66

Mag. Magda

Zupancic

Ministrstvo za delo,
druzino in socialne
zadeve

MENTORSTVO - ZNANJE
PRETEKLOSTI ZA IDEJE
PRIHODNOSTI

POVZETEK

Mentorstvo je oblika prenosa znanja in izkusenj, ki v delovnem okolju pridobiva vedno vecjo veljavo. Omogoca osvaja-
nje novih znanj, iskalcem zaposlitve daje nova delovna mesta ter zmanjsuje neravnoteZje med ponudbo in povpraseva-
njem na trgu dela. Vkljucuje ve¢ raznolikih aktivnosti, povezuje mlade in starejse sodelavce, izkusene in novozaposlene
v podjetju. Predvsem v kriznih casih lahko pripomore k hitrejSemu prehodu mladih iz izobraZevanja/usposabljanja v
zaposlenost ter s tem k niZji stopnji brezposelnosti mladih. Ob vzajemno odgovornem razvijanju mentorskih shem na
podlagi izkusenj uspesnih drZav, ki so mentorstvo Ze uvedle, lahko tudi v Sloveniji razvijemo svoj sistem prenosa znanja
in izkusenj, s tem pripomoremo k ohranjanju in nadgradnji obstojecega znanja in izkusenj v delovnem okolju ter dose-
Zemo vecjo vkljucenost v trg dela.

Kljucne besede: mentorstvo, kroZno zaposlovanje, kompetence, prenos znanja

MENTORING - THE KNOWLEDGE ACQUIRED FOR FUTURE IDEAS -
ABSTRACT

Mentoring is a tool which enables the transfer of knowledge: it is receiving more and more attention in work environ-
ments. Mentoring offers new knowledge and competences, new job opportunities to job seekers on the one hand, and
reduces labour market imbalances in the demand and supply of professions on the other. Mentoring includes various
forms of activities, connects younger and older employees, those experienced and the first job seekers. In the times of
economic crisis, mentoring can enable a smoother transition of youth from education/training into the labour market,
and might contribute to lower unemployment rates for young people. By respecting the responsibilities of all partners
involved, Slovenia could develop its own system of knowledge transfer on the basis of the experiences of the successful
countries which have already implemented mentoring schemes. This could help Slovenia broaden its existing stock of
knowledge and experiences and improve its performance in the labour market.

Keywords: mentoring, job-rotation, competences, transfer of knowledge
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Negotove krizne gospodarske razmere v Slo-
veniji Ze nekaj ¢asa negativno vplivajo na trg
dela. Brezposelnost je visoka, moZnosti za
ustvarjanje novih delovnih mest ni veliko, ve-
like tezave pri vkljucevanju na trg dela med
drugim obcutijo predvsem mladi prvi iskalci
zaposlitve, delno zaradi Zze omenjenih manj-
Sih potreb po delavcih, delno pa tudi zaradi
neusklajenosti med ponudbo znanja mladih
in potreb delodajalcev, ki v teh kriznih ca-
sih Se zaposlujejo. Po drugi strani si starejsi

posamezniki na trgu dela zelijo predajati zna-
nje in izkusnje, pri tem pa imeti mozZnost fle-
ksibilnejSega dela ob pocasnejSem odhodu s
trga dela.

KA] PRINASA MENTORSTVO V
DELOVNEM PROCESU

Mentorstvo je praktina oblika izmenjave
znanj in izkusSenj, ki v Evropi v zadnjem casu
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pridobiva vedno vecjo veljavo, dejansko pa
lahko prinasa prakti¢no izku$njo pridobivanja
in podajanja znanja med mladimi in starejSi-
mi, med novozaposlenimi in tistimi, ki Zelijo
svoje znanje in izkuSnje prenesti na prihodnje
rodove ali na sodelavce (tudi v neformalni
obliki). V kriznih razmerah mentorstvo pred-
vsem za mlade iskalce zaposlitve pomeni
moznost mehkejSega in hitrejSega prehoda
iz teoretiCnega izobraZevanja v prakticen
delovni proces, drugim kategorijam iskal-
cev zaposlitve pa daje moznost pribliZzevanja
povprasevanju delodajalcev po posameznih
poklicnih profilih v obliki prekvalifikacije
oziroma priucitve deficitarnih poklicev, ki so
iskani pri delodajalcih, kar po drugi strani po-
vecuje njihove zaposlitvene moznosti.

Poglejmo situacijo iz perspektive mladih. Od
leta 2008 se je brezposelnost med mladimi v
Uniji povecala za pet milijonov, v nekaterih
drzavah Unije se Ze vsak drug mlad clovek
srecuje s problemom brezposelnosti. Tudi v
Sloveniji se je poloZaj v zadnjih letih poslab-
Sal, v letu 2011 je stopnja brezposelnosti mla-
dih (od 15 do 24 let) znaSala 15,7 odstotka
(EU-27 21,4 odstotka). Od leta 2008 je brez-
poselnost med mladimi v Sloveniji narasla
za 5,3 odstotne toCke, dodatno narasca tudi
brezposelnost diplomantov, poleg stagnacije
v gospodarstvu tudi zaradi poklicne izbire, po
kateri delodajalci ne povprasujejo.

Razmere pri starejSih so drugacne, bolj spe-
cificne. Po eni strani starejSi razpolagajo s
tistimi znanji, po katerih delodajalci bolj pov-
prasujejo (torej konkretna znanja), po drugi
strani pa nimajo sistemskih moZnosti, da bi
svoje znanje in izkusSnje prenasali na druge.
Stopnja delovne aktivnosti starejSih v Slove-
starostni kategoriji od 55 do 64 let Se nadalje
upadla na 29 odstotkov (EU-27 32 odstot-
kov). Demografska gibanja zahtevajo hitre

ukrepe za reaktivacijo starejSih na trgu dela,
mentorstvo pa pri tem omogoca neposreden
prenos znanja ob Ze omenjenem pocasnejSem
odhajanju s trga dela za starejSe ter hitrejSe
prehajanje iz teoreticnega ucenja v prakti¢no
delovne okolje za mlade oz. novozaposlene
posameznike.

Mentorstvo v obliki mentorskih shem ter
nadomescanja na delovnem mestu in delitve
delovnega mesta, ki lahko prinese medgene-
racijski prenos znanja, je v Sloveniji novost,
predvidena v novem Zakonu o urejanju trga
dela, ki je zacel veljati v zacetku leta 2011.

V januarju 2011 je namre¢ zacel veljati novi
Zakon o urejanju trga dela, ki ga je mini-
strstvo za delo, druZino in socialne zadeve
(MDDSZ) pripravilo in sprejelo s ciljem pri-
lagoditi se razmeram na trgu dela ter s tem
povecati ucinkovitost zaposlovanja.

Nacrtuje se razvijanje novega programa
»mentorske sheme«, ki bo namenjen preno-
su delovnih izkuSenj, znanj in vescCin starejSih
zaposlenih na mlajSe brezposelne oz. iskalce
zaposlitve, po drugi strani pa bo podjetjem in
njihovim zaposlenim omogocil sistemati¢no
uvajanje novozaposlenih v delovni proces.
Tista podjetja, ki Se niso izdelala nacrta izva-
janja mentorstva v okviru mentorskih shem,
bodo s tem programom dobila dodatno spod-
budo za to.

Z uvedbo mentorstva (mentorskih shem) sta
konkretno povezani dve aktivnosti, in sicer
nadomescanje na delovnem mestu in delitev
delovnega mesta, cilj aktivnosti pa je prido-
bivanje novih znanj in kompetenc ljudi, ki
so zaposleni pri delodajalcih, ter poveceva-
nje konkurencnosti in proznosti podjetij, ki
usposabljajo svoje zaposlene delavce. Nado-
mescanje na delovnem mestu se bo predvi-
doma izvajalo kot subvencioniranje popolne
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nadomestitve zaposlenega z brezposelno ose-
bo, pri tem da odsotni delavec v Casu odso-
tnosti zaradi izobrazevanja/usposabljanja pre-
jema placo, brezposelno osebo, ki se zacasno
zaposli, pa placuje Zavod RS za zaposlovanje
(torej ni obveznosti in bremen za delodajal-
ca). Delitev delovnega mesta pa se izvaja s
subvencioniranjem delne nadomestitve zapo-
slenega z brezposelno osebo.

Kaj v praksi pomenijo omenjeni ukrepi?
Mentorske sheme kot ukrep so v praksi za-
snovane kot program za izmenjavo in prenos
znanja, spretnosti, izkusenj med zaposleni-
mi. Poseben poudarek je namenjen medge-
neracijskemu prenosu znanja, kompetenc
in informacij. V tem okviru so zastavljene
aktivnosti, ki lahko uvajajo inovativne pri-
stope prenosa znanj in pospesevanja razvoja
novih zaposlitvenih moZnosti, kamor med
drugim sodijo mentorske in inStruktorske
sheme, t. i. coaching, medgeneracijske men-
torske sheme ipd.

Ukrep mentorske sheme predvideva za no-
vozaposlene osebe sistemati¢no uvajanje v
vescine in znanja, ki so nujno potrebni za
hitro in uspe$no vkljucitev novozaposlene-
ga v delovni proces v podjetjih, da lahko
¢im prej zaCne samostojno delati. Pri tem
je pomembno, da naj bi mentorji po vna-
prej izdelanem programu novozaposlene ne
le uvajali v delovni proces, temvec jim tudi
predstavili podjetje, sploSno organizacijo,
nacin dela ter kulturo podjetja.

Primer za takSen prenos znanj je podjetje
Paloma. Aprila letos je ministrstvo za delo,
druzino in socialne zadeve v okviru progra-
mov EU ter ob prijaznem sodelovanju Centra
Evropa organiziralo strokovni posvet »Med-
generacijski prenos znanja — druzbeno odgo-
vorno spodbujanje aktivnega staranja«. Prvi
posvet/okroglo mizo smo namenili izzivu

aktivnega staranja, prenosa znanja in s tem
druzbene odgovornosti. Eden od namenov
posveta pa je bil ravno promocija mentorstva
in prenosa znanj v delovno okolje.

Kot primer dobre prakse razvijanja men-
torstva je ministrstvo povabilo podjetje
Paloma k predstavitvi svojega modela
mentorskih shem. Podjetje z izdelanim
sistemom druzbene odgovornosti se po
besedah predsednika uprave zaveda pome-
na prenosa znanja in izkuSenj. Omenjeno
zavezo so odloceni razvijati v smislu men-
torstva kot tudi vzpostavitve baze znanja
predvsem na podrocju proizvodnje in pre-
delave papirja kot klju¢nega proizvodne-
ga izdelka. Zaradi odprave izobraZeval-
nih programov za profil, ki je v podjetju
kljucen, so se odlocili za ukrep s pomocjo
medgeneracijskega prenosa izkuSenj in
znanj prek mentorstva starejSih sodelav-
cev, dodatno pa Zelijo z nadomescanjem
na zahtevnejSih delovnih mestih usposo-
biti nove zaposlene, ki bodo nadomestili
odhajajoco starejSo generacijo.

Pri tem je predsednik uprave Palome pouda-
ril pomen dvostranske izmenjave izkusenj,
tako »da bodo starejsi ucili mlajse o sistemu
dela in vrednotah v podjetju, mlajsi pa bodo
starejSe uvajali v nove tehnologije in jih se-
znanjali z novostmi na podrocju stroke«. Do-
daten pomen pa sta mentorstvo in pozitiven
odnos do izkuSenj starejSih v podjetju prido-
bila s pristopom k uresnicitvi ideje svetovno
znanega izumitelja Petra Florjancica. Ta je
letos pri 93 letih starosti Palomi predlozil
svojo inovacijo serviete, ki je uspeSno pre-
stala razvojno pot in postala trzni izdelek.

NadomeScanje na delovnem mestu vkljuCuje
razvijanje in nadgrajevanje profesionalnih
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vescin zaposlenih v podjetjih ter socasno
usposabljanje brezposelnih, ki nadome-
stijo zaposlene v podjetju v casu njihove
odsotnosti. Temeljni namen predvidenega
ukrepa je zagotoviti podjetjem nepretrgan
delovni proces v Casu, ko zaposleni zaradi
usposabljanja ali izobraZevanja zacasno za-
pustijo svoje delovno mesto. Zaposlenega, ki
se izobrazuje ali usposablja, nadomesti brez-
poselna oseba, ki je ustrezno usposobljena
ali v fazi pridobivanja ustreznih vescin, kar
omogoca takojSno vkljucitev v delovni pro-
ces podjetja. S takim pristopom ostane Ste-
vilo zaposlenih v podjetju na taki ravni, da
ne prihaja do izpada delovnega procesa, kar
podjetju omogoca nemoteno in konkuren¢no
delovanje.

Nadomesc¢anje na delovnem mestu (tudi job
rotation, krozno zaposlovanje) zahteva seve-
da ustrezne razmere, ki omogocajo izvedbo
ukrepa. Predvsem v manjSih podjetjih je po-
trebno bistveno vecje usklajevanje delovne-
ga procesa, saj je bistveno teze nadomestiti
odsotnost posameznika, tudi ¢e gre za odso-
tnost zaradi nadgradnje znanja, ki je kljucna
za konkurencénost in produktivnost podjetja.
Ukrep zahteva tudi ustrezno urejeno finan-
ciranje, strategijo in odgovornost udelezen-
cev, predvsem pa morata biti vnaprej do-
loceni struktura in organizacija aktivnosti
nadomes$canja na delovnem mestu. Zaradi
tega je za ucinkovitost ukrepa pomembno
usklajeno delovanje »trikotnika«, ki v naj-
bolj idealnem smislu pomeni usklajenost
Zavoda RS za zaposlovanje z bazo razpolo-
zljivih in primernih iskalcev dela, izobraze-
valnih ustanov in delodajalcev.

Udelezenci Studijskega obiska v Aalborgu
pa smo si v okviru mednarodnega projekta
pred casom ogledali tudi primer uspesnega
sistema delitve delovnega mesta na Dan-
skem. Na Danskem je delitev delovnega

mesta pomemben ukrep aktivne politike za-
poslovanja, pri tem imajo delodajalci v za-
sebnem ali javnem sektorju pravico, da upo-
rabijo shemo delitve delovnega mesta med
za¢asno odsotnostjo zaposlene osebe. Ce de-
lodajalci privolijo v odsotnost zaposlenega
(ve¢inoma zaradi usposabljanja), delodajalci
dolocijo obliko usposabljanja in jo finan¢no
podprejo, po drugi strani pa so upraviceni do
financnega nadomestila za zamenjavo od-
stotnega zaposlenega (placo nadomestnega
delavca subvencionira agencija za delo). Od-
sotnega delavca lahko tako med zacasno od-
sotnostjo nadomesti oseba, ki je brezposel-
na vsaj tri mesece in bo zacasno zaposlena
vsaj deset ur na teden ter za obdobje najvec
12 mesecev. Nadomestni delavec je placan
po kolektivni pogodbi po obicajnih pogojih
zaposlitve. Pomembno je pripomniti, da je
administracija ukrepa izredno poenostavlje-
na, delodajalec izpolni zgolj en obrazec za
sodelovanje v ukrepu ter dodaten obrazec
za izplacilo, agencija povrne 100 odstotkov
stroSkov place, kar nedvomno poveca pri-
vlacnost ukrepa za delodajalce.

Delitev delovnega mesta ponuja okvir za
novo obliko delitve delovnega mesta med sta-
rejSim delavcem in mlado brezposelno osebo
skozi mentorsko shemo. Na podlagi novega
Zakona o urejanju trga dela bo predvsem ta
ukrep predvidoma pripomogel k vecjemu
vlaganju v cloveski kapital in kompetence
brezposelnih oseb, kar naj bi brezposelnim
omogocilo vecjo zaposljivost na trgu dela.
Tako bo ta ukrep predvidoma pripomogel k
zmanjSevanju brezposelnosti med mladimi
ter omogocil krajse, a fleksibilnejSe delo sta-
rejSih ob prenosu delovnih izkuSenj in znanja.
Vsekakor je treba poudariti, da se predvsem
pri delitvi delovnega mesta lahko srecamo
s tezavami financiranja stroSkov (povrnitev
stroSkov prevozov za dve osebi ...) kot tudi s
tezavami pri usklajevanju dela.
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MENTORSTVO IN
VNOVICNI VZPON MODELA
PRIPRAVNISTVA - ODZIV
EVROPSKE UNIJE

Kaksno vlogo ima mentorstvo za mlade in sta-
rejSe udeleZence ukrepa v evropskem okolju?
Neugoden polozaj mladih na trgu dela je bil
razlog za konkretnejSe ukrepe za uspeSnejSe
vkljucevanje mladih na trg dela, tudi v sklopu
uveljavljanja t. i. garancije za mlade oz. »Youth
Guarantee« v letu 2010, in sicer kot predlog
znotraj pobude »Mladi in mobilnost«.! Ome-
njena pobuda zajema oblikovanje celostnih po-
litik, ki se bodo osredotocile na hitrejSi prehod
iz izobraZevanja na trg dela, vkljucno s sistemi
pripravniStva in karierne orientacije.

Ze v letu 2010 je Evropski parlament potrdil
pobudo o vecji vlogi pripravniStva z Zeljo po
spremljanju ustaljenih praks pripravniStva po
drzavah ¢lanicah pod naslovom »Spodbujanje
dostopa mladih na trg dela z okrepitvijo sta-
tusa med pripravniStvom, delovno prakso in
vajenistvom«.?

Ob slabSanju polozaja mladih na trgu dela je
Evropska komisija v letu 2011 predloZzila do-
datno pobudo »PriloZnosti za mlade«,’ kjer je
poudarila podporo intenzivnejSemu uvajanju
pripravni$tva, tudi z ve¢jim finan¢nim pri-
spevkom evropskih sredstev.

V juniju 2011 so sklepi Sveta vkljucevali zavezo
drzav Clanic za izboljSanje moznosti za kakovo-
stno opravljanje pripravniStva, tudi s pomocjo t.
i. »kakovostnega okvira pripravnistva«.*

Omenjena zaveza je Se nadalje podkrepljena
s sporoc¢ilom Evropske komisije »K okreva-
nju s Stevilnimi novimi delovnimi mesti«,> ki
poudarja pomen skupnega priznavanja okvira
za kakovost pripravnistva v obliki priporocila
Sveta Se v letu 2012.

Socasno je Evropski mladinski forum (Eu-
ropean Youth Forum) predstavil predlog Li-
stine o evropskem pripravnistvu (European
Internship Charter),° ki sloni na ugotovitvah
posvetovanja med mladimi. Listina poudarja
zmanj$ano kakovost in obseg znanja, prido-
bljenega med opravljanjem pripravniStva,
7 zahtevo po resnejSemu razmisleku o dvi-
govanju kakovosti pripravniStva (strokovno
mentorstvo).

Z vidika starejSih je razveseljivo, da je bilo
letosnje leto razglaseno za evropsko leto ak-
tivnega staranja in medgeneracijske solidar-
nosti. Tako evropsko leto aktivnega staranja
in medgeneracijske solidarnosti 2012 pomeni
Se en kamencek v mozaiku kontinuiranih de-
javnosti, s katerimi Zelijo Evropska unija in
drzave Clanice spodbujati uresni¢enje vizije
starosti prijazne Evrope na temeljih druzbe
vseh starosti, pri cemer velja dati poudarek
tako aktivnemu staranju kot medgeneracij-
ski solidarnosti ter sodelovanju in tkanju vezi
med razli¢nimi generacijami. Dodatno se je
Unija zavezala k sprejetju t. i. nacel aktivne-
ga staranja do konca leta 2012, kjer ima po-
membno vlogo vecje ozave$€anje o pomenu
prenosa znanja in izkuSenj za druzbo, pod-
jetja in posameznike. Pri tem je pomemben
prenos znanja v smislu kapitalizacije znanj in
izkuSenj starejSih v obliki mentorstva in dru-
gih generacijsko raznovrstnih na¢inov preno-
sa znanj in izkuSenj.

Primer Avstrije: pripravnistvo
Supra-Company

Usposabljanje »Supra-Company« kot del
»Zaposlitvenega paketa mladih 2008« je
ukrep zagotavljanja pripravnistva za mla-
de, ki jim ni uspelo najti pripravnistva po
dokoncanju obveznega Solanja. Sodi v
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reformo iz leta 2008, ko je bil ukrep uvr-
S¢en v celostni dualni sistem, ki omogo-
¢a zakljucek usposabljanja s standardnim
certificiranjem.

PripravniStvo »Supra-Company« se ve-
dno intenzivneje uporablja pri aktivi-
ranju osipnikov oz. »starejSih mladih
oseb« v Avstriji kot tudi pri drugih ran-
ljivih kategorijah posameznikov. Dogo-
vor o izvajanju se sprejme v sodelovanju
med zvezno vlado in socialnimi partner-
ji, Stevilo udeleZzencev v ukrepu pa se
nenehno povecuje.

Primer Portugalske: strokovno
pripravniStvo za mlade

Program se osredotoca na vkljucevanje
mladih na trg dela, in sicer ob nadgra-
dnji pridobljenega teoreticnega znanja v
delovnem okolju v obdobju najve¢ devet
mesecev. Pripravnistvo omogoca prvi stik
s trgom dela in po drugi strani pomaga
podjetjem, predvsem malim in srednjim,
da se zavejo pomena novih znanj in kom-
petenc, ki jih mladi lahko prinesejo v
delovno okolje.

Program namre¢ ni namenjen zgolj vecji
zaposljivosti, temvec tudi vnosu inovativ-
nosti v podjetja. Uspeh navedenega ukrepa
(70-odstotni prehod v zaposlitev) je vodil
v vkljucitev ukrepa med najpomembnejse
instrumente aktivne politike zaposlovanja
na Portugalskem v letih 2009 in 2010.

Primer Cipra: shema zaposlovanja in
usposabljanja visokoizobrazenih oseb

Gre za pobudo, usmerjeno v vkljuevanje
visokokvalificiranih mladih oseb na trg
dela s pomocjo prakticne izku$nje dela v

podjetju za obdobje najve¢ 12 mesecev.
Program ponuja mladim prvi stik s tr-
gom dela, podjetjem, predvsem malim in
srednjim, pa omogoca pridobitev novega
znanja in svezih ide;j.

Program dejansko sodi med ukrepe ak-
tivne politike zaposlovanja v sodelova-
nju z nacionalno agencijo za razvoj ¢lo-
veskih virov (HRDA) in ministrstvom za
delo in je bil prvic¢ izpeljan v letu 2009.
Pri tem je zanimiv poloZaj agencije
HRDS, saj gre za tripartitno ustanovo, ki
se financira z dajatvami delodajalcev (in
zaposlenih) v zasebnih in deloma javnih
podjetjih. Raznovrstna usposabljanja, ki
jih ponuja agencija, so namenjena podje-
tjem in posameznikom ter se prilagajajo
zahtevam trga dela in potrebnim nadgra-
dnjam kompetenc za vecjo konkurenc-
nost na trgu dela.

Program omogoca individualiziran ak-
cijski nacrt usposabljanja z odgovornim
pristopom mentorja in se za udeleZence
pogosto konca s sklenitvijo delovnega
razmerja v podjetju usposabljanja. Zasta-
vljen je pregledno, brez zahtevnih admi-
nistrativnih procedur, prilagaja se struk-
turi in velikosti podjetij.

Delodajalci cutijo odgovornost do preno-
sa znanja, s tem spoznavajo nove poten-
cialne sodelavce, pomembno vlogo pri
tem pa ima verjetno tudi financna dajatev
agenciji, ki je podlaga za vecCjo zavezo
vkljucevanju v program usposabljanja.

Vse te programe v omenjenih treh drza-
vah povezujejo zavzetost za usmerjeno
vlaganje v znanje mladih ljudi, odgovor-
no predajanje znanja od mentorjev na
mlade ter enostavnost postopkov.




ZAKLJUCEK

Kaj nam lahko da mentorstvo? Nedvomno gre
za 7e preverjeno prakso prenosa znanja in po-
dajanja izkusenj v delovnem okolju. Omogoca
povezovanje mladih in starejSih, izkuSenih in

novozaposlenih posameznikov

ter ob tem prenos tistega zna-

izkuSenj v podjetju, prekvalifikacijo ter s tem
ob nadgradnji znanja tudi vec¢jo konkurencnost
podjetja v prihodnosti. Po drugi strani je men-
torstvo brezposelni osebi klju¢nega pomena za
pridobivanje znanj in izkuSen; s ciljem povece-
vanja zaposlitvenih moZnosti pri aktualnem ali
bodocem delodajalcu.

Mentorstvo je ze
preverjena pra-

ksa prenosa zna-
nja in izkusenj v
délovnem okolju

Seveda se ob neupostevanju pravil igre na po-
vi§ju prikaZejo tudi moZne slabosti sistema
mentorstva. Mentorstvo mladim lahko ob od-
sotnosti ciljne usmerjenosti in pomanjkljivem
spremljanju napredka ter nadgradnje teoretic-
nega znanja vodi v izkoriS¢anje poceni delov-

nja in izkuSenj, ki so se na trgu
dela izkazali za potrebne in po
katerih obstaja povpraSevanje.
Predvsem pripravnistvo kot del
mentorske sheme mora vklju-
Cevati elemente zagotavljanja

kakovosti in zavezo, po kateri
bo pripravnistvo vodilo do ve-
¢je zaposljivosti in znanja ter ne bo postalo
zgolj moznost za izkoriS€anje poceni delovne
sile brez kasnejSega prehoda v trajnejSo zapo-
slitev ter razvoja kompetenc.

Slovenija ima nizko stopnjo delovne aktivnosti
starejSih, odnos druzbe do starejSega sodelavca
Se zmeraj ni ustrezen za ploden medgeneracij-
ski prenos in izmenjavo znanja ter izkuSenj. Ob
evropskem letu aktivnega staranja in medge-
neracijske solidarnosti 2012 bodo zato za nas
»nacela aktivnega staranja« zelo pomembna,
slednjim pa bodo morale ve¢ pozornosti name-
niti vse drzave Clanice.

Kot pri vsakem ukrepu se tudi v okviru men-
torstva postavlja vprasanje, kaj so prednosti in
slabosti mentorstva. Vsekakor lahko pri med-
generacijskem prenosu znanja in izkuSen;j kot
prednost vzpostavimo hitrejsi prehod iz izobra-
Zevanja na trg dela v okviru tistega delovnega
procesa, po katerem delodajalci dejansko pov-
prasujejo. Omogoca prakticen prenos znanja
in izkuSenj, pridobitev prvih delovnih izkuSen;j
ter povecuje moznost prehoda v redno zaposli-
tev. Ob mentorstvu izkuSenega posameznika
novozaposlenemu posamezniku pomeni men-
torstvo moznost nadaljevanja uporabe znanj in

ne sile, celo v trajnejSe nadomescanje delavcev
zgolj z mladimi iskalci znanja zaradi zgoraj
navedenih vzrokov. Aktivna vloga socialnih
partnerjev in korekten pristop k mentorskim
shemam sta pri izogibanju zlorabam izrednega
pomena, tudi z vidika zaupanja v sistem men-
torstva.

Prenos znanja je za sodobno druzbo klju¢nega
pomena, najbolj uspesen pa je, ¢e gre za dvo-
smerni tok, kjer se vsak posameznik zaveda,
da lahko svoje znanje, izkusnje, ideje in voljo
do znanja preda naprej drugim. Opisani ukrepi
mentorstva lahko postanejo konkretna aktiv-
nost v povezovanju generacij. Glede na izkaza-
no uspesnost prenosa znanj in izkusenj v obliki
mentorstva je torej primerno, da ¢im hitreje
sistemsko uredimo pripravnistvo, kot izhaja iz
predlozenih dokumentov in pobud, pri tem pa
upostevamo zanimive primere Ze uveljavljenih
dobrih praks drugih drzav pri nacrtovanju la-
stnih mentorskih oblik.
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