Manazér/manazérka zamestnavania

Abstrakt

Nezamestnanost je vaZnym problémom ekonomiky a jej pasovanie sa s nou ukazuje
stupen vyspelosti daného statu. Zamestnavanie znevyhodnenych skupin a dlhodobo
nezamestnanych je vyzvou pre kazdy trh prace. Napriek existujacim bariéram eviduje
Slovensko niekolko prikladov, kedy sa darilo zamestnavat dlhodobo nezamestnané osoby
prevazne z marginalizovanych rémskych komunit. Tato analyza sa zaoberad nastrojom
aktivnej politiky zamestnanosti, ktori sme pomenovali manazér alebo manazérka

zamestnavania.

Uvod

Nezamestnanost predstavuje vazny problém, s ktorym bojuje nielen nasa spolo¢nost.
Pred rokom 1989 bolo pracovat povinnostou, ¢o sa vSak po pade komunizmu zmenilo. Nase
hospodarstvo sa zacalo transformovat, ¢o so sebou nieslo aj nepriaznivé javy, akym je aj
nezamestnanost. Nie celkom pruZne reaguje na zmeny v hospodarstve aekonomike aj
Skolsky vzdelavaci systém, o, samozrejme, znamena, Ze absolventi urcitych odborov nie su

schopni zamestnat sa.’

Pojem , dlhodobo nezamestnany“

Okrem absolventov strednych a vysokych skol sa stretdvame aj s kategoriou
dlhodobo nezamestnanych uchadzacov o zamestnanie. Tych zakon o sluzbach zamestnanosti
definuje ako znevyhodnenych uchadzacov o zamestnanie, ktori st v evidencii o zamestnanie
najmenej dvanast po sebe nasledujiicich mesiacov.? Dalej spominany zakon definuje dalsiu
kategoriu, ktoru tvoria obcania, ktori nemali najmenej dvanast po sebe nasledujlcich

kalendarnych mesiacov pred zaradenim do evidencie uchddzacov o zamestnanie pravidelne
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platené zamestnanie. Podla odbornej literatlry je zamestnanost zakladnym znakom Zivota
a primarnym zdrojom finanénej nezavislosti, prestize, identity a socialnej participacie.® Preto
je sporné a otazne, preco uchadzaci o zamestnanie, ktori nemali najmenej dvanast po sebe
nasledujicich kalendarnych mesiacov pravidelne platené zamestnanie, nie si definovani ako
dlhodobo nezamestnani uchadzaci o zamestnanie. My si totiz myslime, Ze aj uchadzac, ktory
napriklad pocas dvanastich mesiacov pracoval na dohodu pocas jedného mesiaca alebo ktory
tyzden pracoval na pracovnu zmluvu, spada do kategérie dlhodobo nezamestnany. Pretoze
uchadzac o zamestnanie, ktory vykonaval ob¢asné zamestnanie a nema stabilny a pravidelny
prijem, neméze uspokojit zakladné Zivotné potreby alebo byt finanéne nezavisly. Preto sme
sa pri poslednych SstatistikAch o nezamestnanosti pozreli na obidve vysSie spominané
kategorie a zistili sme, ze ku koncu mesiaca september bolo evidovanych 37 716 dlhodobo
nezamestnanych uchadzacov a 60487 uchadzacov, ktori nemali pravidelne platené
zamestnanie pred zapisanim sa do evidencie uchadzaov o zamestnanie.” To znamena, Ze
priblizne 98 tis. uchadzacov o zamestnanie nemalo bud Ziadne platené zamestnanie, alebo
mali len obc¢asne platené zamestnanie pocas sledovanych dvanastich mesiacov. DIhodoba
nezamestnanost nie je vysadou urcitych vekovych kategérii, ale postihuje obyvatelstvo
v kazdom veku. V Trnavskom samospravnom kraji je problematickou skupina 35 - 40-
rocnych, najvysSie podiely dlhodobo nezamestnanych na celkovej dlhodobej
nezamestnanosti v kraji pozorujeme v kategériach 50 - 55 a 55-60-ro¢nych. V Trenc¢ianskom
samospravnom kraji je podiel dlhodobo nezamestnanych 20 - 25-roénych vyssi ako podiel
dlhodobo nezamestnanych v jednotlivych vekovych kategéridch do 45. roku Zivota.
NajproblematickejSie su kategérie 45 -50, 50-55 a55-60-rocnych, kde je podiel
dlhodobej nezamestnanosti na dlhodobej nezamestnanosti v kraji najvyssi. V Nitrianskom
samospravnom kraji podiel dlhodobo nezamestnanych 35 - 40-ro¢nych prevysuje podiel
dlhodobo nezamestnanych 45 - 50-ro¢nych. Dalsi vyrazny podiel dlhodobo nezamestnanych
je v kategoériach 50 - 55 a 55 - 60-roénych. V Zilinskom samospravnom kraji sa znaéna ¢ast
dlhodobo nezamestnanych nachadza v Gvode ekonomicky aktivneho Zivota. Za predpokladu,
Ze neddjde k zlepSeniu situacie a tieto osoby nadalej zostani dlhodobo nezamestnanymi,
bude to trvat desiatky rokov. KoSicky samospravny kraj je na tom podobne. Vysoky podiel

dlhodobo nezamestnanych sa nachadza vo vekovej kategorii 35 - 40-rocnych, pricom
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55 - 60-ro¢nych dlhodobo nezamestnanych je v tomto pripade dokonca menej ako dlhodobo

nezamestnanych 20 - 25-ro¢nych.’

Nezamestnanost je mozné vnimat aj ako stav, kedy by nezamestnani ludia aj pracovat chceli,
ale nemézu v dosledku mensieho vyskytu pracovnych prilezZitosti. Z psychologického hladiska
je prezivanie stavu nezamestnanosti zvacsa sprevadzané smutkom, rezignaciou, pocitom
zbytocnosti ¢i strachom z buduicnosti. Jedinec, ktory je dlhodobo nezamestnany alebo nema
dlhodobo pravidelne platené zamestnanie, straca déveru v seba samého, nie je sebaisty
a napriklad strach z dalSieho mozného nelspechu na prijimacom pohovore ho ¢oraz viac
odradza byt aktivny pri hladani si zamestnania. V pripade dlhodobo nezamestnanych Rémov
sa pridavaju dalsie bariéry, ako su predsudky, nizka vzdelanostna Groven ¢i anticiganizmus.

O niektorych prekazkach sme uz pisali.®

Manazér/manazérka zamestnavania

Je dolezité hladat vsetky mozné spbsoby, ako rozne existujlce bariéry prekonavat.
Priklad moznosti prekonavania bariér poskytuje Specificky projekt spolo¢nosti U. S. Steel
Kosice. Vroku 2002 rozbehla spolo¢nost U.S. Steel KoSice projekt s ndzvom Rovnost
prileZitosti. Tento projekt bol zamerany na marginalizované rémske komunity so 100 %
nezamestnanostou v okoli podniku. Na zaciatku vedenie firmy ponuklo obci vytvorit
moznosti zamestnania pre 35 uchadzacov. V dalSich etapach sa pocet zapojenych do
projektu zvysil na 150 os6b prostrednictvom samospravy. Popri obci Velka Ida sa projekt
postupne rozsiril aj o obec Saca a mestsku ¢€ast Lunik IX. Raz roéne podnik pre obec definoval
objem a charakter prac, ktory vo firme potrebovali realizovat. Projekt bol postaveny na
personalnom lizingu zamestnancov, ktorych zamestnavali obec, mestska cast, magistrat
mesta alebo obcianske zdruZenie. Proces vyberu zamestnancov bol zaloZzeny na osobnom
poznani uchadzacov, pricom prijimani boli ti, ktori chceli pracovat a menit svoje navyky,
podporovali vzdelavanie svojich deti a sami mali zaujem zvySovat si kvalifikaciu. Velkou
motivaciou bola moznost riadneho pracovného pomeru pre tych Gcastnikov projektu, ktori

dosahovali vyborné pracovné vysledky a boli ochotni a schopni absolvovat odborné kurzy,
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umoznujuce im vykonavat aj kvalifikovanejSie prace. Projekt zabezpecoval pruziny tim,
zloZzeny z manazérov, majstrov, pravnikov, ludi z vyroby a dalSich, ktori operativne reagovali
na nové vyzvy. Najvacsim problémom sa po spusteni projektu ukazala byt fluktuacia, ktoru
firma rieSila prostrednictvom sprostredkovatela - starostu, teda toho, kto zamestnancov
osobne poznal a bol s nimi schopny riesit problémy v priamom kontakte. Projekt napokon
skon¢il formalne v roku 2016.”

Daldim prikladom je spolo¢nost KOVOTVAR Kuty. Vyrobné druzstvo Kovotvar Kty
vzniklo 1. 10. 1953. Bolo zalozené remeselnikmi - kolarmi, tesarmi a kova¢mi. Od roku 2009
stoji na cele podniku riaditelka Marcela Tokosova, ktora sa snaZi zapajat do pracovného
procesu aj Rdbmov a Romky. Prave riaditelka je ta, ktora svojim zamestnancom pomaha od
prvého dna nastupu do zamestnania. A to nielen v pracovnom prostredi, ale aj mimo neho.
Pomaha im napriklad s umiestnenim deti do zakladnych skél ¢i s hfadanim ubytovania alebo
tiez s exeklciami. Dnes tvoria Rémovia v podniku asi patinu vsetkych zamestnancov. Pracuju
na réznych poziciach, prevazne ako operatori liniek a obsluha strojov. Najde sa i vodi¢ VZV
vozika, kvalitarka ¢i veduci pracovnik. Aj na riadiacich poziciach sa firma rozhodla dat
moznost ukazat kvality, vedomosti a schopnosti romskym pracovnikom. V Kovotvare veria,
Ze aj dlhodobo nezamestnani ludia maja vysoky potencial pracovat, ak ziskaju déveru
v zamestnavatela.?

Priklady vys$Sie nadm ukazuji, ako je dolezité vediet pracovat s dlhodobo
nezamestnanymi osobami cielene a efektivnhe. Teda nielen im poskytnit informacie
o dostupnom pracovnom mieste, ak teda také existuje, ale skér prekonat bariéry, ktoré
vznikli kvoli dlhodobému absentovaniu na trhu prace. Toto, samozrejme, plati aj v pripade
prace sinymi cielovymi skupinami, kde tie bariéry moézu byt iného charakteru, avsak je
potrebné vediet na ne reagovat a pracovat s nimi. A toto je dblezitd Uloha pre tzv. manaZéra
zamestnavania. Manazér zamestnavania by mal vykonavat aktivity, ktoré suvisia
s prekondvanim bariér pri vstupe na trh prace a mal by spolupracovat so socidlnym
pracovnikom alebo pracovni¢kou, komunitnym centrom alebo inymi nastrojmi sociadlneho
zaCleriovania vdanej lokalite. Aktivity by mali byt zamerané nielen na uchadzacov
o zamestnanie, ale aj na existujucich pracovnikov u zamestnavatela a celkové prostredie.

Manazér zamestnavania moéze byt ktokolvek, kto spIni podmienky stanovené pri inkluzivnom
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obstaravani tzv. komunitnych sluzieb.” Ulohy manaZéra zamestnavania vsak nekoncia
podpisanim zmluvy medzi uchadzac¢om a zamestnavatelom. Jeho Ulohy pretrvavaji aj po
vytvoreni pracovno-pravneho vztahu, kedy je potrebné pracovat na tom, aby zamestnanec
u zamestnavatela aj vydrzal pracovat minimalne istd stanovenu dobu. Vysledkom takejto

¢innosti by malo byt zamestnavanie r6znych oséb a udrzanie ich v pracovnom procese.

Mozné aktivity pri konkrétnych prikladoch

1. Vyhladavanie pracovného miesta

Tato aktivita zahfria predovsetkym komunikaciu so zamestnavatelmi. Je velmi dolezité
presvedcit zamestnavatela, aby dal prilezitost napriklad dlhodobo nezamestnanym alebo
[udom, ktori su prepusteni z vykonu trestu, ¢i napriklad Zenam, ktoré maja malé deti.
Vytvorenie vzajomnej dovery medzi zamestnavatelom a manazérom zamestnavania je
klt¢om k tomu, aby mohli prebiehat dalsie ¢innosti a aby mohol byt uchadzac¢ o zamestnanie
prijaty do zamestnania. Je velmi délezité, aby manazér zamestnavania oslovil viacerych
zamestnavatelov s roznymi pracovnymi poziciami, pretoze aj uchadzaci o zamestnanie maju
rézne kvalifikacné stupne odbornosti, popripade st celkom bez vzdelania. Preto je potrebné
mat Sirokospektralnu siet zamestnavatelov. Skor, ako umiestni manazér zamestnavania
uchadzac¢a na pracovisko, mal by pracovisko skontrolovat a zistit, ¢i sa tam nenachadzaju
bariéry, ktoré by mohli ohrozit zamestnanie uchadzaca. Prikladom moéze byt hladanie
zamestnania pre zdravotne postihnutych. V takom pripade by malo byt pracovisko
bezbariérové, aby uchadzacovi nebol stazeny pristup k praci. Manazér zamestnavania by mal
v sucinnosti so zamestnavatelom vypracovat Pldn inkluzivneho pracovného prostredia.
S takymto planom by sa mali oboznamit vsetci zamestnanci a mali by prejst scitlivovacim

tréningom, ktory ich pripravi na ré6znorodost na pracovisku.

2. Priprava uchadzacov o zamestnanie

Tato aktivita suvisi s uchadza¢mi o zamestnanie, pretoZe je odvodena od toho, akym
stupnom vzdelania, samostatnosti a schopnosti disponuje uchadza¢ o zamestnanie. Manazér
zamestnavania teda musi vyhodnotit tento dispozicny stupen a podla toho pristupovat

k uchadzac¢om. V praxi to znamena, ze, ak napriklad uchadzacom je dlhodobo nezamestnany,
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ktory ma len zakladné vzdelanie a nulové pocitacové schopnosti, tak manazér zamestnavania
musi uchadzacovi pomoct pri zostavovani Zivotopisu, nasledne mu Zivotopis poméze napisat
a vytlacit. Dolezitym sprievodnym javom pri tejto aktivite je, Ze manazér zamestnavania
nerobi ni¢ samostatne, vsetko musi byt v spolupraci s uchadza¢om, ktory sa aktivne podiela
na priprave, pisani zivotopisu a dodavani potrebnych dokladov o dosiahnutom vzdelani ¢i
poskytnuti referencii. Je to délezité aj do budlcnosti, aby sa uchadza¢ naucil pisat si
Zivotopis sam a nebol odkazany na pomoc niekoho druhého. Okrem administrativnhych
ukonov zahrna tato cast aj psychologické posobenie na uchadzaca o zamestnanie. V pripade
dlhodobo nezamestnanych uchadzacov sa napriklad stretdvame s bariérami, ktoré suvisia
s dlhodobym vylic¢enim jednak z pracovného trhu a jednak aj zo spolo¢nosti. Méze to byt
strach, neistota, nedovera a podobne a manazér zamestnavania by mal sprostredkovat

stretnutie s psycholégom, aby aj tieto bariéry boli zmiernené v ¢o najva¢som rozsahu.

3. Komunikacia s dradmi

DalSou aktivitou, ktorou sa musi manazér zamestnavania zaoberat, je komunikacia
s uradmi. lde predovsetkym o Urady prace, kde je potrebné uchddzacom o zamestnanie
pomoéct pred nastupom do zamestnania so Ziadostami o viaceré prispevky, ktoré im nalezia,
ako napriklad osobitny prispevok, aktivacny prispevok, prispevok na dochadzku za pracou a
pod.”® TaktieZ je déleZité poméct uchadzacovi s exekiciami, ak nejaké ma. Teda dohodnut
bud splatkovy kalendéar, alebo pomoct so Ziadostou o oddlZzenie. |vtomto pripade je
dolezité, aby manazér zamestnavania spolupracoval nielen s uchaddza¢om, ale aj s dalSimi

aktérmi, ako st socialni pracovnici ¢i komunitni pracovnici.

4. Prijatie do zamestnania

Uz ked nastane faza, kedy zamestnavatel prijima uchadza¢a do zamestnania, je
potrebné, aby manazér zamestnavania vysvetlil uchadzacovi (ak je to potrebné), ¢o znamena
pracovna zmluva a dohoda o pracovnej ¢innosti, popripade ind dohoda. Mal by mu vysvetlit

princip dovolenky, PN ainé pracovné nahrady, aby uchadzac¢ vedel vyhodnotit, ¢o je pre
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neho najvyhodnejsie. Taktiez je to faza, v ktorej by manazér zamestnavania mal uchadzacovi
poméct naucit sa hospodarit s prijmom, aby sa nestalo, Ze uchadza¢ nebude mat hned na
zaciatku pracovného pomeru financie napriklad na desiatu a bude to dévod, preco do prace

nechodit.

5. Nastup do zamestnania

Nastup do zamestnania je pre uchadzaca najkritickejsi, pretoze prichadza do nového
prostredia, v ktorom uZ nie je pritomny manazér zamestnavania. Avsak, po dohode so
zamestnavatelom, méZe byt na pracovisku zriadena funkcia mentora novych zamestnancov,
ktory bude vyskoleny manazérom zamestnavania. Mentor bude mat za Glohu v prvé dni
sprevadzat nového zamestnanca, aby sa necitil odstréeny a aby sa zaclenil do kolektivu. Tato
funkcia by nemala byt nariadend, ale mala by byt dobrovolnd, popripade aj finanéne
ohodnotena (niektoré podniky maji podobnu funkciu aj finanéne ohodnotenu). Po prichode
do zamestnania je dolezZité, aby manazér zamestnavania pokracoval so stretnutiami so
zamestnancom a popripade snim rieSil problémy alebo rézne situacie, ktoré by mohli
ohrozit zotrvanie v pracovnopravnom vztahu. Tato faza je tiez délezitd pre cell rodinu,
s ktorou musi mat manazér zamestnavania velmi dobry vztah. Musi komunikovat s celou
rodinou, aby vedel vcas identifikovat ohrozenia, ktoré by mohli zrodiny plynat pre

zamestnanca a narusit jeho pracovny proces.

Priklady uplatenia manazéra zamestnavania v praxi

Zamestnavanie 0s6b prepustenych z vykonu trestu

Urad prace v jednej lokalite zaregistruje, 7e po¢as 6 mesiacov pribudlo do evidencie
uchadzacov o zamestnanie Sest osdb prepustenych zvykonu trestu apocas tychto 6
mesiacov si nedokazali sami najst zamestnanie. Preto Urad prace vyhlasi verejny dopyt po
manazérovi zamestnavania, ktorého cielom bude zamestnat tychto 6 oséb a udrzat ich
v zamestnani po dobu minimalne jedného roka. Manazér zamestnavania by mal oslovit
potencionalnych zamestnavatelov s prihliadnutim na kvalifikaéné schopnosti uchadzacov

o zamestnanie. Nasledne pocas jedného roka bude manazér zamestnanosti pracovat nielen



so zamestnavatelom, ale aj s osobami, ktoré boli do podniku umiestnené. Délezité je
spolupracovat s ostatnymi aktérmi, ktori s potrebni pri zamestnavani oséb prepustenych
z vykonu trestu. SU nimi napriklad kurator a socidlny pracovnik. Podla Gspesnosti ¢innosti
bude aj manazér zamestnavania odmenovany, ¢im sa zabezpeci jeho motivacia k aktivnej

¢innosti a tiez sa tym redukuje neefektivnost v oblasti nakladania s verejnymi prostriedkami.

Zamestnavanie dlhodobo nezamestnanych os6b

Urad prace eviduje vo svojej lokalite 50 dlhodobo nezamestnanych oséb. Vyhlasi teda
verejny dopyt po manaZérovi zamestnavania. Cielom aktivity bude zamestnat 25 os6b
audrzat ich v zamestnani minimalne jeden rok. Ulohou manaZéra zamestnavania bude
nielen najst zamestnanie pre 25 osob, ale taktieZ previazat existujice nastroje socialnej
politiky tak, aby boli ¢o najefektivnejsie. To znamena, kontaktovat sa s prislusnym socialnym
pracovnikom, terénnym pracovnikom, komunitnym pracovnikom, popripade inymi aktérmi,
ktori vypracuju pre konkrétnu osobu plan za¢lenenia na trh prace. V takomto plane méze byt
napriklad evidencia vsetkych exeklcii a pripadny navrh na oddlZenie, bytova situicia,
zdravotny stav a pod. Teda vSetky mozné skutocnosti a ich navrh na riesenie tak, aby boli

bariéry odstranené.

Kontrahovanie sluzieb zamestnanosti na externé, neStatne organizicie nie je
neobvyklé. Avsak, aby toto kontrahovanie mohlo byt Gspesné, musia byt splnené nasledovné
podmienky:

e jasne definovanad a mala cielova skupina - cielova skupina musi byt presne a Uzko
definovanj,

e jasne definované ciele - ciele na dosiahnutie musia byt jasne meratelné inak, ako
ukazovatelmi dodanymi dodavatelom alebo odberatelom,

e vyplacanie odmeny po uskutocneni Ciastkového ciela - cielom je dosiahnutie ciela,
teda odmena ma byt za vysledok, nie postup,

e administrativna nenarocnost procesu - prihlasenie do procesu ma byt jedna A4,

mesacné vyuctovanie tiez,
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e rychlost administracie - aby malé organizacie vedeli platit svojich zamestnancov,
musia byt platby od odberatelov na mesacnej baze, do niekolkych dni od podania

Ziadosti.

Zaver

Ulohou manazéra zamestnavania nie je len najst zamestnanie, ale urobit vietko pre to,
aby zamestnanec v praci vydrzal ¢o najdlhSie. Manazér zamestnanosti sa moZe stat
doélezitym nastrojom pri zaclenovani socidlne vylu¢enych skupin spat do spolo¢nosti.
Nezamestnanost je chorobou hospodarstva a ak je mozné chorobu vyliecit, je potrebné na to

pouzit vSetky mozné prostriedky a nastroje.

Odporucania

1. Vykonat legislativne zmeny pre moznost realizovat komunitné sluzby formou
verejného obstaravania

2. realizovat velké mnoZstvo VO na komunitné sluzby v malom, regionalnom rozsahu

Tento c¢lanok je sucastou projektu Politiky zamestnanosti
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Suvis s projektom:

Tato analyza suvisi s aktivitou 2. Manazér zamestnavania patri uz dnes medzi velmi osvedcené nastroje
pri zamestnavani dlhodobo nezamestnanych uchadzacov, medzi ktorych patria aj Rémovia, vdaka
individudlnym iniciativam stkromného sektora. S pomocou manazéra zamestnavania je mozné Uspesne
zamestnat aj tych, ktori si vseobecne kvalifikovani ako uchadzaci, ktori nemaju zaujem o zamestnanie.
Manazér zamestnavania sa tak moze stat délezitym ¢lankom v procese zamestnania sa po dlhodobej pracovne;j

absencii na trhu prace.
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