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Rezumat

In aceastd lucrare se arati ca rolul
managementului cunoasterii in
organizatii este acela de a crea un
mediu de lucru care s promoveze
crearea, distribuirea, memorarea §i
utilizarea cunostintelor.
Managementul explicit al
cunoasterii prin distribuirea si
memorarea cunostintelor in diferite
moduri promoveaza actualizarea si
dezvoltarea continua a
cunostintelor, abilitatilor si
competentelor, adicd promoveaza
invatarea. In plus, managementul
cunoasterii incurajeaza angajatii
sd-si impartaseasca experientele si
cunostintele lor, sa se invete unul
pe celalalt in cadrul activitatilor
structurate formal sau informal in
activitatile zilnice. In acest mod,
managementul cunoasterii
faciliteaza crearea unui mediu care
face posibild cunoasterea prin care
se creeaza conditiile pentru
dezvoltarea abilitatilor si
competentelor.

Abstract

In this work it is shown that the role
of the knowledge management in
organizations is to create a work
environment that promotes
creation, distribution, storage and
use of knowledge. The explicit
management of knowledge through
distribution and storage of
knowledge in different ways,
promote the continuous update and
development of knowledge, skills
and competences, that is to say,
promotes learning. In addition,
knowledge management
encourages employees to share
their experiences and knowledge,
teaching each other in formal
structured activities or informally
in the day to day business. In this
way, knowledge management
facilitates the creation of a
knowledge enabling environment
that creates conditions for skills
and competence development.

Trecerea in revista a celor mai importante rezultate

in domeniu

A ntotdeauna omul a ciutat s3 invete mai bine pentru a crea, a decide, a

actiona. Dintotdeauna, el a produs idei i a contribuit la dezvoltarea

cunoagsterii. Invatarea §i cunoasterea sunt strans legate intre ele. Prin

invatare se obtin cunostinte si intelegeri noi care, la rdndul lo,r duc la nevoia unui

nou ciclu de invatare.
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Viata oamenilor, in toate manifestarile ei, este dominata de spirit creativ si

evolueaza in sensul imprimat de acest spirit. Astdzi, omenirea a ajuns la un
asemenea stadiu de dezvoltare incat a devenit posibild aparitia unui nou tip de
economie. Se vorbeste tot mai mult de o economie bazatd pe cunostinte si idei, in
care factorul-cheie al prosperititii si crearii de noi locuri de munca il constituie
gradul de implementare a inovatiei si a noilor tehnologii in toate sectoarele
economice.

In acest context, organizatiile devin tot mai interesate de cunostinte, vazute
ca resurse in asigurarea supravietuirii si dezvoltarii intr-un mediu in care criteriul
de selectie este eficienta economicd. Acest fapt a facut ca organizatiile sa
recunoascd importanta unui management al cunoasterii pentru asigurarea
avantajului competitiv necesar.

Pe de altd parte, specializarea accentuatd §i perimarea rapida a
cunostintelor forteaza institutiile publice si private sd creeze oportunititi pentru
dezvoltarea competentelor lucratorilor.  OECD [OECD (1996)], Uniunea
Europeana [Comisia Europeana (2000)] si persoanele adulte Incep sa se preocupe
din ce in ce mai mult de formarea continu (lifelong learning).

Din punct de vedere economic, interesul statelor, organizatiilor si
persoanelor fizice pentru investitii Tn educatie si instruire este studiat de teoria
capitalului uman [Schultz (1961), Becker (1962), Mincer (1989)]. Aceasta teorie
oferd, de asemenea, structura conceptuald pentru explorarea factorilor care
influenteaza cererea si oferta de instruire [Tuijnman Boudard (2001)].

Abilitatile si competentele sunt studiate si din punct de vedere al
capitalului intelectual. Studiile asupra acestui tip de capital pun accent pe obtinerea
de informatii despre activele intangibile ale companiilor. In diverse lucrari
[Edvinson si Malone (1997), Sveiby (1997), Sanchez et al. (2000), Guthrie et. al
(2001), Dragomirescu (2001)] sunt prezentate aspecte ale masurarii intangibilelor:
competentele angajatilor (capitalul uman), sistemele si procesele de lucru (capitalul
structural) sau relatiile cu clientii (capitalul clienti).

Pentru a deveni competitive, organizatiile trebuie sa Incurajeze invatarea la
toate nivelurile, adicd sa devind o organizatie care invatd. Organizatiile invata
numai prin persoanele individuale care invata. Invitarea individuald nu garanteazi
invatarea organizationald, dar fard invatarea individuald nu se poate realiza
invatarea organizationala. Studiile publicate in acest domeniu [Senge (1990), Kim
(1998)] se referd la instrumentele manageriale pentru construirea unui mediu
adecvat pentru invatare §i experimentare. Organizatiile ca entitati care invatd sunt
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analizate 1n raport cu angajatii care muncesc si invata, evidentiindu-se necesitatea
implicdrii intense a managerilor [Argyris (1993), Tichy si Cohen (1998), Nicolescu
(2001), Villalba (2004)].

In domeniul managementului cunoasterii, cele mai multe lucriri au aparut
dupa 1990. Este important de mentionat faptul cd Peter Drucker [Drucker (1988),
(1992)] este printre primii specialisti In management care a subliniat importanta
orientarii spre cunostintele vazute ca resursa fundamentald, subliniind ca singurul
avantaj pe care il poate avea o firma este abilitatea de a exploata cunostintele
obtinute de oricine si oriunde. Managementul cunoasterii este abordat in doua
moduri, cunoscute ca prima si, respectiv, a doua generatie de management al
cunoagterii [Muntean, Danaiata, Margea (2001), Virkkunen (2002), Villalba
(2004)]. Prima este focalizatd pe schimbul de informatii prin utilizarea
tehnologiilor informationale si de comunicatii [Wiig (1997), Liebowitz (2000),
Wilson (2002)]. A doua generatie se preocupa de Tmpartasirea cunostintelor intre
membri organizatiei §i crearea unei culturi organizationale care permite si
incurajeaza schimbul de idei [Chase (1997), Davenport si Prusak (1998)]

Existd si abordari mixte. De exemplu, in unele lucrari [Malhotra (1997),
(2004), (2005)] se considera ca managementul cunoasterii ofera elementele
necesare pentru rezolvarea problemelor critice legate de adaptarea organizatiei,
supravietuirea si competenta pentru a face fatd schimbarilor din mediul de afaceri.
Managementul cunoasterii trebuie sa identifice procesele organizationale care
realizeazd o combinatie sinergeticd Iintre date, capacitatea de procesare a
tehnologiilor informationale si capacitatea oamenilor de a crea i inova.

In literatura referitoare la managementul cunostintelor existi importante
contributii 1n studierea proceselor de inovatii la nivel micro, pentru dezvoltarea
produselor noi. Studiile din acest domeniu se refera la: managementul cercetarii si
dezvoltarii, [Harryson (2000), Jarvinen si Poikela (2001), Liebowitz (2000), Wang
(2004)], managementul creativitatii [Mumford (2000), Johanssen et al. (1999),
Handzic si Chaimungkalanont (2004)] si crearea conditiilor pentru inovatii
[Nonaka (1991), Nonaka si Takeuchi (1995), Von Krough, Ichijo si Nonaka
(2000)].

Se poate considera ca, in etapa actuala, managementul cunoasterii trebuie
sa fie managementul tranzitiei de la formele individuale de creare a cunostintelor si
competentelor pe baza experientei proprii la forme colective bazate pe colaborare
prin construirea unor instrumente noi, care sa fie utilizate in colectiv atat pentru
generarea si diseminarea cunostintelor, cat si pentru invatare.
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De altfel, a impus trecerea de la ,,acesta este domeniul meu de competenta,
dispun de suficiente cunostinte pe care le dezvolt continuu si intru in competitie cu
oricine pentru a-mi pastra functia” la ,,acesta este domeniul meu de competenta si
sunt bucuros sa Tmpartigesc ceea ce am acumulat in domeniul cunoasterii oricarui
coleg de munca, spre binele organizatiei in care lucrez” [lancu (2003)].

Schimbarea competitiei individualiste din interiorul unei organizatii
economice cu parteneriatul §i studiul permanent impune angajatilor sai sa devina
congstienti de obiectivele organizatiei, sd se deprinda cu lucrul in echipé, colaborand
si actionand in interesul rezolvarii obiectivelor organizatiei angajatoare.

Managementul cunoasterii creeazd este un spatiu de lucru din interiorul
cdruia organizatia vede toate procesele sale drept procese de cunoastere. In aceasti
viziune, toate procesele de afaceri implicd crearea, diseminarea, innoirea si
aplicarea cunostintelor Tn vederea Intretinerii §i supravietuirii organizatiei.

Pentru a identifica problemele legate formarea continud si managementul
cunoasterii in  organizatii este necesard clarificarea conceptelor de
cunostinte/cunoastere, invatare, invatare sau formare continud, managementul
cunostintelor.

Cadrul conceptual
Date, informatii, cunostinte, expertiza §i intelepciune

In literatura de specialitate in limba roméani, mai ales in lucririle
Academiei Romane si in documentele guvernamentale se utilizeaza mai frecvent
termenul de cunoastere, In timp ce termenul de cunostinte apare mai des 1n lucrarile
publicate in diferite reviste stiintifice de specialitate. In ,,Dictionarul Explicativ al
limbii romane'” cei doi termeni par sinonimi.

! CUNOASTERE, cunoasteri, s.f. Actiunea de a cunoaste si rezultatul ei. 1. Reflectare in constiinta
a realitatii existente independent de subiectul cunoscétor. ¢ Teoria cunoasterii = ramura a filosofiei
care studiaza posibilitatea, izvoarele, formele si legitdtile cunoasterii; gnoseologie. 2. Faptul de a
poseda cunostinte, informatii, date asupra unui subiect, asupra unei probleme; cunostintd (1). —
V. cunoaste. Sursa: http://dexonline.ro
CUNOSTINTA, cunogtinte, s.f. 1. Cunoastere (2). O Expr. 4 avea (sau a lua) cunostintd de ceva =
a sti, a fi informat. 4 aduce (ceva) la cunostinta cuiva = a informa pe cineva (despre ceva). A aduce
la cunostinta publica = a da de stire tuturor. In cunostinta de cauza = cunoscand bine ceva. A-gi
pierde cunostinta = a nu mai sti de sine, a lesina. (Rar) 4-si veni in cunostinta = a se trezi din lesin.
+ (Rar) Minte, ratiune. 2. (La pl.) Totalitatea notiunilor, ideilor, informatiilor pe care le are cineva
intr-un domeniu oarecare. 3. Persoand pe care vorbitorul o cunoaste. ¢ Expr. 4 face cunostinta cu
cineva = a lega relatii sociale cu o persoand. (Fam.) 4 face cuiva cunostintd cu cineva = a prezenta
pe cineva cuiva. 4. (inv.) Multumire, recunostinti. — Cunoaste + suf. -infd (cu sensul 3 dupa fr.
connaissance). Sursa: http://dexonline.ro
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In aceasta lucrare, conceptele referitoare la date, informatii, cunostinte,
expertiza §i Intelepciune vor fi definite pe baza ierarhiei cunoasterii (figura 1),
utilizata aproape in toate lucrarile referitoare la managementul cunoasterii.

Expertiza
unostinte implicite TACIT
Cunostinte explicite EXPLICIT

Informatii specifice

Informatii generale

/ Date

Figura 1 Ierarhia cunoasterii
(adaptare dupa Bender si Fish (2000), citat de Villalba (2004))

Datele constituie caramizile pe care se construieste piramida cunoasterii. in
unele lucrdri [Davenport, Prusak, (1998)], datele sunt definite ca o multime de
fapte discrete si obiective despre ceva cunoscut cd s-a intdmplat sau ceva care
exista. Ele pot fi rezultatul unor observatii sau masuratori.

Datele devin informatii numai dacd au capatat sens, inteles, relevanta si
scop. Drucker arata intr-o lucrare [Drucker (1988)] ca, pentru a converti datele in
informatii, sunt necesare cunostinte. intr-o altd lucrare [Martensson (2000)], se
face distinctie intre informatiile generale si cele contextuale. Informatiile generale
sunt date organizate §i structurate, iar informatiile contextuale sunt create prin
filtrarea §i organizarea informatiilor generale pentru a servi cerintelor unei
comunitati specifice de utilizatori.

Informatiile sunt transformate in cunostinte sau cunoastere atunci cand o
persoana proceseaza si internalizeaza informatiile, adicd noile informatii sunt
integrate in structura de cunostinte pe care persoana o detine. Acesta este, de fapt,
procesul de invétare.

Daca cineva reuseste sa aprofundeze anumite subiecte sau domenii de
cunostinte, atunci persoana respectivd poate deveni un expert in domeniul
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respectiv. Pentru a deveni expert intr-un domeniu de cunostinte trebuie indeplinita

cel putin una din urmatoarele conditii: 1) expertul sa posede un volum mare de
cunostinte in domeniul sdu specific; 2) expertul sa lucreze mult mai bine decéat
chiar specialigtii din domeniu. Unii autori [Wiig (1993)] diferentiaza expertiza de
intelepciune prin aceea cd expertiza se referd la cunostinte specializate si abilitati
intr-un domeniu specific, iar intelepciunea presupune, in plus, anumite
caracteristici personale, cum ar fi dorinta de a invéta si flexibilitatea.

De o deosebitd importantd este distinctia dintre cunostintele tacite si
cunostintele explicite. Acesta este, probabil, cel mai discutat subiect in literatura
referitoare la managementul cunoasterii. in lucrarea ,The Tacit Dimension”
[Polanyi (1967)], consideratd a fi cea mai citatd lucrare din domeniu, [Sveiby
(1997), Nonaka si Takeuchi (1995)] cunostintele tacite sunt definite prin faptul ca
»oamenii stiu mai mult decat pot spune”, diferentiindu-se de cunostintele explicite
care pot fi exprimate. De asemenea, cunostintele tacite sunt personale, adanc
inradacinate atat in actiunile si experienta, precum si in idealurile si valorile pe care
persoana respectivd le imbratiseazd. Cunostintele explicite sunt accesibile oricui
poate intelege limbajul in care sunt prezentate.

Distinctia intre cunostintele tacite si explicite este esentiala pentru
managementul cunoasterii. Organizatiile care considerd cunostintele ca fiind
cunostinte explicite se vor preocupa, in principal, de sistemele bazate pe tehnologia
informationala pentru stocarea cunostintelor astfel incat sa fie accesibile angajatilor
sdi. Organizatiile care se focalizeaza asupra cunostintelor tacite vor incerca sa
creeze locuri de Intdlnire pentru angajati si sd-i pund sa stabileasca legaturi directe
intre ei.

invétarea si cunoasterea

Tnvégarea si cunoasterea sunt considerate doua fatete ale aceleiasi monezi
[Villalba (2004)]; ele sunt strans legate una de cealaltd. Actul invitarii furnizeaza
cunoagtere si intelegere care, la randul lor, vor crea nevoia unei alte invatari.
Invitarea poate fi definitd ca un proces de schimbare care are loc in fiecare individ
ca un rezultat al unei experiente. Schimbarea se produce in structurile mintale si in
cunostintele detinute de fiecare individ.

In figura 1, invitarea este reprezentati prin procesul de incorporare a
informatiilor in cunostintele pe care oamenii deja le posedd. Diseminarea
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(asemanatoare activitatii de predare desfasurata de profesori in procesul de
invatamant) este procesul de externalizare a cunostintelor, de convertire a acestora
in informatii. Prin Incorporarea informatiilor, cunostintele se schimba si se
realizeaza astfel invatarea, care nu este numai un proces mintal de achizitie a
cunostintelor, competentelor si abilititilor, ci si un proces social. Invitarea are loc
si prin interactiunea in cadrul unor grupuri, prin comunicarea intre oameni si
impartasirea experientelor, realizdndu-se astfel distribuirea cunostintelor tacite.

Formarea continua si cunoasterea

Desi termenul a fost promovat, in principal, de organizatii inter-
guvernamentale, cum ar fi OECD, UNESCO sau Uniunea Europeand, termenul
este utilizat intr-un numar mare de lucrari stiintifice. In unele [Tuijnman, Bostrom
(2002)] se considera ca invatarea sau formarea continud se bazeaza pe credinta ca
oricine este capabil sd invete si ca fiecare trebuie sd fie motivat sa Invete si sa fie In
mod activ incurajat sa faca acest lucru de-a lungul intregii vieti, fie in cadrul unor
institutii formale de educatie si instruire, fie informal — acasd, la serviciu sau in
comunitate.

In alte lucrdri [Hasan (1996)] se mentioneaza patru caracteristici comune in
utilizarea termenului de invatare sau formare continud: (a) credinta in valoarea
intrinsecd a educatiei; (b) dorinta unui acces universal la oportunitatile de invatare;
(c) importanta invatarii nonformale; (d) accentul pe ,,invatarea de a invata”.

In altele [Gustavsson (2002)] se considera invitarea sau formarea continui
ca o miscare dialectica de la orizontul propriu, intotdeauna limitat, cétre ceea ce
este strain si diferit.

Principalul atribut al conceptualizérii actuale al termenului de invatare
continui este invitarea. Invitarea atribuie o responsabilitate importanta individului
care trebuie sd-si actualizeze permanent cunostintele si abilitatile astfel incat
educatia pentru o forta de munca 1nalt calificatd sa devind, in acelasi timp, educatie
pentru o mai larga democratie si viatd mai buna.

Comisia Europeana incurajeazd organizatiile si devind organizatii care
invata, adica organizatii care Incurajeaza invatarea la toate nivelurile.

Alti autori [Nicolescu (2001)] sunt de parere ca invitarea organizationalad
nu se rezuma numai la dobandirea de noi cunostinte, ci are In vedere si utilizarea
acestora in derularea activitatilor firmei, generdnd noi cunostinte. Deci invatarea
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organizationald este centratd pe cunostintele care se folosesc in cadrul si in

interesul organizatiei. Organizatia care invatd, inseamna in primul rand, salariati
care invata. Dar, pe langd procesele de invatare derulate la nivel de individ, exista
procese colective de invatare organizationala care se referd la firma in ansamblul
sdu. Intensitatea si eficacitatea acestora diferd In functie de modul de derulare.
Specialistii delimiteaza trei abordari si intensitdti ale proceselor de invitare
organizationala:

4 invatarea adaptiva, cu o singurd bucla, care are la baza schimbarea
mediului de catre salariatii firmei in ansamblul lor §i care se rezuma la
cunostinte de adaptare a firmei la evolutiile contextuale;

4 inviatarea schimbarii, cu bucla dublata, bazatd pe procese cognitive.
Are loc cu intens schimb de informatii si cunostinte intre mediu si
firma, ultima nerezumandu-se la simple adaptiri, ci efectudnd
schimbari de esentd 1n cadrul structurilor si proceselor incorporate,
inclusiv in stocurile de cunostinte si iIn comportamentele de grup si
individuale. Aceste schimbari de esenta se bazeaza pe o interactiune
permanenta intre mediu si firma;

4 invatarea de a invita este cea mai evoluatd. Punctul central constd in
invatarea in cadrul sistemului, prin concentrarea asupra proceselor de
invatare 1n sine, astfel ca, In permanent, sa se genereze si utilizeze noi
cunostinte, nu numai cu ocazia efectudrii anumitor schimbari.

Prin punerea accentului pe organizatiile care invata se face legatura dintre

invatarea continud si managementul cunoasterii in organizatii [Wiig (2000)].

Managementul cunoasterii si domenii inrudite

Se considera ca exista doud directii in managementul cunoasterii [Villalba
(2004)]. O directie care pune accent pe schimbul de informatii prin intermediul
TIC si o alta directie, orientata spre cunostintele tacite, cu accentul pe distribuirea
cunostintelor si crearea unui culturi organizationale care permite schimbul de idei.

Prima directie ar putea fi in stransd legaturd cu studiile referitoare la
capitalul uman, care considera cunoasterea ca fiind obiectiva si masurabila. Teoria
capitalului uman studiaza, din punct de vedere economic, interesul statelor,
companiilor §i persoanelor individuale pentru investitii in educatie s§i instruire
[Schultz (1961), Becker (1962), Mincer (1989)]. Aceastd teorie analizeaza,
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de asemenea, rolul tehnologiei in crearea avantajului competitiv pentru companii si
ofera o structurd conceptuala pentru explorarea factorilor care influenteaza cererea
si oferta pentru instruire [Tuijnman (1989), Tuijnman si Boudard (2001), Boudard
(2001)]. Studiile pentru contabilizarea capitalului intelectual incearca sa evalueze
stocul de cunostinte al companiilor si avantajul lor competitiv ca active invizibile
[Edvinsson si Malone (1997), Sveiby (1997)]. Capitalul intelectual al unei
companii este constituit din capital uman, capital organizational si capital clienti.
Managementul cunostintelor este, in principal, legat de capitalul organizational
care se refera la obiceiurile §i procedurile de lucru ale companiei.

A doua directiec de abordare a managementului cunoasterii considera
cunostinte drept entitéti subiective i acorda o atentie deosebita cunostintelor tacite.
Radacinile acestei abordari se gasesc in lucrarea ,,Theory in practice increasing
professional effectiveness” [Argyris i Schon (1978)] despre invatarea
organizationala. Acest concept a fost introdus prima data de Cyert si March (1963),
iar Argyris si Schon au popularizat conceptul si au definit mai clar domeniul
[Easter — Smith si Lyles (2003)]. Se considera ca adevarata invatare sau invatarea
semnificativd constd in modificarea valorilor de guvernare, a principiilor de baza
care determina comportamentul organizational [Argyris (1993)]. Profesionistii cu
inalta Tmputernicire care ocupa pozitii cheie de leadership nu stiu cum sa invete din
greseli. Ei realizeaza mici ajustari ale cunostintelor lor, dar rar evalueaza principiile
de bazd care stau la baza comportamentului lor. De fapt atit indivizii, cat si
organizatiile, isi creeaza niste rutine de aparare care impiedica fiintele umane si
organizatiile sa experimenteze surprizele negative, necazurile sau pericolele.

Inovatia poate fi promovatd numai prin considerarea dimensiunii tacite a
invatarii [Nonaka si Takeuchi (1995)]. Se considerd cad inovarea este rezultatul
»Spiralei Invatarii” care constd in transformarea cunostintelor tacite In cunostinte
explicite si apoi a acestor cunostinte explicite in cunostinte tacite. Acest model este
numit model SECI, acronimul creat din cele patru procese implicate: Socializarea,
Externalizarea, Combinatia si Internalizarea. Socializarea se realizeazd cand
cunostintele tacite sunt transferate intre indivizi. Externalizarea se realizeaza cand
cunostintele tacite sunt transformate in explicite. Al treilea proces constd in
combinarea cunostintelor explicite, si in final, internalizarea prin care sunt
transformate cunostintele explicite In cunostinte tacite. Spirala invatarii pune in
evidentd importanta credrii unui mediu adecvat care sd sprijine realizarea celor
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patru procese. Acest mediu poate fi divizat 1n trei parti: mediul care face posibila

cunoasterea, arenele de invatare si utilizarea cunostintelor [Villalba (2004)].

Mediul care face posibila cunoasterea

Este definit prin structurile organizationale care permit invatarea si creeaza
oportunitati de invdtare. Analiza acestui mediu presupune luarea in considerare a
aspectelor referitoare la: managementul resurselor umane, infrastructura
tehnologiei informationale, comunicarea.

Pentru analiza managementului resurselor umane, in afara variabilelor
cantitative referitoare la numadrul si structura personalului unei companii, trebuie
analizate doud aspecte: procesul de selectare/recrutare a personalului si sistemul de
retribuire sau salarizare.

Procesul de selectare se referda la maniera In care organizatiile isi
recruteaza cei mai potrivifi angajati pe baza unor criterii de selectie specifice
fiecarei organizatii. Modalitatile de selectie si recrutare pot oferi informatii despre
cultura organizatiei si despre abordarea capitalului uman. Astfel, unele organizatii
pot fi mai interesate de personalitatea viitorului angajat, altele ar putea sa puna
accent pe abilitdti. De asemenea, organizatiile pot lua in considerare sau nu
abilitatile sociale, educatia, calificarea, varsta candidatului etc. Sunt importante si
procedurile pe care companiile le aplica noilor angajati. Prin analiza acestor
proceduri se poate stabili dificultatea sau usurinta cu care noii angajati sunt
socializati intr-un mediu dat.

Analiza sistemului de retribuire poate sa se refere la modul cum sunt
stipulate salariile si daca existd sau un sistem de alte beneficii pentru salariati.

In societatea bazatd pe cunoastere, tehnologiei informationale 1i revine
rolul crucial. Aceste tehnologii favorizeaza procesele de management al
cunoagsterii. Cu toate ca utilizarea tehnologiei informationale nu este suficientd
pentru implementarea managementului cunoasterii intr-o organizatie, tehnologia
informationald conecteazd oamenii §i permite Tmpdartasirea cunostintelor Intr-un
mod mai rapid. De asemenea, cu tehnologia informationala pot fi create bazele de
cunostinte care faciliteazd memorarea, regasirea si reutilizarea cunostintelor.

Existd doud tipuri de memorii. Primul tip de memorie presupune
transformarea cunostintelor detinute de angajati in cunostinte explicite si retinerea
acestora 1n interiorul organizatiei. Celalalt tip de memorie se refera la cunostintele
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tacite de genul rutinelor folosite de organizatie in procesele de lucru si care fac
parte din cultura organizatiei.

Promovarea dialogului intre toti angajatii are un rol deosebit in crearea
mediului pentru cunoastere. De aceea este importantd analiza modelelor de
comunicare al organizatiei. Cat de des se Intdlnesc membrii unei companii? Cum
sunt distribuite informatiile importante? Se considera ca, in companiile in care au
loc intalniri regulate, existd sanse mai mari de a se crea mai mult dialog intre
diferite compartimente ale companiei oferind baza pentru schimbul de idei.

Arenele de invatare

Arenele de Invatare se refera la procesele organizationale care promoveaza
invatarea. Este dificil sd se traseze linii clare de separare intre mediul pentru
cunoagtere si arenele de invatare. De exemplu, intdlnirile, sedintele pot fi atat arene
de invatare, cat i mecanisme pentru distribuirea cunostintelor.

Arenele de invatare se preteazd ele insele la desfasurarea proceselor de
creare a cunostintelor. Aceasta implicd nu numai activitati de instruire, cat si
oportunitdtile informale de instruire cum sunt contactele cu universitatile si
compartimentul de cercetare si dezvoltare.

Sistemele de invatdmant si de formare profesionald trebuie sa se adapteze
atat la cerintele societdtii cunoasterii, cit §i la necesitatea ridicarii nivelului si
calitatii locurilor de munca.

Cunostintele de baza pot fi oferite de sistemele de invatamant si de formare
profesionald si trebuie sa reprezinte fundamentul pe care se bazeaza perspectivele
de angajare si sd permita indivizilor sa invete singuri. Cunostintele tehnice sunt
achizitionate partial n cadrul sistemelor de invatimant si de formare profesionala
si partial la locul de munca. Cunostintele sociale se dobandesc, in general, Intr-un
mediu de lucru si, In special, la locul de munca. Acestea se refera la
comportamentul de lucru, asumarea responsabilitatii, abilitatea de a coopera si de a
lucra ca membru al unei echipe, creativitate si abordarea calitatii.
legate de modul in care acestea sunt capabile de a combina diferite tipuri de
cunostinte si competente si de a le valorifica.
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Utilizarea cunostintelor

In managementul cunoasterii nu se acorda atentie doar achizitionarii si
transferului de cunostinte, ci si modului lor de utilizare In vederea obtinerii de
avantaje competitive. Se pune in evidenta diferenta dintre procesul de invatare si
simpla achizitie de cunostinte. Invitarea implici schimbarea comportamentului in
sensul crearii capacitdtii de a face ceva nou, de a percepe altfel lumea si relatiile cu
ea, de a extinde spiritul inovator.

Utilizarea cunostintelor se referd la transformarea cunoasterii in noi
produse si servicii. Inovatia este atat un proces social, cat si rezultatul transformarii
personale. Transformarea imaginatiei individuale, printr-un proces iterativ, In
bunuri ce pot fi impartite contribuie la dezvoltarea sentimentului de apartenentd a
salariatului la organizatie si favorizeaza inovatia. Pentru realizarea unui proiect
inovativ este necesar ca viziunea individuald sa fie in concordantd cu inteligenta,
competenta si vointa colectiva. Inovatia poate fi perceputd ca un proces prin care se
elimind rutina si strategiile perimate pentru a permite dezvoltarea creativitatii
organizationale.

Premisele instruirii actuale

Formarea continud este cerutd de specializarea pe domenii din ce in ce mai
inguste, perimarea rapida a cunostintelor din domeniile de varf, globalizare,
cresterea posibilitdtilor de informare, crearea de competente in domenii noi
[Tuijnman, Boudard (2002), Uscatu (2003)].

Inmultirea domeniilor cunoasterii si a cantititii de cunostinte din fiecare
domeniu face imposibild cunoasterea exhaustivd a unui domeniu de catre o
persoand. Pentru a asigura o cunoastere cat mai profunda, domeniile sunt impartite
in segmente foarte inguste, un expert fiind specializat pe un astfel de domeniu. Ca
urmare, este nevoie de echipe complexe pentru a asigura rezolvarea problemelor
care nu se incadreaza strict intr-un astfel de segment. Datorita acestei specializari,
este greu de asigurat instruirea, fiind necesara gasirea cate unui profesor pentru
fiecare segment 1n parte. Existd cazuri in care unele segmente nu se studiaza in
mod oficial, ci se transmit si evolueazd doar in cercuri informale (inchise sau
deschise). Unele din ele au conotatii negative, iar evitarea lor este intentionatd (de
exemplu, crearea virusilor informatici, construirea de arme etc.), in timp ce pentru
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altele nu se gasesc profesori (de ex. construirea statiilor spatiale sau a satelitilor
artificiali).

Atunci cand noile descoperiri conduc la necesitatea modificarii sau
inlocuirii cunostintelor existente depasite sau uzate moral apare fenomenul de
perimare a cunostintelor. Perimarea nu devine o problema daca durata de viatd a
unei generatii de cunostinte este mai mare sau egald cu durata unei generatii de
invatati. Reducerea duratei unei generatii de cunostinte a determinat aparitia nevoii
de adaptare, de reinstruire sau formare continud pentru mentinerea adultilor in
activitatea economici si stiintifica. In prezent, in special in domeniile de varf, cum
sunt tehnologiile informationale si de comunicatie, generatiile de cunostinte au o
durata foarte scurtd de viatd. Permanent apar produse si instrumente noi, chiar si o
datd pe an sau mai des producandu-se schimbari revolutionare.

Aceste schimbari rapide si repetate ridicd probleme speciale de instruire.
Pentru a asigura instruirea, este necesara pregatirea instructorilor sau profesorilor,
dar in acest timp se poate trece deja la o noud generatie de cunostinte in domeniul
respectiv. O altd problema este generatd de faptul cad intre instruire si aplicarea
cunostintelor trece un timp. Perimarea cunostintelor in perioada de aplicare face sa
fie necesara o alta etapa de instruire.

Accelerarea ritmului descoperirii de noi cunostinte determind cresterea
numarului de etape de reinstruire. Ele devin mai dese si mai scurte, astfel ca
instruirea devine un proces permanent. Nu este vorba de instruirea initiala,
desfasurata in tinerete, ci de o instruire de adaptare pe domenii din ce In mai
specializate.

In aceste conditii scoala nu mai poate oferi cunostinte valabile pe tot
parcursul vietii. Rolul scolii este astazi de a forma sisteme de valori morale, care nu
se perimeaza, sa ofere cunostinte generale si de baza, sa creeze premisele adaptarii
la schimbare.

Instruirea permanentd constituie o provocare atat pentru fiecare individ, cat
si pentru organizatii.

Uniunea Europeana acordd o atentie deosebitd Invétarii continue pentru
realizarea obiectivului strategic (Lisabona 2000) de a deveni cea mai competitiva si
dinamica economie bazatd pe cunoastere din lume, capabild de o crestere
economica sustinuta, cu locuri de munca mai numeroase si de o mai buna calitate si
care sa fie capabild sd asigure o mai mare coeziune sociala.

Anul VIII, Nr. 1, 2005 Economia seria Management



Management

Comisia Europeand pune accent pe importanta parteneriatului dintre

autoritatile publice, angajatori, sindicate, comunitati §i grupuri voluntare pentru a-si
asuma responsabilitatea de a lucra impreuna pentru promovarea Invatarii continue
si pentru sprijinirea fiecarei persoane de a-si asuma responsabilitatea pentru propria
lor formare sau instruire.

Scolile clasice 1si redefinesc rolurile. Principalul lor rol va fi de formare a
unor sisteme de valori, abilitati si deprinderi necesare adaptarii la schimbarile
viitoare, bazandu-se pe tendintele de evolutie prezente si previzionate. Rolul
educatiei institutionalizate este de formare si nu de informare. Pentru acumularea
de informatii este necesar studiul individual, scoala doar orientand studiul. in acest
scop sunt disponibile numeroase materiale si surse de informare: biblioteci,
publicatii, reviste de specialitate, posturi TV specializate, Internet, forme noi de
instruire institutionalizate sau semiinstitutionalizate. Acestea 1si desfasoara
activitatea in cicluri scurte si foarte scurte cu mare flexibilitate.
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