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1. Uvod

Nizkokvalifikovana rémska mladez Celi pri hfadani zamestnania mnohym prekazkam: ¢asto im
chybaju zdkladné zruénosti a maju malo alebo Ziadne skdsenosti s formalnym zamestnanim.
Maiju tiez ¢asto nizku sebalctu a slabé zru¢nosti potrebné pre hladanie zamestnania. Miestne
mimovladne organizacie pomdhajlce rdmskym komunitdm maju tendenciu zameriavat sa na
uspokojovanie zdkladnych potrieb, pripadne podporuju hladanie zamestnania, ale len zriedka
maju kapacity a zruénosti na systematické zapojenie zamestnavatelov. Bez povzbudenia a
podpory sa zamestndvatelia ¢asto vyhybaju prijimaniu znevyhodnenej rdmskej mladeze.
Naborové praktiky tiez ¢asto obsahuju prvky, ktoré nevedomky vytvaraju prekazky pre Rémov
s nizkou kvalifikaciou, ako napriklad formdlny jazyk popisu prace, zdravotné kontroly a
administrativne poziadavky, ktoré predlzuji ndborovy proces, ako aj vylu¢né pouzivanie online
kanalov.

Metdéda uvedend v tejto knihe kombinuje mentorstvo pre nizkokvalifikovani mlddez so
zapojenim a poradenstvom pre zamestnavatelov. Vychdadzajuc z existujlucich postupov
zUcastnenych mimovladnych organizacii bola metdda vyvinuta a vyskidsana v rdmci projektu
Hopes for Low v Madarsku a na Slovensku v rokoch 2018 az 2020. Projekt bol financovany v
ramci programu Eurdpskej unie ,,Pravo, rovnost a obcianstvo (2014 - 2020)“. Pre kvalitativne
hodnotenie metddy vid Budapest Institute (2020).1

Prva cast knihy popisuje metddu, zatial ¢o druha cast obsahuje tréningové materidly, ktoré
mozZu byt pouZité pri Skoleni koordinatororov mentorov, ako aj samotnych mentorov, Ci
materialy pre senzibilizaciu zamestnavatelov.

Metodika mentorstva vychddza z predchadzajlucej prace Eméke Both a jej timu v nadacii
Bagazs. Metodika zapojenia zamestnavatelov vychadza z postupov organizacie Salva Vita ako
aj nadacie Bagdazs. Metddu senzibilizacie vyvinuli predovsetkym Emd&ke Both a odbornicky na
[udské zdroje Anna lzsdk, Zséfia Németh a Dora Pekar. Materialy v knihe zostavili Em&ke Both,
Eva Jasper a Krisztina Kocsis, s komentarmi a prispevkami od Rity Harangi, Agoty Scharle a
Zuzany Vojtasova Ocefiujeme tie? uZitoéné komentare &lenov MEF. Knihu editovali Agota
Scharle a Veronika Vass-Vigh.

Cielom tejto knihy je poskytnut nastroj odbornikom pracujidcim v iniciativach, ktoré poskytuju
zmysluplnd pomoc rémskej mladeZi pokusajucej sa vstupit na trh prace. V knihe tychto
odbornikov oznacujeme ako koordindtorov a mentorov, zatial ¢o ludi, ktori dostanu tato
sluzbu oznacujeme ako klientov alebo zamestnavatelov.

1 Budapest Institute (2020) Lessons of a pilot on supporting the employment of low-skilled Roma youth
http://www.budapestinstitute.eu/uploads/H4L qualitative evaluation report 2020.pdf



http://www.budapestinstitute.eu/uploads/H4L_qualitative_evaluation_report_2020.pdf

2. Metodoldgia

2.1. Hlavné prvky metody

Tato metdda pozostdva z niekolkych komponentov reagujicich na rézne potreby romskej
mladeze, ako aj na odstrafovanie bariér na strane zamestnavatelov. Metéda predpoklada isty
stupenl doévery a spoluprdace medzi poskytovatelom sluzieb a rémskou komunitou kde
(potencialni) klienti Ziju. Jednotlivé fazy metddy su zndzornené na nasledujicom obrazku.

Obrazok €. 1. Hlavné prvky metédy

A g

posudenie potrieb
naviazanie kontaktu

priprava
pravidelny kontakt so
- zamestndvatelom

hladanie prace

(@]
2 senzibilizacia
— v .
9 podpora zaclgnenla na
T pracovisku
S
sledovanie/follow-up sledovanie/follow-up

Pri praci so znevyhodnenymi komunitami je pred zaCatim mentorstva zameraného na
zamestnanie potrebna rozsiahla priprava. Ta by mala zahffiat vSeobecny rozvoj romskej
komunity zamerany na budovanie dovery a taktiez pracu na individualnych pripadoch s cielom
pripravit potencialnych klientov. Patria sem: hodnotenie a rozvijanie zru¢nosti, ¢i prekonanie
dalsich prekazok k ziskaniu prace, rozvijanie odhodlania zicastnovat sa na programe.

Nasledujuca ¢ast popisuje pracu spojenu s klientmi - romskou mladezou.

2.2. Praca s mentormi

V ramci nasho pristupu koordinatori a mentori spolupracuju pri podpore klienta. Tato ¢ast
stru¢ne popisuje rozdelenie uUloh medzi osobami zodpovednymi za jednotlivé pripady
(koordinatormi mentorov) a mentormi, ako aj hlavné problémy pri praci s mentormi.

Uloha koordindtorov a mentorov

Koordinator mentorov spociatku prijima klientov, pomaha im posilfiovat motivaciu,
identifikovat prekazky k ziskaniu prace a pripravit ich na hfadanie zamestnania. Ked' je klient
viac-menej pripraveny na pracu, zasiahnu mentori, ktori poskytuju motivaciu pocas zvysku



procesu. Mentormi mozu byt dobrovolnici. Alternativne méze mentorstvo poskytnut
koordinator. Nasledujuca tabulka objasfiuje ulohy koordinatora a mentora.

Tabulka & 1. Ulohy koordindtorov a mentorov

Koordinator

Mentor

Nabor klientov

Priprava individudlneho pracovného planu klienta s
mentorom (SMART ciele, model schodov).

Zhodnotenie situacie/Posudenie potrieb
klientov (meranie kompetencii, situacie v
Case vstupu do programu).

Mentorska podpora pri vybaveni zdravotnych
vysetreni potrebnych pre zamestnanie (motivovanie,
v pripade potreby doprovod). Mentorska podpora
pri vybaveni Uradnych dokumentov vyZadovanych
pre zamestnanie (motivacia, vysvetlenie
administrativnych postupov a v pripade potreby
doprovod).

Priprava na mentorstvo. (Koordinator
vykondva individudlny manaZment pripadov
s ciefom zlepsit zruénosti mentorovaného
kandidata (komunikacia, riadenie konfliktov)
po zhodnoteni schopnosti, kym sa klient
nestane vhodnym kandiddtom na
mentorovanie. Ak su schopnosti klienta na
vys$Sej Urovni, tak koordindtor vykonava
pripravu klienta na zamestnanie, hladanie
pracovnych miest, kariérne poradenstvo,
pokym nie su mentori vyskoleni.)

Priprava na zamestnanie. (Pokrac¢ovanie v praci
koordinatora.)

Pracovné prileZitosti. (Ak je mentorovany
kandidat ,, pripraveny” na umiestnenie alebo
vyzaduje minimalnu podporu, pretoZe nevie
o pracovnych moznostiach alebo ma strach /
stres z neznamej situdcie (pracovny
pohovor).

Podpora pri hladani zamestnania a kariérne
poradenstvo, osvojenie si technik potrebnych na
hladanie prace. (Pokracovanie v praci koordinatora.)

Podpora mentorov (Diskusie o pripadoch,
individudlna konzultacia / dohlad).

Podpora integracie klienta na pracovisku. (Doprovod
- v pripade potreby - kontakt s mentorom v praci,
medidcia na pracovisku - v pripade potreby -
posudenie vzhladu klienta, hodnotenie fyzického
prostredia, spoznavanie mentora a pomocnikov na
pracovisku, spolocenské spravanie v praci,
komunikacia, vztahy s kolegami, hierarchia
(rozhovory s klientom a mentorom na pracovisku),
oCakavania zamestnavatela (po konzultacii s
mentorom a manazérom na pracovisku, ak si tomu
otvoreni), znalost prav a povinnosti, pracovny
postup a pracovné nastroje (na zaklade rozhovoru s
mentorom na pracovisku).

Sledovanie (Follow-up) klientov. (Cez
pripadové denniky vedené mentormi alebo
individuadlne navstevy rodin klientov)

Podpora samostatnej kontroly prace klienta




Mentori spolupracuju s klientmi tak dlho, ako je mozZné urcit ciel mentorstva. Ak neexistuje
Ziadny ciel, v ktorého dosiahnuti by mentor mohol podporit mentorovaného klienta (alebo sa
nedokazu dohodnut na cieloch do dvoch mesiacov), mentorstvo musi byt ukonéené a musi
byt ndjdeny novy par pre mentora a mentorovaného (ak chce pokracovat v programe).

Ndbor a vyber mentorov a klientov

Nabor mentorov moze prebiehat napriklad prostrednictvom socidlnych sieti, webovych
stranok organizacie, ¢i osobnych kontaktov. Mentori by mali byt vybrani na zaklade
Standardnej prihlasky (Zivotopis, motivacny list) a osobného stretnutia. Klienti su zapojeni
prostrednictvom propagacie programu v osade kde Ziju, osobnej navstevy potencidlnych
klientov a ich motivovania za pomoci koordinatora. Ich vyber je zaloZeny na ich dobrovolnej
angazovanosti a motivacii.

Odporucané trvanie procesu mentorovania je devat mesiacov, aby si mentori mohli pri
podavani ziadosti naplanovat svoj ¢as a zavazky. Pocas deviatich mesiacov vSak mézu mat
mentori niekolko réznych klientov, ktori si mentorovani v r6znych ¢asovych intervaloch, v
zavislosti od dynamiky kazdého vztahu. Devitmesaéné obdobie sa moze raz predizit a mentor
mbZe pokracovat v praci, ak to odporudi koordinator.

Kazdy klient je sparovany s jednym mentorom. Dvojice klient-mentor su tvorené na zaklade
osobnych preferencii, ako je opisané v tabulke €. 2 niZSie.

Tabulka ¢. 2. Spdrovanie mentorov a klientov
Spoloény program pre mentorov a klientov: podla mozZnosti,
,ﬁ\ M zmiesany tréning alebo skupinové stretnutie v osade (toto mdze byt
pocas posledného dnia Skolenia mentorov.) Cielom spolo¢ného
M ’ﬁ‘ programu je, aby mentori mali mozZnost ziskat svoj vlastny dojem o
osade, mentorovanych klientoch, aby sa klienti zoznamili s mentormi.
Vyslovenie individualnych preferencii: dvojice mentor-klient by mali

' /ﬁ\ byt vytvorené na zaklade navrhu koordinatora, ktory najprv zisti
preferencie mentorov ako aj klientov (s kym by radi pracovali, s kym

® by za Ziadnych okolnosti nechceli pracovat). Vzajomné sympatie a
fﬂ\ dévera mbézu obom stranam napomaoct pocas mentorovania.

Vytvorenie dvojic mentor-klient: koordindtor na zaklade spatnej
- vazby a individualnych preferencii zorganizuje prvé stretnutie
,ﬂ\ mentorov s klientmi. Jeden mentor moéZe spolupracovat aj s

viacerymi klientmi s réznou intenzitou, v zavislosti od dynamiky
M procesu mentorovania. NavysSe sa mézu pocas procesu mentorovania
zmenit aj klienti, ak medzi¢asom opustia program.

Podpora mentorov - Diskusie o pripadoch

Mentori, najma ak su dobrovolnikmi bez predchadzajucich skdsenosti so socialnou pracou,
potrebuju trvali podporu, aby si udrzali motivaciu a aby im boli poskytnuté rady v zloZitych
situdciach. Hlavnym ndstrojom tejto podpory je diskusna skupina, ktorej sa zucastriuju
koordinatori a mentori. Tato skupina sa pravidelne stretdva aby diskutovala o otazkach
tykajucich sa planovania podpornych ¢innosti a manaZovania pripadov v ,time“, ako aj aby
pomahala timu porozumiet osobnym emaciam a tvorivo riesit problémy. Pripadova diskusia



sa tyka konkrétneho pripadu — klienta (teda jednotlivca, jeho rodiny, komunity v jeho okoli),
problému (s ¢im ma klient tazkosti), akéného planu a stvisiacich opatreni. U¢elom diskusie o
pripadoch je podpora timu skrz doplfiujuce otdzky, spolo¢nu reflexiu tykajucu sa dilem,
novych myslienok a perspektiv. Je velmi délezité, aby sa v rdmci pripadovych diskusii hovorilo
o Specifickych pripadoch, na urovni konkrétnych prikladov.

Kroky pripadovej diskusie:

e Popis pripadu - prezentacia pripadu a emocionalny postoj ucastnikov vo vztahu k danej
problematike,

e Formulovanie aktudlneho problému;

e Preskimanie doteraz poskytnutej pomoci: Kto su ti, ktori sa zaoberali s danym
problémom/klientom? Preco sa problém nevyriesil?

e Premyslanie o kompetentnych: Kto méze byt kompetentny v rdmci danej intervencie?
Ako sa klient zapoji do intervencie? Akl zmenu mozno ocakavat od zdsahu?

e Zvaienie moznych prekazok: aké prekazky by sa mali o¢akavat? Ako ich mozno znizit
alebo sa im vyhnut?

e Emociondlny postoj mentora daného klienta: kde sa nachadza on/ona v pribehu?
Rady, ako oddelit nasu osobnost, osobné ciele od ciefov nasho klienta? Otazky
tykajuce sa dodrziavania hranic

Diskusie o pripadoch vedie koordinator zodpovedny za tim mentorov. Aby boli diskusie
plodné, musi koordinator udrZiavat rovnovahu medzi riadenim a animaciou diskusie.
Nasledujuci kontrolny zoznam moéze pomoct vyhnut sa najbeznejsim chybam.

NajcastejSie chyby vo vedeni diskusnej skupiny o pripadoch:

e Koordinator neriadi proces, nevenuje pozornost tomu aby bola diskusia otvorena pre
vSetkych.

e Namiesto podpory dominuje vycitanie, atmosféra diskusnej skupiny sa podoba
atmosfére disciplinarneho konania.

e Ucastnici nezostavaju realisticki, neprispdsobuju ciele klientovi, ale svojim vlastnym
ocCakavaniam.

e Zaujmy a jedinecnost klienta sa neberu do uvahy.

e Ucastnici si navzdjom nerozumeju.

e Rozhoduju sa pod vplyvom svojich pocitov. Namiesto rieSenia problému by ho chceli
nechat za sebou obvinujuc sa navzajom.

e Diskusia smeruje k operativnym, organizatnym uloham vzdialenym od osobnych
problémov klientov.

Uvedomenie si tychto bodov pomaha udriat ciele diskusie a sluZi ako profesiondlny
prostriedok podpornych procesov.



2.3. Podpora klienta

Individudlny manaZment pripadov a mentorstvo: proces

Proces manaZovania pripadov a mentorstva mozno rozdelit do troch hlavnych faz, ako je
opisané v tabulke €. 3. Nasledujuce Casti podrobnejsSie popisuju kazdu fazu.

Tabulka ¢. 3. Fdzy manaZovania pripadov

Vytvorenie vztahu | Budovanie dovery: zoznamenie sa, rozhovory, zbieranie dojmov,
hodnotenie situacie
Dohoda: vzajomné ocakavania, stanovenie ramcov

Spolupraca Stanovenie ciela (SMART ciele): definovanie krokov na dosiahnutie
ciela, skimanie moznych prekazok, neustdle vyhladdvanie rieSeni,
sledovanie a prehodnotenie.

Kontakt: tyZdenne, osobne, cca. jeden a pol hodiny vo vopred
dohodnutom case a na vopred dohodnutom mieste (osada, dom
alebo pracovisko mentorovaného klienta atd. - je doleZité, aby sa
mentor a klient citili bezpecne a mohli sa rozpravat vo dvojici).

Ukoncenie Vyhodnotenie: prediskutovanie dalSich krokov
mentorstva Rozlucka alebo dohoda o pokracovani.
Nabor klientov

Ciefom naboru je poskytnut mladym Romom, ktori chcu pracovat, ako aj ich rodinam,
informdcie o tom, Ze v mieste ich bydliska existuje sluzba trhu prace, ktora podporuje ich
dlhodobé umiestnenie. Pocas ndboru poskytujeme vSeobecné a odborné informacie o
prileZitostiach, ktoré ponuka tato sluzba a zaroven motivujeme cielovu skupinu k Ucasti na
programe.

Klienti m6zu byt informovani prostrednictvom réznych kanalov:

e Informacné letaky

e Vyuzitim lokalnych alebo celoStatnych médii
e Zorganizovanim informacnych prednasok

e Pocas osobného stretnutia (socidlna praca)

,,,,,,

navstevuju nasi potencialni klienti. Patria sem napr.:

e Urady prace

e Zakladné a stredné skoly

e Specidlne $koly

e Centra pre podporu rodiny

e Zdravotnicke zariadenia (vSeobecni a detski lekari, psychiatricka starostlivost)
e Detské socidlne centrd

e RAmske samospravy

e Romske organizacie

e Mimovladne organizdcie pracujice na danom mieste



Poskytnuté informacie by mali v kazdom pripade zahfiat:

e Kratky popis poskytovatela sluzieb: nase meno, nasu misiu, zdsady fungovania nasej
organizdcie, mena zamestnancov zodpovednych za poskytovanie sluzby.

e Definovanie cielove] skupiny poskytovanej sluzby.

e Strucny opis metodiky poskytovania sluzieb trhu prace.

e Nasu dostupnost.

Posudenie potrieb klienta

Cieflom posudenia potrieb klienta je ziskat komplexny obraz o schopnostiach, tazkostiach,
podpornom prostredi potencidlneho klienta, jeho suéasnych pracovnych skisenostiach ako aj
o jeho predstavach o praci a buducnosti, ¢i o jeho motivaciach.

V priebehu posudenia potrieb klienta nac¢rtneme niekolko moZnych nastrojov, spomedzi
ktorych by sa mali vybrat tie, ktoré su na zaklade potrieb klienta tymi najvhodnejsimi. Je
mozné, Ze stretneme klienta, ktorému staci jeden rozhovor, zatial ¢o sa méze ndjst aj klient,
ktory potrebuje prejst vSetkymi krokmi aby sme ziskali spravny obraz o sucasnej situacii
klienta ako potencidlneho zamestnanca.

Nasledujuca tabulka poskytuje prehlad pouzitych metdd. Nasledne su podrobne opisané
postupy a ndstroje.

Tabulka ¢. 4. Metddy posudenia potrieb klienta

Oblast Metdda

Predbeznd vSeobecna
informovanost

Dotazniky na zhromaZdovanie Udajov, preskimanie
dalSich dokumentov, analyza pociato¢nych dojmov z
naviazania kontaktu

Vzdelanie, pracovné
skusenosti

Rozhovory s klientom, preskimanie papierov od lekdra

Ziadost o informacie zo $koly, z predchadzajiceho
pracoviska

Vseobecné intelektové
schopnosti

Weschlerov test inteligencie

Hodnotenie klienta v Struktirovanej tlohe

Studijné a pracovné zruénosti
a pripravenost, pracovna
motivacia

Rozhovor, neformalne preverenie, pracovna skuska
(terénna prax)

Rodinné zazemie

Rozhovor s rodicom/opatrovatefom, navsteva rodiny

Rozhovor s klientom

Rozhovor je Ciasto¢ne Strukturovany, zaloZzeny na otazkach pytajuceho sa.
V rozhovore je potrebné venovat pozornost nasledujicim oblastiam:




Osobné udaje

Vzdelanie, kvalifikacia, socialne vztahy vybudované v skole

Doterajsie pracovné skusenosti, pracovné miesta, pracovné zaradenia, vztahy s kolegami
Rodinné vztahy, okolnosti

Priatelia, sucasné vztahy

Volny cas

Samostatnost

NouswnNeE

Hodnotenie klienta v Strukturovanej ulohe

Tato metdda je odporuéand pre nizko vzdelanych fudi s poruchami uéenia. Ulohy st navrhnuté
tak, aby zhromazdili relevantné informacie o pracovnych, socidlnych a komunikacnych
zru€nostiach. Tykaju sa preto takych zakladnych zruénosti ako citanie, pocitanie, pisanie,
¢itanie mapy a kalendara, zakladné pocitacové znalosti, pochopenie a nasledovanie pokynov,
¢i samostatna nepretrzita praca . Pri rieSeni Gloh by mal testujici dohliadat na to aby klient
rieSil dlohy samostatne. Testujluci expert samozrejme moZe polozit uZitocné otazky a
usmernenia, ale tie musia smerovat od zakladnej k velmi Specifickej, cielenej pomoci - takto
vieme zistit aj to, aky druh pomoci je klient schopny zuzitkovat.

Test inteligencie

Pomocou inteligencného testu ziskame predstavu o vSeobecnych dusevnych schopnostiach
klienta, ktoré mozu vyrazne ovplyvnit jeho zamestnanie. Meranie inteligencie by sa malo
vykonat pomocou Wechslerovho testu inteligencie (Wechsler Intelligence Test - WAIS-IV). (Ak
tento test nie je k dispozicii, vhodna je aj predosla verzia MAWI). Pri interpretacii vysledkov
sa musia brat do Uvahy nielen Ciselné Udaje, ale aj relativne silné a slabé stranky. Na
dokoncenie a vyhodnotenie testu je potrebna psychologicka kvalifikacia. Psycholég musi byt
zapojeny do procesu ako konzultant a musi sa pisomne vyjadrit k vysledkom testu (ktoré su
nasledne zahrnuté do celkového stanoviska).

Pracovna skuska

Pracovna skuska je sucastou hodnotenia klienta. MéZzeme vdaka nej ziskat informacie o
nasom klientovi v redlnom otvorenom prostredi na trhu préace. Ciefom pracovnej skusky je
sledovat zruc¢nosti a spravanie, ktoré nemézeme odhalit inymi metddami.

Podas pracovnej skusky moézZeme ziskat presnejSie informacie nielen o pracovnych
schopnostiach nasho klienta, ale aj o jeho osobnosti a vztahu ku kolegom.

Pozorovanie je hlavnym metodickym ndstrojom pracovnej skusky. Pocas pracovnej skusky
mentor sprevadza svojho klienta na otvoreny trh prace, kde spolu pracuju dve az Styri hodiny.
Pred pracovnou skuskou informuje mentor klienta o cieli tejto skusky, mieste, datume a
rozsahu uloh skusky, ktoré bude klient vykonavat.

Pocas pracovnej skusky je potrebné venovat viac pozornosti nasledujicim dvom oblastiam:

e Interpretdcia komunikdcie, sprdvania a vztahov na pracovisku (napr. vztah voci
nadriadenému, navyky, humor).

e Informdcie suvisiace s konkrétnou prdcou - napr. nakolko klient chdpe Ulohu, ako ju riesi,
zacatie a ukoncenie pracovnej ulohy (je sebaisty?, ¢aka na potvrdenie?, je vahavy?
atd.), postoj k praci, pozornost venovana préci, pracovné tempo a sp6sob prace, ¢o



spravi ak vznikni nejaké fazkosti, splfianie pokynov, odovzdanie odkazov,
samokontrola, akceptovanie kritiky, kontrola uloh, vyplnenie volnych chvil atd"

Hodnotenie klienta pomocou nepriamych metdd

V niektorych pripadoch moze byt potrebné pouzit aj iné — nepriame - zdroje informdcii. Klient
vsak o tom musi byt vidy informovany a dat pisomné povolenie.

Konzultdcie s lekarmi mézu byt potrebné v pripade osobitnych fyzickych alebo psychiatrickych
ochoreni, ak symptémy choroby ovplyviiuju typ prace, dizku trvania prace, mnozstvo fyzickej
prace atd. (napr. epilepsia, psychiatrické lieky, alergie atd"),

Vyhladanie skoly alebo predchddzajiceho zamestnania, ¢i konzultdcia s odbornikom moézu byt
opodstatnené, ak madme malo alebo Ziadne informacie o pracovnych navykoch klienta (napr.
ak tazko komunikuje)

Ngvstevy rodiny moézu byt potrebné na zaklade individudlneho uUsudku, napriklad ked je
pracovny pomer klienta vaine ovplyvneny rodinnymi okolnostami, vztahmi, ktoré sa
nedozvieme pocas rozhovoru s rodi¢om / opatrovatelom.

Vysledky posudenia potrieb klienta

Zhrnutie: Vysledkom posudenia potrieb klienta je také komplexné a Strukturované zhrnutie
nazoru, ktoré je zamerané na zamestnatelnost a poskytne konkrétne navrhy pre proces
pripravy a zamestnania. Toto zhrnutie je pripravené spolocne vsetkymi zucastnenymi
odbornikmi a v pripade potreby je v fiom zahrnuty aj vysledok konzultacie s psycholégom
alebo psychiatrom.

Posudenie potrieb klienta poskytuje zakladné informacie, ktoré postacuju na zacatie procesu,
avSak pri praci s klientom ziskavame postupne viac informacii a vzhladom na tieto
skutocénostti je potrebné uréit potrebné podporné kroky.

Individudlny pracovny pldn

V individudlnom pracovnom plane su na zaklade vysledkov posudenia potrieb klienta
stanovené najdolezitejSie medzniky, ktoré sU nevyhnutné pre Uspesné zamestnanie klienta. K
tymto cielom priradujeme oblasti, na ktorych musi klient pracovat a ulohy, ktoré ma plnit.

Pri vypracovavani planu by sa mal klast doraz na stanovenie konec¢nych terminov ako aj na
stanovenie konkrétnych, dosiahnutelnych cielov. Je dolezité, aby vsetci zainteresovani s
tymto planom suhlasili a boli si vedomi svojich povinnosti. (SMART ciel: konkrétny, meratelny,
dosiahnutelny, relevantny a ¢asovo limitovany)

Individualny pracovny plan je charakterizovany tym, Ze sa mdze kedykolvek pocas pripravy
zmenit - v skutocCnosti je takmer nevyhnutné aby sa menil a vyvijal - v zavislosti od toho ako
sa vyvija priprava klienta, v akom tempe napredujeme k vytyéenym cielom, aké nové
informacie ziskame, na aké nové problémy musime najst riesenie atd. Je preto nevyhnutné
jednotlivé kroky nacrtnuté v plane pravidelne (minimalne kazdé 2 mesiace) prehodnotit a
pripadne upravit.

Prehodnotenie planu je tiez potrebné preto, aby sme z ¢asu na cas spolocne s klientom
skontrolovali, ¢i skuto¢ne smerujeme k vyty¢enému cielu. Kroky naértnuté v stratégii sa totiz
nemozu stat samoucelnymi, musia smerovat k ziskaniu zamestnania. Nie je vSak nutné trvat
na prvom z vytycenych cielov, kedZe sa mozu vyskytnat zmeny v Zivotnych okolnostiach
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klienta, aj vybrané zamestnanie sa moze zmenit a taktiez aj klientovo sebavedomie. V takom
pripade mbézeme tento plan pokojne prepracovat.

Aj napriek naSmu Usiliu sa moZe stat, Ze sa nepodari dosiahnut ciele v stanovenom case. Tu
vsak nejde o neschopnost najst si pracu, ale o to, Ze niektory z medznikov (napr. zlepsenie
komunikacie, zlepSenie vodiéskych zruénosti atd.) neboli zrealizované. V takom pripade
musime identifikovat problém, ktory branil v dosiahnuti ciela a vyriesit ho.

Priprava klienta

Cielom tejto etapy je pripravit potencidlneho zamestnanca na otvoreny trh prace ako aj na
oCakavania zamestndvatela. Priprava by mala byt zaloZend predovsetkym na vysledkoch
posudenia potrieb klienta a na ulohach a ciefoch stanovenych v individualnom pracovnom
plane.

Vybavovanie na uradoch

Neoddelitelnou sucastou nastupu do prace je ziskanie uradnych dokumentov. V pripade, Ze
niektori klienti maju dokumenty potrebné na zamestnanie v poriadku, s nimi v tejto oblasti
dalej nemusime pracovat. Pomoc klientom pontkneme v pripade ak nedisponuju potrebnymi
dokumentami a mame pocit, Ze nasu pomoc potrebuju. Ziskanie Uradnych dokumentov méze
znamenat aj pripravu na potrebnd administraciu pri nastupe do prace. Registracia klienta ako
uchadzacda o zamestnanie na Urade prace moze byt taktiez potrebnd, ako aj informovat ho o
pravach a povinnostiach, ktoré sa s tym spajaju. (KedZe tieto pravidla sa z ¢asu na ¢as menia,
musia byt vZdy skontrolované na www.upsvar.sk).

Zdravotné vysetrenia (v pripade potreby)

Tato oblast by sa mala riesit len vtedy, ak zdravotny problém / stav rozhodujicim spésobom
ovplyviiuje ndjdenie pracovného miesta alebo samotny vykon prace. Dufame, Ze tieto
problémy sa objavia eSte vo faze posudenia potrieb klienta a na zaciatku pripravy budu
vyrieSené.

Posilfiovanie pracovnych zrucnosti / spravania / motivdcie

a. Vzhlad
V pripade nasich klientov sa moéZeme stretnut so zanedbanym vzhladom ako aj
zakladnymi hygienickymi nedostatkami. Osobitna pozornost by mala byt venovana
klientom pochadzajlicim zo znevyhodnenych rodin, kde sa v tejto suvislosti nemozeme
spoliehat na rodinné zdroje. Tu mdze byt potrebné zapojit aj iné organizacie.

b. Zdaujmy, aktivity, povolania (kariérne poradenstvo)
V mnohych pripadoch mézu byt pracovné predstavy klientov velmi Gzko zamerané,
kedZe vacsinou sa vidia len v povolaniach a pracovnych aktivitach, ktoré st im zname
z ich vlastného prostredia. V tomto pripade je cielom rozsirenie predstavy klienta a
najucinnejsim sposobom ako to dosiahnut je umoznit klientovi vyskdsat co najvacsi
pocet pracovnych miest, ¢i navstivit s nim firmy z réznych oblasti. Stcasne by sa pri
vybere prace mala zohladnit oblast zaujmu a Uroven poznatkov, ktoré sa jej tykaju.

c. Hladanie prdace — pisanie Zivotopisu, motivacny list, telefonovanie na potencidlne
pracovisko, vystupovanie na pohovore
Klient napiSe svoj Zivotopis pocas pripravy, kedy mu mentor poskytuje vsetku
potrebnu pomoc.
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Pre ndjdenie prace je nevyhnutny dobre napisany Zivotopis. Zakladnou poziadavkou je
aby bol napisany na pocitaci, pripadne aby obsahoval fotografiu.

Zivotopis obsahuje nasledovné osobné Udaje: meno klienta, datum a miesto
narodenia, adresu, teleféonne Cislo (kontaktné tGdaje). Po osobnych Udajoch nasleduju
oznacenie Urovne vzdelania a pracovné skusenosti. Velmi déleZitou sucastou je
zoznam silnych stranok klienta a oblasti zaujmu, kde je potrebné stru¢ne sformulovat
pracovné ocCakdavania. Pre prehladnost je podstatné Zivotopis pisat chronologicky.

Co nie je moZné obsiahnut v Zivotopise, to mdze byt sucastou sprievodného alebo
motivacného listu. Sprievodny list moze mat trochu osobnejsi charakter. Klient v iom
moZe opisat svoje vlastnosti, ktoré nie su neoddelitelnou suéastou profesionalnej
Casti, ale povazuje ich za doélezité pre ziskanie zamestnania.

Klientov, u ktorych vidime Sancu na to, Ze by si mohli v buducnosti hladat pracu
samostatne, by sme mali naucit ako interpretovat pracovné ponuky, filtrovat
relevantné informacie a prihlasit sa na poziciu ¢i ziskat informacie telefonicky. Kroky
potrebné pre telefonicky kontakt by sme mali zaznamenat (predstavenie sa, dévod
telefonatu, ciel, otazky) spolu s podmienkami, ktoré umoznia klientovi spracovat
informacie. MOzZu nastat pripady, kedy nie je vhodné zapojit klienta do procesu
hladania zamestnania a je prijatelné, aby pracu hladali namiesto klienta odbornici.
Nevyhnutnym a rozhodujucim krokom pri hfadani zamestnania je pracovny pohovor.
Pocas pripravy by sa mali objasnit technické okolnosti pohovoru (miesto, ¢as, dizka),
najdoleZitejsie pravidld, informacie, ktoré by mali byt poskytnuté zamestnavatelovi
ako aj to aké otazky by mal klient poloZit. V. mnohych pripadoch je potrebné tieto
informacie pisomne zaznamenat, cvicit a simulovat pracovny pohovor.

Prdva a povinnosti

Objasnenie zakladnych pojmov suvisiacich s pravami a povinnostami zamestnancov a
zamestndavatelov (napr. pracovna zmluva, popis prace, skusobnd doba, vypovednd
doba, atd.) je nevyhnutné pocas pripravy. Objasnenie pojmov sa mdze uskutocnit v
ramci individudlnej alebo skupinovej pripravy.

Komunikdcia / ozndmenie problémov zamestndvatelovi

Pre vacsinu znevyhodnenych pracovnikov je typické, Ze s tazkostami komunikuju svoje
problémy, pretoze sa boja reakcie a tplnej straty ddvery voci nim. Casto sa preto stéva,
Ze neoznamia zamestndvatelovi ak nastal nejaky problém (napr. ak zmeskali autobus,
museli vziat dieta k lekarovi, nenasli miesto kam sa mali dostavit). V pripade ak
nastane nejaky problém sa jednoducho nedostavia do prace a ¢akaju kym sa im ozve
priamo zamestnavatel. Z tohto hladiska stoji za to zaoberat sa s klientom aj s tym aky
je ucel, ¢as a spbsob signalizacie problémov.

Sprdvanie na pracovisku, komunikdcia, vztahy s kolegami, hierarchia

Tato oblast pripravy je najdolezitejsia, musi byt pripravena na mieru pre kazdého
klienta. Jej cielom je riesit socidlne a komunikacné tazkosti v rozsahu, ktory je
absolutne nevyhnutny pre integraciu na pracovisku. Klient musi byt schopny
dodrziavat pisané aj nepisané pravidla tykajuce sa spravania na pracovisku (napr.
znalost socialnej hierarchie ajej zodpovedajlice spravanie, ako Ziadat o pomoc,
pracovny cas, dodrziavanie prestavok, vhodnost tém na diskusiu, vyber aktivit pocas
prestavok, oddychu, pouzivanie Satne, atd")

Ocakdvania zamestndvatela v suvislosti s vykonom prdce

Po ukonceni pripravy by klient mal byt schopny vykonavat svoju pracu vo vyZzadovanej
kvalite, naplanovat svoje ulohy, pochopit poziadavky, ako aj opravit svoje vlastné



chyby. To zahfia znalosti a dodrziavanie pravidiel BOZP (prevenciu nehod), ako aj
ochranu majetku a firemnu lojalitu.

Existuje niekolko mozZnych foriem pripravy, ktoré su CiastoCne zamerané na vysSie uvedené
oblasti a ¢iasto¢ne sa zameriavaju na Specifické oblasti.

Individudlna priprava sa moéze uskutocnit v kancelarii s klientom. V takomto priestore su
uvolnené podmienky na spracovanie a precvi¢enie Uloh zaznamenanych v individudlnom
pracovnom plane. Patria sem, napriklad, napisanie Zivotopisu a motivacného listu, priprava
na pohovor, rozvoj osobnej hygieny (v pripade potreby), cvicenie pravidiel socidlnej
komunikacie atd"

Terénna prax sa uskuto€ruje v redlnych podmienkach na trhu prace a je velmi dolezitym
prvkom pripravy. Cielom terénnej praxe je ziskanie zru¢nosti a skisenosti na pracovisku ako
aj odpozorovanie pravidiel socidlneho zaclenenia.

Terénna prax ponuka klientovi prilezitost:

e pripravit sa na zamestnanie pomocou vlastnej skisenosti z praxe a zaroven tak
poskytne klientovi mozZnost realistickejSie posudit svoj vlastny potencial.

e pracovat na rovhakom mieste niekolko po sebe nasledujucich dni, zaZit nepretrzitu
pracu, rozvijat koncentraciu a fyzicka vydrz.

Sucasne terénna prax pomaha odbornikom:

e identifikovat a najst oblast, pracovné prostredie, pracovnu poziciu, kde klient dokaze
vykonavat pracu

e vylucit niektoré rizikové situdcie, ktoré ohrozuju Uspech prace a jej pretrvanie
Vyber pracoviska na terénnu prax do velkej miery zavisi od individualnych potrieb klienta.

V pripade klientov, ktori nemaju podstatné pracovné skusenosti alebo realistickd predstavu o
ich buducej préci, je potrebné vyskusat niekolko réznych pracovnych miest (hoci aj na jednom
pracovisku). Odporucame vyskusat 3 rozne pracovné miesta.

Ak mame klienta, ktory ma svoje preferencie, realistické napady alebo kvalifikaciu pre danu
pracu, musi sa k nim prispdsobit vyber pracoviska na terénnu prax. Aj tu odporicame vyskusat
aspon 3 pracoviskd. V takom pripade, ak by sme uz pocas pripravy nasli idealnu pracu pre
nasho klienta, si moZeme vybrat prave toto pracovné miesto/pracovisko ako miesto
terénneho cvicenia. Odporuc¢ame taktiez aby po ukonceni terénnej praxe klienti dostali
moznost vymenit si skisenosti, ktoré pocas praxe ziskali.

Skupinova priprava méze byt v mnohych ohladoch efektivna a prospesna v pripade klientov
bez pracovnych skidsenosti. Existuje niekolko pravidiel, o¢akdvani, zvykov, ktoré takto mozu
klienti spracovat bez ohladu na pracovisko, pretoze su uplatnitelné v pripade vsetkych
zamestnancov a maju vieobecnu p6sobnost. Rozdiely medzi ¢lenmi skupiny mozu sposobit
rézne problémy, ale skutocnost, Ze aj ini sa stretavaju s podobnymi tazkostami moze byt pre
nich velmi uzitoénd. Clenovia skupiny si mdzu navzajom poskytovat podporu zdielanim svojich
osobnych skusenosti, réznymi navrhmi, stratégiami spravania v problémovych situacidch
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alebo si mézu ist navzajom prikladom (napr. v rdmci vytrvalosti, manazmentu problémov,
motivacie atd".).

e Velkost skupiny: 10-14 os6b (ak by sa vyskytla praca vo dvojici, je dobré ak ma kazdy
par)

e Pravidelnost, di7ka stretnuti: raz za tyZden pocas 6-8 tyzdiiov, 60 minut

e Veduci timu: 2 lidri, ktori su obaja vyskoleni v uplatfiovani tejto metodoldgie

Skupinové sedenia mdzu obsahovat niekolko aktivit, ktoré je mozné kreativne kombinovat a
flexibilne rozsirovat tak, aby vyhovovali individualnym potrebam:

e Situacné cvi¢enia (m6zu sa modelovat od jednoduchych situacii az po individualne
problémy, je délezité, aby boli priklady fraz a pouZivanych slov lahko zapamatatelné)

e Pracovné harky (popisy vSeobecnych a individudlnych problémov/pribehov
spracované formou pracovnych harkov)

e Video techniky

e Zbierka tém skupinovych stretnuti zaloZzena na aspektoch praktického vyuzitia.

Pracovné prileZitosti

Ucelom tejto ¢asti je umoinit uchadzacom o zamestnanie najst najvhodnejsie pracovné
miesto v ramci ich schopnosti a moznosti. Vyhladanie pracovnych moznosti méze byt
vykonavané individualne alebo s podporou.

Ak je potrebna podpora, tak napriklad na pracovny pohovor méze klienta sprevadzat jeho
mentor. Pred pohovorom by sme vsak mali (ak je to potrebné) pripravit na pohovor aj
zamestnavatela a zmapovat dané pracovné miesto ako aj pracovné ukony, i je dana praca
vObec vhodnd pre ndasho klienta. Po UspeSnom pohovore nasleduje lekdrska prehliadka a
podpisanie pracovnej zmluvy.

Podpora integrdcie klienta na pracovisku

Ulelom tejto asti je podporit plynull integraciu klienta do zamestnania. V tomto $tadiu
musime venovat osobitnu pozornost tomu, ¢i nas klient poZaduje tuto podporu a ak ano, tak
do akej miery. Ak nas klient citi, Ze tato poradenska cinnost by ho mohla negativne
oznackovat, tak namiesto podpory klientovej integracie by sme mohli nasou pritomnostou
integraciu blokovat, a preto by sme v nej nemali pokracovat.

Trvanie integracie sa meni v zavislosti od osoby. Niektori klienti nepotrebuju takuto pomoc,
ale ndjdu sa aj taki, ktori vyZzaduju zvySenu podporu. My tu uvadzame celé spektrum
podpornych oblasti, ktoré sa samozrejme moézu menit podla potrieb klienta.

a) Zoznamenie sa s prostredim a u€enie sa pracovnym procesom
Zozndmenie sa s miestom vykondvania prdce, s miestami vyuZivanymi klientom

V prvy den prace sa sprevadzajuci mentor prejde s klientom po vsetkych takych miestach,
ktoré bude klient navstevovat a objasni ich funkciu (napr. kuchyna, fajciarska miestnost),
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technické vybavenie (napr. vytah, klimatizacia), pravidla pouzitia, ¢i oznacenia pracovnych
priestorov (napr. bezpecnostné pruhy, Specidlne oznacenia). Pravdepodobne bude potrebné
tieto informacie viackrat zopakovat, pripadne pouZit vizudlne pomécky (napr. mapu).

Spoznanie pracovnych ndstrojov

Klient musi presne vediet na ¢o sa pouZivaju pracovné nastroje podla pracovnych navykov,
ako sa pouzivaju, kde ich treba umiestnit, ako ich udrziavat Cisté atd. Taktiez mdze byt
potrebné zaznamenat tieto informdcie individudlne (napr. umiestnenie pracovného nastroja
sa da zaznamenat pomocou fotografie alebo zjednodusenej kresby).

Obozndmenie sa s prvkami pracovného procesu, ich cvicenie

V tejto faze sa klient naudi pripraveny pracovny postup a dostane personalizovanu podporu.
Mnoho firiem ma vyvojovy diagram roznych aktivit, ktory sa oplati ziskat a prediskutovat s
nasim klientom.

Zavedenie samostatnej kontroly prdce

Pre vykondvanie kvalitnej prace je nevyhnutné, aby klient dokazal uvaZovat o vlastnej praci,
vSimnut si nedostatky a odstranit ich. Nasim klientom mo6zeme pomaoct tym, Ze im vytvorime
kontrolny zoznam, v ktorom mozu po ukonceni prace krok za krokom skontrolovat svoju pracu
samostatne.

b) Osvojenie si spolocenskych navykov a pravidiel, spoznanie socidlneho prostredia

Toto mbéze byt jednou z najvyraznejSich, ale tazko definovatelnych oblasti. Integracia na
pracovisku je najefektivnejsie ulahcend osobnou pritomnostou, poskytnutym prikladom a
pozornostou mentora.

Zozndmenie sa s kolegami

Osobny kontakt s kolegami je dolezitym zakladom pre budicu podporu klienta zo strany
kolegov. Mentor poskytuje vzor pre svojho klienta aj pre ostatnych zamestnancov v tom ako
spravne komunikovat. Je dolezité, aby nas klient vo velkej miere vnimal aj to, ¢o je ulohou
jeho kolegov. Musi najma poznat pracu fudi, s ktorymi je jeho praca v uréitom ¢ase prepojena.
Je mimoriadne délezité prediskutovat a zaznamenat formu, miesto, ¢as a pravidla spoluprace
(dokonca aj minimalnej) s inymi fudmi spolo¢ne s klientom.

Zozndmenie sa s internym mentorom, definovanie ulohy mentora

Internym mentorom je zamestnanec, ktory priamo riadi pracu nasho klienta, rozdeluje a
kontroluje ulohy, na ktorého sa méze nas klient obratit s akymkolvek problémom. V mnohych
pripadoch, avsak nie vidy, ide o priameho nadriadeného na pracovisku. Pocas integracie je

dolezité zabezpecdit, aby spolupraca medzi klientom a mentorom bola hladka. Mentor neméze
byt opomenuty ani na jednom pracovisku.

Prirodzeny pomocnik

Okrem mentora by sa mal klast déraz aj na zapojenie priamych kolegov, ktori akceptuju nasich
klientov a pomahaju im integrovat sa v dlhodobom horizonte. Ich nazyvame tzv. prirodzenymi
pomocnikmi.
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Rozhovor so zamestndvatelom o moznych problémoch

Aby bol nas klient Uspesne zamestnany a nasledne schopny udrzat si pracovné miesto, je
nevyhnutné aby sme zamestnavatela pripravili na mozné problémy, ktoré sa mozu vyskytnut.
Zaroven by sme mali zamestnavatelovi objasnit, co mozZe stat za tymito problémami.

Udrzanie zamestnania, sledovanie (Follow-up)

Po tréningu nasleduje tzv. faza sledovania alebo follow-up. Tuto fazu je mozné zacat ak klient
aj zamestndvatel oznamia, Ze integracia ako aj osvojenie si pracovného postupu boli Uspesné.
Ciefom fazy sledovania je klientovo dlhodobé udrZanie zamestnania. Je potrebné zvazit
okolnosti a na zaklade nich rozhodnut ako ¢asto a dokedy je potrebné sledovat situaciu
klienta.

Sledovanie méze byt individalne alebo organizované ako skupinové aktivity.
Individudlny follow-up

Aj po integrovani sa moze klient potrebovat nasu podporu pri rieSeni problémov a situacii na
pracovisku. Preto je vhodné navstivit klienta na pracovisku aj po zauceni.

Pritomnost mentora moze byt délezitd najma v nasledujdcich situaciach:

e prichod nového kolegu

e klient sa musi zaucit na novu pracovnu poziciu, vykonavat nové ulohy

e zmena adresy firmy, nové pracovisko

® novy pracovny nastroj

e zmena priameho nadriadeného

e iné
Pri sledovani nasich klientov musime venovat pozornost aj tomu, Ze mentor taktiez moze
zmenit pracu alebo z nejakého iného dévodu musi odovzdat svojho klienta kolegovi. Tato
zmena mozZe citlivo zasiahnut klienta, je preto délezité, aby bol presun klienta inému
mentorovi dopredu oznameny a postupny.

Skupinovy follow-up

Skupinovy follow-up znamend, Ze poskytujeme pravidelné mozinosti stretnutia nasim
klientom umiestnenym po poskytnuti sluzby. Skupiny vedd dvaja skuseni tim lidri.
Odporucame aby sa skupinové sedenia konali aspon kazdé dva tyzdne v dopredu uréenom dni
a Case.

V emocionalne bezpecnom prostredi pouzivame timové nastroje na rozvoj zru¢nosti v oblasti
komunikacie a riesSenia konfliktov, ako aj na pomoc pri rieSeni konfliktov na pracovisku.

Délezitou funkciou skupiny je poskytnut klientom vzory spravania, pretoze tak sa naucia
konstruktivne riesit konfliktné situacie. V tejto oblasti je najlepSou metddou, ak tim lidri
poskytuju vzory ¢lenom skupiny svojim vlastnym spravanim.

Okrem rozvoja zruénosti moze skupina ponukat rézne volnocasové aktivity (navstevy kina,
divadla atd.).
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Ukoncenie podpory
Ukoncenim aktivit sledovania na pracovisku sa nutne naskytne otdzka ukoncenia procesu
pomoci klientovi.

Pracu s klientom mozZe byt potrebné ukondit v ktoromkolvek Stadiu procesu. Z hladiska
metodiky je Stddium posudenia potrieb klienta zlomovym bodom, v ktorom sa ukaze, i
sluzba, ktoru vieme ponuknut je alebo nie je vhodna pre nasho klienta. Ak v tomto Stadiu
dospejeme k zaveru, Ze potreby klienta si nad rdmec poskytovanej sluzby, proces musi byt
ukonceny. Pozastavenie alebo ukoncenie spoluprace sa méze stat nutnym krokom aj vtedy,
ak zistime akékolvek informacie alebo zmeny v stave klienta, ktoré brania nasej praci.

Konverzacia, ktord ukonci proces, sa musi uskutoc¢nit vidy v uvolnenych podmienkach, v
pritomnosti mentora/koordinatora, ktory pracoval s klientom. Pocas rozhovoru sa musime
pozriet na minulé udalosti s aktivnou Ucastou klienta. Je potrebné aby klient pochopil dévody,
ktoré viedli k ukoneniu podpory. Ak ponukneme klientovi iny druh pomoci, musime mu o nej
poskytnut ¢o najviac informacii. Ak proces len pozastavime alebo ide o ukonéenie podpory po
integracii a follow-up-e na pracovisku, tak klientovi objasnime na koho sa moze neskér obratit
a v akych situaciach.

VSeobecné pravidla na dokumentovanie prdce s klientom

Pocas poskytovania sluzby musia koordinatori, ako aj mentori nepretrzite zaznamenavat
vykondvané aktivity. Na jednej strane vytvori rdmec pre dokumentovanie aktivit pisomna
dohoda medzi mentorom a klientom, v ktorej sa zaznamena vztah medzi nimi - o¢akavania,
ulohy, casovy ramec. Na druhej strane by si mali mentori viest dennik, v ktorom
zaznamendvaju udalosti, pozorovania, zdvery a interpretacie. Képia dennika kazdého klienta
sa musi poufZit pri kazdom stretnuti s klientom aby tak tento dokument vytvoril chronologicku
"historiu zamestnania" klienta. Denniky mo6Zu existovat a byt uschované v papierovej forme,
vytlacené, pripadne v elektronickom formate.

Sucasne s podporou klienta by mala prebiehat aj praca so zamestnavatelmi. V nasledujuce;j
Casti sa budeme venovat prave procesu prace so zamestnavatelmi.
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2.4. Nabor a podpora zamestnavatelov

Ndabor zamestnavatelov

Ciefom ndboru je informovat potencidlnych zamestnavatelov o sluzbe. Okrem opisu
prileZitosti, ktoré ponuka nasa sluzba, informujeme zamestnavatelov aj o tom, ako k nim
moézZu ziskat pristup. Nabor zamestnavatelov poskytuje prileZitosti na Sirenie socidlneho
povedomia a zodpovednosti a mozZe prispiet k angaZovanosti jednotlivych zamestnavatelov
ako aj k meratelnym spoloéenskym vyhodam.

Nabor zamestndvatelov sa mbze uskutocnit prostrednictvom réznych informacnych kanalov.
Pri testovani tejto metodiky sme identifikovali dva obzvlast efektivne spOsoby zapojenia
zamestndvatelov. Prvy je zaloZzeny na blizkosti: zamestnavatelov, ktori maju sidlo velmi blizko
romskej osady a pravdepodobne maju nejaké informdcie o romskej komunite, je mozné
oslovit Uspesne, najma ak celia nedostatku pracovnych sil. Druhy spdsob je zaloZeny na
profesionalnych sietach. Zistili sme, Ze $pecidlne udalosti alebo e-mailové spravy priamo
zamerané na HR manazérov generovali velmi mall pozornost, t. j. HR manazéri neboli ochotni
investovat vela ¢asu do vzdeldvania sa ohladne prijimania Romov. Ked sme sa vsak ztcastnili
populdarnych odbornych podujati, ktoré fungovali ako dolezité férum pre stretdvanie sa
personalistov/HR manazérov, a mali mozZnost predstavit tuto metdédu, dokazali sme zvysit
zaujem o tuto tému.

Odborné akcie. Prezentacie a workshopy na odbornych konferencidch a semindroch (pre
personalistov alebo manazérov v cielovych odvetviach) ponukaju dobru prileZitost stretnut sa so
zamestndvatelmi a presvedcit ich o vyhodach zamestnavania romskych uchadzacov. Takéto
prezentacie sa daju pouZit na vyvolanie vseobecného zaujmu o cielovu skupinu a po nadviazani
osobného kontaktu so zamestndvatelom sa méZu vyuZit na sprostredkovanie jednotlivych
klientov. Ako sme zistili, je jednoduchsie zapojit zamestnavatelov ak my navstivime féra, na
ktorych sa zUcastriuju, nez ocakavat, Ze pridu na nami organizované podujatie.

Inzerdt. Jednou z foriem naboru je inzerovanie sluzby v novindach, letdkoch, alebo na
internete. Tento typ marketingu ma tie vyhody, Ze nevyZzaduje velké nasadanie pracovnych
sil, m6Zzeme nim oslovit velky pocet zamestndvatelov a informacia sa dostane potencialne k
Sirokému spektru zamestnavatelov. Pisomnd podoba naboru ma vSak aj mnozstvo nevyhod:
zvyCajne je tazké posudit, aky uc¢inok ma na cielovld skupinu a nedokaZzeme nepretrzite
monitorovat jeho vplyv. Dal$im problémom propagaénych letakov je, ako aj v pripade e-
mailov, tzv. efekt ,papierového kosa”: mnohi fudia si unaveni z rekldm nahromadenych v ich
postovych schrankach, preto sa tieto reklamy zvycajne dostanu rovno do kosa.

Formdlne inzerované pracovné miesta v tlacenych a elektronickych médidch moézu taktiez
sluzit ako zdroje informdcii. Patri sem aj nepretrzité monitorovanie ponuky neustale sa
rozSirujucich personalnych a pracovnych agentur. Vyhodou agentir je, Ze mdziu vidy
ponuknut nejakd pracovnu prilezitost a vacsina z nich je vhodna pre ludi s nizkym vzdelanim.
Obchodny register, telefonny zoznam, miestne noviny, internetové registre firiem mozu taktiez

obsahovat uZito¢né informacie - méZzeme z nich napriklad ziskat meno a adresu personalistu
(HR oddelenia firmy) - a mézeme pomocou nich najst vela firiem v priebehu kratkeho ¢asu.

Odborné publikdcie (broZury). Odborné publikacie pre zamestnavatelov sa oplati pisat z
pohladu zamestnavatelov. Je potrebné redlne opisat o¢akavané tazkosti, ale aj vyhody a
pozitiva sluzby. Podrobné vysvetlenie je v tomto pripade velmi délezité. Takato brozura by
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mala obsahovat jednoduché riesenia typickych problémov, ako aj zaruky, ktoré su stucéastou
poskytovanej sluzby (napr. odbornik, ktory je vzdy k dispozicii v pripade problému).

Pri priprave publikacii sa snazime o podanie Uplnych a detailnych informacii, ale nesmieme
zabudnut ani na primerany rozsah. Snazme sa vsak poskytnut estetické, putavé prevedenie,
ktoré vsak nemoze podkopat poziadavky na obsah a profesionalitu. Dobre pripravend brozura
mbZe otvorit dvere k zamestnavatelom a pripravit zaklad pre osobné stretnutie.

Telefonicky kontakt. Telefonicky kontakt znamena, Ze poskytovatelia sluzby telefonicky
kontaktuju miestnych zamestnavatelov so Ziadostou o termin osobného stretnutia. M6Zu to
byt tzv. "studené kontakty", teda prvy kontakt so zamestnavatefom. U¢elom telefonického
hovoru nie je nevyhnutne ndjst okamZite pracu. Skor sa usilujeme o to, aby sme dostali termin
na osobné stretnutie, v ktorom by sa mohli naleZite objasnit otazky, ktoré sa mézu objavit zo
strany zamestnavatela. Vyhodou je, Ze telefonicky kontakt ndm "pripravi podu" u
zamestnavatela, takZe pre zastupcu sluzby je jednoduchsie sa predstavit v rdmci osobného
stretnutia.

Zorganizovanie informacnych for, predndsok. Prednaska poskytnutd zamestndvatefom je
velmi Géinnym spésobom, ako ich informovat o zamestnavani Rdmov a vypocut si ich obavy
a pochybnosti. Existuje Siroka skala spésobov, ako vytvorit prileZitost pre prezentovanie nasej
sluzby vrdtane pozvania na propagacné akcie, ako su konferencie a vlastné podujatia
(napriklad business ranajky alebo obed), pripadne méZzeme zorganizovat aj prednasku pre
manazment miestnej velkej firmy.

Vyhody takejto prednasky pre zamestnavatelov spocivaju v tom, Ze ju poskytujeme publiku,
ktoré sa zaujima o danu tému, a zarovern mézeme zodpovedat akékolvek otazky, ktoré sa
vyskytnu hned po prednaske. Pocas prednasky by sme mali poskytovat vSeobecné informdcie
o sluzbe a v pripade otazok vynalozZit Usilie na poskytnutie Specifickych a individualnych
odpovedi na potencialne nepriaznivé namietky.

Kontaktovanie zamestndvatela, osobné stretnutie

Cielom kontaktovania zamestnavatela je ziskat ho ,,pre dobrud vec”: poskytnut nasim klientom
miesto na pracovnu skusku, terénnu prax alebo priamo pracovné miesta. Ziskame tak tiez
informacie o potrebach zamestnavatela, na zaklade ktorych vieme poskytnut personalizované
informacie o moznostiach sluzby. Osobitna pozornost by sa mala venovat objasneniu
obvyklych, ¢asto stereotypnych, ¢i uz negativnych alebo pozitivnych, ndzorov o Rémoch.

NajdolezitejsSim ciefom osobného stretnutia so zamestnavatelom je vyjasnit si ¢o
zamestndavatel ocakdva od nasej sluzby trhu prace. Na zédklade ocakavani m6Zzeme nasledne
zamestnavatelovi povedat, ako efektivne naSa sluzba dokdaZe uspokojit jeho potreby. V
pripade osobného stretnutia je velmi délezité vediet informacie o spolo¢nosti vopred a na
mieste sa informovat najma o atmosfére na pracovisku, pravidlach obliekania a spravania v
danej firme.

Pri osobnom stretnuti so zamestnavatelmi moéZzeme naSim vystupovanim, vzhladom,
komunikaciou zastupovat zaujmy romskych zamestnancov z viacerych stran a presvedcivo
vytvorit pomocou konverzacie vztah, ktory ulahcuje vzajomnu spolupracu. Nevyhodou tejto
metddy je, Ze na oboch stranach si vyZaduje vela ¢asu a pravdepodobne nie kazdy si méZe dovolit
stravit tolko ¢asu budovanim profesionadlneho vztahu. Pocas prednasky pre zamestnavatelov by
sme sa mali sustredit na poskytnutie vSeobecnych a zakladnych informacii o sluzbe, ale aj
Specifickych a individualnych odpovedi na potencidlne nepriaznivé otazky a namietky.
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Senzibilizacia zamestnadvatela

V krajinach, kde je Siroko rozSirena diskriminacia a predsudky vo¢i Rdbmom, bude mozno
potrebné zvysit citlivost zamestnavatela skor ako prijme réomskych uchadzacov o
zamestnanie. Toto bude pravdepodobne dblezitejSie v zamestnaniach, kde je
pravdepodobnost predsudkov voci spolupracovnikom (vela robotnikov je velmi otvorenych a
tolerantnych, avsak Statisticky su predpojaté postoje beznejsie u 0s6b s nizSim vzdelanim).

Senzibilizacia mozZe byt nevyhnutna, ak je pravdepodobné, Ze buduci nadriadeny a / alebo
spolupracovnici romskeho kandidata budd mat negativny postoj, obavy alebo budi mat
nespravnu predstavu o praci s Rdbmami alebo ak maju s rémskymi pracovnikmi negativne
skusenosti z minulosti. Senzibilizacia sa vSak méZe vypomstit, ak sa interpretuje ako zataz pre
spolupracovnikov alebo neopodstatnené zvyhodriovanie rémskych pracovnikov.

Okrem senzibiliza¢ného skolenia je doleZité preskiumat proces prijimania zamestnancov spolu
so zamestnavatelom, skontrolovat a odstranit vietky prvky, ktoré by mohli branit v hlaseni sa
na otvorené pozicie uchadzatom o zamestnanie. Prekazky moéZu vzniknut napriklad v
naformulovani ponuky prace, ktord moze byt pre menej skisenych uchadzacov nejasna, alebo
mo&zZu chybat dolezZité podrobnosti. Prekazky mozu byt pritomné aj v procese rozhodovania
umoznujuceho nevedomu zaujatost voci etnickym mensinam, ako aj v administrativnej Casti
procesu prijimania zamestnancov (napr. vyZzadovanie nepodstatnych certifikatov, dlhy proces
onboardingu).

Cielom senzibiliza¢ného tréningu je, aby ucastnici premyslali o a) potencialnych prekazkach v
ich sticasnych postupoch pri prijimani zamestnancov, ktoré sa mézu dotykat najma romskych
uchadzacov, b) otvorenosti seba a svojich kolegov pri prijimani Rémov a v praci s rémskymi
kolegami, c) o svojich otazkach a obavéach a d) aby sa diskutovalo o rieSeni moznych konfliktov
pri prijimani Rémov.

Takéto skolenie si vyZzaduje investiciu firmy z hladiska ¢asu zamestnancov, a preto musi byt
¢o najkratSie. Vzhladom na toto casové obmedzenie je doéleZité mat na pamaéti dva
najdoleZitejsie odkazy senzibilizacie a nie snazit sa zodpovedat mnohé otéazky, ale povrchne.
Prvé klucové posolstvo spociva v tom, Ze za ,problémovym spravanim“ moze byt niekolko
legitimnych dovodov, takie je doleZité najskor pozZiadat rémskeho zamestnanca
neohrozujucim spésobom o vysvetlenie, byt otvoreny, vypocut si toto vysvetlenie a spolo¢ne
diskutovat o moznych rieSeniach. Druhym klicovym posolstvom je, Ze rovnako ako
neroémovia, aj rdmski uchadzaci o zamestnanie sa liSia svojimi schopnostami a motivaciou,
takZe hladanie spravneho kandidata na pracu méze chvilu trvat.

Format Skolenia musi byt interaktivny a musi vychadzat z aktivneho zapojenia Géastnikov, aby
sa maximalizovala reflexia a inSpiracia.

Toto Skolenie vSak nemozZe a nezmeni postoje - v najlepSom pripade mdze poméct Ucastnikom
uvedomit si, Ze maju vo¢i RdGmom urcité negativne postoje.

Skolenie mdZe byt organizované v niekolkych fazach: najprv pre vrcholovych manaZérov a
zamestnancov HR oddelenia zodpovednych za navrhovanie a podporu procesu prijimania
zamestnancov, andsledne pre strednych manazérov, ktori vyberaju uchddzacdov o
zamestnanie, a potencialnych veducich romskych pracovnikov. V pripade potreby moze byt
Skolenie ponuknuté aj budicim spolupracovnikom.

20



V ramci testovania tejto metodiky sa tréningové materialy testovali na Skoleniach trvajucich
4 az 6 hodin. Pri pozyvani Ucastnikov moze byt uzZitocné vyhnut sa priamym odkazom na
»senzibilizaciu®, pri ktorej moézu mat niektori pocit pohorsenia, a namiesto toho odkazovat na
rozmanitost alebo inu neutralnejsiu tému.

Niektori zamestnavatelia alebo timy mozu byt viac ¢i menej pripraveni prijimat rémskych
pracovnikov. Menej pripravené timy potrebuju vieobecnejSie Skolenie zamerané na ich obavy a
vnimanie potencidlnych problémov, zatial ¢o pripravené timy uz mozu zacat pracovat na
praktickych otazkach ndboru a udrzania rémskych kolegov. To zdorazriuje uZito¢nost vykonania
prieskumu (pozri nizSie) o existujucich postojoch pred skolenim a tiez zapojenie profesionalneho
trénera, ktory dokaze improvizovat a prisposobit obsah Skolenia potrebam skupiny.

Kratky dotaznik pre ucastnikov tréningu
Tento dotaznik je k dispozici pouze v anglictiné:

Short survey for training participants
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAlpQLSfc4RIEQEHVUSHBSrgTXRLGPW66PG9cKITVy81ADPIITARDgg/viewform

Pravidelny kontakt so zamestndvatelom a ndsledny follow-up

Pravidelny kontakt so zamestnavatelom a ndsledny follow-up ma za ciel podporu dlhodobého
zamestnania. Zamestnavatelia by preto mali mat mozZnost poZiadat o pomoc v pripade
potreby. Tento aspekt je potrebné brat vazne do takej miery, Ze ak napriklad nastane zmena
v osobe mentora, musime o tejto zmene informovat zamestnavatela a zaroven ho informovat
o tom koho mdze v buducnosti kontaktovat.

Pravidelnost sledovania situdcie je do znacnej miery zavisla od okolnosti. Na zaciatku je
vhodné navstivit zamestnavatelov raz za tyzden, aby sme sa uistili, Ze vSetko prebieha hladko.
Nasledné navstevy mozu byt zriedkavejsie, ale je potrebny dalsi pravidelny kontakt.

Tip: Ak nas zamestnavatel kontaktoval s problémom tykajucim sa nasho klienta a my sme mu
poskytli nejaké rady, oplati sa ho na druhy den, pripadne s odstupom par dni (v zavislosti od
povahy problému) kontaktovat ho a usistit sa, ¢i sa dany problem podarilo vyriesit, ¢o v danej
situdcii zabralo a ¢o nie.

NajdolezitejSou formou aktivneho kontaktu je osobné sledovanie. Osobny kontakt je
mobzeme ziskat viac informacii pocas osobného stretnutia nez pocas telefonického rozhovoru.
Ak osobné stretnutia predstavuju pre zamestnavatela bremeno (nedostatok ¢asu), v tom
pripade na nich nemusime trvat. Podpornu funkciu dokazu naplnit aj telefonické rozhovory.

Na riesenie krizovej situacie moze byt potrebnad intenzivnejsia podpora. Zamestnavatelia tiez
Casto Ziadaju o pomoc pri zmene v riadeni alebo pri zauceni klienta do novej pracovnej pozicie.
V takychto situaciach moze zamestnavatel aj klient vyZzadovat, aby sme boli opat pritomni na
pracovisku.

Ak chceme ukoncit intenzivny follow-up, a ak je tomu zamestndvatel otvoreny, je uZito¢né
stretnut sa spolu s nim a klientom, aby sme mohli vyhodnotit uplynuld spolupracu. Na tomto
stretnuti méZzeme zaroven zaznamenat dalsie formy spoluprace.
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https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfc4RIE9EHVuSHBSrgTXRLGPw66PG9cKlTVy81ADPllTARDgg/viewform

3. Tréningové materialy

Tato kapitola obsahuje opis tréningovych modulov, ktoré sa mozu pouZit na pripravu tréningu
koordindtorov a mentorov a na senzibilizacny tréning. Niektoré z tychto modulov mézu byt
vynechané alebo skratené v zavislosti od existujucich skusenosti a kvalifikacie ucastnikov.
Nasledujuca tabulka poskytuje prehlad modulov. Kapitola ¢. 4 obsahuje dva priklady toho,

ako sa tieto moduly mo6zu pouzit na zostavenie tréningového programu.

Tabulka ¢. 5. Prehlad tréningovych modulov

Nazov Zameranie Dizka Cielova
skupina*®
KM | M y4
1.1 | Ziskanie poznatkov z | Rdmske tradicie, Zivot v 8 hodin X X
terénu segregovanych osadach
2.1 | Podpora klienta 1 Nabor, hodnotenie zrucnosti, | 2 hodiny X X
priprava na hladanie zamestnania
2.2 | Podpora klienta 2 Riesenie konfliktov, spatna vazba, 2 hodiny X X
follow-up
3.1 | Proces Kroky procesu mentorovania 2 hodiny X X
mentorovania
3.2 | Nastroje Precvicovanie nastrojov 4 hodiny X X
mentorovania mentorovania
4.1 | Skupinova dynamika | ManaZovanie diskusii o pripadoch 3 hodiny
5.1 | Diskriminacia zo Ako presvedcit zamestnavatela s 2 hodiny
strany predsudkami
zamestnavatela
6.1 | Senzibilizacia 1 Osobné skusenosti s romskymi 3 hodiny X
pracovnikmi, efektivne pohovory
6.2 | Senzibilizacia 2 Predvidanie a rieSenie problémov 3 hodiny X

*KM=koordinator mentorov; M=mentor; Z=zamestnavatel
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MODUL 1.1. Ziskanie poznatkov z terénu

Kratky popis modulu Ziskanie skusenosti z romskej komunity. U&astnici by mali sledovat
vlastnosti romskej kultury, navyky a dynamiku v ramci kultury

Ciel' modulu Ziskanie osobnych skisenosti v prostredi cielove]j skupiny

Na koho vyskolenie (tréning) | Koordinator, mentor
slaZi tento modul?

V akom pripade méze byt Nemdze byt vynechany
vynechany?

Aké trenérske vedomosti / Vedenie skupiny, znalost u¢ebnych materiélov, zékladna sociélna

skusenosti su potrebné? praca, znalost terénu

Doba trvania (priblizna) 8 hodin

Pocet ucastnikov tréningu min/max 8-12

(v skupine)

Pomocky Nejaky dopravny prostriedok je potrebny na to aby sa ucastnici

dopravili do terénu.
Miestnost vyhovujlca velkosti skupiny, projektor, papier na
tabulu flipchart, fixky

Ucebny material online ucebny material — Histéria Rdmov

Nazov aktivity Navsteva terénu

Ciel Skdmanie motivacii a skusenosti Ucastnikov (predsudky, obavy,
ocakavania), oboznamenie sa s cielovou skupinou a ich
prostredim.

Pomocky blocky post-it, fixky, papier na flipchart

Forma aktivity skupinova, v malej skupine

1. Aktivity v teréne: navsteva romskej komunity, rozhovor s ¢lenmi komunity.

2. Ugastnici si vybert po jednej téme — nie¢o €o bolo pre nich prekvapivé pocas terénnej
navitevy. Tento zaZitok nasledne zdielaju s ostatnymi ¢lenmi skupiny. U&astnici dalej
pracuju v 2-3 ¢lennych skupinach. V tychto malych skupinach sa snazia presvedcit osobu,
ktora odsudzuje Rémov / osobu, ktora prehnane pomaha, preco je dolezité pomahat ako
dobrovolnik v komunite / preco je doleZité aby viac nepokytovala dary.

A. Ucastnici odprezentuju svoju pracu
B. Ucastnici zahraju dand situaciu
InStrukcie pre trénera:

Prezentaciu a hru by malo zakazdym sprevadzat spracovanie danej témy, jej prediskutovanie.
Tréneri by mali v pripade potreby zasiahnut. Zabezpecte, aby sa pocas tréningu nikto nezranil.
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MODUL 2.1. Podpora klienta 1

Kratky popis modulu

Metodické postupy:

nabor, motivovanie: nastroje na zapojenie buduicich zamestnancov
(klientov)

hodnotenie klientov: komunikaéné a iné nastroje na posudenie
silnych a slabych stranok

priprava klienta na hladanie zamestnania: prostriedky na rozvoj
slabych stranok, nastroje a sp6soby rozvijania kompetencii
individudlny manaZment pripadov

Ciel modulu

Senzibilizacia koordinatora, cvicenie metodiky, rozvoj
komunikacnych zru¢nosti

Na koho vyskolenie
(tréning) sluzi tento
modul?

Koordinator, mentor

V akom pripade méze byt
vynechany?

Nemobze byt vynechany

Aké trenérske vedomosti /
skdsenosti su potrebné?

Vedenie skupiny, znalosti u¢ebného materialu (metodoldgia),
vedomosti o trhu prace, postoj a nastroje socidlneho pracovnika

Doba trvania (priblizna)

2 hodiny

Pocet ucastnikov tréningu
(v skupine)

min/max 8-12

Pomoacky

Miestnost vyhovujuca velkosti skupiny, projektor, papier na tabulu
flipchart, fixky

Ucebny material

online u¢ebny materidl — metodicky opis procesu pripravy klientov

Nazov aktivity Skimanie kompetencii klientov, motivovanie a priprava na hladanie
prace

Ciel Posilnit celkovy postoj, ndhlad na tému, cvicit uplatnenie
rozvojového pristupu

Pomoacky post-it, flipchart, fixky, karty so situdciami

Forma aktivity

skupinova, v malej skupine, simuldcie

1. Situa€na hra: Koordinatori obdrzia na precitanie pribehy Rémov, ktori maju problém
zamestnat sa, bez toho aby vedeli ¢o bude ich ulohou. Tréneri si pripravia zhrnutia
jednotlivych pribehov (pricom sa dopredu dohodnu kto sa sustredi, na ktoru tému), ktoré
kratko predstavia. Po kratkej prezentacii sa zameraju na tri témy (motivovanie klientov,
hodnotenie klientov - silné a slabé stranky, priprava klientov na hladanie zamestnania) a v
ramci situacnej hry zahraju klienta pocas rozhovoru.
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2. Spracovanie situacie: U&astnici pracuju v skupinach 2-3 ludi. Ich tlohou je zhrnut, aké
kompetencie koordinatora by sa mali rozvijat v priebehu programu v kazdej z tém (témy
stvisia s Glohami, ktoré musi koordinator vykonat pred zacatim mentorovania). U&astnici
premyslajd nad metdédami a nastrojmi, ktoré odporucaju pre rozvijanie potrebnych
kompetencii v jednotlivych témach. Uloha: Preéitajte si pribehy. Pouzitim pribehov zahrajte
situacie sustrediac sa na vyznacené témy. Pribehy mdzZete kreativne doplnit o dalSie Zivotné
pribehy, postavy.

Pribehy

1. Nabor, motivovanie

No, uz ked som prisla do dediny bola som dost stard. V 15tich som utiekla so svojim sti¢asnym
manzelom, pretoze som chcela odist z domu. Nebolo ndm zle, vychadzali sme dobre. Zili sme
so svokrou, ale v dome sme mali zvlast priestor, malu ¢ast, jednu izbu, kuchyriu. Zilo sa ndm
dobre. M6j manzel Siel kazdy den pracovat so svojim bratom a zarobil tak 30 EUR za den.
Problém nastal kvoli drogam, pretoZze m6j manzel sa dostal do zlej partie, oni za to mohli. Ked'
to mdj manzel zacal robit, bola som tehotna s nasou dcérou. Peniaze ndm bolo treba, najma
na dieta. Ale od tej doby ako to méj manzel zacal robit nesiel do prace, alebo, ak iSiel na nejaké
mensie fusky, tak vela penazi spat domov nepriniesol. Na dieta sme dostali nejaké peniaze,
ale to nestacilo, malo to bolo... Myslela som, Ze si zacnem hladat nejaku pracu pre seba, ale
neviem. Nikdy som nepracovala a bola som vychovana doma tak, Ze Zena ma mat na starosti
domacnost a rodinu. A tu je to dieta, nezostane s nikym inym len so mnou...Teraz ju mam dat
do skoélky? Tak ako mézem zacat s tymto tu?

2. Hodnotenie klienta, zmapovanie zdrojov

Ano, pracoval som na mnohych miestach, aj tu aj tam. Najviac sa mi pacilo pri pase pretoie
sme boli sami priatelia pokope a dalo sa tam dobre porozprdvat. Raz-dva nam uplynul ¢as,
nenudili sme sa. Praca bola jednoduchd, bez tazkosti. Nepochopte ma zle ja zvlddam aj tazku
pracu, robil som v tovarni, kde sme tahali dvanastky pri pase, tam musite vediet stat. Keby
som mal na vyber, chcel by som mat pracu, kde dostanem vela penazi a paci sa mi to. Mrzi
ma, Zze som sa neucil viac po 6smej triede, ale nebol som hltupe dieta. V skuto¢nosti ucitelia
tiez povedali, Ze som Sikovny, dobre pekne piSem. Mohol by som ist na u¢fiovku, ale ja som
jednoducho nesiel, kedZe mi bolo vtedy lepSie mimo Skoly. Teraz je prili$ neskoro, aby som
mohol ist... ¢o zo mfia moze byt?

3. Priprava klienta na hladanie prace

Nikdy som nebol na pracovhom pohovore, vidy som vedel, kam idem. Bolo aj také, Ze to
nebola hned praca, ale museli sme pisat test, no aj to bolo pre mna lahké. Myslim, Ze mi to
celkom pali. Toho sa ale velmi bojim, Ze ked' musim hovorit tak ma nepochopia, Ze ¢o chcem,
neviem sa dobre vyjadrit. Problémom je, Ze sa vtedy lahko roz¢ulim a stratim hlavu a zacnem
kricat a rozpravat. Ale nemo6zem si poméct, ked mi nerozumeju ako hovorim, nemdzem si z
toho nerobit nervy... a musim to zo seba nejako dat. Ale mozno by to bolo jednoduchsie, ak
by som nemusel hovorit.
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MODUL 2.2. Podpora klienta 2

Kratky popis modulu

RieSenie konfliktov, spatnd vazba, follow-up

Ciel' modulu

Senzibilizacia koordinatora, cvicenie metodiky, rozvoj
komunikaénych zruénosti

Na koho vyskolenie (tréning)
slazi tento modul?

Koordinator, mentor

Na ktoré moduly stavia?

2.1

V akom pripade méze byt
vynechany?

Nemdze byt vynechany

Aké trenérske vedomosti /
skusenosti su potrebné?

vedenie skupiny, znalosti u¢ebného materialu (metodoldgia),
vedomosti o trhu prdce, postoj a nastroje socidlneho pracovnika

Doba trvania (priblizna)

2 hodiny

Pocet ucastnikov tréningu
(v skupine)

min/max 8-12

Pomocky

Miestnost vyhovujuca velkosti skupiny, projektor, papier na
tabulu flipchart, fixky

Ucebny material

online u¢ebny materidl — metodicky opis procesu pripravy klientov

Nazov aktivity Udrziavanie kontaktu so zamestnavatelom, sledovanie
zamestnancov / mentorovanych

Ciel Komplexné spoznanie programu, najdenie rovnovahy medzi
zamestnancom a zamestnavatelom a jej zastupovanie, cvicenie
konstruktivnej spatnej vazby.

Pomoacky post-it, flipchart, fixky

Forma aktivity

skupinova, v malej skupine

A. Koordinatori su rozdeleni do dvoch skupin. Jedna skupina zhromazduje problémy klientov

/ mentorovanych a druhd skupina problémy zamestnavatelov,

ktoré sa mozu

vyskytnat po Uspesnom pracovnom pohovore, pri nastupe klienta do prace. Skupiny
nasledne pracuju spoloc¢ne, aby nasli pri¢inny vztah medzi tazkostami zamestnancov
a zamestndvatelov (napr. problém na strane zamestndvatela: zamestnanec nikdy
nechodi na ¢as, ¢oho pri¢inou je na strane zamestnanca, Ze doprava je zlozitd, nema
denny rezim atd.). Tieto pri¢iny a nasledky koordinatori mézu zobrazit réznymi
kreativnymi formami, napr. vyuzitim post-it-ov, ktoré prilepia vo forme retazca.

B. Tréneri si vyberU na zdklade predchadzajucej ulohy 3-4 problémy zamestndvatelov,
ktoré spoja s beZnou praxou na pracovisku (najlepsie s takou, ktoru je moiné
zlepsit). Telefonicky kontaktuju koordindtora s problémom a oboznamia ho s tym aka
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je beina prax na pracovisku. Napriklad problém zamestnavatela spociva v tom, Ze
zamestnanec pravidelne chodi na desatminttovu fajéiarsku prestavku zamestnanca,
pricom u nich vo firme sa v praxi faj¢i pocas hodinovej obednajsej prestavky — ako je
to mozné zmenit: zamestnanci by mohli mat desatminutovu prestavku kazdé dve
hodiny, ale iba polhodinovu prestavku na obed (pocas uUlohy moéime poskytnut
zamestnavatelovi spatnu vazbu o tom, preco je pre zamestnanca problém menej fajcit

a podporit ho v hladani riesenia, ktoré motivuje zamestnanca pracovat, a nie
porusovat pravidld).

InStrukcie pre trénera:

Tréneri by mali na konci cvicenia prediskutovat s Ucastnikmi ich dojmy z danej tlohy.
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MODUL 3.1. Proces mentorovania

Kratky popis modulu Zapojite Gcastnikov do mentorského procesu a prehibite ich
znalosti online u¢ebnych osnov.

Ciel' modulu U&astnici by mali byt obozndmeni s procesom a nastrojmi
mentorstva a mali by byt schopni ich uplatnit v praxi.

Na koho vyskolenie (tréning) | Koordinator, mentor
slaZi tento modul?

Na ktoré moduly stavia? -

V akom pripade méze byt Nemobze byt vynechany
vynechany?

Aké trenérske vedomosti / vedenie skupiny
skdsenosti su potrebné?

Doba trvania (priblizna) 2 hodiny

Pocet ucastnikov tréningu 8-15

(v skupine)

Pomocky Miestnost vyhovujlca velkosti skupiny, projektor, papier na tabulu

flipchart, fixky

Ucebny materidl online uc¢ebny materiadl — Histéria Rdmov, rdmec mentorského
programu

Nazov aktivity Kroky mentorovania

Ciel Pochopit a prehlibit proces mentorovania

Pomocky post-it, fixky, flipchart papier

Forma aktivity skupinova, v malej skupine

Proces mentorovania, dvojité zmyslanie pocas mentorstva

a) kandiddti na mentorov vypracuju v malej skupine na zdklade online ucebnych
materidlov, aké kroky obsahuje proces mentorovania
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uloha poukaze na to ¢o si mentori pamataju, ¢o povazuju za dolezité

potom ¢o mentori zhromazdili potrebné informacie spoloc¢ne ich spracujeme.
Kritérid na spracovanie: nastroje praktickej implementacie, podobnosti a
rozdiely medzi individudlnym manaZzmentom pripadov a mentorstvom, priority
mentorstva a individualneho manazmentu pripadov.

b) pochopenie a praktické uplatriovanie dvojitého zmyslania

Ucastnici zozbieraju na zaklade krokov procesu mentorovania, skusenosti z
mentorovania alebo individudlneho manaZmentu pripadov, Ze ¢o robia pocas
mentorstva a z akého dovodu (konkrétne priklady ulahc¢uja tlohu).

inStrukcie pre trénerov: Ulohu spracujme spolo¢ne a snazme sa ¢o najviac
kreativne vizualizovat dvojité zmyslanie: Co je viditelné a o je za tym?

c) situacné cvicenia na precvicenie krokov procesu mentorovania:

ciefom cvitenia je aby si ucastnici precvicili spomedzi krokov predovsetkym
zmapovanie situdcie klienta a urcenie cielov

inStrukcie pre trénera: tréneri by sa pocas situacného cvicenia mali podla
moznosti vZit do koZe potencidlnych klientov/mentorovanych. Pri spracovani
situacii by mali dbat na to aby s G¢astnikmi prediskutovali: Co treba mapovat?
Na ¢o ziskané informacie mézeme nésledne vyuzit? Co postiva daného ¢loveka
dopredu? Co by sme robili inak? atd.



MODUL 3.2. Nastroje mentorovania

Kratky popis modulu Ucastnici spoznaju metodické nastroje odport¢ané pocas mentorstva
a prehlbia svoje znalosti online uéebnych materialov.

Ciel modulu U¢astnici st oboznameni s metodickymi nastrojmi, ktoré im pomézu
pracovat efektivnejsie s klientmi / mentorovanymi.

Na koho vyskolenie Koordinator, mentor
(tréning) sluzi tento
modul?

Na ktoré moduly stavia? | -

V akom pripade méze byt | Neméze byt vynechany
vynechany?

Aké trenérske vedomosti | Vedenie skupiny, individudlny manazment pripadov
/ skusenosti st potrebné?

Doba trvania (priblizna) 4 hodiny

Pocet ucastnikov 8-15
tréningu (v skupine)

Pomocky Miestnost vyhovujuca velkosti skupiny, projektor, papier na tabulu
flipchart, fixky.

Ucebny material online u¢ebny materidl — Histéria Rdmov, rdmec mentorského
programu

Nazov aktivity Spoznanie a precvicenie metodickych nastrojov

Ciel Vyskusanie metodickych nastrojov, ktoré je mozné pouzit pocas
mentorstva.

Pomocky post-it, fixky, flipchart papier

Forma aktivity skupinova, v malej skupine

Komunikacia

Spatnad vazba:

a) spdtnd vdzba ako jeden z najdélezitejSich komunikacnych ndstrojov:

Uvodnd hra: PoZiadajme U&astnikov, aby obkreslili svoju dlafi na papier a napisali nafi svoje
meno. Papier s kresbou posuvaju ucastnici vidy osobe sediacej po ich pravici, zatial o tréneri
kladu otazky o osobe, ktorej dlan prave drzia v rukach. Otazky o danej osobe: Aké zviera by
bol/a? Akou farbou by bol/a? Aky druh kvetu by bol/a? Akym nastrojom by bol/a? Akym
pocitom by bol/a? Ked' sa k Ucastnikom vrati ich vlastna dlan, precitaju si ¢o si o nich myslia
ostatni.

InStrukcie pre trénerov: Cast o spracovani a spitnej vizbe sa da uviest nasledujtcimi
otazkami: Ako sa citili ucastnici? Je na papieri napisané nieco ¢o povazuju za urdzlivé? Je na
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papieri nieco €o sa im Citalo vyslovene dobre? Aky je rozdiel medzi hrou a skuto¢nou spatnou
vazbou?

b)

d)

typy spdtnej vizby: na zaklade online u¢ebného materidlu prediskutujme s ucastnikmi
typy spatnej vazby. Tréneri sa snaZia nabadat ucastnikov na to aby uviedli priklady na typy
spatnej vazby na zaklade vlastnych skisenosti (ked oni dostali alebo dali spatnu vazbu)
na slepo: G¢astnici vytvoria pary a jednému z dvojice sa zaviazu o¢i. Ulohou je aby vidiaci
viedol ,slepého” a aby sa nasledne vymenili. Na Ulohu ma kaZzdy z dvojice 20 minut. Po
ukoncéeni ulohy si Ucastnici ddvaju navzdjom spatnu vazbu pod vedenim trénerov.
situacnd hra na precvicenie spéitnej vézby: tréneri pracuju s vlastnou situaciou zalozenou
na skusenostiach. U&astnici mozu dostat ako predbeinud Glohu zaslanie pripadov kedy
museli poskytnut spatnd vazbu, ale spdsobilo im to tazkosti.

Emocné zrkadlo

a.

zopakujme obsah online u¢ebnych materidlov: Tréneri pomahaju Gcastnikom vytvarat
také vety, ktoré obsahuju emocionalnu reflexiu.
cvicenie vo dvojici: poziadajme ucastnikov aby sa postavili do dvojic a aby si kazdy pripravil
jednu spomienku z detstva. Jeden z dvojice rozprava a druhy sa snazi odzrkadlit jeho
pocity, potom sa vymenia. Kazdy z dvojice ma k dispozicii 30 minut a dvojice mozu vyuzit
priklady viet z predchadzajuceho cviéenia.

e s pomocou trénerov spracujeme ulohu: aky pocit to bol? ¢o bolo jednoduché?

¢o bolo tazké?

situacnd hra na cvicenie emociondinej reflexie: tréneri pracuju s vlastnou situaciou
zaloZenou na skusenostiach. Ucastnici moZu dostat ako predbeind Ulohu zaslanie
pripadov kedy museli poskytnut spatnu vazbu, ale spdsobilo im to tazkosti.

Motivovanie

a)
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Stavanie veZe z kockového cukru. U&astnici vytvoria trojélenné skupiny a rozdelia si
nasledovné Ulohy: stavitel, podporovatel, pozorovatel. O¢i stavitela zaviazeme. Ulohou
stavitela je postavit vezu z kockového cukru so zaviazanymi o¢ami pricom méze pouzivat
len jednu ruku a kocky cukru musi ukladat na seba po jednom. Podporovatel pomaha
stavitelovi, motivuje ho aby dosiahol svoj ciel, zatial ¢o pozorovatel pozoruje. Stavitel a
pozorovatel musia na zaciatku stanovit svoj ciel, aku vysokl vezu chcd postavit. Stavanie
trva 5 minut, potom poskytne pozorovatel spatnu vazbu a nasledne poskytnu spatnu
vazbu aj stavitel a podporovatel. V skupine si U¢astnici tlohy postupne vystriedaju. Ulohu
spracujeme aj vo velkej skupine s pomocou trénerov.



MODUL 4.1. Skupinova dynamika

Kratky popis modulu

Roly, skupinova dynamika

Ciel modulu

Prehlad procesov skupinovej dynamiky a ich vyuzZitie v praxi potrebné
pre vedenie skupiny

Na koho vyskolenie
(tréning) sluzi tento
modul?

Koordinator

Na ktoré moduly stavia?

1.1,3.1,3.2

V akom pripade moze
byt vynechany?

Nemdze byt vynechany

Aké trenérske
vedomosti / skisenosti
su potrebné?

vedenie skupiny, znalosti ucebného materialu (metodoldgia), postoj a
nastroje socialneho pracovnika

Doba trvania (priblizna)

3 hodiny

Pocet ucastnikov
tréningu (v skupine)

min/max 8-12

Pomoacky

Miestnost vyhovujica velkosti skupiny

Ucebny materidl

online u¢ebny material — Skupinova dynamika, Skupinova diskusia o
pripadoch

Nazov aktivity Riadenie situacii v skupine
Ciel Identifikacia a praktické riadenie skupinovej dynamiky
Pomoacky projektor, post-it, flipchart, fixky, karty so situaciami

Forma aktivity

skupinova, v malej skupine, simuldcie

. Koordinatori pracuju v malych skupinach. Ich dlohou je vymysliet hru, pomocou ktorej

sa ¢lenovia skupiny mentorov dokazu lepsie spoznat. Hru koordinatori odprezentuju
pred vetkymi ucastnikmi, pripadne ju mo6zu aj vyskusat.

. U¢astnici vytvoria timy po troch na rieenie nasledujucich situdcii:

Do timu mentorov prichadza novy ¢lovek. Koordinatori vypracuju plan ako mu pomoct v

zacleneni sa do timu.

Pocas diskusie o pripadoch jeden z ¢lenov skupiny velmi vela rozprava, tym padom
nenechava ostatnym Ziaden priestor vyjadrit sa. Ako by ste riesili tuto situaciu?
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Jeden z klientov kradol od svojho mentora. Jeho mentor ho preto nechce priviezt na
skupinovu diskusiu. Presvedc¢te mentora preco je potrebné aby o tom hovorili pocas
skupinovej diskusie.

Jeden €len skupiny sa pravidelne stavia do pozicie veduceho skupiny pocas diskusie o
pripadoch, nedovoli aby diskusiu viedol koordinator. Co méze byt v pozadi tohto
spravania a ako by sa dala riesit tato situacia?

Clenovia skupiny pravidelne meskaju na stretnutia. Ako by sa dali zistit pri¢iny tohto
spravania a ako by sa tato situacia dala riesit?

C. Ucastnici vytvoria timy po troch na rie$enie nasledujucich situdcif:

Prebieha skupinové sedenie na pripravu klientov / mentorovanych. Zda sa, Ze jeden z
¢lenov skupiny sa ¢oskoro bude vediet zamestnat. Ostatni ¢lenovia skupiny vsak nechcu
aby opustil skupinu, a tak ho stale vysmievaju a provokuju. Ako by sa dalo vysvetlit
¢lenom skupiny, Ze ¢o sa prave deje? Ako by sa dala tato situacia vyuzit v prospech
skupiny?

Pocas skupinového follow-up stretnutia sa jeden z klientov zveri, Ze ho kolegovia
neprijali medzi seba. Drzia si odstup pocas obednej prestavky, nejdd s nim na kdvu. Ako
by ste mu pomohli s pomocou zapojenia celej skupiny?

Na skupinovom stretnuti je chlapec, ktory nedovoli ostatnym individualne sa vyjadrit.
Svojimi pripomienkami neustale narusa diskusiu. Casto spochybiiuje legitimitu
koordinatora skupiny: ako ndm moZete pomoct, neviete o prezivame, nie ste Rom?!

Po vypracovani by ¢lenovia skupiny mali vysvetlit svoje riesenia a spoloc¢ne o nich
diskutovat.

Ulohy A, B, C je v pripade vacsej skupiny mozné zahrat po rozdani kariet so situaciami.

Instrukcie pre trénera:

Tréneri by mali sledovat pracu v malych skupinach a facilitovat diskusiu. Ak by prislo aj na
situacné hry tak by mali v pripade potreby aktivitu pozastavit. Na konci aktivity by mali
poZiadat o spatnu vazbu Gcastnikov, ktori hrali nejaku rolu, ako aj ¢lenov skupiny, ktori boli
len v Ulohe pozorovatela.
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MODUL 5.1. Diskriminacia zo strany zamestnavatela

Kratky popis modulu

RieSenie predsudkov, ocakdvani zamestnavatelov a systému zdujmov
(preco nechct Rdmov zamestnavat?)

Negativne skisenosti s romskymi pracovnikmi (prevadzkové, finanéné
a odborné tazkosti), preco by mali zamestnat Romov?

Pozitivne skdsenosti s rdmskymi pracovnikmi (financné, PR,
komunikdacia, profesionalne vyhody)

Ciel modulu

Podporovat senzibilizaciu Uc¢astnikov, rozvijat komunikacné zruénosti
(argumentovanie, vyjedndvacie zru¢nosti)

Na koho vyskolenie
(tréning) sluzi tento
modul?

Koordinator

Na ktoré moduly stavia?

1.1,3.2

V akom pripade moéze
byt vynechany?

Nemoze byt vynechany

Aké trenérske
vedomosti / skusenosti
su potrebné?

vedenie skupiny, znalosti u¢ebného materidlu (metodoldgia),
vedomosti o trhu prace

Doba trvania (priblizna)

2 hodiny

Pocet ucastnikov
tréningu (v skupine)

min/max 8-12

Pomocky

Miestnost vyhovujlca velkosti skupiny, projektor, papier na tabulu
flipchart, fixky

Ucebny materidl

online u¢ebny materidl — metodicky opis procesu spoluprace so
zamestndavatelom, ppt o vyjedndavacich technikach, zdklady trhu prace
a politiky zamestnanosti

Nazov aktivity Stretnutie so zamestnavatelom

Ciel Zmapovat tazkosti a prediskutovat spdsob akym by sa tieto dali
prekonat a zéroven ako je mozné ,predat” dany program

Pomocky projektor, post-it, flipchart, fixky, karty so zamestnavatelmi

Forma aktivity

skupinova, v malej skupine, simuldcie

A. Uéastnici sa pripravia na to, Ze spomedzi nich zvoleny zastupca ide za zamestnavatelom
aby hovoril o programe integracie na trhu prdce a vyjedndval o zapojeni zamestnavatela
do tohto programu. V ulohe zamestndvatelov budu tréneri.
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B. V pripade velkej skupiny poZiadame ucastnikov o vytvorenie troj¢lennych skupin. V
skupine sa dohodnu na tom, kto hrd zamestnavatela, kto je koordinatorom a kto bude
pozorovatelom. Ucastnik, ktory hrd zamestndvatela si vytiahne kartu, aby zistil, ktorého
zamestnavatela bude hrat. Koordinator sa snazi presvedcit zamestnavatela, aby sa zapojil
do programu trhu prace. Pozorovatel analyzuje, Ze ¢co pomohlo program predat a ¢o
naopak spdsobilo tazkosti. Ak mame dostatok ¢asu, ¢lenovia skupiny si méZu vyskusat
kazdu z uloh.

Instrukcie pre trénera:

A. Tréneri hraju zamestndvatelov s r6znymi postojmi (spolupracujici, odmietavy, presny,
pozitivny, workoholik atd.). Tréner, ktory nehra rolu zamestnavatela facilituje cely proces a
v pripade potreby hru zastavi. Na konci hry tréneri poZiadaju ucastnikov o spatnu vazbu -
ako vnimali svoju ulohu?

B. Tréneri chodia po miestnosti a sleduju pracu skupin. Na konci Ulohy poZiadaju
Ucastnikov o spatnu vazbu — v ktorej Ulohe sa citili najpohodlnejsie, ¢o bolo jednoduché, ¢o
bolo tazké?

35



MODUL 6.1. Senzibilizacia 1

Kratky popis modulu Diskusia o skusenostiach s rémskymi zamestnancami

Ciel modulu Vytvdranie atmosféry dovery, zdielanie skisenosti s prdcou s ROmami

Na koho vyskolenie | Zamestnavatel: HR manazéri, vrcholovy manazment
(tréning) sluzi tento
modul?

Na ktoré moduly stavia? | -

Aké trenérske facilitacia, HR, skusenosti z praxe v oblasti prijimania Rémov
vedomosti / skisenosti
su potrebné?

Doba trvania (priblizna) | 3 hodiny

Pocet ucastnikov | min/max 6-14
tréningu (v skupine)

Pomoacky Miestnost vyhovujlca velkosti skupiny, projektor, papier na tabulu
flipchart, fixky

V pripade nevzdelanych Rémov, najmad nevzdelanych Rémov Zijucich v segregovanych
osadach, moze pristupu k zamestnaniu a moznostiam dopravenia sa na pracovisko branit
niekolko skutocnosti, z ktorych niektoré mézu byt HR manazérom nezname. Napriklad ¢asto
Celia tazkostiam pri dochadzani na miesto prace, mladé rémske Zeny mozu byt znepokojené,
Ze musia do prace chodit samé, pripadne niektorym Rémom moézZu byt nezndme vzorce
spravania a pravidla zdvorilosti, ktoré o¢akava vacsinova spoloénost. Ak si vsak zamestnavatel
uvedomuje tieto prekaziky a poskytne primerani pomoc v procese ndboru a integracie,
mnoho romskych pracovnikov bude schopnych odviest dobru pracu a integrovat sa.

Senzibilizacia zvySuje zruénosti HR manazérov v oblasti citlivosti na problémy a rieSenia
problémov. Pomaha riesit predsudky voci Rdmom, ale nema za ciel menit postoj Uc¢astnikov.

Tréning je uréeny pre HR manaZérov na centradlnej a regiondlnej Urovni a pre osoby
zodpovedné za riadenie fudskych zdrojov v urcitych vybranych organiza¢nych jednotkach,
potencialnych supervizorov a mentorov na pracovisku rémskej mladeze. Podrobnosti ndjdete
v ukazke facilitatného planu v kapitole ¢. 4.
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MODUL 6.2. Senzibilizacia 2

Kratky popis modulu

Reflexia a diskusia o moznych problémoch a rieseniach pri udrzani
romskych pracovnikov

Ciel modulu

Pripravit Ucastnikov na to, aké problémy mézu ocakavat, a ukazat
sposoby ich efektivneho rieSenia v praxi

Na koho vyskolenie
(tréning) sluzi tento
modul?

Zamestndvatel: HR manazéri, vrcholovy manazment

Na ktoré moduly stavia?

6.1.

Aké trenérske vedomosti /
skusenosti su potrebné?

facilitacia, HR, skusenosti z praxe v oblasti prijimania Rémov

Doba trvania (priblizna)

3 hodiny

Pocet ucastnikov tréningu
(v skupine)

min/max 6-14

Pomoacky

Miestnost vyhovujuca velkosti skupiny, projektor, papier na tabulu
flipchart, fixky

Podrobnosti najdete v ukazke facilitacného planu v kapitole €. 4.
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4 Vzor programu tréningu a facilitacného planu

4.1. Vzor programu trojdnového tréningu pre mentorov
1. den

- predstavenie organizacie
- ciel tréningu, program, predstavenie trénerov
- Ucastnici sa predstavia:
o ako savolas?
o kde by si bol/a ak nie tu?
o preco si sa zucastnil/a?
- prediskutovanie o¢akavani vo dvojici:
o Co oCakava od tréningu?
o ¢o ofakava sdm/sama od seba?
o obavy?
- urcenie spoloc¢nych pravidiel: ako budeme spolu pracovat aby sme dosiahli
stanovené ciele?
- model komfortnej zény: travte viac asu v u¢ebnej zéne, aby ste sa osobne rozvijali
o intenzivny tréning zaloZeny na osobnej skisenosti
- vytvoria sa dvojice, ktoré si pomahaju v uceni
- rozhovor vo dvojici: dvojice, ktoré si pomahaju v uceni si povedia a napisSu, ¢o je ich
individualnym ciefom (v ¢om by sa chceli rozvijat) pocas nasledujucich troch dni
- aktivita v osade vo dvojiciach:
o idd k niekolkym domom
o vSimaju si ¢o najviac veci: spoznaju ludi Zijucich v dome: kto su? akého
programu sa zuc¢astnuju? koho nasli doma?
o vsimaju si prostredie: aky je dom? s kym sa stretli po ceste? s kym sa dokazali
spojit? aké su ich dojmy?
- potom kratke prediskutovanie aktivity v osade sustrediac sa na skusenosti
- vytvoria sa skupiny 2+1- prediskutovanie uloh, zacatie
o kto vari
o kto informuje, dokumentuje
o +1: kto upratuje
- stretnutie - tura
o zavisi od poctu ucastnikov, Ze kolko skupin sa vytvori (1-2)
o pocas tury: zviazanie nOh, vedienie slepého (vo dvojici — jeden ma zaviazané
o¢i)
- diskusia o skusenostiach z tury
- hraslanom (ak je este vonku svetlo): musia prebehnut cez lano tak, Ze sa ho nesmie
nikto dotknut. Kazdy musi prejst, ak sa niekto dotkne lana musia zacat odznova.
o diskusia: spolupraca skupiny
- varenie + volny program — pokracovanie po veceri
- BAGazs:
o podporujeme zmeny v Zivote ludi z osady
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o ako: vedoma spatna vazba, individualna pozornost, nové vzory namiesto
obvyklych, motivacia (skupinova a individualna)

o komplexnost: ideme jednym smerom, ale kazdy ma svoju vlastnu rolu
(BAGA4zs aj ludia z osady)

o stretnutia na prediskutovanie jednotlivych pripadov: tu prediskutujeme ako
postupovat v jednotlivych pripadoch

2. den

- proces mentorovania:
O zoznamenie sa
o stanovenie cielov
o ukoncenie
o ktorej fazy sa v€era tykala jedna z uloh? ¢o robili? ako sa to spdja?
- spatnd vazba:
o Uloha s patami
o Co je spatnd vazba? ako vyzera?
o pozitivna a konstruktivna spatna vazba: ktord vyuzivame kedy/v akom

pripade?
* Uloha vo dvojici: spatnd vazba o véerajSku
* situdcia

- dvojité zmyslanie: v zavislosti od cielov
o Co vidim ja ako vhodny ciel pre neho/ju? = podpora umiestnenia je prioritou
o Cochce on/ona a kde sa nachadza? - schodovy model
o Co vytvori obraz v mojej mysli?
= spoznanie prostredia kde Zije
= rozhovor
- spat k prvému diiu navstevy osady: kazdy si vyberie niekoho spomedzi
[udi, s ktorymi sa stretol/stretla: ¢o si myslia o danej osobe? kde by sa
mohla danda osoba dostat s pomocou mentora a preco si to mysli?
=> kedy nakreslim schod?
o prekazka: komunikacia
= obrazje iny v mysli druhej osoby
= Uloha: kreslenie vo dvojici, chrbtom k sebe, prediskutovanie
- kockovy cukor: vo dvojici
o premyslia si zvlast, Ze kolko ho ma byt
o postavenie kockového cukru, nasledna diskusia v kruhu, aké to bolo? ako sa
prejavilo dvojité zmyslanie?
- vecera
- veclerna téma: situdcia na trhu prace, aké su Sance na ziskanie zamestnania? kto
moze ziskat podporu? ako?
3. den

- proces mentorovania
o dlhSie spoznavanie sa, ako sa vytvoria dvojice
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40

stanovenie ciela, motivovanie

ukoncenie: nie nevyhnutne po 9 mesiacoch
budeme pracovat s dvoma klientmi naraz
prediskutovanie pravidiel

o O O O

ukoncenie, rozlucenie sa



4.2. Vzor facilitacného planu pre senzibilizacny tréning zamestnavatelov

Tento materidl je len zdkladnou Sablénou, samotny tréning je prisp6sobeny trénermi a
mimovladnymi organizaciami. Prvym krokom v tomto procese je konzultacia s HR oddelenim,
so zucastnenymi manazérmi, aby sa vyjasnili ich o¢akdvania. Konkrétny tréning sa zakazdym
prisposobi oakavaniam timu a aktudlnym postojom.

Zaciat | Trvani | Bod Detaily
ok e programu
9:00 0:15 Predstave | Predstavenie sa - tréneri, MVO
nie sa, | Dohodnutie ramcov tréningu
zozname | "Motto: dnes naozaj vyslov vsetko, spytaj sa na vsetko"
nie sa s
timom S ¢im sa budeme dnes zaoberat?
- Podpora integracie Rdmov
- Pochopenie predsudkov, ich manazment
- Tipy a ndpady na ulahcéenie tvojej vlastnej prace ako aj prace
celého timu
- Vyber a pohovor - Priprava, otazky, hodnotenie a ¢o pride potom
- Vyznam spatnej vazby
0. krok: Cigani alebo Rédmovia? V piatich mindtach by sme mali
vyjasnit, Ze je v poriadku pouzivat slovd Rém ako aj Cigan. Na Prvom
svetovom kongrese Rdmov, ktory sa konal v Londyne 8.-12. aprila
1971 medzi roznymi rémskymi skupinami, sa vyslani reprezentanti
tychto skupin zhodli, Ze spolo¢nym a oficidlnym pomenovanim
vsetkych ludi cigdnskeho p6vodu vo svete by malo byt "Rom",
"Rémovia".
9:15 0:45 Zozname | 0. Postavte sa do radu podla datumu vstupu do firmy - meno,
nie sa - | predstavenie sa (10')
vytvoreni
e 1. V malej skupine (4) hladajme 5 takych veci, ktoré su pravdivé na
atmosfér | kazdého, 1-1 taku, ktord je pravdiva len na teba.
y doévery | Velky spoloény zoznam - rozmanitost timu

1.B: Co robi tento den uzitoénym pre miia? Co by som nechcel/a?
Timy zozbieraju tieto myslienky a zdielaju ich s ostatnymi (15')

Pozrime sa na to kto sme tu - v strede je Ciara, postavime sa bud' na
jednu alebo na druhu stranu

2. Otazky na vytvorenie skupin: (10')

Kto odkial prisiel? Vychod/zédpad?

Mas rad/a pivo/vino?

Aktivny alebo pasivny oddych? Futbal/Sport alebo krizovky/knihy?
Toto je moje prvé zamestnanie, pracoval/a som aj v inej firme?
Rad/a pozeram XX serial/pozeram len YY serial.
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10:00

0:40

Vlastné
zazitky,
pribehy

Cvicenie:

RAdmovia a nerémovia so zakrytou tvdrou - ¢o vidite? ¢o mate na
mysli? Co robi niekoho Cigdriom?

Pracujeme v skupinach 3-4 [udi (15') a potom otvorime diskusiu pre
cely kruh

---> Urovne, vrstvy medzi Rémami. V akej situdcii sa stretavaju s
kym.

Spracovanie:(15')

Aké emobcie v tebe vyvoldva to, Ze teraz veci pomenujeme?
(Napétie, staré spomienky, zodpovednost, dobré pribehy, "pretoze
su aj dobri Cigani ...")

Aké otazky to v tebe vyvolalo?

Uz ste mal/a taku skusenost kedy si bol/a diskriminovany/a?

Co si mysli§ o Cigarloch? Co edte? Je nieto také ¢o si doteraz
nemal/a odvahu povedat, spytat sa?

Ukoncenie: (10")

prirovnanie s cibulou:

Co vidime? // Co je za tym? // Kde je pravda? -->Zato este zostava
cibulou, Ze pozname jej pozadie, ale vidime, pozndme, vieme dat
spatnu vazbu.

Ventilovanie - je v poriadku

10:40

0:20

Prestavka

-->Pojmy na stene

"Diskrimindcia //Predsudky//Vyluéenie//Stereotypy

--> ""Vystava"" --> z online materidlov --> ¢o ti napadne? Aké
osobné skusenosti mas?

Vytvorte dvojice, prezrite si vystavu a napi$ par slov, viet, ktoré ti
napadnu pod fotografie.

11:00

0:40

Rovnost
sanci

Icebreaker, naladenie sa

(10") Vo dvojici: Uz ste sa niekedy citili znevyhodneni v praci?
Vyltéeni v $kole? (dobry vyraz?) Co pomohlo?

Vo dvojici zdielame: ¢o si citil/a ked' si pocul/a tento pribeh?

--> Ako su nase vlastné pocity ovplyvnené tym, Ze sme zazili nieCo
podobné > méze prelomit zaéarovany kruh a prepisat ho

Ako sa ta tyka diskrimindcia na trhu prace?

Zeny, star$i/mladi, rodicia, bezdetni, pohoddaci/menej pohodovi -->
skupinkovanie sa, my a oni/ty a ja. (otvorime diskusiu 10')

Diskriminacia --> tu je zodpovednost, je to TVOJE rozhodnutie

V akejkolvek situacii - das spatnu vazbu?

Tréner: zaklady spatnej vazby: ¢im skor, nech je osobna (situacia,
pocit, vplyv), navrh na zmenu, na konci dohoda

MVO a mentor - ¢o je dobra spatnd vazba pre rdomskych
uchddzadov o zamestnanie?

Uspech: akd spatna vazba dopomohla k zmene?
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Equality/Equity obrazok --> motto poobedniajsieho programu

11:40

0:50

Z praxe
firmy

Hovorme o procese - potrebujeme info od firmy (10')

Aké su skusenosti s kandidatmi?

Ak3 je vasa pozicia na trhu prace?

Co pre teba znamend zamestnanie a udrianie rémskych
pracovnikov?

Ako v sticasnosti prebieha vyber kandidatov, ich prijatie a zaciatok
pracovného pomeru?

3-4 ¢lenné skupiny, 10 minut, striedanie sa (1 ¢len zostava)

1. skupina: Nabor - ponuka price, hladanie kandidatov,
komunikacia

2. skupina - Pohovor - ¢o sa pytate, ako hodnotite, rozhodnutie,
prijatie do prace

3. skupina - Integracia - ¢o sa stane potom ako ste niekoho prijali?
Kto ako pomadha pri vstupe? Ako prebieha rozhodnutie ¢i bude
niekto vhodny zamestnanec?

Zdielanie, doplnenie (15')

12:30

1:00

Obed

13:30

1:00

Mini
tréning
vedenia
pohovoru

Hra na zahriatie - kreslenie, komunikacia (15)

Koho v skutoc¢nosti hladate? Koho hladas v danej pozicii? - Profily
(20', v malych skupinach)

--> ako zneju najdolezitejsie otazky?

Aké odpovede ocCakavate?

Co znamenaju?

Co znamenaju tieto pre Rémov? --> Ludia z osad (Bagazs) k tomu
doplnia pozadie

Co v pripade, e niekto nevyhovuje poZiadavkam? Pre¢o nie?
Nemusime prijat kazdého!

Akvarium (15')

Situacie na pohovore - predpoklady, ktoré vychadzaju z otdzok,
uchadzac o nich nevie (Tréner)

3 portréty - Rdm z osady, ludia, ktori sa zamestnali - pozadie, praca,
preco to funguje, ¢o mu/jej to ulahdilo?

Ucastnik a niekto z organizacie (Bagdzs), alebo Tréner/niekto z org.
(Bagazs)

TRENER

(10" - Flipchart, slide)

Technika vedenia pohovoru: Ako sa pytas? / ¢o pomaha? / Ako
davas spatnu vazbu?

To isté v pripade Romov: jednoduché otazky - otazky zaloZzené na
kompetenciach, situacie, v ktorych ho/ju vies spoznat

Dal3i pripad - Géastnici v malych kruhoch, chodenie okolo +
zdielanie, skusenosti (15')

14:30

0:10

Prestavka
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14:40

0:45

Udrzanie
a uspech

Co viem spravit preto aby som unds udrzal rémskeho
zamestnanca?

Co vie spravit mdj tim?

(10") - v malych skupinach, potom zdielanie (15')

5 uzito¢nych bodov org. BAGazs: (10')

1. Spdtna vazba a sledovanie

2. Co treba spravit prvy ty?defi/mesiac - dochadzanie, atd".
3. Rola timu/mentora v integracii

4. Ak niekto NIE je dobry

5. Splfianie poZiadaviek, rozvoj, riesenie tazkosti

15:25

0:40

Ukocenie,
individual
ne akcie

Zhrnutie dna

Dnes som sa o sebe naudil/a, ze...
Spravim to, Ze...

Zhodnotenie

16:05

Koniec
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