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The beginning of the XXI century is characterized by a shift to the reengineering
of the whole economic system in a huge innovation effort, building intensively
know edge-based society. Whenever a relevant phenomenon takes place, it is essential
to identify and analyze its causes. This rational approach requires a particularly
extensive and complex mutation, as few of them were during human evolution, with
profound and multiple effects upon all the spheres of human activity, and not only.

Currently the treatment of the causes of the development of knowledge-based
society, which in fact can be categorized as "knowledge revolution”, is only sporadic
and fragmentary, often resumed at the point - explicitly or implicitly - new information
and communication technologies, forgetting the human resource role as a generator
and promoter of these technologies.

Dynamics changes approach produced at the level of human resources, labor,
work provided, capacity and ways to create added value is the essence of this research.
Thus, changes in training level, quantity and quality of knowledge, capacity of
knowl edge building, retention, use, and exploitation will be addressed.

Key words. knowledge society, human resource, knowiedge revolution,
knowl edge-based organization, types of knowledge.

Inceputul secolului a XXI-lea, se caracterizeaza prin trecerea la reconceperea
intregului sistem economic printr-un urias efort inovational, construindu-se intens
societatea bazata pe cunoastere. Intotdeauna cand se produce un fenomen relevant, este
esentiala identificarea si analiza cauzelor care il genereaza. Aceasta abordare rationala
Se impune ca 0 mutatie deosebit de ampla si complexa, cum putine au fost in decursul
evolutiel omenirii, cu consecinte profunde si multiple asupra tuturor sSferelor de
activitate umana, si nu numai.

La moment abordarea cauzelor evolutiel societatii bazate pe cunoastere, care de
fapt poate fi categorisita ca ,revolutia cunostintelor” este numai sporadica si
fragmentara, cel mai adesea rezumandu-se la a indica — in mod expres sau implicit -
noile tehnologii informationale si comunicationale, uitandu-se de rolul resursei umane
ca generator si promotor al acestor tehnologii. Abordarea dinamismului schimbarilor
produse la nivelul resurselor umane, al fortei de munca, al muncii prestate, al capacitatii
si modalitatilor de a genera valoare adaugata constituie chitesenta acestei cercetari.

Dezvoltarea intensiva a tehnologiilor a facut ca potentialul lor sa creasca intr-un
ritm care a depasit si cele mai optimiste prognoze si in acelasi timp ele sa devina larg
accesibile. Factorul limitativ in dezvoltare este legat din ce in ce mai mult de
cunoastere, de capacitatea (umana) de asimilare si dezvoltare a acestor tehnologii, de
utilizare a acestora in noi domenii de activitate, pentru noi produse si servicii. Acest
aspect conduce la ideea ca este nevoie de imbunatatirea calitatii pregatirii omului.

Pentru a intelege in profunzime conceptul de societate bazata pe cunoastere
(knowledge society), trebuie si remarcam faptul ca acesta este utilizat in paralel cu cel
de economie bazata pe cunoastere (knowledge-based economy). Evident, cele doua
concepte sunt inrudite, insa nu sunt identice. Utilizarea intensiva a cunoasterii, inclusiv
generarea de cunostinte reprezinta esenta unor procese care au rezultat economic. Pe de
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alta parte “societatea” reprezinta, evident, un cadru mai cuprinzator decat economia si
progresul spre societatea cunoasterii va avea, dincolo de efecte economice, consecinta
unei dezvoltari depline a personalitatii umane.[1]

Memorandumul asupra invatarii permanente, adoptat la Lisabona-2000, exprima
politici si strategii UE privind educatia , avand ca directie prioritara economia si
societatea bazate pe cunoastere. Scopul acestor politici sunt: garantarea accesului
universal si continuu la invatare, cresterea nivelului invedtitiilor in resursele umane,
dezvoltarea metodelor de predare-invatare, asigurarea accesarii informatiilor despre
invatare, imbunatatirea modalitatilor de apreciere a participarii la invatare si a
rezultatelor acesteia. [2]

Cu toate acestea in procesul educational suntem in situatia de a face fata unor
Situatii de tipul: ambianta neprietenoasa, un climat institutional rigid si inconsecvent,
fluctuatii in proiectarea si aplicarea curriculumului, supraincarcarea generata de tot felul
de cauze contradictorii. Toate acestea indeparteaza omul de propriile sale aspiratii,
ducandu-l in confuzie si dezinteres. in acest fel, principalul motor a progresului, si
anume motivatia pentru invatare, este compromis.

Nevoia de schimbare

Schimbarea in dezvoltarea resurselor umane, este impusa, dar in acelasi timp si
facilitata de procese precum globalizarea, tendinta catre societatea cunoasterii, nevoia
de invatare pe tot parcursul vietii, iar generatiile actuale au nevoie de un alt tip de
management al resurselor umane si al comunicarii diferit fata de cel de pana acum.
Societatea cunoasterii nu este posibila decat grefata pe societatea informationald si nu
poate fi separata de aceasta. Aceasta stare de lucru impune procesului de dezvoltare a
resurselor umane mutarea atentiei dinspre profesor/instructor spre cel instruit, iar salade
studii nu mai este un loc in care ,,se toarna” cunostinte in capul instruitului pasiv, care
asteapta, asemenea unui ,,vas gol”, si fie umplut, ci devine un spatiu unde sunt implicati
activ in procesul de invatare, formare si dezvoltare. Profesorul/instructorul devine mai
degraba un facilitator care antreneaza, mediaza, consiliaza si-i gjuta pe cei instruiti sa-si
dezvolte si evalueze intelegerea. Una dintre cele mai importante sarcini ale profesorului
fiind aceea de aformulasi pune intrebari bune.

In acest context, in rezultatul invatarii si acumularii de noi cunostinte si
deprinderi, se produc schimbari majore la locurile de munca la urmatoarele niveluri:

- al cunogstingelor, creativitarii §i inovarii, care devin esenta proceselor de
munca la toate nivelurile organizatiei;

- parteneriatului si dialogului, ce determina preconditiile mediului locurilor de
munca, in cadrul carora producerea si proprietatea inovarii sunt distribuite si partajate
pe scara larga;

- amplasarii persoanelor care deruleazi procese de munca si @ modalitarilor de
exercitare a acestora, pe langa modalitatile clasice aparand noi forme de munca (la
domiciliu, telemunca, etc.);

- echipelor de munca, care devin caracteristica definitorie a proceselor de
munca, atat a celor derutina, cat si a celor creative, de dezvoltare.

Noul tip de management al resurselor umane

Noul tip de management al resurselor umane, conturat in organizatiile bazate pe
cunostinte prezinta mai multe caracteristici prin care se diferentiaza de managementul
clasic a resurselor umane::

- focalizarea pe abordarearesurselor umane din perspectiva  amplificarii =~ sl
eficientizarii tratarii cunostintelor;
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- includerea in sfera sa de cuprindere nu numai a salariatilor, ci si a celorlalti
stakeholderi principali ai organizatiei;

- diferentierea intensa a abordarilor, deciziilor, actiunilor si comportamentelor
specialistilor in domeniul managementului resurselor umane, pentru afi capabili sa seia
in considerare in mod eficace eterogenitatea resurselor umane implicate in organizatie, a
caracteristicilor, motivatiilor si asteptarilor acestora;

- realizarea intr-o maniera participativa, in sensul implicarii directe si intense a
specialistilor bazati pe cunostinte in derularea activitatilor de resurse umane care-i
privesc, incepand cu proiectarea carierelor acestora;

- manifestarea unei intense creativitati in toate procesele de management a
resurselor umane, pentru a fi capabili si conceapa solutii adecvate, la multitudinea de
elemente inedite, implicare in utilizarea eficace si eficienta a resurselor umane;

- conceperea si derularea activitatilor de resurse umane in mod flexibil,
modificand in permanenta functiile si continutul acestora, corespunzator evolutiilor
endogene si exogene organizatiel;

- retinereain cadrul organizatiei aresurselor umane bazate pe cunostinte, a elitel
acestora, devine o functie centrala a managementului bazat pe cunostinte, de care
depinde in mare masura functionalitatea si performantele companie;

- subordonarea tuturor actiunilor in domeniul resurselor umane obtinerii de
performante economice competitive si asigurarii sustenabilitatii organizatiel.

Trasaturile definitorii enuntate se reflecta in totalitatea proceselor care reprezinta
continutul managementului resurselor umane, asupra unora determinand modificari
enorme.

Se remarca in actuala conjunctura economica 0 noua abordare a managementului
in general si a managementului resurselor umane in special, astfel incat sa fie capabil sa
faca fata la mai multe categorii de provocari ce vizeaza: [4].

- individul, referitoare la solicitarea de oportunitati pentru a dobandi si dezvolta
noi abilitati asociate noilor forme de munca;

- Intreprinzatorii managerii si salariayii, care trebuie si accepte inevitabilitatea,
incertitudinea si confuziile asociate schimbarilor, ceea ce implica eforturi considerabile
pentru invatare si experimentare, dar care pot fi realizate in conditii de ,win-win”,
pentru cel implicati;

- organizasiile sindicale si patronale, rolurile lor extinzandu-se in planul
asigurarii de surse bogate de cunostinte si proactive si in sprijinirea modernizarii
proceselor de munca;

- organisme si organizarii intermediare — cum ar fi universitatile, agentiile de
dezvoltare regionale,

- organizatiile de suport al dezvoltarii economice;

- crearea de capacitati si expertize in domeniul formelor de organizare a muncii,
implicandu-se in distribuirea cunostintelor, determinarea de noi resurse si construirea de
retele derelatii bazate pe cunostinte.

Se remarca asadar complexitatea continutului managementului resurselor umane
intr-o economie in care informatia reprezinta un veritabil element strategic de
dezvoltare al unei organizatii.

Noul tip de cultura organizationala si impactul acesteia asupra managementului
organizational bazat pe cunostinte
Formarea societatii bazate pe cunoastere, prin crearea organizatiilor bazate pe
cunostinte, este necesar de inceput cu construirea unei noi culturi, care ea insasi
reprezinta o resursi manageriala intangibila a organizatiel.
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Cultura organizationala reprezinta un factor deosebit de important prin care
managementul resurselor umane determind dezvoltarea organizatiei bazate pe
cunostinte. Potrivit unor specialisti [5], cultura organizayionala are o pondere de 79% in
dezvoltarea managementului bazat pe cunostinte, fiind urmata de nivelul de calificare al
cadrelor de conducere (77%), nivelul de calificare al angajatilor (72%) si de motivarea
personalului (54%).

Cultura organizationala a unei firme bazate pe cunostinte prezinta, in esenta,
urmatoarele caracteristici:

- gituarea pe primul plan a oamenilor si cunostintelor si nu a elementelor
materiale;

- deschisa stakeholderilor externi si interni;

- focalizata pe satisfacerea consumatorilor produselor si serviciilor organizatiei;

- receptiva lanoutati in toate domeniile de activitate ale organizatiei;

- suportiva pentru partajarea cunostintelor;

- centrata peinvatareaindividuala si organizationala;

- favorizanta credrii noului si inovarii in toate activitatile organizatiei;

- axata asupraparticiparii intense a salariatilor la adoptarea deciziilor;

- motivanta pentru asumarea de riscuri , actiuni si performante;

- bazata pe corectitudine si respect reciproc pentru toti stakeholderii ;

- toleranta fata de erori si esecuri, in special in procesele de inovare;

- promotoare a schimbarii in toate zonele de activitate ale organizatiei;

- protectiva fasa de cunostintele salariatilor si ceilalti stakeholderi;

- centrata pe performante de grup sustenabile;

- plaseaza accent asupra dezvoltarii intelegerii, colaborarii si cooperarii intre
specialisti.

Elementele pe care se bazeaza construirea unei astfel de culturi organizationale se
prezinta astfel :

Tabelul 1. Parametrii de construire a culturii organizationale bazate pe cunostinte

Nr. crt Parametrii Caracterigici

1. Viziune Incorporeazi idei stimulative, ample si angagjante.

2. Directie Indica cu claritate o traiectorie precisi de urmat de catre stakeholderii
organizatie.

3. Impact Determina obtinerea de rezultate diferite.

4, Provocare Stabileste organizatiei si salariatilor obiective si sarcini superioare celor
din perioada actuaa.

5. Ascultare Asigura ca ceea ce spune fiecare salariat va fi auzit de manageri.

6 Vaidare Aprecierea si recunoasterea adecvata a abilitatilor si contributiel
persoanelor si grupurilor.

7. Invatare Dobandirea de citre sdariai in permanentd de noi cunostinte,
deprinderi, abilitati.

8. Autonomie Dezvoltarea puterii de a actiona a sdariatilor in limite largi, folosind o
varietate de forme si metode.

9 Vaori Armonizarea valorilor fiecarei persoane cu valorile organizatiei.

Sursa: Nicolescu O., Nicolescu L. Economia, firma si managementul bazat pe cunostinge, Editura
Economica, Bucuresti, 2005, p.283

La nivelul fiecarei organizatii, parametrii enuntati Sse incorporeaza in strategia
organizatiel, prin care se prefigureaza coordonatele esentiale ale evolutiei organizatiei.
Fara o dtrategie coerenta si realista, centratda pe crearea, achizitionarea, partajarea,
utilizarea, protejarea si valorificarea cunostintelor, care are in vedere si remodelarea
culturii organizationale, nu se poate construi rapid o organizatie bazata pe cunostinte
performante.

Al doilea aspect major pentru realizarea culturii organizationale bazate pe
cunostinte il reprezinta gradul de implicare a managerilor de nivel inferior, a sefilor de
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echipe, etc. in operationalizarea strategiei organizatiei. Desigur, implementarea oricarel
strategii cere, in primul rand, angajarea puternica a managerilor de nivel superior in
acest proces, intrucat e declanseaza intreg mecanismul de schimbare. Remodelarea
culturii organizationale semnifica schimbari la nivelul fiecarui executant, acestea depind
in mare masura de gradul de implicare si de competenta demonstrata a managerilor care
ii conduc nemijlocit. Sefii de echipa prin decizii, actiuni, comportamente si — in primul
rand — prin exemplul personal trebuie si se manifeste in consonanta cu parametrii noii
culturi, atunci si executantii acestora vor evolua rapid si substantial in aceasta directie.
Noua cultura organizayionala bazata pe cunostinfe este o componenta esentiala a
mediului favorizant cunostintelor la care concura toate componentele managementului
organizatiel si care, in ultima instanta conditioneaza decisiv performantele acestora

I nfluenta managementului resurselor umane asupra managementului
organizational bazat pe cunostinte
In urma unor cercetari [2] au fost identificate principalele modalitati prin care
MRU inflenteaza organizatia si managementul bazat pe cunostinte.

Tabelul 2. Modalititi deinfluenta ale resurselor umane asupra managementului
bazat pe cunostinte

Nr. Practici deresurse umane Impacturi ale MRU Rezultate(efecte) in
crt. managementul cunostintelor

1. | Implicareaputernica a Implicarea salariatilor Raspunsuri pozitive lainitiati-
managementului in derularea | organizatiei. vele managementului bazat pe
activitatilor organizatiei. cunostinte.

2. | Adaptarea MRU la specificul | Motivarea puternica si Cresterea performantel or
salariatilor bazati pe retinereain organizatie a salariatilor bazati pe
cunostinte. salariatilor bazati pe cunostinte.

cunostinte.

3. | Armonizareainterna si externa | Conectarea managementului Codificareasi personalizarea
apracticilor deresurse umane. | bazat pe cunostintesi aMRU | strategiel organizatiei.

lastrategia organizatiel.

4. | Conectarea practicilor MRU la | Dezvoltarea capacitatilor Conferirea organizatiel a
dezvoltarea capitalului social salariatilor si acapitalului unei flexibilitati si inovari
si a capitalului uman. intelectual. strategice pe termen lung.

5. | Dezvoltareasi sustinerea Crearea si mentinereade Imbunatatirea ,, partajarii”
proce-sdor deinvatarein practici de invatare utilizate pe | proce-selor deinvataresi a
organizatie scara larga in organizatie. cunostin-telor tactice in toata

organizatia

Sursa: prelucrare Nicolescu O., Nicolescu L. Economia, firma si managementul bazat pe cunostinge,
Editura Economica, Bucuregti, 2005, p.285

Dupa cum rezulta din examinarea elementelor incorporate in tabelul de mai sus,
exista multiple si intense conexiuni intre managementul resurselor umane si
managementul bazat pe cunostinte. De fapt, fara un MRU adecvat, nici nu se poate
congtrui si nici functiona managementul bazat pe cunostinte. Implementarea unui
management bazat pe cunostinte, care incorporeaza un substantial modul de MRU, este
conditionat pentru construirea, functionarea si competitivitatea organizatiei bazate pe
cunostinte. De asemenea nici ,, managementul bazat pe cunostinte nu poate functiona in
mod independent — €l intra in interactiune cu elementele variate ale organizatiei” [5].

Cu toate schimbarile radicale care se produc in managementul bazat pe cunostinte,
finalitatea sa nu se schimba: obtinerea de produse si servicii competitive pe piata,
generatoare de valoare adaugata si de profit.

Concluzii

Pe baza celor prezentate putem concluziona, ca factorul uman trece prin
transformari radicale si implicit influenteaza MRU din organizatie care are un rol
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decisiv in conturarea si dezvoltarea managementului bazat pe cunostinte, ca de altfel si
in conturarea organizatiei si economiei bazate pe cunostinte.

Schimbarile existente la nivelul resurselor umane in managementul bazat pe
cunostinte sunt determinate si de modificarile ce se produc pe pietele muncii si anume:
mobilitate ridicata a specialistilor; duratd scurta de ocupare a posturilor in organizatie;
utilizarea pe scara larga a muncii temporare, contractare independenta a specialistilor si
a altor forme de angajare pe perioade scurte; evolutii de cariere profesionale care
implica frecvent infiintarea de noi organizatii sau angajarea in una abia infiintata;
proliferarea intermediarilor pe piata muncii sub forma de agentii, care ajuta specialistii
sa fie angajati temporar; motivare flexibila a specialistilor; angajarea persoanelor
intrucat poseda abilitati specifice.

Concluzionand, resursa umana din ce in ce mai complexa, dobandeste un rol
crescand in organizatie, iar obtinerea, pastrarea, utilizarea si valorificarea sa necesita o
abordare noua, eforturi deosebite si chiar multa creativitate.
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