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Za boljso prakso 

MENEDZER ZNANJA - POKLIC 
PRIHODNOSTI 

POVZETEK 

Prispevek obravnava problematiko razvoja menedzmenta znanja, s posebnim poudarkom na 
preucevanju nastajajocega profila menedzerja znanja. Vloga menedzerja znanjaje na eni strani 
osvetijena kat ve.SCina sodobne prakse, ki bijo moral v organizaciji obvladovati vsak neposredni 
vodja in zlasti vsak strokovnjak, ki se ukvarja s podrocjem izobrazevanja, izpopolnjevanja in 
usposabijanja sodelavcev. Na drugi strani pa je menedzer znanja predstavijen kat popolnoma 
nov profil strokovnjaka s specificnimi znanji in spretnostmi ter kot poklic, ki ga ze lahko 
zasledimo predvsem v tujih organizacijah z odlicno poslovno prakso. 

Kljucne besede: znanje, menedzment znanja, izobrazevalni menedzment, vodenje, 
menedzer znanja, kompetence, poslovna odlicnost 

N ajnovejse in najobseznejse znanstvene 
raziskave na podrocju razvoja menedzmenta 
cloveskega kapitala so potrdile, da sta 
uspdnost in uCinkovitost vsake organizacije 
bolj kot kdajkoli prej odvisni od uspesnosti in 
ucinkovitosti menedzmenta znanja, izobra­
zevalnega menedzmenta, menedzmenta clo­
veskih virov in menedzmenta sprememb 
(Lawler-Mohrman, 2003). Ne le v znanstve­
nih raziskavah in teoriji, temvec tudi v praksi 
najuspesnejsih se vztrajno pottjuje, da 
odlicne organizacije odlicno upravljajo z 
zaposlenimi in njihovimi znanji. Kljuc do 
uspeha, na katerega prisegajo najboljsi, je 
permanentno pridobivanje novih znanj in 
nadgrajevanje obstojecih. Filozofija stalnega 
nadgrajevanja posameznika ali odhod iz 
organizacije (angl. "up or out") tako danes 

nima vee negativnega prizvoka, ampak po­
staja popolnoma samoumevna strategija in 
edini pravi nacin vsakodnevnega delovanja 
najbolj iskanih in najbolj zazelenih organi­
zacij in posameznikov. 

Navedeni razvojni trendi so nedvomno odsev 
zlate dobe znanja kot kljucnega kapitala, v 
katero smo tudi pri nas dokoncno vstopili z 
razcvetom podrocij menedzmenta znanja in 
izobrazevalnega menedzmenta. V Sloveniji 
smo se pred tremi leti na tem podrocju le 
obcudovali tuje primere bogatih praks uprav­
ljanja z znanjem in izobrazevanjem, danes pa 
smo s pomocjo benchmarkinga in lastne 
inovativnosti ze uspeli v prakso uspdno 
prenesti stevilne sodobne pristope in kon­
cepte politik menedzmenta znanja in izobra­
zevalnega menedzmenta. 

Zapos$#e znanja Zacne ijudZ:, ponudite jim i~ziv in }ih podprlte. 
S.odelavci vam bodo · vracali tako; · da ·/ptJ#o delali resnicno s 
srcem, vi pa baste s'' teJn pridobiii zmagova.ln4 tint. (Mike Pegg, 

Pozitivno vodenje, 1996) 

V tem kontekstu je tako v tujini kot tudi pri 
nas za razcvet menedzmenta znanja v praksi 
zasluzna predvsem menedzerska sfera na­
prednih organizacij, ki je tudi vir najboljsih 
praks na tern podrocju. Ravno menedznient ' -
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je vzporedno z razvojem tega podrocja 
vzpodbudil potrebo po strokovnjakih za upra­
vljanje znanja. V praksi se je namrec izka­
zalo, da je menedzment znanja predvsem 
vescina, ki jo mora obvladovati vsak vodja, 
vendar pa je glede na pomembnost podrocja 
in njegovo izjemno kompleksnost ter zahtev­
nost za to potreben izkljucno specialist. 
Tovrstnih spodbud s strani menedzmenta je 
sicer vedno vee, vendar so ti se vedno v 
manjsini in zato tudi menedzer znanja kot 
delovno mesto in kot profil strokovnjaka se 
vedno ni prepoznaven s strani trga delovne 
sile (Buchan, 2003). Slednje sicer ni pre­
senetljivo glede na dejstvo, da velika veCina 
menedzerjev se vedno ne ve, kaksen poklic to 
sploh je. Po drugi strani pa se nekateri zelo 
dobro zavedajo pomembnosti tovrstnih 
strokovnjakov in zelo natancno razlocujejo, 
za kaksen profil gre, saj poznamo primer 
inovativnega podjetja v Avstraliji, ki v svoji 
sistematizaciji delovnih mest locuje ze med 
glavnim menedzerjem znanja, pomocnikom 
glavnega menedzerja znanja, strokovnim 
sodelavcem za menedzment znanja in celo 
koordinatorjem za menedzment znanja. 

Na osnovi navedenega smo torej prica neko­
liko kaoticnemu stanju, ko nujno potrebujemo 
menedzerje znanja kot strokovnjake, vendar 
zaradi njihovega pomanjkanja in prehodnega 
obdobja zahtevamo od vodij vlogo in 
obvladovanje vdCin menedzerjev znanja. Kje 
se nahaja meja med vodjo v funkciji upravlja­
nja znanj in kdaj potrebujemo profesionalen 
pristop izkljucno menedzerja znanja, kdo bo 
izobrazeval menedzerje znanja, kaksna je 
prihodnost tega nastajajocega poklica in 
kaksen je sploh profil menedzerja znanja, so 
sicer zahtevna vprasanja, vendar bomo v 
nadaljevanju poskusali poiskati nekatere 
realne odgovore. Najprej pa je za razu­
mevanje vloge menedzerja znanja potrebno 
osvetliti podrocje menedzmenta znanja in 
izobrazevalnega menedzmenta. 

MENEDZMENT ZNANJA IN 
~OBRAZEVALNIMENEDZMENT 

Najvecji izzivi sodobnih organizacij se danes 
nahajajo v umetnosti integriranja znanja in 
procesov, kar zahteva popolnoma nove nacine 
organiziranja (MiklavCic-Mihalic, 2004). Po­
sledicno smo danes prica mnozicnemu rede­
finiranju vloge tako organizacijskih enot kot 
tudi strokovnjakov, ki imajo izobrazevalno 
funkcijo v organizacijah. To potrebo po 
zadnjih radikalnih spremembah je povzrocil 
razcvet menedzmenta znanja in izobraze­
valnega menedzmenta v okviru razvoja inte-
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lektualnega kapitala, katerega intenzivni 
razvoj traja v ZDA zadnjih deset let, pri nas 
pa zaznamuje obdobje zadnjih treh let. 

Menediment 
Menedzment znanja je aktiv­
nost, ki podpira paradigmo 
upravljanja intelektualnega 
kapitala (Davis, 2000). Mene­
dzment znanja v bistvu pred­
stavlja nadgradnjo izobraze­

VV• znanya- vesCina 
vsakega vodje. 

valnega menedzmenta, v praksi pa ti dve 
podrocji z izvajanjem funkcij tvorita sklenjen 
in integriran krog. Najvecje uCinke lahko ti 
dve podrocji dosegata le v sozitju in nujni 
mocni podpori menedzmenta cloveskega 
kapitala. 

Temeljna naloga izobrazevalnega mene­
dzmenta in menedzmenta znanja je vzpo­
stavljanje in razvoj filozofije uceCih se 
sistemov (druzb, organizacij, skupin, timov in 

posameznikov), kjer so vsi 
pripadniki vkljuceni v si­
stematicen proces ucenja in 
gospodarjenja s pridobljenimi 
znanji. Z izvajanjem politike 
uceCih se sistemov lahko izo-

Gospodarjenje z 
znargem je temeij­
na _tunkcija mene­
dierja znanja. brazevalni menedzment za­

gotavlja procese stalnega 
ucenja (angl. lifelong learning concept). Kon­
cepti vsezivljenjskega ucenja temeljijo na 
novi kulturi ucenja, ki se preko stalnega in 
sistematicnega izobrazevanja, izpopolnje­
vanja in usposabljanja izvaja vse zivljenje. Po 
definiciji Memoranduma o vsezivljenjskem 
ucenju (Memorandum of Lifelong Learning, 
2000), ki ga je pripravila Komisija evropske 

Menedzment znanj11 in izobrazeyailini men~d,z'ment predstavliata 
kljucni del razvoja c1oves'kega kapita1a vsa'ke sodob.ne orga­

, nizacije, ne glede na podtocj·e delovanja. Fzobrazevaini m.ene­
, dzment i.zvaja nacrtovanje, organiziranje, vodenj.e in nadzoro­

vanj:e procesov izobrazevanja: izpopolnjevan;ja in nsposabljan;ja. 
, MenedZ.ment znan;j:a pa vr$'i ,na: · ·anja, nac:rtovanja •. 
• uporabe in prenosa znanj ter ... . ... , gospodarjen}a z 

znanjem kot temelj:nim izdelkom izohrazevalnih dejavnosti. 
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skupnosti, je vsezivljenjsko ucenje oprede­
ljeno kot vseobsegajoca, trajna ucna aktivnost 
za izboljsevanje znanja, spretnosti in vesCin, 
ki jih posameznik potrebuje za aktivno 
dr:lavljanstvo, socialno povezanost in zapo­
sljivost. Gre torej za zahtevno aktivnost izo­
brazevalnega menedzmenta, katere koncni 
izdelek je znanje. Slednje pa takoj postane 
predmet preucevanja in zadolzitev mene­
dzmenta znanja. 

Medtem ko je temeljna filozofija izobra­
zevalnega menedzmenta nacelo stalnega 
ucenja, pa je temeljna filozofija menedzmen­
ta znanja nacelo gospodarjenja s pridobljenim 
znanjem. V tem kontekstu so temeljne naloge 
menedzmenta znanja naslednje: 

analiziranje in nacrtovanje potrebnih znanj, 

razvoj korporativnega znanja in znanja po­
sameznika, 

zagotovitev optimalne uporabe pridoblje­
nih znanj v praksi, 

stalno nadgrajevanje obstojeCih znanj z no­
vimi, 

razvoj nacel splosnega gospodarjenja z 
znanjem, 

vzpostavitev sistemov pretoka znanj znotraj 
sistema, 

zagotovitev sistemov dotoka novih in po­
trebnih zna~j v sistem, 

preprecitev pretiranega odtoka znanj iz 
sistema, 

evalviranje sistemov pridobivanja znanj in 
upravljanja z znanjem, 

usklajevanje dejanskih, zelenih in potreb­
nih znanj posameznikov, 

integracija s sistemi nagrajevan;ja in napre­
dovanja v organizaciji, 

razvoj zavesti o znanju kot vrednoti, 

sistematicno odkrivanje in uporaba tihega 
znanja, 

vzporedno izvajanje politike tdenja znahja, 
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uvajanje modelov odlicnosti na tem po­
drocju (angl. total knowledge management 
-TKM), 

izvajanje procesov standardizacije znanj in 

sodelovanje v postopkih varovanja inte­
lektualne lastnine. 

Navedene osnovne naloge menedzmenta 
znanja in izobrazevalnega menedzmenta ka­
zejo na kompleksnost in interdisciplinarnost 
podrocja, predvsem pa izrazajo potrebo po 
strukturiranem in strokovnem ter razvojnem 
pristopu specialistov za to podrocje. 

VESCINA MENEDZMENTA ZNANJA 
VVODENJU 

Neposredni vodja danes pridobiva vedno 
vecjo odgovornost pri zagotavljanju ustrezne 
ravni znanj in vescin, ki jih sodelavec 
potrebuje za uspesno in uCinkovito delo. S 
tem neposredni vodja vzporedno pridobiva 
vedno vecjo moe upravljanja z izobraze­
vanjem, izpopolnjevanjem in usposabljanjem 
sodelavca ter tudi vedno vecjo moe upravlja­
nja z njegovim znanjem. 

V sekakor so navedene naloge na podrocju 
menedzmenta znanja za vsakega vodja pre­
velik zalogaj, se zlasti v velikih sistemih in v 
primeru petdesetih ali vee podrejenih sode­
lavcih. Ne glede na to, da bi za te naloge 
potrebovali menedzerja znanja in da ga danes 
zal navadno v organizaciji se nimamo, pa 
mora vsak uspesen neposredni vodja ob 
pomoCi in sodelovanju kadrovikov kljub temu 
prevzeti dolocene obveznosti in naloge s 
podrocja menedzmenta znanja do svojega 
sodelavca. 

Prva naloga vsakega neposrednega vodje je 
prenos znanj. Stratesko pomembno je 
namrec, da vodja sistematicno prenasa svoja 
znanja na sodelavce in hkrati zagotovi, da 
tudi sodelavci prenasajo svoja znanja nanj in 
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Vsak dober vodja bi moral, ne glede na raven vodenja, 
sistematicno nacrtovati, o:rganizirati, vodiliti in nadzorovati pro­
cese p:ridobi<vanjca znanj sodelavca, obeneTn bi moral zagotoviti 
optimalno uporabo prido'blJenih znanj v praksi in nadaljnji 
prenos teh znanj na druge zaposlene, sodelavca bi moral 
motivimti za stalno pri:dobivanj.e novrh znanj, usk1ajevat1 nje­
gova dejanska znanja z zahtevanimi znanji, skrbeti za reali­
zaciJo njegove:ga letnega nacrta izobrazevanJa in tako naprej . 
OptimiBticno, nere·alno, ilnzorno ... al'i pa morda delo za 
menedzerj,a znanj'a? 

na druge sodelavce. Izjemno neodgovorno je, 
ce neposredni vodja ne zagotavlja kontinu­
itete in oplemenitenja znanj, saj s tem dolgo­
rocno pretvarja svoje bogato znanje v mrtvo 
znanje. Enako neodgovorno pa je tudi, ce 
neposredni vodja ne izkoristi znanj svojih 
sodelavcev. Pri tem velja zlato pravilo, da 
nudimo odlicnost in pricakujemo odlicnost. 
Popoln izkoristek umskega potenciala je pri 
tem sicer iluzoren, lahko pa 
vsak neposredni vodja na­
crtno odkriva tiha znanja, za­
gotavlja manjkajoca znanja in 
nadgrajuje obstojeca glede na 
trenutne in predvidene po­
trebe. Vzporedno s tern je 
zazeleno, da je vodja pozoren 
na nise v sistemu, kjer bodo 

!(do bo vodil orga­
nizacije prihod­
nosti? Ali mene­
dier znanja ali le 
menedier? 

ta znanja glede na spremembe in potrebe 
lahko se uporabnejsa. v tern je tudi bistvo 
vizije pravih ljudi na pravem delovnem 
mestu, ob pravem casu, s pravimi znanji 
danes in v prihodnosti. 

Neposredni vodja ima najvecjo priloznost, da 
razvije svoje sodelavce tako, da bodo v 
najvecji mozni meri primerni za opravljanje 
sedanjih in predvidenih del in nalog na 
dolocenem podrocju. Pri tern nosi tudi 
vecinsko odgovornost za razvoj sodelavcev, 
ki mora biti seveda popolnoma v skladu s 
potrebami organizacije. Od vodij se na eni 
strani zahteva stalno lastno nadgrajevanje in 
pridobivanje novih znanj, na drugi strani pa 
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I Bla bla bla bla bla 
2 Bla bla bla bla bla 
3 Bla bla bla bla bla 
4 Bla bla bla bla bla 
5 Bla bla bla bla bla 

skrb za nadgrajevanje svojih sodelavcev. 
Vendar se pri tern dober vodja zaveda, da z 
nadgrajevanjern znanj svojih sodelavcev in 
njihove posledicne vecje uspesnosti vzpo­
redno nadgrajuje in povecuje tudi lastno 
uspesnost in uspesnost organizacije kot 
celote. Druga kljucna skupina, ki potrebuje 
aktivnejsi prenos znanja s strani bolj izku­
senega neposrednega vodje, so kandidati za 
naslednike. Vsak neposredni vodja mora iz 
lastne odgovornosti in odgovornosti do orga­
nizacije poskrbeti za zagotovitev nasledstva. 
Pri tern bi moral vsak vodja, ne glede na 

raven vodenja, v svoji karieri sistematicno 
izvajati razvoj naslednikov, in sicer ne le na 
enern izmed svojih sodelavcev, temvec hkrati 
vsaj na dveh ali treh perspektivnih kandi­
datih. Tretja skupina, ki ji moramo posvetiti 
vecjo pozornost pri nacrtnem prenosu znanj, 
pa so novi sodelavci brez predhodnih delov­
nih izkusenj . V primeru, da tovrstnim kadrom 
ze takoj na zacetku delovne poti dovolimo 
samouspavanje na znanjih, vecinoma prido­
bljenih v okviru formalnega solanja, se cez 
leto ali dve ne srnemo cuditi, zakaj posamez­
nik se vedno ne izpolnjuje nasih pricakovanj 

Najvecjo pozornost upravljanja znanj je potrebno namenjati predvsem vodilnim in 
vodstvenirn kadrom, najbolj talentiranim sodelavcern, mladim sodelavcem brez predhodnih 
delovnih izkusenj in kandidatom za morebitne naslednike. Navedenim kljucnim skupinam je 
namrec potrebno zagotoviti hitrejse pridobivanje znanj kot ostalim sodelavcem, zahtevajo pa 
tudi posebno pozornost s strani neposrednega vodje. VodHni in vodstveni ter izjemno 
talentirani sodelavci potrebujejo za svoj razvoj hitrejse in kakovostnejse pridobivanje znanj, 
vec]o odgovomost in izzive. Omogocanje intenzivnega ucenja j.e pri tovrstnih kadrih tudi 
eden izmed najboljsih nacinov, da jih bomo zadrzali v organizaciji. 
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Menedzer znaoja skrbi za razvoj menedzrnenta znanja v okviru razvoja cloveskega kapitala, 
nacrtuje, organizira, vodi, nadzoruje in analizira procese pridobivanJa znanj in pTenasanja teh 
znanj v prakso, razvija in uvaja nove metode in tehnike v izobmzevanje in gospodrujenje z 
znanjem, shbi za stalno izobrazevanje vseh sodelavcev, oblikuje razvojno vizijo, politiko ter 
strateske, takticne in operati:vne dlje na podrocju upravljanja znanja in izobrazevanja, 
pripravlja predloge za spremembe v izobraievaoju in ravnanju z znanjern, skrbi za razvojno 
in raziskovalno dejavnost na podrooju menedzmenta znanja, uvaja nova orodja in modele 
odlicnosti pri upravljanju z znanjern, pripravlja usmeritve za upravljanje znanja sistema, 
strokovno svetuje ter oblikuje metodologijo in koncepte za uspesno in uCinkovito izvajanje 
procesov izobrazevanja in gospodarjenja z znanjem. 

pri delu. Slednje mora prepreciti ravno ne­
posredni vodja, se posebej glede na to, da so 
ti sodelavci najdovzetnejsi za pridobivanje 
znanj in da so, ker nimajo delovnih izkusenj, 
torej tudi ne slabih, zato idealni za uspdno in 
uCinkovito ucenje. 

vanje obstojecih, zelenih in zahtevanih znanj 
glede na organizacijske vloge, ki jih zapo­
sleni zasedajo ozirorna se zanje predvideva, 
da naj bi jih zasedali v prihodnosti. Pri tern 
rnenedzer znanja skrbi za korporativne, 
tirnske, skupinske in individualne profile 
znanj v povezavi z delovnirni, vodstvenirni , 
izobrazevalnirni in rnobilnostnirni potenciali. 
Na tej tocki je pornernbno sodelovanje rnene­
dzetja znanja pri pripravi kariernih nacrtov 
posarneznikov, izvedbi letnih razgovorov ne­
posrednih vodij s sodelavci, oblikovanju in 
realizaciji individualnih nacrtov izobraze­
vanja posarneznika, oblikovanju predlogov 
nagrajevanja sodelavcev ter pri pripravi 
nacrtov napredovanja in nasledstva. 
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Navedene aktivnosti zahtevajo od neposred­
nih vodij dobro obvladovanje osnovnih vescin 
menedzmenta znanja. Za celosten pristop k 
upravljanju izobrazevanj in znanj oziroma 
upravljanju vseh kornpetenc sodelavcev pa je 
ta naloga za neposredne vodje prezahtevna in 
tudi nesrniselna. Vodje se rnorajo narnrec naj­
prej ukvarjati z upravljanjern ljudi, za upra­
vljanje njihovih znanj pa tako vodje kot orga­
nizacija nujno potrebujejo pornoc ustreznega 
usposobljenega strokovnjaka - rnenedzerja 
znanja. 

STROKOVNI PROFIL IN NALOGE 
MENEDZERJA ZNANJA 

Vloga in naloge profesionalnega rnenedzerja 
znanja vkljucujejo vse naloge, vezane na po­
drocje upravljanja z izobrazevanjern, izpopol­
njevanjern in usposabljanjern ter podrocje 
upravljanja z znanjern. Menedzer znanja kot 
specialist je hk:rati v vlogi upravljanja izobra­
zevanja iz naslova funkcij izobrazevalnega 
rnenedzrnenta in v vlogi upravljanja znanja iz 
naslova funkcij rnenedzrnenta znanja. 

Navedeni celostni pristopi k 
upravljanju znanj in izobra­
zevanj ter sodelovanje pri si­
sternih, ki vkljucujejo elernen­
te ucenja in znanj, so sicer 
izjernno zahtevne naloge za 
rnenedzetja znanja, vendar pa 
je kljub ternu njegova naj-

Najzahtevnejsa 
vloga 1nenedierja 
znanja je graditev 
izo brazevalne 
kulture. 

Kljucna naloga rnenedzerja znanja je usklaje-

zahtevnejsa naloga vezana na 
vzpostavljanje prirnerne izobrazevalne kul­
ture in klirne v organizaciji. V Sloveniji po­
znarno ze veliko podjetij, ki irnajo resnicno 
zelo dobre sisterne pridobivanja znanj in 
upravljanja z ze pridobljenimi znanji sode­
lavcev, vendar pa v preucevanju stevilnih 
dornacih praks na tern podrocju osebno se 
nisern zasledila podjetja, kjer je ucenje dol-
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Zagotovitev pogojev za uspesno in uei:nkovito delo menedzerja 
znanJa zahteva nj,egovo tesno sodelovanje z vodilnimi in 
vodstvenimi kadrl v organizadji in predvsern z vsemi kljncnirni 
kadri kot poznavald sistema kot celote. Obenern mora 
rnenedzer znanja vodilne in vodstvene kadre strokovno 
nsmerjati pri upravljanju znanja njihovih soddavcev 11a takti.cnci 
ravni ter jim zagotavljati svetovahro, rnetodolosko in 
konceptualno podporo na tern podroejcu vodenj,a. 

znost in pravica resnicno vsakega zaposle­
nega (ne glede na delovno mesto, starost, 
izkusnje ali potencial). Slednje ne kaze na 
kakrsenkoli manko v prizadevanjih, kaze le 
na izjemno tezko nalogo spreminjanja odnosa 
do znanja, osvescanja 0 odgovornosti vsakega 

--------------. posameznika za lasten razvoj, 

Llcenje je dolznost privzgajanja pomembnosti 

in pravica sleher- vlaganja v lastno znanje in 

l 
posledicnega zvisanja lastne 

nega zapos enega. cene na trgu delovne sile ter 

predvsem spreminjanja sta­
lisc in naCina razmisljanja. Menedzer znanja 
mora torej skrbeti tudi za razvoj in vzdrze­
vanje izobrazevalne klime v organizaciji, kar 
pomeni vzpostavitev takega psiholoskega 
ozracja med zaposlenimi, ki bo vzpodbudno 
vplivalo na stalno izobrazevanje ter predvsem 
na aktivno razsitjanje pridobljenega znanja. 

--------------. Osnovni pokazatelji visoke 

Menedzer znanja stopnje razvitosti dimenzije 

je strateski par- izobrazevanja, kot ene izmed 

tner VOdilneCTa kljucnih dimenzij organiza-
6' cijske klime, so predvsem 

menedzmenta, vecinsko zavedanje zaposle-
nih, da je potrebno za ohra­

njanje lastne konkurencnosti stalno nad­
grajevati pridobljena znanja, vecinsko mnenje 
zaposlenih, da imajo dovolj moznosti za 
pridobivanje dodatnih znanj, ki jih potrebu­
jejo za uspesno in ucinkovito opravljanje del 
in nalog, veCinsko obcutenje zaposlenih, da 
jih neposredni vodja spodbuja k stalnemu 
izobrazevanju, vecinsko medsebojno prenasa­
nje znanja med sodelavci in stalno ucenje 

Za bo/jso prakso 

drug od drugega. V tern kontekstu je mene­
dzer znanja najprej tisti, ki navdusuje sode­
lavce za stalno pridobivanje novih znanj in 
preprecuje njihova samouspavanje na prido­
bljenem znanju. 

Pomembne vzporedne naloge menedzetja 
znanja so vezane na povecevanje stopnje ak­
tivne udele:lbe sodelavcev v procesih pridobi­
vanja in sitjenja znanja, pospesevanje inova­
tivnosti in samoiniciativnosti zaposlenih, 
evalviranje programov pridobivanja znanj, 
merjenje stopnje aplikacije pridobljenih no­
vih znanj v prakso in merjenje vpliva znanja 
na ucinkovitost in uspesnost pri delu. 

Pri tern gre za partnersko sodelovanje, za­
zeleno pa je delegiranje dolocenih nalog 
menedzmenta znanja od sodelavcev na raven 
neposrednih vodij. Menedzer znanja mora 
tesno sodelovati tudi s kadroviki, zato je 
zazelena organizacijska lociranost menedzer­
ja znanja znotraj organizacijske enote za 
izvajanje funkcije kadrovanja in razvoja 
zaposlenih. Menedzer znanja mora imeti tudi 
moznost stalnega vpogleda v organizacijske 
cilje, razvojne strategije in taktike, poznati 
mora zgodovino, sedanjost in predvideno pri­
hodnost organizacije, da bi lahko pravocasno 
zagotovil in razvijal ustrezne sodelavce z 
ustreznirni znanji za danes in za prihodnje 
potrebe. 

Vse navedene naloge in vloge menedzetja 
znanja zahtevajo profiliranje strokovnega no­
silca razvoja menedzmenta znanja, ki potre­
buje siroka znanja tudi na podrocju upravlja­
nja clove8kih virov, organizacije, komuni­
kologije, vodenja, psihologije, prava in mene­
dzmenta. Posledicno je v velikih organiza­
cijah najprimerneje, da se za to podrocje 
oblikuje tim menedzerjev znanja, ki ga se­
stavljajo andragog, kadrovik, psiholog in 
pravnik. 

Potreba · po izobrazevanju za poklic 
menedzerja znanja postaja iz dneva v dan 
vecja in nujno potrebno bo resno razmisliti o 



Za boljso prakso 

Glede na trende, ki jih kazejo i'zkttsnj'e 
najuspesnejsth po svetu, je menedzer zna­
nja izJemno perspektiven poklk bliznj.e 
prihodnosti.. Menedzetj'i znanja bodo v 
naslednjih letih nedvomno med naj!Oolj 
iskanimi strokovnjaki za upravljanje naJ­
donosnej:sih investkij posamezni:ka - in­
vestieij v ucenje in upravfjanj.e naj­
pomembnej'sega sodobn:ega kapitala, to je 
znanja. 

pripravi programa, ki bo lahko oblikoval 
profil menedzerja znanja ter ga opremil z 
vescinami in znanji s podrocja upravljanja 
znanja in izobrazevanja, organizacije, med­
osebnega komuniciranja, timskega dela, vo­
denja, koordiniranja, delovnega prava, orga­
nizacijske psihologije, projektnega dela, 
upravljanja s clovdkimi viri ter razvojnega in 
raziskovalnega dela. Najblizje temu pro­
gramu je program andragogike, ki bi mu 
kazalo dodati se nekatera nova programska 
podrocja in razvijati dodatne kompetence. 

ZAKLJUCEK 

Menedzment znanja in izobrazevalni mene­
dzment odpravljata tradicionalno vlogo izo­
brazevanja in vzpostavljata sodobno vlogo 
upravljanja z izobrazevanjem in znanji ter 
krepita strokovno, razvojno, raziskovalno in 
znanstveno vlogo menedzmenta znanja v 
organizacijah tako v svetu kot tudi pri nas. 
Uspesno in uCinkovito upravljanje z znanji 
sodelavcev in celostnim korporativnim zna­
njem pa zahteva vzpostavitev funkcije mene­
dzmenta znanja kot kljucnega akterja v stra­
tegiji razvoja vsake organizacije ter sistem­
sko, procesno in organizacijsko priblizanje te 
funkcije samemu vrhu organizacije. Mene­
dzment znanja mora postati osnovna po­
gonska sila organizacijske ucinkovitosti, rasti 
in stalnega napredka. 

Menedzer znanja kot strokovni nosilec in 

generator sprememb na podrocju ravnanja z 
znanjem je nastajajoCi profil, brez katerega si 
kmalu ne bomo vee mogli predstavljati 
uspesne organizacije ali pa si bomo se naprej 
lahko privoscili primere sodelavcev z ne­
ustreznimi znanji na neustreznih delovnih 
mestih. 

Vzporedno z uvajanjem menedzmenta kom­
petenc se razsitja tudi funkcija menedzetja 
znanja, saj ni dovolj le upravljanje znanj 
sodelavcev, temvec je potrebno upravljati vse 
kompetence (znanj, izkusenj, 
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osebnostnih lastnosti, spo­
sobnosti, prepricanj, zanosa, 
vrednot, motiviranosti, odziv­
nih zmoznosti, ustvarjalnosti, 
sposobnosti upravljanja spre­
memb, odgovornosti in sa-

Menedier znanja 
je vselej tudi gene­
rator spreme1nb. 

mopodobe). S tern bodo postajale naloge 
menedzerjev znanja se veliko kompleksnejse, 
z razvojem profila menedzetja znanja pa 
bomo v bliznji prihodnosti morda govorili Je 
se o menedzetju kompetenc kot novem 
poklicu. 
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