MANAZMENT VEDOMOSTI
VERZUS
MANAZMENT VZDELAVANIA

Jan Porvaznik

Centrum d’alSieho vzdeldvania Ekonomickej univerzity, Bratislava

Root and History of Knowledge Management

Opinion on Knowledge Management

Knowledge Management

Management of Education

Knowledge Management ver sus Management of Education

Za jeden z najmodernejSich trendov rozvoja manazmentu firiem sa v niektorych ¢astiach
sveta povazuje koncept manazmentu vedomosti (Knowledge Management). V druhej polovici
80. rokov sa zacali stale viac pouzivat pojmy intelektudlny kapital — know how. Stalo sa to
pod vplyvom rozvoja informacnych a komunikaénych technologii. Do popredia sa dostali
informacie, ktoré maji svoj povod vo vedomostiach. A prave riadenie vedomosti ma byt
kI'icovym faktorom uspechu organizacii v 21. storo¢i. Malo by ist’ o,ukladanie a vyuZivanie
vedomosti®“ subjektmi manazmentu — teda manazment Vedomosti.III Je naozaj manazment
vedomosti to, o mé priniest’ Gspech organizacidm v 21. storo¢i? St vedomosti jedinym
pilierom, na ktorom stoji a pada ich rozvoj? Nemalo by ist’ skor o0 manazment vzdeldvania-
vychovy, vyucby (Studia) a vycviku subjektov manazmentu — ¢o modze priniest’ uspech
a rozvoj organizaciam v podmienkach nastupujicej informac¢nej spolo¢nosti?

Skor ako vyslovime vlastny nazor na tieto konceptualne predpoklady buduceho
rozvoja organizacii, povazujeme za uzitocné zoznamit’ sa s korenimi, histériou, zakladmi, ale
aj rozporuplnostami, na ktorych zacal vznikat’ manazment vedomosti.

Zastancovia koncepcie manazmentu vedomosti hl'adaji jeho korene v Platona (400 rokov
pred naSim letopoc¢tom) a neskor u René Dercarta (okolo r. 1600). Ale len koniec 80. rokov
tohto storoCia prindSa prvé jednoznacnejSie vymedzenia, na ktorych odbornici zacinaju
utvarat’ praktické podmienky na jeho uplatnenie. Americkd koncepcia je zaloZzend na
zaznamenavani a zhromazd'ovani ,,vedomosti“ zokolia a tiez ich poskytovanie okoliu
(zékaznikom). Vychadza sa pritom zpredpokladu, Ze ,Zzivot a podnikanie je hra
pravdepodobnosti“ a manazment vedomosti znamena zvySenie pravdepodobnosti, Ze
vedomosti prinesu informaciu. Eurdpska koncepcia (najmi Skandinavska) vysvetluje, Ze
cielom ziskavania, uchovania a vyuzivania vedomosti v internej infraStrukture spolo¢nosti je
najmd vytvorenie kultiury zdiel’ania vedomosti, vyuZitie nemeratenych vedomosti ¢i
meranie procesov, ktoré vytvaraji nové vedomosti. Kultura vzdelania, vedomosti je uz aj
otazkou vychovy a praktickych zrucnosti pracovnikov, a preto je eurdpsky pristup blizsi
k tomu, ¢o mozno nazyvat manazment vzdelavania.
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Je zname, ze vedomosti znamenaju aj moc. Iba méalokto sa vzdava moci dobrovolne. Preto
mnohé europske firmy odmeiiuju pracovnikov, ktori najviac prispievaju k vymene vedomosti
¢1 vytvaraju vo svojom okoli prostredie, kde sa l'udia mo6zu stretavat’ a prirodzene si
vedomosti vymienat. Vymena vedomosti je uz skor aj proces ich osvojenia a vyuzitia a ten
ma atributy citové, kognitivne a volové, je teda procesom vzdelavania. Pravda, uplatiovanim
manazmentu vedomosti mézu sledovat’ niektori manazéri aj ziskavanie véac¢sej kontroly nad
svojimi podriadenymi. To je tiez vyuzitie moci, ale bez vhodného motivaéného ramca pre
podriadenych.

Mnoho odbornikov na manazment vedomosti odporuca odmenovat’ pracovnikov nie podla
vykonu, ale podla ich vplyvu na vymenu vedomosti v rimci organizacie. Dal§im rieSenim je
identifikovat’ a rozvinut' prirodzené neformalne skupiny, od ktorych zavisi ,neriadena“
vymena vedomosti. Takdto vymena vSak mdze byt podporovana manazmentom vzdeldvania,
pretoZe vymena vedomosti je imtinna pri uplatiovani klasickych metod riadenia.

Existujiice projekty manazmentu vedomosti sa aplikuji dvoma pristupmi. Pri prvom ide
o akysi ,;model skladu“, ktory tvori velka databdza informacii. Druhy model je
»ukazovatelom smeru®, naviguje priamo k jednotlivcom, ktori su vlastnikmi vedomosti. Tu
vymena moze prebiehat’ aj bez modernych informac¢nych a komunikacnych technolédgii. Staci
osobitny telefonny zoznam, alebo osobné stretnutie. Poskytovanie, zdiel'anie vedomosti a ich
forma je vlastne uz akou si ,,vyuc¢bovou* metddou, diskusiou ¢i dialégom - jednoducho
procesom vzdelavania.

V praxi tvorby a najmi realizcie podnikatel'skych projektov sa prichddza k zaverom, Ze
ich uspesnost’ je stale viac zavisla na investovani do vytvarania a udrziavania vedomostné¢ho
obsahu. Specialne skupiny expertov rozhoduju, ako je potrebné doplitovat’ obsah vedomosti
aako vzdelavat realizatorov a uzivatelov na uspech projektu. Za riadenie projektov
manazmentu vedomosti v doterajSej praxi v organizacidch obycCajne zodpoveda jeden
pracovnik s niekol’kymi mélo F'ud’'mi na vypomoc. Naroky, ktoré by mal spifiat,, spo¢ivaju vo
vlastnostiach, ktoré umoznia Sirit vedomosti po celej organizacii, v dobrej vnimacej,
rozliSovacej a pamitovej zdatnosti a nakoniec, ale nie v poslednom rade, v silnych
interpersonalnych komunika¢nych zru¢nostiach. Manazér vedomosti (v angli¢tine ma pozicia
nazov Chief Knowledge Officer) by mal byt vlastne kompetentny vzdelavatel’, ucitel’, lektor,
ktory je schopny odoldvat’ roznym tlakom, pretoze im potrebuje celit' z roznych stran.
Vrcholovy manazment Ziada obycajne rychle a viditelné vysledky a zamestnanci maju
prirodzeny odpor k zmenam.

Na manazérov vedomosti budi aj v buducnosti kladené vysoké ,,vzdelavacie* naroky.
Uspech v tejto pozicii je uzko spojeny s vlastnostami a volou byt odmeneny uspechmi inych
I'udi. V tejto role mozu pracovat’ I'udia, ktori dobre vychadzaju s ostatnymi a dokéazu tolerovat’
rovnorodost’ nazorov. Naviac manazéri vedomosti musia ovlddat’ manazment vzdeladvania
a spolupracovat s manazmentom utvarov informatiky a ludskych zdrojov. Spolupraca
s prvymi si vyZaduje zachytit’ explicitne vedomosti, ktoré prebiehaju cez informacné systémy.
Primerany vedomostny kapital — tzv. nevycislitelné vedomosti, st vSak v 'ud’och a toho sa je
vel'mi t'azko zmocnit.

Mnohé organizacie porovnavaji poziciu manazéra vedomosti s veducim informaénych
utvarov a tvrdia, ze ten druhy je kompetentny plnit’ aj poslanie prvého. V skutoc¢nosti sa od
manazéra vedomosti alebo manazéra vzdelavatela sa vyzaduju ovela vécSie osobnostné
predpoklady, praktické komunikacné a motivaéné zrucnosti a jeho funkcia je ovela
naroc¢nejsia.

291



Pri manazmente vedomosti je rozhodujicou cinnostou zdielanie (oznamovanie,
odovzdavanie) vedomosti. Manazment vedomosti nie je podmieneny len existenciou
informacnych technologii. To je dovod, preco metodologickym zakladom pre rozvoj
manaZmentu vedomosti moZe byt manaZment vzdelavania. So samotnou tedriou poznania
¢1 teoriou informacii manazment vedomosti nevystaci.

Vyuzitie vedomosti na podporu podnikovych procesov je efektivne, ak pristup k nim je
otvoreny, dostupny o najsirSiemu okruhu pracovnikov. Vedomosti by sa mali vyuzivat’, nie
zneuzivat, v prospech organizécie, mali by sa vyuzivat' rychlo a efektivne, a to je mozné
prave kompetentnym manazmentom vzdelavania.

Rastaca pozornost, ktord subjekty manazmentu venuji vedomostiam ako jednému
z rozhodujucich zdrojov rozvoja organizacii je jednoznacne pozitivna ,,Eurdpski a japonski
odbornici vSak kritizujii pristup niektorych americkych spolo¢nosti, ktoré sa podla nich
sustred'uju vylucne na explicitné (vyslovné) a existujice vedomosti a casto zamienaji
informacie za vedomosti. Podl'a japonského odbornika Hirqtaka Takenciho to vedie
k zjednoduseniu organizacie na stroj, ktory spracuva informacie®“.~ Jeden z najvyznamnejSich
odbornikov na manazment vedomosti Svéd K.E.Sveiby vysvetluje rozdiel medzi
informaciou a vedomostou takto: viem precitat’ Einsteinovu rovnicu a mézem ju opakovat’
ako papagdj, ale aj tak jej nerozumiem. Nie je to pre mna informdcia pokial’ ju neviem vyuzit
aby som nieco urobil, kym nezmeni moj postoj a vol'u konat’. K tomu mozno dodat’, Ze postoj
konat’ sa ziskava vychovou a vola konat’ tréningom. Preto je také izke spojenie manazmentu
vedomosti a vzdeldvania.

Vedomosti nie su len tie, ktoré sa dajii opisat’ slovami a ¢islami, zdiel'at’ vo forme dat,
vedeckych zédkonov, univerzalnych principov ¢i manualov. Europski a japonski odbornici sa
domnievaju, Ze popri tychto explicitnych vedomostiach je treba klast’ vacsi doraz na slovami
neopisatelné vedomosti tvorbu novych vedomosti a zapojenie kazdého pracovnika
organizacie do manazmentu vedomosti. Explicitné vedomosti mézu byt I'ahko formalne
a systematicky uchovavané a rozsirované. Slovami neopisatelné vedomosti, najmé vychodné
filozofické pristupy ponimaji ako Cosi vysoko osobné, tazko formalizovatel'né, intuitivne,
hlboko zakorenené v ¢inoch a sktiisenostiach kazdého jedinca ako idealy, hodnoty ¢i emocie.

Manazment vedomosti v budiicom obdobi nemozno rozvijat’ len budovanim manazérskych
informacnych systémov. Vedomosti st predsa poznatky, ktoré v sebe zahrnujii ucelené
mnoziny hodndt, postojov a idedlov, znalosti a zru¢nosti, ktoré ovplyvituju 'udské spravanie
sa a podliehaji zmendm. Organizécia je vo vysSie uvedenom ponimani uc¢iacou sa institiciou,
poznatkami zabalenou v prislusSnom obale. Preto viaceri teoretici za lepSie ako manazment
vedomosti povazuju pojmy ,zameranie na vedomosti“ (Knowledge Focus) ¢i tvorba
vedomosti (Knowledge Creation), pretoze vyjadruju aktivitu, nie objekt, nie produkt. Pre
vyuzitie nasho konceptudlneho modelu vzdeldvania za vhodny moZno povazovat’ termin
manazment vzdelavania, ktory zahrnuje tvorbu, zdielanie a vyuzivanie poznatkov
prostrednictvom vedomosti a informacii.

Ludsky potencidl na tvorbu vedomosti a poznatkov je nevycerpatelny. Podla
K.E. Sveibyho najvi¢sim problémom manazmentu vedomosti je v sucasnosti skutoc¢nost’, ze
niektoré pocitacové a poradenské firmy prebrali niektoré jeho tézy pri predaji technologii,
ktoré maju zabezpecCit’ prosperitu a prezitie organizacii. Takyto pristup je zastarany, klasicky,
ked pre uspeSnost’ firiem sa zdoraziiovala len potreba osvojovania existujicich odbornych
vedomosti, nanajvys praktickych zrucnosti.
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Doteraz sa Casto cela oblast’ postojov, hodndt, moralky, kultary v priprave subjektov
manazmentu pokladala za chulostivi a vychova ako sucast vzdeldvania za takmer
nepotrebnu. Dnes to uz neplati. Na prahu nového tisicroCia mnohi zamestnavatelia (majitelia
a manazéri) uspesnych firiem vo vyspelych krajinach s jednotni v tom, Ze prave postoje
a praktické zrucnosti spolu s tvorivostou pracovnej sily najviac prispievaju progresivnemu
rozvoju ich organizacii.

Vzdelavanie, ktoré so sebou prinasalo rozSirovanie vedomosti (hlava), zlepSovanie
odbornych zru¢nosti (ruky) sa tradi¢ne nepovazovalo za prili§ tazké. Vzdeldvanie v oblasti
rozvoja socialnej zrelosti a postojov (srdce) sa za zlozit¢ povazovalo. Vzdelavanie
v efektivnej oblasti je rovnako doélezité¢ ako vzdeldavanie v kognitivnej a psychomotorickej
oblasti. Dalsi rozvoj manazmentu vzdelavania bude zaloZeny na tychto skutoénostiach. TieZ
vysledok vzdeldvania — ziskany stupen sposobilosti (kompetentnosti) - sa uz dnes vyjadruje,
ale najma v budtcnosti bude ohodnocovat’ podl'a vopred utvorenych Standardov.

Pred manazmentom vzdeldvania sa otvara novy priestor pre skimanie, pre jeho rozvoj.
Rozdiel medzi tradicnym pristupom k vzdeldvaniu a pristupom zalozenym na dosahovani
kompetentnosti spociva v tom, Ze ten druhy sa zameriava skor na pozadované vystupy nez na
zelatelné vstupy. Pristup zalozeny na spdsobilosti bude vychadzat z explicitnych,
meratel'nych, ale aj, ako tvrdi K. E. Sveiby, ,,slovami neopisatelnych* standardov. Podl'a nich
sa budu stanovovat poziadavky na spdsobilost’ vykonu tej - ktorej pracovnej pozicie, a teda aj
poziadavky na vzdelavanie.

ZA NAJDOLEZITEJSIU
KOMPETENTNOST CLOVEKA
UZ DNES, ALE NAJMA V NASTUPUJUCEJ INFORMACNEJ SPOLOCNOSTI,
SA BUDE POVAZOVAT SPOSOBILOST
VZDELAVAT SA PO CELY ZIVOT
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