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Abstract - The unprecedented development of
information and communication technologies, the
extension of technical innovations in all fields, generated
and generated new knowledge requirements and forced
people to reorient themselves into new jobs or professions
due to structural and occupational mutations on the labor
market . These changes have led to a revision of concepts
on the content and role of training.

Termeni cheie - instruire profesionald, abilititi,
aptitudini, competente, capital uman, capital intelectual.

I. INTRODUCERE

Noile sisteme de abordare a educatiei si instruirii trebuie
sda devind mai variabile, dependente de evolutiile
macroeconomice. Educatia este, in acest moment, nu numai
un suport fundamental pentru societatea umana in procesul
schimbdrii, ci §i un instrument capabil sd ajute oamenii in a
prevedea schimbarile si in a se putea pregéti din aceastda noua
perspectiva.

Gravele probleme de mediu, precum i utilizarea
resurselor naturale si a celor umane la nivel mondial,
dinamica fara precedent a tehnologiei informatiei, stilul de
viatd al noilor generatii, dar mai ales puternica polarizare a
societatii umane — cu pondere in zona marcatd de un grad
ridicat saracie si de imposibilitatea accesului la resurse
materiale si informationale — au afectat nu numai activitatile
economice, declansand elaborarea unor noi strategii globale,
ci i sistemele de invatamant si de instruire profesionala.

Chiar dacd nu sunt trecute In fruntea listei politicilor
globale, strategiile noi de educare si instruire profesionald
continua (pe tot parcursul vietii) constituie axele de sustinere
a trecerii catre economia si societatea bazata pe cunoastere.

In acest context, punerea in practici a invatarii pe tot
parcursul vietii a devenit o prioritate in programele Uniunii
Europene pentru imbunatatirea gradului de ocupare a fortei de
munca.

Il. IMPLEMENTAREA POLITICII DE INVATARE PERMANENTA
IN SCOPUL IMBUNATATIRII CUNOSTINTELOR,
ABILITATILOR, SI COMPETENTELOR PROFESIONALE

Noua politica de invatare pe tot parcursul vietii pune
accentul pe urmatoarele elemente:

e noi competente de bazia pentru toti. Presupune
garantarea accesului universal si continuu la invatare
pentru formarea §i imbunatatirea competentelor
necesare, in vederea participdrii sustinute la
societatea cunoasterii;

e realizarea unor investitii superioare in resurse
umane. Are in vedere sporirea nivelului investitiilor
in resurse umane in vederea valorificarii celui mai
important capital — oamenii;

e incurajarea inovatiei in predare si invatare. Pune
accentul pe dezvoltarea metodelor de educare pentru
a se asigura invatarea continud, pe tot parcursul
vietii;

e valorizarea 1invitarii. Presupune imbunatitirea
modalitatilor in care participarea la invatare si
rezultatele ei sunt intelese si apreciate;

e regindirea orientirii si consilierii. Are in vedere
asigurarea conditiilor pentru ca fiecare persoana sa
poatd avea acces la informatii de calitate si la
consiliere privind oportunitatile de invatare pe tot
parcursul vietii.

In viziunea contemporani de abordare a invatarii pe tot
parcursul vietii, instruirea formald se rezuma la o functie
culturald si instructiv — formativa care se desfasoara intr-un
cadru institutionalizat, bine precizat.

Instruirea permanentd, pe tot parcursul vietii, este
modalitatea prin care se face posibild articularea instruirii de
baza, efectuatd intr-un sistem formal, cu instruirea resurselor
umane, in cadrul unui sistem care permite individualizarea in
functie de nevoi, de potential si de grade diferite de
satisfactie. Instruirea permanentd se caracterizeazd prin
Htrasee proprii” de invdtare care sunt definite si alese nu in
raport cu un nivel de cunostinte predeterminat, ci in raport cu
ritmul de dezvoltare al organizatiilor, necesitatile acestora,
precum si cu aspiratiile proprii fiecarui individ.

in cadrul acestui nou concept de abordare a invatarii,
instruirea non formald si informald vor avea o pondere tot
mai mare. Instruirea non formala este determinata de nevoile
individuale de dezvoltare si de insusire a cunostintelor si
competentelor prin intermediul unor programe desfasurate,
atat in afara cat si nemijlocit la locul de munca. Instruirea
informald modeleazd comportamentul si gandirea unei
persoane si se realizeazd in contexte care nu reflectd o
organizare §i nici nu urmadresc un control al rezultatelor
obtinute.
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Conform comunicatului Comisiei Europene, ,,Tnvi;area
permanentd presupune totalitatea activitatilor de instruire
care se produc de-a lungul intregii vieti, in scopul
imbunatatirii cunostintelor, abilitatilor, si competentelor
dintr-o multipld perspectiva: personald, civica, sociala sau
ocupationala. [6].

I11. EFICACITATEA COMUNITATILOR BAZATE PE
CUNOSTINTE

In perspectiva dezvoltarii instruirii profesionale, un loc
important il va ocupa comunititile bazate pe cunostinte —
concept aparut relativ recent In literatura de specialitate §i care
a obtinut incredere din partea angajatorilor. Luand in
consideratie importanta acestei noi directii de dezvoltare
profesionald a personalului si care ar putea fi pe larg aplicata
si in Republica Moldova, in continuare ne vom referi la
continutul conceptului dat.

In esentd, comunitatea bazati pe cunostinte constd dintr-
un grup de persoane, de reguld din cadrul aceleiasi organizatii,
eventual si din altele cu care conlucreaza, ce au in vedere
realizarea aceluiasi obiectiv  si/sau interese comune
constientizate i care, pe baza unor mecanisme informale si
formale, isi partajeazd cunostintele, invata individual si in
grup, creeazd si dezvoltd idei si practici performante,
generatoare de valoare adaugata pe organizatia implicata.

Comunitatea bazatd pe cunostinte este alcdtuitd din
persoane care lucreaza 1in diferite compartimente ale
organizatiei si, uneori, din persoane din afard — clienti,
furnizori, etc. Literatura de specialitate, releva ca, de fapt,
comunitatea bazata pe cunostinte reprezintd mai mult decat un
grup de persoane, manifestindu-se ca un mediu specific de
tratare a cunostintelor, unde se produce fenomenul de
sinergie.

Premisele constituirii comunitatii bazate pe cunostinte
sunt urmatoarele:

e recunoasterea de catre manageri, executanti si alti
stakeholderi ca cele mai importante cunostinte se afla
in oameni si in inter-relatiile acestora, si nu in baza de
date;

e mijloacele si tehnologiile comunicationale moderne
reprezintd numai un facilitator al tratarii cunostintelor,
rolul esential in abordarea gi valorificarea acestora
avandu-l oamenii;

e cheia succesului managementului bazat pe cunostinte il
reprezintd comportamentul oamenilor

Eficacitatea si eficienta comunitatilor bazate pe cunostinte
depind decisiv de armonizarea valorilor individuale ale
participantilor cu valorile organizatiei, de armonizarea motivarii
acestora cu necesitatile firmei. Motivatiile participantilor sunt
de natura:

o intelectualid — imbogatirea nivelului de cunostinte,
intelegerea mai bine a perspectivelor, descoperirea de
noi oportunitati, cresterea influentei in organizatiei
etc.;

e afectivai — satisfactia de a ajuta pe altii, cresterea
increderii  1n  propriile  capacitdti,  obtinerea

recunoagterii valorii personale de catre alte persoane
etc.;

e de realizare — promovarea la posturi superioare in
cadrul organizatiei, obtinerea unor venituri personale
superioare etc.

Necesitatile organizatiei se refera la utilizarea mai eficace

a capitalului intelectual si structural. In opinia specialistilor in
domeniu, Angela Abell si Nigel Oxbrow, comunitatile bazate
pe cunostinte trebuie sd posede anumite abilitati si atribute
(tabelul 1)

TABEL I. Abilitatile si atributele cheie ale comunitatilor
bazate pe cunostinte

Principalele abilititi Atribute majore

» Intelegere, experienta si »  Creativitate
congtientizare a afacerii »  Viziune

» Capacitatea de a comunica »  Jucitor de echipa

» Deprinderi informatice »  Entuziasm

> intelegere, experienti si »  Hotarare
constientizare a »  Spirit antreprenorial
managementului »  Persuasiune
cunostintelor » Capacitatea de a

» Planificare manageriala, percepe situatia in
congtientizarea strategica ansamblul ei

» Capacitate de management > Incredere
informational »  Flexibilitate

» Leadership »  Gandire , laterald”

» Management al schimbarii »  Tenacitate

» Congtientizarea
continutului cunostintelor
si organizarea lor

» Credibilitate

» Managementul
personalului

» Managementul proiectelor

Sursa: preluat dupa[1; 2].

Cand o comunitate bazatd pe cunostinte poseda la un inalt
nivel elementele incorporate in tabelul de mai sus, aceasta
tinde sa se transforme intr-o echipa bazata pe cunostinte. Desi,
reprezintd un concept relativ nou, comunitatile bazate pe
cunostinte sunt divizate dupa mai multe criterii (tabelul 2).

in general, comunitatea bazati pe cunostinte este
performantd atunci cand se evitd reglementarea excesiva a
activitatii sale.

Pentru a obtine rezultatele dorite in cadrul comunitatii
bazate pe cunostinte este necesar, in primul rand, de definit
corect valoarea sau parametrul economic avut in vedere de
fiecare component al comunittii. in al doilea rand, se
impune asigurarea unui suport tehnologic adecvat
persoanelor implicate, care sd faciliteze schimbul de
cunostinte in timpul colaborarii. In al treilea rand, pentru
realizarea mai rapidd a obiectivelor organizationale este
binevenit desfasurarea unor procese de comunicare si de
training pentru ceilalti salariati, ce nu fac parte din
comunitatea bazatd e cunostinte. in al patrulea rand, se
impune desemnarea unor indicatori masurabili pentru
evaluarea rezultatelor economice ale activitatii comunitatii.
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TABELUL II. Tipologia comunitatilor bazate pe cunostinte

Criteriul Tipurile de comunititi bazate pe

cunostinte

Practice sau pragmatice, au fin
vedere solutionarea unei probleme precis
definite, cu impact substantial si imediat
asupra realizarii obiectivelor
organizationale.

Generale, vizeaza anumite domenii
sau modalitati de tratare a cunostintelor,
utile organizatiei si componentilor sdi in
perioada urmatoare.

In functie de natura
predominanta a activitatilor
desfasurate si finalitatea lor
organizationala

In functie de
modalitatile principale de
contact §i  comunicare
dintre membrii comunitatii

Virtuale, cand participantii se afla pe
diferite amplasamente, contactarea si
comunicarea realizaindu-se, de reguld, prin
mijloace informatice §i comunicationale
moderne, intlnirile directe ,.fatd in fata”
ale acestora fiind foarte rare sau chiar
absente.

Fizice, caracterizate prin reunirea de
persoane care, toate sau in cea mai mare
parte, lucreazd pe acelagi amplasament,
contactele si comunicarea realizandu-se in
mod frecvent direct, cel mai frecvent prin
sedinte desfasurate in aceiasi incapere.

Informale, cand rolurile, relatiile,
grupurile etc. din cadrul comunitatii sau
sunt stabilite in mod spontan de catre
membrii  comunitatii, pe bazd de
armonizare si dirijare necontrolata.

Formale, cand componentii, relatiile,
rolurile, sau grupurile comunitatii sunt
definite  formal prin  planuri  sau
organigrame.

Mixte, cand o parte din componentele
organizatorice ale comunitatii, de regula,
cele esentiale, sunt predeterminate prin
documente organizatorice, celelalte, de
detaliu, conturandu-se in mod spontan.

In functie de gradul de
formalizare a elementelor
organizatorice

Sursa: preluat dupa [1; 2].

Prin prisma celor prezentate concluziondm ca
comunitdtile bazate pe cunostinie reprezinta o modalitate
organizatoricda  procesual —  structurala  specificd
managementului bazat pe cunostinte, cu o individualitate si
functionalitate specifica, reflectand particularitatile tratarii
cunostintelor in cadrul organizatiei.

Performantele sale se bazeazd pe motivarea interna
specifica a componentilor sai, pe realizarea unui tip special
de leadership distribuit, pe focalizarea eficace asupra tratarii
cunostintelor 1n conditiile unei partajari intense intre membrii
comunitatii si a intensificarii proceselor creative cu
directionare pragmatica.

Asadar, acestea vor constitui doud directii distincte spre
care se vor orienta in viitor organizatiile in materic de
instruire §i dezvoltare profesionala a personalului. Acestea
vor constitui elementele cheie ale oricarei activitati de

instruire  §i  dezvoltare  profesionala  din  cadrul
intreprinderilor pentru ca acestea sa se simtd mai in siguranta
din punct de vedere al competentelor profesionale ale
propriilor angajati.

V. ConcLuzil

In toate domeniile de activitate, instruirea si dezvoltarea
profesionald a salariatilor a devenit o cerintd a perioadei in
care traim. Dacd In trecut persoanele care dobandeau o
profesie sau meserie reuseau, pe baza cunostintelor
acumulate 1n timpul scolii, sd o exercite pe toata durata vietii,
astdzi cunostintele se perimeaza foarte rapid ceea ce conduce
mai degrabd la non performantd decat la performanta din
partea angajatilor respectivi.

Existenta unor angajati care nu mai reusesc sa tina pasul,
pe plan profesional, cu mutatiile care au loc in modul de
desfasurare a activitatilor din economia concurentiala
reprezintd o problemd care preocupd tot mai multe
organizatii. In organizatile din Republica Moldova,
activitatea de instruire si dezvoltare profesionalda este
perceputa ca o necesitate, dar nu constituie, inca, o prioritate.
In perioada actuali de schimbari rapide prin care trece
organizatiile din Republica Moldova, instruirea si
dezvoltarea profesionala trebuie sa devind un proces continuu
si organizat care sa {ind seama de toate schimbdrile care au
loc in organizatii, precum si de eventualele provocari din
exterior care ar putea afecta activitatea ulterioarda a
organizatiilor.
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