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Medgeneracijski prenos znanja v
visokosolskem okolju

Simon Colnar in Viado Dimowvski

Povzetek

Prispevek obravnava vpliv prenosa znanja na uspesno delovanje organizacij ter medge-
neracijskega prenosa znanja, medgeneracijskih timov in podrocja skrivanja znanja kot
pomembnih organizacijskih dejavnikov, ki lahko vplivajo na delovanje visokoSolskih orga-
nizacij. Uporabljeni so bili izsledki treh poglobljenih polstrukturiranih intervjujev, zbranih
leta 2024 v okviru pilotne Studije v Sloveniji s pomocjo zaposlenih v visokoSolskih orga-
nizacijah na Univerzi v Ljubljani. S pomocjo tematske analize obdelave empiri¢nih podat-
kov smo ugotovili, da prenos znanja pozitivno vpliva na uspesnost delovanja organizaci-
je, pridobili smo vpogled v trenutni medgeneracijski prenos znanja in medgeneracijske
time ter ugotovili, da je v visokosolskih organizacijah prisotno tudi skrivanje znanja, ki
je lahko posledica tekmovalnosti okolja in individualisti¢nih karakteristik, ki so povezane
s poklicem. Rezultati raziskave ponujajo teoreti¢ne in prakticne implikacije, ki so lahko
uporabne za visokoSolske organizacije ter za Sirsi krog drugih deleZnikov v visokoSolskem
okolju in praksi.

Kljucne besede: medgeneracijski prenos znanja, management znanja, visokosolsko oko-
lije, medgeneracijski timi, skrivanje znanja

Intergenerational knowledge transfer in the higher education environment

Abstract

The paper discusses the role of knowledge transfer in the successful functioning of orga-
nizations, intergenerational knowledge transfer, intergenerational teams and the issue
of knowledge hiding as important organizational factors that can influence the functio-
ning of higher education organizations. The results of three in-depth semi-structured in-
terviews, carried out in 2024 in Slovenia with the help of employees at higher education
organizations at the University of Ljubljana, were used. With the help of the thematic
analysis of the empirical data, we found that the transfer of knowledge has a positive
effect on the performance of the organization, and gained insights into intergenerational
knowledge transfer and intergenerational teams, and found that knowledge hiding is
also present in higher education organizations, which may be a result of the competitive
environment and individualistic characteristics that are associated with the academic
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profession. The results of the research offer theoretical and practical implications that
can be useful for higher education organizations and other stakeholders in the academic
environment and in practice.

Keywords: intergenerational knowledge transfer, knowledge management, higher edu-
cation environment, intergenerational teams, knowledge hiding

1 Uvod

Organizacije, ki so sposobne ucinkovitega in uspeSnega prenosa znanja, so pogo-
sto boljse od drugih (De Zubielqui idr., 2019). Thomas (2020) je mnenja, da lahko
prenos znanja organizacijam prinasa konkurenéno prednost, kar velja tudi za or-
ganizacije, ki delujejo v visokoSolskem okolju. Eden izmed kljuénih izzivov za da-
nasnje sodobne organizacije je razumevanje, da so ljudje kljucni za prenos znanja
in iskanje nacinov, kako lahko olajsajo in izboljSajo prenos znanja med svojimi
zaposlenimi. Ta raziskava prispeva k obstoje¢im raziskavam o prenosu znanja s
posebnim poudarkom na vplivu prenosa znanja na uspesnost delovanja celotne
organizacije (Fasbender in Gerpott, 2022) in na vidiku medgeneracijskega preno-
sa znanja (Dietz idr., 2022). Raziskava prav tako poudarja vlogo medgeneracijskih
timov pri prenosu znanja v organizaciji (Sobrino-De Toro idr., 2019) in se dotakne
negativnega vidika SirSega podroc¢ja managementa znanja, to je skrivanja znanja
v organizaciji (Fauzi idr., 2019).

S prispevkom Zelimo ponuditi vpogled v SirSe podrocje managementa znanja
v visokoSolskem okolju v Sloveniji. Malo raziskav do danes je namrec obravnavalo
vpliv prenosa znanja na organizacijsko uspesnost ter medgeneracijskega preno-
sa znanja, medgeneracijskih timov in skrivanja znanja na delovanje organizacij v
visokoSolskem okolju. Obstaja identificirana potreba po vecjem Stevilu raziskav o
razliénih dejavnikih prenosa znanja, ki pomembno vplivajo na uspesnost iniciativ,
povezanih z managementom znanja v razlicnih organizacijah in organizacijskih
okoljih (Muhammed in Zain, 2020). V okviru nase raziskave se osredotoamo
predvsem na izboljSanje razumevanja pomena in iskanje nacinov izboljSanja pre-
nosa znanja, ki predstavlja pomemben vidik napredka delovanja sodobnih orga-
nizacij, ki temeljijo na znanju (Cross Walker, 2020).

S SirsSo raziskavo Zelimo zapolniti vrzel v literaturi o prenosu znanja z izbolj-
Sanjem razumevanja razli¢nih vidikov, povezanih s prenosom znanja in njegovim
vplivom na delovanje organizacij (Ferrer-Serrano idr., 2022) v visokoSolskem oko-
lju. V okviru SirSe raziskave Zelimo prouciti tudi obstojeco literaturo o prenosu
znanja v visokoSolskem okolju (Anand idr., 2021). S prispevkom, ki ga je mogoce
razumeti kot pilotno studijo in opisuje le del omenjene Sirse raziskave, pa ponuja-
mo vpogled v trenutno stanje v visokoSolskem okolju v Sloveniji. Osredoto¢amo
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se na individualni vidik zaposlenih v visokoSolskih organizacijah, saj ta vkljucuje
poseben poudarek na njihovem znanju, ki je tesno povezano s poklicem, ki ga
opravljajo. Al-Kurdi idr. (2020) pripoznavajo zaposlene v visokosolskem okolju kot
delavce znanja, pri éemer menijo, da je lahko vloga prenosa znanja kljucni del pri
uspesnem delovanju visokoSolskih organizacij.

Namen raziskave je predvsem bralcu ponuditi vpogled v razli¢ne vidike pre-
nosa znanja, ki vplivajo na delovanje organizacij v visokosolskem okolju (Fullwood
in Rowley, 2017). Raziskovalni vprasanji sta povezani s splosnim vpogledom v
podrocje medgeneracijskega prenosa znanja ter analizo razmerja med preno-
som znanja in uspesnim delovanjem visokoSolskih organizacij. Med drugim smo
analizirali tudi delovanje medgeneracijskih timov in osvetlili podrocje skrivanja
znanja v visokoSolskem okolju. Empiriéne podatke smo pridobili v visokoSolskih
organizacijah v Sloveniji s kvalitativno metodologijo poglobljenih polstrukturira-
nih intervjujev.

2 Pregled literature

2.1 Danasnja delovna mesta in vecgeneracijska delovna sila

V danasnjem svetu je treba raziskati izzive in priloZnosti, ki jih ponuja vecgenera-
cijska delovna sila (Igbal, 2024). Govorimo lahko o vse vedji raznolikosti delovne
sile, kjer imamo zaposlene razlicnih starostnih skupin, kultur in okolij, ki delajo
skupaj (Sobrino-De Toro idr., 2019). Starostna raznolikost na delovnem mestu je
posledica dejstva, da generacija »babyboomerjev« dlje ¢asa vztraja v zaposlitvi,
in priklju¢evanja mlajsih generacij v delovno okolje (Bennett idr., 2012). V letu
2020 je raziskovalec Pruett postavil tezo, da bo v naslednjih desetih letih global-
no 36,5 milijona zaposlenih izpolnilo formalne pogoje za upokojitev. S tem bo
nastala vrzel na razli¢nih poloZajih znotraj organizacij (Pruett, 2020). Teoreti¢no
osnhovo za raziskovanje medgeneracijske delovne sile predstavlja teorija socialne
identitete (Tajfel idr., 1979), ki pravi, da se posamezniki identificirajo s svojo pri-
padnostjo doloceni socialni skupini, kot je na primer generacija.

Treba je razumeti dinamiko medgeneracijskega sodelovanja, kar vkljuéuje
razlicne vidike, kot so komunikacija, management, strategije sodelovanja, ki po-
magajo pri izkoris¢anju potenciala sodelovanja razlicnih generacij. Prav tako je
treba poznati razlike v vrednotah, preference glede sloga vodenja, naklonjenost
tehnoloskim reSitvam in razliéne komunikacijske sloge. PriloZnosti, ki so izposta-
vljene v literaturi, pa vkljucujejo visjo stopnjo kreativnosti in inovativnosti ter
prenos znanja (lgbal, 2024). Razumevanje in uspesno delovanje na podrocju ini-
ciativ glede medgeneracijske delovne sile sta za organizacije izrednega pomena,
saj vplivata tako na uspeh celotne organizacije kot na blagostanje posameznih
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pripadnikov delovne sile razlicnih starostnih skupin (Nurhas idr., 2023), kar velja
tudi za organizacije, ki delujejo v visokoSolskem okolju.

Medgeneracijsko sodelovanje na delovhem mestu je izrednega pomena
tudi zaradi pozitivnega vpliva na socialno kohezijo in zaradi preprecevanja po-
java starizma na delovnem mestu. S sodelovanjem in u¢enjem drug od drugega
lahko imajo organizacije in posamezniki korist zaradi heterogenosti pogledov ter
prenasanja izkusenj in znanja drug na drugega (Iweins idr., 2013), kar pomaga
pri razbijanju stereotipov, ki nimajo podlage v empiri¢nih podatkih, in spod-
buja medsebojno spostovanje. Z vidika organizacije velja izpostaviti prednosti,
povezane z izobrazevanjem zaposlenih o generacijskih vprasanjih, in sicer lahko
opazimo visjo stopnjo razumevanja, spostovanja in produktivnosti ter zniZzanje
starostne diskriminacije, poleg tega pa se s tem gradi ugled organizacije kot pri-
mernega delodajalca za pripadnike razli¢nih starostnih skupin (Cvenkel, 2020).
Prav tako raziskave izpostavljajo pozitiven vpliv medgeneracijskih mentorskih
odnosov, od katerih imajo korist zaposleni vseh starostnih skupin, ki v tovrstnem
procesu delijo in prejemajo znanje. Ce pa sodobne organizacije razmisljajo o pri-
hodnosti, je zanje bistvenega pomena, da okrepijo in ponotranjijo zavedanje, da
je delovno okolje postalo starostno izjemno raznoliko, in da usmerijo napore v
kreiranje strategij, ki bodo ustrezale potrebam njihove veclgeneracijske delovne
sile (Pruett, 2020).

2.2 Medgeneracijski prenos znanja

Management znanja SirSe sicer lahko opredelimo kot funkcijo razli¢nih organi-
zacijskih dejavnikov (Mahmoudsalehi idr., 2012). Raziskave kot medgeneracijski
prenos znanja opredeljujejo prenos znanja med zaposlenimi, med katerimi je
vsaj deset let starostne razlike in ki vkljucuje dve aktivnosti, to je delitev znanja in
prejemanje znanja (Burmeister idr., 2020). Znanje in prenos znanja med zaposle-
nimi, ki ga lahko opredelimo kot tok uporabnih informacij, vescin in kompetenc
od vira k prejemniku (Bartol in Srivastava, 2002), sta lahko klju¢ni element dose-
ganja konkurencne prednosti sodobnih organizacij (Jiang in Chen, 2018). V casu
staranja prebivalstva in delovne sile so raziskovalci postali Se posebej pozorni
na podrocje medgeneracijskega prenosa znanja (Dietz idr., 2022). Prenos znanja
je tako aktualna tema, ki je predmet raziskav na podrocju druzboslovja, vendar
so omejene empiri¢ne raziskave, ki proucujejo prenos znanja in njegov vpliv na
delovanje organizacij (Muhammed in Zaim, 2020), sploh v visokoSolskem okolju.

Medgeneracijski prenos znanja prispeva k delovanju organizacije tako, da
prepreci izgubo znanja ob upokojitvi starejsih zaposlenih, spodbuja kreiranje no-
vega znanja in prispeva h kontinuiteti organizacijskega znanja (Manzi idr., 2019).
Ker je vse vecja starostna raznolikost realnost danasnjega ¢asa za organizacije v
razlicnih kontekstih, postaja prenos znanja med generacijami vse pomembnejsi
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(Burmeisteridr., 2018). Podobno tudi Fasbender in Gerpott (2022) trdita, da med-
generacijski prenos znanja preprecuje organizacijsko izgubo znanja in prispeva k
uspesSnemu delovanju organizacije. Avtorja pa opozarjata, da se kljub Stevilnim
prednostim, ki jih prinasa medgeneracijski prenos znanja v organizacijah ta ne
zgodi sam po sebi. Izzivi so povezani predvsem z razlikami, ki se pojavljajo glede
vrednot, obnasanj in identificiranja z organizacijo, ki so posledica starostnih raz-
lik, kar pozneje vpliva na uspesSnost prenosa znanja med mlajSimi ter starejSimi
zaposlenimi (Schmidt in Muehlfeld, 2017).

Ko govorimo o povezavi med negativnimi starostnimi stereotipi glede starej-
Sih zaposlenih, raziskave kaZejo, da ti negativno vplivajo na delovno uspesSnost
posameznikov in tudi na njihov namen glede sodelovanja v aktivnostih medge-
neracijske delitve znanja (Wang in Shi, 2024). Druga izziva, povezana z medgene-
racijskim prenosom znanja (Becker idr., 2022), sta tudi visoka stopnja fluktuacije
med mladimi zaposlenimi in visok deleZ starejsih zaposlenih, ki odhajajo v pokoj
(Peet idr., 2010). Ko pa govorimo o mladih zaposlenih, pri njih je visoka stopnja
motivacije, da se razvijajo in ucijo v procesu prenosa znanja (Kooij in Van De Voor-
de, 2011), vendar hkrati obstaja tudi v dolocenih primerih strah, da bi delili svoje
lastno znanje s starej$imi zaposlenimi (Fang, 2017). Studije tako ugotavljajo, da
obstaja potreba po dodatnih raziskavah in razvoju resitev, ki spodbujajo medge-
neracijski prenos znanja v ¢asu starostno raznolike delovne sile (Singh idr., 2021).
Tovrstne Studije so lahko zanimive tudi za zaposlene v visokoSolskem okolju in
zaposlene v privatnem sektorju, predvsem priiskanju ucinkovitih resitev za proces
prenosa znanja v prakso v njihovih organizacijah (Fasbender in Gerpott, 2022).

2.3 Medgeneracijski prenos znanja v visokoSolskem okolju

VisokoSolske organizacije so Ze dolgo vkljuéene v aktivnosti, povezane s preno-
som znanja (Geuna in Muscio, 2009). Univerze in njihove fakultete so namrec
pripoznane kot organizacije, katerih delovanje temelji na znanju, in kreirajo ter
prenasajo svoje znanje studentom, poslovnemu okolju in celotni druzbi (Al-Kurdi
idr., 2020). Ko govorimo o prenosu znanja v visokoSolskem okolju, so najveckrat
omenjeni tradicionalni kanali, kot na primer izmenjava kadrov, objavljene razi-
skave, svetovalne aktivnosti in znanstvene konference. Pomen znanja, ki se krei-
ra v visokoSolskem okolju, pa lahko vidimo tudi v prenosu znanja in dognanj raz-
iskav v podjetnisko okolje ter SirSo druzbo. Univerze in njihove fakultete namrec
Ze dolga leta pomembno prispevajo h gospodarskemu razvoju (Geuna in Muscio,
2009). Prenos znanja v visokoSolskem okolju z vidika posameznega zaposlenega
poteka med obicajnimi delovnimi aktivnostmi, tako v odnosu s Studenti kot v
odnosu s sodelavci (Sohail in Daud, 2009). Akademik je bil v okviru tuje literature
sicer definiran kot ¢lan fakultete, ki je neposredno vpleten v proces pouceva-
nja, raziskovanja in druge akademske aktivnosti, kot so projekti, v okviru nase
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raziskave pa je naslovljen kot zaposleni v visokoSolskem okolju. Vecina zaposle-
nih v visokoSolskem okolju je pripoznanih kot strokovnjakov na svojem podrocju
z veliko tacitnega znanja, ki je v njihovi glavi in ga tezko delijo (Al-Kurdi idr., 2020).

Kljub priznavanju vloge univerz, fakultet in njihovih zaposlenih kot bogatih
virov za shranjevanje in diseminacijo znanja pa se management znanja in pre-
nos znanja v akademskem okolju soocata s Stevilnimi izzivi (Al-Kurdi idr., 2020).
Posebej sta izpostavljena kopicenje znanja in skrivanje znanja (Fauzi idr., 2019).
Morda lahko razloge za nepripravljenost na delitev znanja v visokoSolskih krogih
iS¢emo v znacilnostih poklica, ki velja za izjemno tekmovalnega z vidika objavlja-
nja raziskav in iskanja virov financiranja, pa tudi sicer lahko govorimo o visoko-
Solskem poklicu kot izredno individualisticnem poklicu (Tippins, 2003). Zaposle-
ni v visokoSolskem okolju so dojeti kot neodvisni, individualisti¢ni in avtonomni
posamezniki (Fullwood idr., 2013). Pri soocanju z izzivi, povezanimi s prenosom
znanja v visokosolskem okolju, studija Al-Kurdija idr. (2020) izpostavlja pozitiven
vpliv organizacijske klime, kulture, zaupanja in sloga vodenja na namero zapo-
slenih o prenosu znanja, ki ga imajo. Avtorji prav tako menijo, da se prenosa
znanja ne da izsiliti, ampak ga je pomembno spodbujati s pomocjo motivacijskih
mehanizmov.

Nasa Studija Zeli spodbuditi razvoj na podrocju prenosa znanja v visokosol-
skem okolju, ki je pripoznano kot bogat vir za prenos znanja, vendar se hkrati so-
oca s Stevilnimi izzivi (Al-Kurdi idr., 2020). VisokoSolsko okolje je izpostavljeno kot
eno izmed kljuénih, kjer se zaposleni ukvarjajo z znanjem v okviru poucevanja
in raziskovanja, vendar je raziskav na omenjeno temo danes Se vedno premalo
(Fullwood in Rowley, 2017). Kljub ugotovljenemu pomenu prenosa znanja med
zaposlenimi v visoko3olskem okolju namrec¢ danes obstaja malo studij, ki so bile
izvedene v visokoSolskem okolju (Fullwood idr., 2019).

Z raziskavo Zelimo prispevati k izgradnji baze literature o prenosu znanja v
visokoSolskem okolju, ki ga je na primeru organizacij v Sloveniji mogoce razu-
meti tudi v kontekstu SirSe raziskave o managementu znanja v okolju organiza-
cij javnega sektorja (Al Ahbabi idr., 2019). Danes velja, da je raziskav o prenosu
znanja v visokoSolskem okolju premalo (Fullwood idr., 2019). V skladu z naso
osnovno teorijo o pogledu na organizacijo, temeljeéem na znanju (Grant, 1996;
Hislop idr., 2018; Kogut in Zander, 2003), ki poudarja klju¢no vlogo znanja v
organizacijah, je nasa raziskava predpostavila razmerje med prenosom znanja
kot enim izmed klju¢nih dejavnikov, ki lahko vplivajo na uspesnost delovanja
visokoSolskih organizacij. Prav tako prispevamo k empiriénim raziskavam o pri-
stopu, temeljecem na znanju, v okoljih, katerih znacilnost je visoka stopnja hi-
erarhi¢nosti. Prenos znanja in hierarhi¢no okolje pa se pogosto lahko znajdeta
v konfliktu (Grant, 1996).
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3 Metodologija

3.1 Poglobljeni polstrukturirani intervjuji

Uporabili smo poglobljene polstrukturirane intervjuje. Tovrstni intervju smo
uporabili, ker omogoca bolj poglobljen vpogled posameznikov v razumevanje
in razlaganje proucevane tematike. Literatura priporoca, da se pogovor zacne
z razmeroma enostavnimi in odprtimi vprasanji (Knott idr., 2022). Tako je bilo
tudi v primeru nasega raziskovanja, kjer so bila zacetna vprasanja povezana z
raziskovalno temo, vendar dovolj Siroka in preprosta za odgovor, kar je olajsalo
nadaljnji potek intervjuja. Za proucitev kvalitativnih podatkov, pridobljenih v
intervjuju, smo uporabili tematsko analizo, ki je Se posebej uporabna in dosto-
pna metoda za kodiranje podatkov za razlago tem, odprtih v intervjuju (Braun
in Clarke, 2022). Oba avtorja sva bila zadolZena za tematsko analizo vsebine
intervjujev. V prvi fazi je Slo za samostojno branje transkriptov, v drugi fazi pa
smo odkrivali in zapisovali najpomembnejse teme, ki so se pojavile med izved-
bo intervjujev.

Intervjuje v okviru raziskave smo izvedli v juliju 2024. Podatke smo zbrali
v treh poglobljenih polstrukturiranih intervjujih osebno ali v spletnem okolju z
zaposlenimi v visokoSolskem okolju na Univerzi v Ljubljani in njihovih fakulte-
tah. V vzorec smo povabili nekoga na zacetku kariere v visokoSolskem okolju,
na delovnem mestu mladega raziskovalca na fakulteti A, nekoga v sredini svoje
kariere, na delovhem mestu docenta na fakulteti B, in nekoga v zrelem obdobju
svoje kariere, na delovnem mestu rednega profesorja na fakulteti C. Intervjuji so
trajali od 35 do 55 minut. Intervjuvanci so bili seznanjeni z namenom raziskave
in jim je bilo zagotovljeno, da bodo ves ¢as ostali anonimni. Znacdilnosti vzorca so
predstavljene v spodnji tabeli.

Preglednica 1: Osnovne informacije o profilih intervjuvancev

Spremenljivka Intervju A Intervju B | Intervju C
Najvisja doseZena stopnja izobrazbe | Mag. posl. ved | Dr. Dr.
Starost 30-40 let 50-60 let 60-70 let
Fakulteta A B C

Spol V4 V4 Z

Vir: lastno delo
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4 Rezultati raziskave

41 Splosni povzetek rezultatov raziskave

Rezultati intervjujev so pokazali, da se intervjuvanci strinjajo, da je vloga preno-
sa znanja za uspesno delovanje organizacije pomembna. Pri tem izpostavljajo,
da gre za prenos znanja tako z vidika zaposlenih na Studente kot med samimi
zaposlenimi. Dodatno se izpostavljata tudi vloga in pomen prenosa znanja od
starejSih k mlajSim kolegom oziroma medgeneracijski prenos znanja, ki se najbolj
obicajno dogaja v obliki mentorskega odnosa. lzpostavljajo pa, da tega véasih v
praksi ni dovolj oziroma sploh ni prisotno v njihovem delovnem okolju. Mne-
nja so, da trenutno ne obstaja neki sistematicni pristop, neki sistem, ki bi urejal
medgeneracijski prenos znanja v njihovih organizacijah, ki so del visokoSolskega
okolja. Ko govorimo o medgeneracijskem prenosu znanja v formalni obliki, kot je
mentorski odnos, so mnenja, da ni to vedno samoumevno, veliko je odvisno od
tega, kak$ni so medsebojni odnosi, pomemben je osebni stik med ljudmi. Vidijo
moznost za izboljSave, sploh ker je v preteklosti bilo nekaj poskusov konkretnih
aktivnosti, da bi to sistemsko uredili, ki pa v praksi Zal niso zaZivele.

Ko govorimo o prenosu znanja od mlajsih k starejSim, je tega manj, so pa
mladi, zaposleni v visokoSolskem okolju, spodbujeni, da delijo in prispevajo svoje
ideje. Pri tem velja izpostaviti znacilnost visokoSolskega okolja, ki je precej hie-
rarhi¢no, kar vcasih vpliva na prenos znanja od mlajsSih do starejsih zaposlenih.
Problem, ki ga vidijo, je tudi prilas¢anje idej drugih, kar se vcasih lahko dogaja
znotraj mentorskega odnosa. Druga znacilnost visokoSolskega okolja je, da gre
tudi za precej samotarski poklic, kjer je veliko dela individualnega, posamezniki
veliko delajo od doma in niso toliko v stiku s svojimi sodelavci, kar med drugim
vpliva na prenos znanja v njihovi organizaciji.

Podrodje, kjer prevladujejo pozitivne ugotovitve, so medgeneracijski timi, ki
so na vseh proucevanih organizacijah prisotni in dobro delujoci, intervjuvanci
so izpostavili dobro sodelovanje v medgeneracijskih timih, kjer se dogaja tudi
prenos znanja. Predlogi za izboljSanje vkljucujejo vecji poudarek na neformalnih
aktivnostih, velja pa izpostaviti, da se medgeneracijski timi oblikujejo v okviru
povezovanja pri razlicnih projektih, s katerimi imajo udelezenci v raziskavah ve-
¢inoma dobre izkusnje.

Ugotovitve Zal kazejo, da je prisoten tudi negativni vidik, in sicer skrivanja
znanja. Eden izmed pomembnih faktorjev, ki vplivajo na to, je tekmovalnost viso-
koSolskega okolja, kjer zaposleni tekmujejo za kader, sredstva, projekte in znan-
stvene objave. Do tega sicer prihaja ve¢ v odnosu med starejSimi zaposlenimi
med seboj, ne prenasa pa se toliko na odnos med starejSimi in mlajSimi sodelav-
ci. To lahko razumemo tudi kot poskus ohranjanja konkurencne prednosti pred
drugimi. Intervjuvanci izpostavijo tudi obcutek ogrozenosti, ko lahko v poznejsi
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fazi kariere starejSim zaposlenim enostavno zmanjka novih idej. V¢asih je priso-
tno tudi mnenje, da bi se morali mladi potruditi vsaj toliko, kot so se morali nji-
hovi starejsi kolegi na zacetku svoje kariere, ko je bilo visokoSolsko okolje neko-
liko drugaéno v primerjavi z danasnjim ¢asom. Razloge za skrivanje znanja lahko
iS¢emo tudi v ob¢utku nepripadanja neki skupnosti, prav tako je visoka stopnja
individualizma v visokoSolskem okolju.

4.2 Vloga prenosa znanja za uspesno delovanje organizacije

Intervjuvanka A izpostavlja, da je vloga prenosa znanja za uspesno delovanje or-
ganizacije zelo pomembna. Najprej je to predstavila na osnovnem poslanstvu
fakultete, to je prenos znanja s pedagoskega osebja na Studente. S tem se Stu-
dentom omogodi tudi boljsa priprava na vstop na trg dela. Pozneje se je dotaknila
prenosa znanja v okviru raziskovalne dejavnosti fakultete, ki je tesno povezana
z raziskovalnimi dosezki in na primer prenosom znanja med kolegi na razlicnih
konferencah. Pri tem posebej izpostavlja prenos znanja »tudi na svoje mlajse
sodelavce, na nas, mlade raziskovalce, asistente, da se tudi omogoca razvoj mla-
dega kadra, ker to jasno izboljSuje neke individualne kompetence, kar pa krepi
celotno organizacijo, v primerjavi z drugimi organizacijami, drugimi fakultetami,
ko se primerjajo«. Poleg tega se ji zdi, »da je zelo pomembno, da je ta prenos
znanja res kakovosten, da se generira tudi ¢ez to ¢im vec idej, ker potem tudi s
tem nastaja veliko kakovostnih ¢lankov, vemo, da so [v nasem okolju] pomemb-
ne objave, kje objavis, kako dobro objavis, tako da ja, sigurno se mi zdi tudi za
raziskovalno dejavnost pomembno [prenos znanja], da je organizacija uspesna«.

Tudi intervjuvanka B izpostavlja velik pomen prenosa znanja za uspesno de-
lovanje organizacije, pri tem pa posebej poudarja, da je »razlika verjetno tudi v
tem, koliko ¢asa Ze delas znotraj organizacije oziroma znotraj fakultete«, saj, kot
meni, tisti, ki pridejo na fakulteto morda na zadetku zaposlitve na fakulteti, Se
toliko bolj potrebujejo ta prenos znanja na nacin, ki bi ga lahko opisali kot men-
torstvo oziroma kot usmerjanje posameznika. Po njenem mnenju »je kljucnega
pomena prenos znanja, glede na to, da z leti pridobis vec izkusenj in se potem to
nanasa na medgeneracijski vidik«, ampak ni nujno, da v praksi dejansko pride
do medgeneracijskega prenosa znanja in to je »nekaj, kar sem pogresala, zelo [v
svojem primeruj«.

Intervjuvanka C je najprej izpostavila, da je tezko podati neko objektivno
mnenje za celotno fakulteto, tako da gre v njenem primeru zgolj za predvide-
vanja, mnenja. Izpostavlja pa, da bi bilo zelo pomembno, »da bi vzpostavili nek
sistem, ki bi nacrtno deloval za prenos znanja med generacijami«. Trenutno po
sploSnem védenju Se ni vzpostavljen noben tak sistem, bi bilo pa po njenem
mnenju zelo dobro, ¢e bi ga imeli, zato da bi lahko prenos znanja deloval, pose-
bej, ker so v primeru njene fakultete zaposleni zelo raznoliki med seboj in vidi
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dodano vrednost v kombiniranju znanja tako medgeneracijsko kot medresorsko.
Po njenem mnenju »ti prenosi lahko privedejo do nekih novih uvidov, nekih novih
spoznanj«.

4.3 Vloga medgeneracijskega prenosa znanja

V okviru medgeneracijskega prenosa znanja intervjuvanka A izpostavlja: »da ko kot
mladi raziskovalec prides na fakulteto, najprej ne ves Cisto tocno, kako akademsko
okolje deluje. Na tej tocki je zelo pomembno, da imas nekoga, ki ti pomaga. For-
malno v tej vlogi Ze imas mentorja, ki te spodbuja, da tudi beres ¢lanke in sprejmes
dolocene izzive, mentor ti lahko svetuje, véasih pa se zgodi to mentorstvo kar ne-
formalno, na primer na hodnikih fakultete z drugimi kolegi. Sicer ni ravno navada,
da s starejsimi hodis na kavo ali da se redno srecujes z njimi, je pa res, da Ce te kaj
zanima, lahko kogarkoli vprasas in ti bo naceloma pomagal.« Ko se dotaknemo
specificno prenosa znanja od starejSih do mlajsih kolegov, intervjuvanka A izposta-
vlja, da se ji zdi, »da so skoraj vsi starejsi vedno pripravljeni nekaj pomagati, preko
predstavitev, ki jih imamo, mogoce tudi kdo, ki ni tvoj mentor, ti da nasvet, ni nujno,
da je formalno, od vseh lahko dobis neko povratno informacijo (ang. feedback) ali
pa nasvete, ce jih is¢es«.

Ko govorimo o prenosu znanja od mlajsih do starejSih kolegov, pa je stanje
nekoliko drugacno, in sicer intervjuvanka A pravi: »[V] resnici bi rekla, da je tega
bolj malo. Sploh zato, ker pac vsi te starejsi profesorji pa raziskovalci so Ze sli cez
nek ta postopek, ko gres tudi ti zdaj ez, in veCinoma so strokovnjaki na svojem
podrodju, imajo Ze toliko izkusenj, pac vejo, kako deluje ta svet, kako raziskujejo,
res dobro poznajo svoje podrocje, tudi tako, ko imas te predmete (na dr. studiju)
ali predstavitve, ti nekaj poves, potem pa ti nekdo, ki sploh ni s tvojega podrocja,
rece, ali sividela ta ¢lanek, pac res, vedo veliko stvari, se mi zdi, da mogoce obra-
tno je tezko, da bi mlajsi kaj ucili starejse. Se mi zdi, da je tega zelo malo, ne vem,
vsaj po mojem mnenju.«

Glede prenosa znanja od starejsih k mlajsim je drugacno mnenje izpostavila
intervjuvanka B, ki meni, da »kvecjemu, ko pride, Ce pride do tega, pride v odno-
su med asistentom in njegovim mentorjem, v drugacni obliki so to zelo izjeme.
Do medgeneracijskega prenosa znanja pride predvsem v tem odnosu mentor in
asistent. Ni pa to nekaj, kar bi bilo samoumevno, kar bi ¢lovek pricakoval, da je,
tako da edino v tem primeru se mi zdi tisto, kar je res nekako pri¢akovano, pa tega
ne dosegamo vedno.« SploSno mnenje, ki ga je izpostavila, je, da si v veliki meri
prepuscen samemu sebi.

Nekoliko drugacno je tudi njeno mnenje glede prenosa znanja od mlajsih do
starejSih zaposlenih. Najprej izpostavlja, da je akademsko okolje zelo hierarhicno, ¢e
pa Stejemo kot znanje ne samo izkusnje, ampak tudi neke nove metode dela, rezul-
tate, ideje, bi lahko rekli, da so mladi spodbujeni k temu, da dajejo ideje. Pri tem pa
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izpostavlja slabo prakso: »VCasih se dogaja slaba praksa, da si potem starejsi kolegi
te ideje prilastijo v obliki kaksnih ¢lankov, kar je res ena slaba praksa.« Po drugi stra-
ni pa je mnenja, da so ideje, kako bi se dalo kaj drugace narediti, naceloma pricako-
vane od mlajsih kolegov. V€asih se zgodi celo, »da so mogoce starejsi kolegi Ze brez
idej, kaj in kako, Cesa se lotiti, in so jim te ideje s strani mlajsih kolegov dobrodosle«.

Intervjuvanka C je razkrila, da so zelo pomembni medsebojni odnosi, oseb-
ni stik, da se vzpostavi dober odnos med dvema osebama. Ni pa to »nikjer sis-
temati¢no pripravljeno, spodbujeno, organizirano, da bi se znanje prenasalo«.
Nadaljevala je s konkretnimi primeri, ko so imeli nekaj let nazaj idejo o torkovih
dopoldnevih, ko bi si povedali med seboj, kaj kdo bere, kaj je kdo zasledil, kaj je
novega, toda to v praksi potem ni zazivelo. Druga ideja je bila, da bi pred me-
secnimi srecanji (na primer seja katedre) imeli dodatno uro in pol sre¢anja z na-
menom prenosa znanja, vendar se tudi to ni udejanjilo v praksi. Glede stanja na
podrocju medgeneracijskega prenosa znanja tako pravi: »Kljub temu, da so bile
neke dobre ideje, potem v resnicnem Zivljenju se to ni realiziralo. To, kar zaZivi,
je odvisno od medsebojnih odnosov, se pravi, ¢e se vzpostavi dober odnos med
nekom, ki je starejsi, in med nekom, ki je mlajsi, potem pride do pretoka znanja,
da bi bilo pa to nalrtovano, organizirano, tega pa nimamo.«

Ko govorimo o prenosu znanja od mlajsih do starejSih zaposlenih, pa je mne-
nja, da se to dogaja tam, kjer so mentorski odnosi. Tukaj, meni, se to zgodi, ko
»so v stiku, da skupaj raziskujejo, da skupaj nastajajo neke objave, neki teksti, po-
tem prihaja do prenosa«. Kot posebej zanimivo izpostavlja, da niso vzpostavljene
neke poti, po katerih bi se to lahko zgodilo, med drugim pa omenja Se realnost,
ki je prisotna v akademskem okolju, da vecino ¢asa zaposleni delajo od doma,
kar lahko potencialno vpliva tudi na medgeneracijski prenos znanja. Meni, da bi
bilo treba k tej problematiki pristopiti nacrtno. Kar je zaskrbljujoce, je razvidno iz
njenega mnenja, da »Zal kaj takega ni organizirano in jaz mislim, da je to najvecji
primanjkljaj pri nas, da se najmanj nauc¢imo v sluzbi [na fakulteti]«.

44 Kako delujejo medgeneracijski timi

Naslednja tematika v raziskavi se je dotaknila medgeneracijskih timov. Intervju-
vanka A meni, da je tega na njeni fakulteti veliko. Na primeru lastne projektne
skupine pravi, da je sestavljena iz izkuSenih profesorjev in sodelavcev na zacetku
kariere. To podrocje je dobro pokrito, ljudje med seboj dobro sodelujejo in tukaj
se znanje prenasa v precejsnji meri. Tudi drugod po fakulteti sledijo strukturi
izkuSenih zaposlenih v kombinaciji z mladimi raziskovalci in asistenti. Na vprasa-
nje, ali gre za primer dobre prakse, je odgovorila: »Ja, sigurno. Sploh s [skupnimi]
projekti se najbolj nekaj naucis. Vidis, kako mogoce razmisljajo te profesorji pa iz
kje dobivajo ideje in potem pac tudi ti poskusis imeti nek svoj doprinos, nek del
narediti kot mlajsi ¢lan in se truditi po najboljsih moceh, da naredis dobro. Isces
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neko povratno informacijo (ang. feedback) in si vesel, ko te kdo pohvali. Tako da
ja, sigurno to medgeneracijsko sodelovanje je pomembno in je dobro, ker saj je
jasno, se mi zdi pomembno, da sodelujes z nekom, ki ima neke izkusnje s tega
tvojega podrocja.« V okviru te tematike pa posredno omenja karakteristiko, ki
je znacilna za akademsko okolje, da je prisotna hierarhija; ¢eprav lahko dobro
sodelujes, je prisoten obcutek, da nisi povsem enakopraven, skoraj nikoli.

Tudi v intervjuju B ugotavljamo, da obstajajo medgeneracijski timi. Sicer to ni
nacrtno, ampak je nekako posledica tega, da imas obi¢ajno kombinacijo nekoga,
ki ima Ze daljsi staz, in pa mlajsih kolegov, na primer v okviru razli¢nih komisij.
Po mnenju intervjuvanke je to sodelovanje ve¢inoma zgledno, medgeneracijski
timi dobro delujejo. Pri razmisleku o morebitnih izboljSavah na samem podrocju
pravi, da je potreben razmislek, »na kaksen nacin bi se dalo bolj spodbujati, da se
omogoci in spodbudi vec¢ aktivnosti neformalnega druZenja«.

Tudi na primeru fakultete C obstajajo medgeneracijski timi, in sicer gre pri
tem najbolj za povezovanje pri razlicnih projektih in v glavnem so tukaj prisotne
pozitivne izkuSnje. Pozitivne izkuSnje predvsem zato, ker so ljudje motivirani, ko
se vkljucijo v interdisciplinarne projekte, ker tisti, ki so iz mehurckov z negativni-
mi stalis¢i, z manipulativnimi odnosi, Ze po naravi niso tako odprti, da bi se takih
projektov lotili. Primer dobre prakse je tudi sodelovanje pri projektih med razlic-
nimi fakultetami. Pri tem dodaja, »da je vsako interdisciplinarno, medgeneracij-
sko, vsako tako povezovanje je tudi del nekega, neke psiholoske odprtosti, neke
odprtosti duha, ker sicer si ti zaprt v svoje in mirno opravljas svojo rutino, se ne
lotis tega«. Obstaja pa pozneje pri projektih nevarnost, ko postanejo malo bolj
uteceni in se zacnejo prikljucevati tudi posamezniki, ki niso ve¢ tako motivirani,
ki niso vec tako odprti in s tem s seboj prinesejo tudi tezave, ker je to lahko en
element skrivanja nedela posameznikov.

4.5 Skrivanje znanja

V okviru prispevka o prenosu znanja nas je zanimal tudi negativni vidik, pove-
zan s tem, in sicer skrivanje znanja. Po mnenju intervjuvanke A glede prisotnosti
skrivanja znanja lahko reCemo, da »verjetno obstaja, ker ravno zaradi te tekmo-
valnosti, to je pac, je pomembno, koliko kdo objavi, kaj objavi, v katerem casopi-
su (ang. journal) objavi, pa itak Ze programske skupine tekmujejo med seboj za
raziskovalna sredstva, nagrade, raziskovalne dosezke in podobno«. V luc¢i med-
generacijskih odnosov pa razmislja, da je to verjetno bolj prisotno med starejsSimi
med seboj, saj verjetno koga na zacetku kariere ne vidijo ravno kot groznjo. Kot
glavni razlog za to vidi tekmovalnost, saj, pravi, »v resnici nimas nic od tega, ce
nekomu nekaj ne poves iz ljubega miru, seveda hoces ¢loveku pomagati, pa mu
olajsati nekaj, kar vidis, da se na primer matra. Ampak ne vem, Ce gre za neka
raziskovalna sredstva, mogoce pa ves, da bo to vplivalo na tvoj tim, recimo, da
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ne bos dobil enega projekta, pa potem mogoce vpliva, da nekaj ne poves [skrivas
znanje], je pa res, da jaz tega nisem doZivela.«

Tudi v okviru fakultete B je mogoce sklepati, da nekaj skrivanja znanja je. K
temu pripomore predvsem obcutek ogroZenosti, ko nekomu zmanjka idej, kaj,
kako naprej. Takrat »srkajo od drugih, ne Zelijo pa deliti, ali pa nastopijo celo
defenzivno, takrat ko pride do situacij, ko bi morali res iskreno pristopiti k sodelo-
vanju«. Pri tem je tudi prisotno mnenje starejSih zaposlenih, da bi se moral vsak
mlajsi, ki pride za njimi, potruditi vsaj toliko, kot so se morali oni, da je prav, da
so vrata vcasih ¢im bolj zaprta, da se ne pomaga. Tudi sama vidi fakultetno okolje
kot zelo tekmovalno, ¢eprav meni, da ne bi smelo biti tako, ker bi s sodelovanjem
lahko vsi skupaj dosegli ve€. Je pa glede na svoje dosedanje izkusnje mnenja, da
pri veliko vidikih obstajajo pomembne razlike med fakultetami.

Vpogled v intervju C razkriva, da tudi v tem okolju prihaja do skrivanja zna-
nja. Ponovno se omenja tekmovalnost akademskega okolja, kar ¢lovek véasih Zal
ugotovi Sele z leti in izkuSnjami. Pri tem dodaja: »Ker tudi v akademsko okolje
vstopamo navadno z enim takim pozitivnim stereotipom, da so ljudje zelo inteli-
gentni, zelo racionalni in da bodo znali vse urejati z nekim racionalnim dialogom,
s komunikacijo, da bodo resevali konflikte, to enostavno ni res, ne, v akademskem
okolju imajo ljudje osebnostne lastnosti, tako kot v vseh drugih okoljih, in delujejo
na zelo podobne nacine kot v drugih okoljih. Samo ker so veliko bolj inteligentni,
so potem Se bolj ustvarjalni tudi pri prikrivanju, pri zlorabah, laganju, kraji, tako
da, odgovor je ja, skrivajo.« Kot glavne razloge za skrivanje znanja vidi morebi-
tno prednost pri pridobivanju projektov in objavah znanstvenih ¢lankov. Meni,
da »je to del nasega poklicnega znanja, profesionalnega znanja znotraj nasega
delovanja in to se seveda skriva, ¢e nisi del neke skupnosti, v kateri se te informa-
cije predajajo, se te stvari ne pove. Zato, da nekdo drugi tam ne bo objavil.« To
lahko povzamemo kot tekmovalnost, zadrZzanje prednosti, konkurenénosti. Drugi
razlog, ki ga izpostavlja, je obCutek nepripadanja neki skupnosti, kar se lahko po-
gosto zgodi v akademskem poklicu, ki je po svoji naravi dela precej samotarski.
Veliko je odvisno od medsebojnih odnosov, ampak »v akademskem svetu je zelo
veliko individualizma in bi morali prav naértno graditi skupnost«.

5 Diskusija

Ugotovitve Studije so pokazale, da lahko prenos znanja razumemo kot pomem-
ben dejavnik, ki lahko vpliva na delovanje in uspesnost visokoSolskih organiza-
cij. Zato je potrebno nenehno spremljanje podrocja in iskanje nacinov, ki lahko
pripomorejo k uspeSnemu prenosu znanja v visokoSolskih organizacijah. Nasa
pilotna raziskava je empiri¢no pokazala, da ima prenos znanja pomembno viogo
pri uspesnem delovanju organizacij, dotaknila se je podrocij medgeneracijskega



56 Vedno radovedni

prenosa znanja in medgeneracijskih timov ter prispevala k raziskavam na podro-
&ju skrivanja znanja. Studija je pomembna, ker naslavlja zaposlene v visoko3ol-
skem okolju, ki opravljajo enega izmed klju¢nih poklicev, ki se ukvarjajo z zna-
njem (Fullwood in Rowley, 2017), in prispeva k izgradnji empiri¢ne baze Studij o
prenosu znanja, izvedenih v visokoSolskem okolju (Fullwood idr., 2019).

Z naso Studijo smo preverili teoreti¢ne implikacije, ki jih najdemo v obstoje-
¢i literaturi, ki povezuje podroc¢je managementa znanja, prenosa znanja in viso-
koSolske organizacije. Raziskali in pridobili smo poglobljeno znanje o nekaterih
dejavnikih, ki vplivajo na uspeSnost managementa znanja ter prenosa znanja v
visokoSolskem okolju. Na podlagi empiricnih podatkov podpiramo ugotovitve
Fasbender in Gerpott (2022), ki trdita, da vloga prenosa znanja pomembno vpli-
va na uspesnost delovanja organizacije. Prav tako podpiramo ugotovitve Dietz
idr. (2022), ki izpostavljajo pomembno vlogo medgeneracijskega prenosa znanja
v organizacijah. Pilotna Studija empiri¢no potrjuje tudi vlogo medgeneracijskih
timov pri prenosu znanja (Sobrino-De Toro idr., 2019) in razkriva prisotnost skri-
vanja znanja v visokoSolskih organizacijah (Fauzi idr., 2019).

Ugotovitve, povezane s prenosom znanja v visokoSolskih organizacijah, ima-
jo uporabno vrednost tudi z vidika napredka delovanja sodobnih organizacij, ki
temeljijo na znanju (Cross Walker, 2020). Rezultati SirSe prispevajo k boljSemu
razumevanju managementa znanja v javnem sektorju (Al Ahbabi idr., 2019), na-
tanc¢neje v visokoSolskem okolju kjer smo izvedli raziskavo. Raziskave, ki proucu-
jejo prenos znanja v visokoSolskem okolju, so danes namrec Se vedno redke. Em-
piriéno smo se dotaknili tudi povezave med organizacijami, ki temeljijo na znanju
in kjer je prisotna visoka stopnja hierarhije (Grant, 1996). Prispevek raziskave pa
je prav tako k SirSemu podrocju literature o pogledu na organizacijo, temelje-
¢o na znanju (Grant, 1996; Hislop idr., 2018; Kogut in Zander, 2003), posredno
pa smo se z medgeneracijskega vidika dotaknili tudi teorije socialne identitete
(Tajfel idr., 1979). Ugotovljene teoreticne implikacije predstavljajo dodano vre-
dnost nase raziskave in so pomemben prispevek k obstojeci znanstveni literaturi
0 prenosu znanja v visokoSolskem okolju.

Prakti¢ni prispevek raziskave je mogoce najti v pripoznanih priloZznostih
za iskanje aktivnosti, ki lahko izboljsajo prenos znanja v visokoSolskem okolju.
Tukaj velja poudariti medgeneracijski prenos znanja, medgeneracijske time in
zmanjsanje negativnega vpliva skrivanja znanja, ki je prisotno tudi v visoko3Sol-
skem okolju. DeleZniki v visokoSolskem okolju, predvsem pa vodje organizacij, bi
morali nenehno iskati priloZnosti za izboljSanje razumevanja, kaj Studenti, zapo-
sleni in Sirsa javnost potrebujejo ali si Zelijo, da bi lahko dosegli ali celo presegli
njihova pric¢akovanja glede delovanja visokoSolskih organizacij. Obseg in rezulta-
te raziskave bi namrec lahko razsirili s pomocjo priporocil za vodje in posredno
celo drzavne odlocevalce glede delovanja visokoSolskih organizacij za doseganje
napredka na podrocju prenosa znanja in poznejsi pozitiven vpliv na izboljSanje
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uspesnosti delovanja razli¢nih organizacij, kar prinasa s seboj tudi pozitiven vpliv
za SirSo druzbo. Natancneje bi priporocila oblikovali glede medgeneracijskega
prenosa znanja, medgeneracijskih timov in podrocja skrivanja znanja. S praktic-
nega vidika pa nasa pilotna Studija prek empiri¢nih rezultatov predvsem poudar-
ja potrebo po spremljanju podrocja prenosa znanja tudi v visokoSolskem okolju
v Sloveniji danes in v prihodnje.

Vseeno velja poudariti, da je treba zakljuc¢ke studije razumeti z dolo¢eno sto-
pnjo previdnosti, kar izhaja iz obstojecih omejitev nase raziskave. Prvic, tezko re-
¢emo, da obstajajo objektivni kazalniki, ki obravnavajo in vrednotijo podrocje pre-
nosa znanja v visokoSolskem okolju v Sloveniji. Tako raziskava temelji predvsem na
percepciji intervjuvancey, kar odpira moznost dolocene pristranskosti pri njihovem
mnenju. Drugic, ker je bila raziskava izvedena v slovenskem visokosolskem okolju,
smo mnenja, da bi podobno raziskavo lahko opravili v mednarodnem okolju. Tre-
tji¢, longitudinalna studija bi lahko povecala zanesljivost in veljavnost nasih rezulta-
tov. Cetrti¢, v akademskem okolju je prisotna visoka stopnja kompleksnosti, kakor
tudi specifike, povezane s poklicem, kot je visoka stopnja hierarhije, tekmovalnosti
in individualizma, kar ima lahko vpliv na rezultate raziskave. Petic, raziskava je bila
omejena na okolje Univerze v Ljubljani, pri c¢emer bi veljalo raziskavo razsiriti Se na
druge univerze v Sloveniji in morda na zasebne ponudnike visokoSolskega izobraze-
vanja. Sesti¢, trije intervjuji predstavljajo pilotno studijo $ire raziskave. Zaradi su-
bjektivnosti podatkov, pridobljenih z intervjuji, je potrebna nadaljnja triangulacija
njenih rezultatov. Tako gre za prikaz dela raziskave, ki ponuja vpogled v proucevano
podrocje in katere namen ni posplosevanje rezultatov.

Za prihodnje raziskave predlagamo naslednje: (1) razvoj objektivnih kazal-
nikov, ki proucujejo in vrednotijo podrocje prenosa znanja v (slovenskem) viso-
kosSolskem okolju; (2) uporaba mesanih metod raziskovanja, kjer bi kombinirali
kvantitativne in kvalitativne raziskovalne metode, kot so ankete in intervjuji, za
potrebe triangulacije; (3) vkljucitev mednarodnega vzorca; (4) izvedba longitudi-
nalne Studije; (5) prihodnje raziskave z vecjim Stevilom intervjuvancev v vzorcu;
(6) vkljucitev drugih univerz in potencialna vkljucitev drugih ponudnikov viso-
kosolskega izobraZevanja, vklju¢no z zasebnimi ponudniki; (7) povecanje vzorca
vklju€enih respondentov v raziskavo.

6 Zakljucek

Povzamemo lahko, da je Studija empiri¢no proucevala prenos znanja v visokosol-
skem okolju. Posebej smo proucevali vpliv prenosa znanja na uspesnost delova-
nja visokoSolskih organizacij, vidik medgeneracijskih timov in skrivanje znanja.
Rezultati pilotne Studije prikazujejo pozitiven vpliv prenosa znanja na uspesnost
delovanja visokoSolskih organizacij. Prav tako smo ugotovili, da so izkusnje,
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povezane z delovanjem medgeneracijskih timov v visokosSolskih organizacijah,
pozitivne. Rezultati potrjujejo tudi prisotnost skrivanja znanja v visokoSolskih or-
ganizacijah, ki je povezana predvsem s stopnjo tekmovalnosti in individualizma,
ki sta znacilni za visoko3olsko okolje.
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Priloga 1: Vprasanja, uporabljena za poglobljeni polstrukturirani intervju

1. Kako pomembna je po vaSem mnenju vloga prenosa znanja za uspesno de-
lovanje vase organizacije?

2. Kako po vasem mnenju poteka prenos znanja od starejSih do mlajsih zapo-
slenih (ang. mentoring) v vasi visokosolski organizaciji?

3. KakSen pa je prenos znanja v obratni smeri (ang. reverse mentoring), torej
od mlajsih do starejsih zaposlenih, v vasi visokoSolski organizaciji?

4. Ali v vasi organizaciji obstajajo medgeneracijski timi, v okviru katerih ¢lani
tima sodelujejo med seboj v delovnem procesu?

5. Sevam zdi, da v dolocenih primerih prihaja do skrivanja znanja v vasi organi-
zaciji? Kateri so glavni razlogi, da prihaja do skrivanja znanja?



