovolníků, aby mělo smysl organizovat jejich práci dobrovolnickým centrem. Bez dobrovolnického centra se ale do projektu nezapojí ani místní úřad práce. Organizace samotné nemají personální ani metodologickou kapacitu na to, aby mohly dobrovolníky kvalifikovaně oslovovat, vybírat, školit, supervidovat, oceňovat i hodnotit. Kromě Salvie (III.), kde je spolupráce s dobrovolníky nejrozvinutější, není podle mého názoru v žádné organizaci tak velký potenciál pro rozvoj dobrovolnictví, že by vedl k realizaci projektu dobrovolnictví nezaměstnaných. Podmínkou je vznik kvalitně fungujícího dobrovolnického centra. 
Závěr

Ve své diplomové práci jsem se zaměřila na zjištění možnosti realizace projektu Dobrovolnický program pro nezaměstnané absolventy a jiné skupiny ohrožené nezaměstnaností v zařízeních sociální, pedagogické a zdravotní péče ve Svitavách.
 V teoretické části jsem se věnovala vykreslení kontextu, v němž se celý projekt odehrává. Ovlivňuje ho nejen nezaměstnanost a její současné legislativní pojetí, její důsledky pro život nezaměstnaného, rizikové skupiny a politika zaměstnanosti státu, ale i současné společenské i legislativní pojetí dobrovolné práce a dobrovolnictví jako takového. Na praktické zkušenosti dobrovolnického centra ve Vsetíně jsem pak ukázala, že je možné projekt dobrovolnictví nezaměstnaných realizovat i v menším městě a bez prvotní existence dobrovolnického centra. Na vsetínské zkušenosti je i zřetelně znát, že všechny překážky jsou překonatelné, pokud se najdou lidé, kteří jsou ochotní takový projekt prosadit a podporovat ho i v nelehkých začátcích, kdy si své místo v životě města a jeho organizací teprve získává. 

Výzkumná část ukázala, že podmínky pro realizaci tohoto projektu jsou ve Svitavách více než dobré. Devět z jedenácti potenciálních přijímajících organizací by mělo zájem se do projektu zapojit a využívat pro svou činnost pomoc dobrovolníků. Projekt našel kladnou odezvu i u ředitele místního úřadu práce a zástupce místní samosprávy. Oba jsou ochotni v rámci svých možností jeho realizaci maximálně podpořit. 

Před samotnou realizací tohoto projektu by jistě stálo za to výzkumně ověřit možnost zapojení dobrovolníků i v jiných typech aktivit a služeb př. Sportovních, kulturních či ekologických.

Diplomová práce tedy splnila svůj účel a já mohu s potěšením říct: Ano, projekt Dobrovolnický program pro nezaměstnané absolventy a jiné skupiny ohrožené nezaměstnaností je možné ve Svitavách realizovat.
Příloha č.1: Míra nezaměstnanosti k 31.12.2004 v jednotlivých obcích okresu Svitavy 
Zdroj: Roční zpráva k 31.12.2004 vydaná Úřadem práce ve Svitavách 
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�	 Míra registrované nezaměstnanosti - nová metodika.
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�	 zákon č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, §4, ods.5


�	 tamtéž, ods. 6


�	 zákon č. 65/1965 Sb., Zákoník práce, § 144


�	 Analýza vývoje zaměstnanosti a nezaměstnanosti v roce 2004. URL<http://portal.mpsv.cz/sz/politikazamest/trh_prace/rok2004/analyza_zam_nezam_rok_2004.pdf> [citováno 31.5.2005]
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�	 Státní politika zaměstnanosti. URL <http://portal.mpsv.cz/sz/politikazamest/narodni_politika_zam/narodni_akcni_plan_2004_06/apz> [citováno 13.6.2005]





�	 Město a region. URL <http://www.svitavy.cz> [citováno 2.7.2005]





�  Působnost Úřadu práce ve Svitavách je v zákoně č. 435/2004 Sb. o zaměstnanosti vymezena územím okresu Svitavy. 


� Všechny statistické údaje jsou citovány z Roční zprávy k 31.12.2004 vydané Úřadem práce ve Svitavách 


�	 Je obvyklé, že uchazeč patří do více rizikových skupin současně, což jeho situaci ještě zhoršuje. 


�	 Diskuze k posouzení zákona o dobrovolnické službě. URL< http://www.dobrovolnik.cz/nazory.shtml?restrict=number.........1&res_val=27> [citováno 10.7.2005]


�	 §41, ods.3 zákona o zaměstnanosti: Za  náhradní dobu zaměstnání se považuje doba výkonu  dlouhodobé dobrovolnické služby v rozsahu překračujícím v  průměru  alespoň 20 hodin v kalendářním týdnu na základě  smlouvy dobrovolníka s  vysílající organizací, které byla  udělena akreditace Ministerstvem  vnitra.





�	 Projekt Dobrovolnictví nezaměstnaných. URL< http://www.hest.cz/ndc_5.shtml> [citováno 9.7.2005]


�  Pro účely této práce považuji za zařízení pedagogické péče ve Svitavách základní školy, Základní školu praktickou a Pedagogicko-psychologickou poradnu. 


�	 Zpracováno na základě publikace Metodika dobrovolnictví nezaměstnaných z hlediska projektů Job Rotation (Tošner, Sozanská 2005)


�	 Pro detailnější seznámení s projekty viz www.hest.cz


� Dle osobního sdělení ze dne 31.5.2005
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