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Rezumat

Acest articol explorează asemănările percepute dintre educarea informaţională (EI) 
şi managementul cunoaşterii (MC) şi contextele diferite în care cele două sfere de teorie 
şi practică se manifestă. Printre termenii-cheie se numără, în primul rând, interesul vast 
faţă de MC în rândurile comunităţii Serviciilor de Bibliotecă şi Informare (SBI); în al doilea 
rând, convingerea susţinută de cercetările în domeniul educării informaţionale la locul 
de muncă, precum că EI şi instruirea unei forţei de muncă educate informaţional sunt 
componente-cheie în orice iniţiativă din MC şi, în al treilea rând, interesul şi cunoştinţele 
de durată în predarea EI ale profesioniştilor din domeniul SBI. MC este încadrat în con-
text prin referire la două publicaţii ale autorităţii de standardizare australiene („Standards 
Australia”), conturându-se astfel funcţiile de bază ale unui manager al cunoaşterii. Se su-
gerează, cu privire la EI în contextul învăţământului superior şi la locul de muncă, precum 
şi la modelele bine puse la punct de transfer informaţional, cum ar fi Iniţiativa de Coope-
rare Sud-Est Europeană, că există asemănări semnificative între EI şi MC, dar că există şi 
tot atâtea deosebiri semnificative. Articolul susţine că cercetările în fiecare domeniu pot 
furniza informaţii celorlalte, dar EI reprezintă o porţiune din domeniul MC, prin urmare 

1	 Revista de educare informaţională, Dec. 2009, 3 (2) p. 6-24. Disponibil: http://ojs.lboro.ac.uk/ojs/index.php/JIL/
article/view/PRA-V3-I2-2009-1
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încercările de a le îmbina pe cele două ar crea mai degrabă confuzie, decât ar oferi o cale 
pentru specialiştii în informare şi alte categorii de persoane care urmăresc EI la locul de 
muncă. În încheiere, articolul oferă recomandări pentru cercetările ulterioare şi propune 
o abordare scalară pentru conceptualizarea aplicării MC şi EI. 

Cuvinte-cheie: educare informaţională; prezentare generală a planificării educării 
informaţionale; managementul cunoaşterii; valorificarea cunoştinţelor; capacitatea de 
valorificare a cunoştinţelor. 

1. Introducere 

După cum au arătat majoritatea cercetărilor, influenţa contextului trebuie luată în 
considerare în procesul de studiere a teoriei şi a practicii de educare informaţională (EI). 
Acest articol cercetează un domeniu distinct, dar, şi unii ar putea să nu fie de acord, foarte 
apropiat de teorie şi practică, managementul cunoaşterii (MC), şi se întreabă dacă afini-
tăţile percepute dintre EI şi MC sunt semnificative, ţinând cont de contextele diferite în 
care cele două teorii se manifestă. Una dintre temele comune în Revista de educare infor-
maţională a fost legătura strânsă dintre EI şi învăţare. În special în mediul şcolar a existat 
un efort conştient de a plasa EI în cadrul procesului de învăţământ şi nu în afara lui, acolo 
unde în trecut unele definiţii ale EI încercau să o încadreze. Altfel spus, EI se referă la pro-
cesul de învăţământ în ansamblu şi propune vizarea şcolii în întregime. Făcând referire la 
un raport despre un program de EI elaborat într-o şcoală din Melbourne (Ryan şi Hudson 
2003), James Herring precizează că „unul dintre scopurile-cheie ale acestui program a 
fost de a integra abilităţile informaţionale în planul de învăţământ şcolar în locul predării 
educării informaţionale ca „obiect” separat în biblioteca şcolară, lucru pentru care bibli-
otecarii şcolari au fost deseori criticaţi” (2007, p. 34). Tendinţa de a îngloba EI în procesul 
de învăţământ este deosebit de puternică în ţări precum Australia şi SUA, care angajează 
bibliotecari-profesori şcolari cu calificare dublă şi nu bibliotecari şcolari calificaţi în dome-
niul SBI. Lărgirea definiţiilor EI şi a instruirii (IEI) s-a extins şi în alte sectoare, în special în 
învăţământul superior, unde de câţiva ani au fost depuse eforturi de a integra IEI în planul 
de învăţământ (Bruce şi Candy 2000; Levy 2000; Stubley 2002; Ferguson S. şi Ferguson A. 
2005). 

Învăţarea, în general, este considerată o componentă importantă în teoria şi practi-
ca MC. Într-un articol des citat despre MC, Marianne Broadbent sugerează că în imple-
mentarea MC este esenţială „înţelegerea fluxului de informaţie din cadrul organizaţiei 
şi implementarea practicilor de învăţare organizaţională, care sunt aspecte-cheie expli-
cite ale bazei sale de cunoştinţe”. Managementul cunoaşterii „constă în sporirea folosirii 
cunoştinţelor organizaţionale prin intermediul practicilor înţelepte de management al 
informaţiei şi învăţare organizaţională” (1997, p. 8-9). La baza principiilor fundamentale 
ale MC stă o teorie premergătoare a „organizaţiilor în care se învaţă”, care „încurajează 
oamenii să avanseze şi să se perfecţioneze, să-şi împărtăşească cunoştinţele şi metodele 
de învăţare cu ceilalţi şi să înveţe din greşeli” (Debowski 2006, p. 21), asigurând astfel 
adaptabilitatea şi dinamismul organizaţiei. Definiţii ale MC există din belşug: o analiză 
realizată în 2002 de Hlupik et al. a identificat tocmai optsprezece (Bouthillier şi Shearer 
2002). MC este totuşi în general văzut prin prisma dezvoltării strategiilor şi a proceselor 
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care încurajează împărtăşirea sau, mai exact, valorificarea cunoştinţelor la toate nivelu-
rile din organizaţie, în timp ce rolul „managerului cunoaşterii” este considerat, cel puţin 
în sens larg, cel de creare a culturii organizaţionale şi a unei infrastructuri tehnologice 
care să încurajeze împărtăşirea cunoştinţelor şi să favorizeze dezvoltarea unei organizaţii 
bazate pe cunoaştere. 

Ideea centrală a acestui articol este percepţia, mai ales în rândul comunităţii SBI, că 
EI şi MC sunt domenii teoretice (nu şi practice, se pare) înrudite. Se examinează afirma-
ţia des repetată că specialiştii în SBI joacă un rol important în mediul MC, rol consolidat 
considerabil de propriile competenţe în domeniul instruirii EI. În al doilea rând, articolul 
descrie funcţiile MC într-o organizaţie, examinând încercările autorităţii de standardizare 
australiene („Standarts Australia”) de a codifica MC într-un standard (2005) şi de a oferi 
exemple ale practicii MC (2006). În al treilea rând, articolul schiţează abordările funda-
mentale ale educării informaţionale sau, precum este numită de „Australian Standards”, 
„capacitatea de valorificare a cunoştinţelor”, de a plasa EI în contextul modelului comun 
MC – SECI (după cum este prezentat, de exemplu, de Nonaka şi Konno 1998). Această 
abordare face posibilă formularea concluziilor cu privire la afinităţile şi diferenţele dintre 
EI şi MC şi despre felul în care centrarea MC pe organizaţiile bazate pe cunoaştere ar pu-
tea furniza informaţii teoriei şi practicii EI. 

2. Profesia SBI şi domeniul MC 

Acest proiect este determinat în parte de interesul larg faţă de MC în rândul comu-
nităţii SBI, nu doar în ceea ce priveşte aplicarea MC în practica de management specifică 
profesiei, dar şi oportunităţile din domeniul MC pentru specialiştii SBI. Se susţine ideea 
că specialiştii SBI sunt foarte indicaţi să preia rolul de manageri informaţionali, deoare-
ce aceştia gestionează informaţia din timpuri străvechi (Butler 2000, p. 40; Corral 1999; 
Townley 2001, p. 53). Într-adevăr, există unele dovezi de redenumire a posturilor din sec-
torul SBI odată cu apariţia unor titluri complicate precum „expert în informare (bibliote-
car de sistem)”, „bibliotecar / manager informaţional” şi „coordonator de proiect” (mana-
gement al bibliotecii şi informării)” (Ferguson et al., 2006). 

Există foarte multă literatură pe tema relevanţei competenţelor profesionale ale spe-
cialiştilor din serviciul de bibliotecă şi informare pentru activităţile de management al 
cunoaşterii (MC) (Martin, Hazeri şi Sarrafzadeh 2006; Koenig 2005; Broadbent 1998; Chur-
ch 2004; Corrall 1998; Abell şi Oxbrow 2001; Ajiferuke 2003; Loughride 1999; McGown 
2000; Shanhong 2000; Koina 2003; Pantry şi Griffiths 2003; Rowley 2003; Sinotte 2004; 
Ferguson 2004; Henczel 2004). O colecţie realizată de Federaţia Internaţională a Asocia-
ţiilor Instituţiilor Bibliotecare (IFLA) în 2004, cu titlul provocator Managementul cunoaş-
terii: bibliotecile şi bibliotecarii acceptă provocarea, începe cu afirmaţia îndrăzneaţă că MC 
este unul dintre acele concepte pentru asimilarea cărora bibliotecarii au nevoie de timp, 
doar pentru a reflecta în cele din urmă „de ce alte comunităţi încearcă să colonizeze do-
meniile noastre” (Hobohm 2004, p. 7). Interesul SBI în MC este reflectat şi în monografii 
precum cercetarea practică realizată de Sylvia Webb (1998) şi colecţia editată de Kanti T. 
Srikantaiah şi Michael Koenig (2004). Rooi şi Snyman (2006) au efectuat o analiză a lite-
raturii care descrie detaliat oportunităţile în domeniul MC pentru bibliotecari şi au ajuns 
la concluzia că există cinci roluri generice pentru bibliotecari: promovarea unui mediu 
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favorabil pentru împărtăşirea cunoştinţelor; gestionarea memoriei colective; transferul 
managementului informaţional şi al deprinderilor înrudite într-un context nou, legat de 
procesele de afaceri şi activităţile de bază; dezvoltarea educării informaţionale corporati-
ve şi, în sfârşit, gestionarea informaţiei într-un mediu digital / electronic. 

Acum câţiva ani autoritatea de standardizare australiană („Standards Australia”) a pu-
blicat fişe de post pentru sectorul MC, compilate de Karen Bishop şi bazate pe experienţa 
ei în calitate de consultant în recrutare. Ea a enumerat sarcini specifice „care permit valo-
rificarea cunoştinţelor”, realizate de persoanele cu astfel de funcţii, printre care: 

•• strategii de cunoaştere pentru a dezvolta / îmbunătăţi procesele de cunoaşte-
re care sprijină dezvoltarea şi performanţa organizaţiei; 

•• revizuirea informaţiei în scopul elaborării de hărţi ale cunoaşterii organiza-
ţionale, identificării lacunelor în cunoaştere şi obstacolele în calea descoperirii / 
schimbului / dezvoltării cunoaşterii; 

•• programe de instruire în „competenţă informaţională”, pentru a îmbunătăţi 
folosirea resurselor informaţionale şi a cunoaşterii; 

•• competenţe organizaţionale pentru îmbunătăţirea dinamicii grupurilor şi pro-
grame de antrenament pentru îmbunătăţirea abilităţilor comunicaţionale, pentru 
a facilita colaborarea şi inovaţia. 

•• elaborarea de sisteme şi proceduri care să permită crearea eficientă şi accesul 
către cunoaşterea înregistrată şi 

•• administrarea schimbărilor comportamentului organizaţional în conformitate 
cu strategiile organizaţionale bazate pe cunoaştere (Bishop 2002, p. 12).

Cu toate că nu toţi specialiştii SBI pretind că pot efectua toată gama de sarcini enu-
merate, mulţi au cu siguranţă cunoştinţe în domenii precum educarea informaţională şi 
asigurarea accesului către cunoaşterea înregistrată (Ferguson 2004). Mai recent, într-o 
discuţie despre contribuţia bibliotecarilor la MC, Ainslie Dewe de la Universitatea Tehno-
logică din Auckland a evidenţiat rolul acestora în promovarea EI, definită drept „abilitatea 
de a identifica, accesa, evalua, organiza şi comunica informaţia şi cunoaşterea” şi văzută 
ca „aptitudine esenţială pentru societatea informaţională” (2005). Trebuie să menţionăm 
că această definiţie depăşeşte „folosirea resurselor informaţionale şi ale cunoaşterii”, idee 
care va mai fi abordată în acest articol. 

O parte însemnată din argumentul în favoarea implicării specialiştilor SBI în MC pro-
vine din puternicul interes profesional în EI şi din conştiinţa că EI şi stimularea unei forţe 
de muncă instruite din punct de vedere informaţional sunt componente-cheie în orice 
iniţiativă de MC. Această opinie este consolidată de studiile EI la locul de muncă. Anne-
maree Lloyd, de exemplu, susţine că „sistemele eficiente de management al informaţiei 
sau al cunoaşterii depind de forţa de muncă capabilă să folosească capacităţile cognitive, 
afective şi de EI pentru rezolvarea independentă a problemelor de la locul de muncă şi 
dezvoltarea de noi cunoştinţe strategice” (2003, p. 88). EI „urmăreşte acelaşi scop ca şi MC 
şi anume dezvoltarea şi crearea de practici de împărtăşire a cunoştinţelor şi a unei forţe 
de muncă educate informaţional, elemente necesare organizaţiilor care vor să fie adap-
tabile, inovative şi puternice” (Ferguson şi Lloyd 2007). Lloyd se numără printre cei care 
pledează pentru lărgirea definiţiei EI, reconceptualizând-o ca pe un „mod de a cunoaşte 
sursele de informare care există într-un peisaj informaţional, incluzând, în mod semnifi-
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cativ, sursele informaţionale fizice şi sociale ale cunoaşterii” (Lloyd, 2004) şi nu doar sur-
sele textuale cu care specialiştii în domeniul informării şi cercetătorii lucrează de obicei. 
Pentru Lloyd această reconceptualizare corespunde şi este, de fapt, esenţială pentru in-
teresul MC în captarea „cunoaşterii tacite” sau a cunoaşterii ascunse în minţile oamenilor 
şi nu a celei stocate într-o formă exterioară (numită, de obicei, „cunoaştere explicită”). 

Înainte de a analiza relaţia dintre EI şi MC şi, în special, capacităţile necesare într-o 
„organizaţie bazată pe cunoaştere”, are rost să trasăm contururile principale în peisajul 
MC. Merită explorată „cunoaşterea explicită”, descrisă de autoritatea australiană de stan-
dardizare („Standards Australia”) în publicaţiile sale (2005; 2006). 

3. MC în context: standardul australian 

De-a lungul anilor au existat multe utilizări ale termenului de „management al cu-
noaşterii” (MC), inclusiv asocierea acestuia cu dezvoltarea sistemelor expert şi încercarea 
de a codifica cunoştinţele unui specialist într-o bază de date, care ar putea fi mai apoi 
folosită de alţii prin intermediul unei interfeţe om-calculator şi al unui „motor de deduc-
ţie”. După cum demonstrează majoritatea literaturii de specialitate, înţelegerea unor do-
menii precum ştiinţa informării sau educarea informaţională este modelată de context. 
În sfera SBI, de exemplu, unii consideră că bibliotecarii practică MC de multă vreme, idee 
ce se bazează, în parte, pe accentul pus în această profesie pe formele documentare de 
cunoaştere. În sistemul de informare, pe de altă parte, accentul pare să cadă pe sistemele 
şi tehnologiile de susţinere, în timp ce pentru cei din domeniul resurselor umane – pre-
ponderent pe resursele umane. 

Timp de câţiva ani, organizaţii de standardizare precum Institutul Britanic de Stan-
dardizare (2001; 2003) şi Comitetul European de Standardizare (2004) au contribuit la 
elaborarea unui oarecare consens în ceea ce priveşte MC, publicând recomandări privind 
MC. În 2005, „Standarts Australia” a făcut un pas îndrăzneţ, revizuind şi publicând propriul 
ghid iniţial de MC, calificându-l oficial drept standard. În timp ce unii ar putea fi nemul-
ţumiţi de încercarea celor de la „Standards Australia” de a elabora un standard al MC şi de 
a codifica ceva care sfidează codificarea, „Standards Australia” are meritul de a fi oferit un 
cadru prin intermediul căruia organizaţiile şi oamenii pot aborda MC. A fost de asemenea 
şi meritul unei comisii de dezvoltare (MB-007) compusă din specialişti din diferite dome-
nii, inclusiv bibliotecari şi alţi specialişti în domeniul informaţional (Chatwin 2006, p. 8). 

„Australian Standards” oferă următoarea definiţie a MC: „O abordare transdisciplinară 
pentru îmbunătăţirea rezultatelor şi învăţării organizaţionale prin folosirea la maxim a cu-
noştinţelor. Presupune proiectarea, implementarea şi analiza activităţilor şi a proceselor 
sociale şi tehnologice, cu scopul îmbunătăţirii creării, împărtăşirii, aplicării sau folosirii cu-
noştinţelor. Managementul cunoaşterii este preocupat de comportamentele de inovare 
şi împărtăşire, gestionând complexitatea şi ambiguitatea prin intermediul reţelelor şi co-
nexiunilor de cunoştinţe, explorând procesele inteligente şi utilizând tehnologii centrate 
pe om” („Standards Australia”, 2005, p. 2). 

Există câteva cuvinte-cheie în această definiţie, în special „organizaţional”, care oferă 
contextul pentru teoria şi practica MC; „învăţare”, ce prezintă un interes deosebit pentru 
acest articol şi „activităţi sociale”, considerate prioritare (la fel ca şi în cercetările făcute 
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de Lloyd) şi de acelaşi nivel cu cele tehnologice. Se consideră că sistemele şi tehnologia 
au, în general, un rol important în MC, dar cu adevărat remarcabilă aici este recunoaşte-
rea surselor sociale de informare şi cunoaştere în cadrul organizaţiilor şi rolul acestora 
în generarea şi transferul cunoştinţelor. Cunoaşterea este definită ca „(un) ansamblu de 
priceperi şi deprinderi creat de oameni şi intensificat prin intermediul interacţiunii cu alţi 
oameni şi informaţia” („Standards Australia” 2005, p. 2).

Merită să examinăm mai îndeaproape abordarea MC a celor de la „Standards Austra-
lia”, care promite să ofere informaţii cu privire la înţelegerea şi practica MC în mediul pri-
vat din Australia. La baza acestei abordări stă concepţia că organizaţia este „un ecosistem 
al cunoştinţelor”, care constă dintr-un ansamblu complex de interacţiuni între „oameni, 
procese, tehnologie şi conţinut” („Standards Australia” 2005, p. 8). Ar putea fi utilă contex-
tualizarea cu ajutorul unui studiu de caz realizat de „Standards Australia”, publicat în anul 
următor apariţiei standardelor. Unul din aceste studii descrie o societate financiară mică, 
„Diversified Portfolio Managers Limited” (DPM), în care activau trei membri ai personalu-
lui de bază, „având toţi un nivel înalt de cunoştinţe de specialitate şi experienţă în funcţii 
de conducere în sfera financiară” şi „un cerc larg de consultanţi financiari independenţi”, 
instruiţi şi sprijiniţi de societatea în cauză. În acest caz, cele patru „elemente” ale ecosiste-
mului cunoaşterii sunt reprezentate de: 

•• resursele umane şi anume cunoştinţele de specialitate ale personalului de 
bază; 

•• procesele şi anume întâlnirile regulate dintre personalul DPM şi consultanţi; 
•• tehnologie şi anume o bază de date cu persoanele de contact, un site internet 

şi un site extranet; 
•• conţinutul şi anume analiza pieţei şi conţinutul bazei de date cu persoanele 

de contact, site-ul internet şi extranet („Standards Australia” 2006, p. 28-29).
„Standards Australia” recomandă menţinerea unui echilibru între aceste patru ele-

mente şi susţine ideea că unul din ele nu ar trebui dezvoltat în detrimentul celorlalte 
(„Standards Australia” 2005, p. 10; Halbwirth şi Sbarcea 2005). 

Toate cele patru elemente sunt componente importante ale ecosistemului cunoştin-
ţelor, la baza căruia stau rezultatele organizaţionale, acele obiective „care pun accentul 
pe crearea unei organizaţii inovatoare şi adaptabile” şi care „izvorăsc din mediul contex-
tual (scop cultural şi strategic) şi modul în care organizaţia funcţionează în mediul extern” 
(„Standards Australia” 2005, p. 9). „Contextul”, „cultura” şi „scopul strategic” sunt conside-
rate, de asemenea, componente-cheie ale ecosistemului, fiecare din ele conturând cu-
noaşterea. Prin „cultură” autorii standardelor au în vedere „combinaţia dintre deprinderile 
şi competenţele din cadrul unei organizaţii” (pe care MC îşi propune să le sprijine şi să 
le amplifice) şi acele „comportamente şi valori colective” care trebuie înţelese în scopul 
iniţiativelor centrate pe cunoştinţe („Standards Australia” 2005, p. 9). Pe lângă aceste opt 
componente, ecosistemul cunoştinţelor include „excitanţi” şi „facilitatori”. Excitanţii sunt, 
în mare măsură, factorii externi precum presiunile concurenţei, serviciul clientelă şi con-
diţiile legislative („Standards Australia” 2005, p. 15), care ar putea fi considerate în alte 
contexte factori de schimbare. 

Termenul „facilitator” se referă la „mijloacele, tehnicile şi activităţile” („Standards Aus-
tralia” 2005, p. 35) folosite pentru implementarea iniţiativelor MC sau, după cum sunt 
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numite în „Standarde”, „intervenţii educaţionale”. Facilitatorii provin dintr-o gamă variată 
de domenii, în special din (1) teoria şi practica managementului, cum ar fi analiza post-
acţiuni (APA), îndrumările şi instruirea, precum şi o serie de tehnici menite să-i încurajeze 
pe oameni să comunice, de exemplu, comunităţile de practică, „bâlciurile de împărtăşire 
a cunoştinţelor” şi discuţiile strategice; (2) managementul informaţiei, cum ar fi sistemele 
de administrare a conţinutului, scanarea mediului, auditul informaţional, taxonomiile şi 
enciclopediile; şi (3) sisteme şi tehnologii precum camerele de chat, blogurile, culegerea 
informaţiei, bazele de date, portalurile şi intranetul, multe dintre care ar corespunde de-
scrierii făcute de Tom Wilson sistemelor MC, redenumindu-le sisteme de mesagerie in-
stantanee (2002, 2005). Există de asemenea un grup de facilitatori care ţin în mod evident 
de domeniul în curs de dezvoltare al MC: auditul surselor de cunoştinţe, cartarea cunoş-
tinţelor şi capacitatea de valorificare a cunoştinţelor (despre cea din urmă vom discuta 
mai târziu). Doi dintre facilitatorii din instrumentarul de management sunt consideraţi, 
fiecare în parte, componente cheie ale ecosistemului cunoaşterii, şi anume „reţelele şi 
comunităţile” şi „campionii şi susţinătorii”, accentuând din nou rolul central al interacţiunii 
sociale. 

În afară de lista şi descrierile foarte lungi ale facilitatorilor, treizeci şi patru în total, o 
mare parte din standardele australiene e dedicată cadrului de dezvoltare a iniţiativelor 
cunoaşterii care implementează MC. Acest cadru, văzut ca „trăsătură-cheie” a „Standarde-
lor” de către autorii săi („Standards Australia” 2005, p. 7), este unul ciclic care are ceva în 
comun cu analiza şi proiectarea sistemică tradiţională şi constă din trei faze principale: 
cartarea, construirea şi neelegant numita operaţionalizare. Fiecare dintre acestea poate 
fi susţinută de facilitatori corespunzători şi fiecare poate fi reluată „în conformitate cu 
solicitările şi necesităţile organizaţiei” („Standards Australia”, 2005, p. 11). 

După cum indică denumirea, faza de cartare a ciclului de intervenţie în cunoaşte-
re explorează componentele-cheie ale ecosistemului cunoaşterii, cum ar fi scopurile 
strategice, cultura organizaţională şi rezultatele organizaţionale propuse şi încearcă să 
umple „lacuna dintre starea existentă şi cea dorită a ecosistemului cunoaşterii” („Stan-
dards Australia” 2005, p. 13-14). Procesul de cartare înglobează cele patru „elemente” ale 
ecosistemului cunoaşterii şi anume: resursele umane, procesul, tehnologia şi conţinutul. 
Revenind la studiului de caz DPM, problemele de conţinut explorate ar putea include 
aspecte precum: este informaţia din baza de date cercetată din perspectiva tendinţelor 
şi modelor?; ce scopuri strategice serveşte conţinutul de pe internet?; pe extranet este 
disponibilă informaţia pertinentă?; conţinutul de pe extranet are vreo valoare adăugată?; 
cât de riguros este monitorizat mediul extern? („Standards Australia” 2006, p. 29). 

După ce în faza de cartare s-a determinat discrepanţa dintre starea existentă şi cea 
dorită a ecosistemului cunoaşterii, faza de construire examinează metodele prin care 
aceasta poate fi redusă şi felul în care pot fi introduse intervenţiile cunoaşterii. În mod 
caracteristic aceasta implică realizarea de prototipuri sau studii-pilot. Odată ce acestea 
au fost testate, faza de operaţionalizare identifică „ceea ce funcţionează” şi încearcă să 
ridice intervenţiile cunoaşterii care au fost supuse studiilor pilot sau testate la „un nivel la 
care acestea sunt viabile şi capabile de a fi extinse de la un capăt la altul al ecosistemu-
lui” („Standards Australia” 2005, p. 29). Fazele de construire şi operaţionalizare în studiul 
de caz DPM menţionat mai sus ar putea, de exemplu, rezolva problemele de conţinut 
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identificate în faza de cartare, concentrându-se pe rezultate precum „colectarea şi mo-
nitorizarea… mediului extern” şi „colectarea, sintetizarea şi sporirea valorii informaţiei”. 
Facilitatorii care ar putea fi folosiţi în această instanţă sunt scrutarea mediului, inteligenţa 
competitivă, un detector de competenţă (care identifică sursele de competenţă în orga-
nizaţie), experienţa practică şi metodele cele mai eficiente de desfăşurare a activităţii, 
metoda povestirii, designul şi structura informaţiei („Standards Australia” 2006, p. 30). 

4. Tipuri distincte de capacităţi

Standardul MC recunoaşte necesitatea unei forţe de muncă instruite, dar educarea 
informaţională, după cum a fost tradiţional definită şi înţeleasă de către specialiştii SBI 
(cu accentul iniţial pe instruirea bibliografică), nu este privită în acest articol în calitate 
de element-cheie în eforturile sectorului privat de a aplica cunoaşterea organizaţională. 
„Standardele” recunosc într-adevăr un şir de capacităţi de care au nevoie oamenii care 
vor să „participe pe deplin în cadrul organizaţiei”, inclusiv „capacităţi de bază (capacitatea 
de a citi şi a înţelege), capacităţi tehnologice şi de folosire a calculatorului (capacitatea 
de a se folosi de instrumente) şi educarea informaţională. Totuşi, ultima este definită în 
termeni procedurali înguşti, ca „abilitatea de a găsi şi de a folosi informaţia” („Standards 
Australia” 2005, p. 41), o definiţie pusă din ce în ce mai mult la îndoială. 

Conform autorilor „Standardelor”, „organizaţiile bazate pe cunoaştere pot necesita 
capacităţi, atitudini şi concepţii suplimentare faţă de cele deja enumerate: 

•• capacităţi precum arta de a povesti, participarea la discuţii strategice, pătrun-
derea în conţinut, documentarea şi mentoratul; 

•• atitudini precum receptivitatea la idei noi şi disponibilitatea de a împărtăşi 
cunoştinţele;

•• abilităţi precum asimilarea noilor cunoştinţe în cadrele existente şi participa-
rea eficientă în echipe multifuncţionale (p. 41).

Aceste capacităţi, atitudini şi abilităţi suplimentare sunt calificate drept „abilitatea de 
valorificare a cunoştinţelor”, un termen care se bucură de o întrebuinţare foarte mică în 
comunitatea SBI, cu toate că încă în anul 2002 Jan Houghton şi Sue Halbwirth l-au folosit 
într-un articol intitulat provocator Managementul cunoaşterii şi educarea informaţională: 
un nou parteneriat la locul de muncă? şi au discutat necesitatea, după cum au numit-o ei, 
ca specialiştii în domeniul informării să-şi dezvolte capacităţi suplimentare „dacă vor să-şi 
menţină rolul de agenţi ai schimbării în mediul informaţional din cadrul organizaţiei în 
procesul trecerii de la managementul informaţional la managementul cunoaşterii” (2002, 
p. 76). 

Cum se compară concepţia celor de la „Standards Australia” asupra „capacităţii de 
valorificare a cunoştinţelor” cu percepţia educării informaţionale create în cadrul comu-
nităţii SBI în ultimii ani? Pentru început, merită să fie luate în considerare câteva din con-
textele diferite în care EI se manifestă. 

4.1. Educarea informaţională în contextul SBI 

În mod cert forma „capacităţii” la care se referă standardul australian de MC depă-
şeşte cu mult educarea informaţională aşa cum este aceasta înţeleasă în mod tradiţional 
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de specialiştii SBI. Este amuzant faptul că „Standardele” definesc EI în termeni înguşti, 
orientaţi pe proces, tocmai atunci când mulţi cercetători cer o extindere a definiţiei. Jen-
nifer Kirkton şi Lyn Barham (2005, p. 365), de exemplu, susţin că EI „depăşeşte simpla 
achiziţionare a capacităţilor de folosire a instrumentelor informaţionale şi de găsire a re-
surselor informaţionale. EI include învăţarea şi dezvoltarea profesională de-a lungul vieţii 
şi abilitatea de a interacţiona în societatea informaţională”. Pentru Mandy Lupton (2004) 
EI se referă la „analiză de ordin superior, sinteză, gândire critică şi abilitatea de a rezolva 
probleme. EI implică căutarea şi folosirea informaţiei pentru învăţare individuală, învăţare 
pe viaţă, cetăţenie participativă şi responsabilitate socială” (citat în Lupton et al. 2004). 
Lloyd, care propune, de asemenea, lărgirea conceptului EI, se referă la termenul de „edu-
care informaţională”, folosit în contextul bibliotecilor şi în învăţământul superior pentru a 
descrie „activităţile funcţionale de definire, localizare, accesare şi evaluare a informaţiei” 
(Lloyd 2003, p. 89). 

În sectorul SBI, cea mai des folosită definiţie a EI din ultimii ani a fost cea propusă de 
Asociaţia Americană a Bibliotecilor Universitare şi de Cercetare (American College and 
Research Libraries, ACRL): „Educarea informaţională este un ansamblu de capacităţi ne-
cesare indivizilor pentru a recunoaşte când este necesară informaţia şi a avea aptitudinea 
de a localiza, a evalua şi a folosi eficient informaţia necesară” (ACRL, 2000, p. 2). Mai exact, 
definiţia dată de ACRL atribuie de asemenea persoanelor instruite informaţional capaci-
tatea de: 

•• a determina natura şi cantitatea informaţiei necesare;
•• a accesa informaţia necesară în mod eficient;
•• a evalua critic informaţia şi sursele sale; 
•• a încorpora informaţia selectată în bagajul existent de cunoştinţe; 
•• a folosi informaţia eficient pentru a atinge un anumit scop;
•• a înţelege problemele economice, legale şi sociale legate de folosirea infor-

maţiei; 
•• a o utiliza etic şi legal (ACRL 2000, p. 3).

Această definiţie, extrem de influentă, care a fost adoptată, de exemplu, de către Ca-
drul de Educare Informaţională din Australia şi Noua Zeelandă (Australian & New Zea-
land Information Literacy Framework, Bundy 2004), depăşeşte abordările tradiţionale, 
orientate spre bibliotecă, ale EI, care, după cum sugerează Lloyd, aveau tendinţa să se 
concentreze numai pe primele trei elemente din cele enumerate anterior. Această defini-
ţie lărgită a EI este relevantă pentru sectorul SBI în ansamblu, dar merită să precizăm că 
întrebuinţarea şi contextul în care punctul de vedere al ACRL cu privire la EI se manifestă 
este, în mare parte, academic. 

4. 2. Educarea informaţională în context educaţional 

După cum a fost sugerat mai sus, o parte din impulsul spre o definiţie lărgită a EI a 
venit din învăţământ, unde EI este percepută ca o parte integră a procesului de învăţare. 
Într-o analiză a modelelor EI, realizată de către bibliotecari şcolari, profesori şi studenţi, 
James Herring descrie unul dintre modelele folosite atât în şcolile primare, cât şi în liceele 
din Australia – Sinteza planificării EI realizată de Ryan şi Capra (Information Literacy Plan-
ning Overview, ILPO) (Ryan şi Capra 2001), conţinând următoarele elemente: 
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•• definirea;
•• localizarea; 
•• selectarea / analizarea; 
•• organizarea / sintetizarea; 
•• crearea / prezentarea; 
•• evaluarea (Herring, 2007, p. 33).

Această abordare plasează ferm EI în cadrul procesului de învăţământ şi la mare dis-
tanţă de definiţia îngustă elaborată de „Standards Australia” drept de „capacitatea de a 
găsi şi folosi informaţia”. 

Timp de câţiva ani bibliotecile din învăţământul superior au făcut de asemenea efor-
turi de a promova integrarea instruirii EI (IEI) în planul de învăţământ. Au existat din ce 
în ce mai multe opinii care sugerau că IEI trebuie integrată în programele de studii (Stu-
bley 2002). O cercetare nordică susţine că „educarea informaţională nu ţine exclusiv de 
bibliotecă şi nu se preocupă numai de căutarea în baza de date şi de logica booleană; 
căutarea informaţiei este parte a procesului de învăţământ şi ar trebui predată în calitate 
de materie inclusă în planul de învăţământ” (Skov şi Skarbek 2003, p. 332). O parte din 
entuziasmul bibliotecarilor din învăţământul superior cu privire la integrarea IEI în planul 
de învăţământ izvorăşte din înţelegerea faptului că acolo unde IEI „rămâne a fi disciplină 
suplimentară sau facultativă, elevii tind să uite aceste capacităţi foarte curând” (Karelse 
2000, p. 44). Philippa Levy (2000, p. 47-48), inspirată de o concepţie constructivistă con-
form căreia „cunoaşterea se creează şi creşte din experienţă”, sugerează că „aptitudinile 
se învaţă cel mai eficient când sunt asociate cu necesităţile de învăţare apărute direct din 
activitatea academică”. Bibliotecarii din instituţiile de învăţământ superior au apelat din 
ce în ce mai mult la abordarea colectivă, realizând conexiuni cu personalul academic şi 
unităţile de asistenţă în învăţare (Currier 2003). Resursele de predare, învăţare şi informa-
re nu pot fi divizate pe compartimente. 

Asociaţiile profesionale precum Asociaţia Bibliotecilor şi Instituţiilor de Informare 
Australiene (Australian Library and Information Association, 2003) promovează EI în ca-
litate de element-cheie în stimularea „învăţării pe viaţă, autorealizării, îmbunătăţirii pro-
cesului de luare a deciziilor, dezvoltării cunoştinţelor, inovării, imaginaţiei, creativităţii şi 
continuităţii culturale” într-o „societate democratică, progresistă, dezvoltată tehnologic şi 
cultural diversificată”. Una dintre problemele care rămâne, în mare parte, nerezolvată este 
totuşi găsirea răspunsului la întrebarea: pot fi oare capacităţile create în şcoli şi instituţii 
de învăţământ superior transferate situaţiilor de la locul de muncă sau din societate oda-
tă ce studenţii îşi încheie studiile? 

Problema transferabilităţii este prea vastă şi complexă pentru a fi discutată aici, dar 
diferitele sale contexte merită menţionate. În timp ce EI poate fi văzută în bibliotecile şco-
lare în termeni mai largi decât era în perioada în care IEI era preocupată, în mare măsură, 
de descoperirea resurselor şi de predarea instrumentelor de căutare specifice, rămâne 
valabil faptul că IEI în biblioteci pune accentul pe formele codificate ale cunoaşterii, pe 
care susţinătorii MC o numesc cunoaştere explicită, şi mai ales pe produsele informaţio-
nale publicate. Cercetarea EI la locul de muncă, menţionată anterior, atrage atenţia asupra 
formelor necodificate ale cunoaşterii la locul de muncă, în special, asupra surselor sociale 
ale cunoaşterii. 
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4.3. Educarea informaţională în contextul învăţării la locul de muncă 
La baza încercărilor de a dezvolta modele ale EI stă presupunerea că cineva poate 

studia un grup de utilizatori informaţionali, cum ar fi elevii, şi dezvolta un program 
educaţional bazat pe conceptul strategiilor generale pe care oamenii le urmează pen-
tru a localiza şi folosi informaţia. Acest lucru este contestat de majoritatea cercetărilor 
asupra EI la locul de muncă. Bonnie Cheuk, printre alţii, se inspiră din presupunerile şi 
metodologia elaborate de Brenda Dervim (1992) pentru a aborda EI din perspectiva 
utilizatorilor informaţiei, prin studierea „oamenilor în situaţii mai degrabă decât în ca-
drul grupurilor” (2000, p. 179-180). Studiul ei asupra auditorilor din Singapore a făcut-o 
să afirme că EI la locul de muncă implică „evaluarea critică a surselor / sistemelor infor-
maţionale”, şi nu „utilizarea docilă a acestora”; „competenţa colectivă, şi nu individuală”; 
„un proces creativ, repetabil şi dinamic”, şi nu un proces ce urmează „recomandările pas 
cu pas”; „gândire profundă şi meditaţie individuală”, şi nu „posedarea unei game de ca-
pacităţi informaţionale şi cunoaştere”; şi elaborarea „strategiilor personale de căutare 
a informaţiei” (Cheuk 2000, p. 185-186). Ideea despre competenţa colectivă prezintă 
interes mai ales în contextul MC, deoarece reprezintă recunoaşterea faptului că există 
o diviziune a muncii la serviciu şi că nu fiecare membru al unei echipe necesită aceleaşi 
capacităţi informaţionale. 

Acest lucru este evidenţiat în cercetări mai recente, care au grupat participanţii în 
funcţie de nivelul ierarhic, în departamentele din care fac parte şi au găsit capacităţi 
informaţionale asemănătoare în interiorul grupurilor, dar şi diferenţe semnificative, în 
ceea ce priveşte sarcinile asociate informaţiei, implicând „delegarea, repetarea şi cola-
borarea” (Hepworth şi Smith, 2008, p. 224-226). Acelaşi proiect a comparat răspunsurile 
participanţilor cu modelul „i-skills” (capacităţi informaţionale) elaborat de Comitetul 
Sistemelor de Informare Comune (JISC, Joint Information Systems Committee) şi au 
descoperit unele răspunsuri care „nu s-au încadrat uşor în definiţiile propuse de model, 
dar care totuşi au avut o influenţă semnificativă asupra managementului informaţional 
al personalului”: comentarii referitoare la „planificarea eficientă a timpului şi supraîn-
cărcarea cu informaţie”, „reţelele sociale” şi „lucrul în echipă” (Hepworth şi Smith, 2008, 
p. 220). În aceeaşi ediţie a „Revistei Bibliotecii Australiene” (Australian Library Journal), 
Mary Somerville şi Zaana Howard au pledat în favoarea abordării sistemice de rezolvare 
a problemelor în EI la locul de muncă, precizând (2008, p. 259) că „EI la locul de mun-
că nu este o simplă experienţă individuală”, ci mai degrabă „se dezvoltă în contextul 
locului de muncă şi este experimentată colectiv atât la nivel de grup, cât şi la nivel de 
organizaţie”. 

După cum a fost menţionat anterior, Lloyd face parte dintre cercetătorii care au 
militat pentru extinderea definiţiei EI. Interesul ei în ceea ce ea numeşte sursele fizice 
şi sociale de cunoaştere într-o organizaţie izvorăşte din cercetarea sa realizată pe pom-
pieri (Lloyd, 2004, 2005), care studiază modurile în care nou-veniţii la locul de muncă 
dezvoltă o înţelegere a practicilor de lucru. Aceasta se realizează parţial prin folosirea 
cunoaşterii codificate, precum manualele administrative sau procedurale şi programul 
oficial de instruire iniţială, toate reprezentând exigenţe formale de lucru. Pentru nou-
angajaţi, după cum sugerează Lloyd, este caracteristic un nivel înalt de acceptare a 
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acestor forme codificate ale cunoaşterii, accesul şi folosirea rămânând neesenţiale (Fer-
guson şi Lloyd 2007, p. 230). 

Studiul său atrage o atenţie sporită asupra surselor sociale de informare, sub forma 
specialiştilor experimentaţi care, de regulă (deşi nu întotdeauna), ajută nou-angaja-
ţii să acceseze cunoaşterea corporativă, ce nu este neapărat documentată formal. O 
mare parte din această cunoaştere este ceea ce adepţii MC numesc cunoaştere tacită 
şi anume cunoaşterea stocată în minţile oamenilor, care uneori poate fi greu de formu-
lat. Prin intermediul practicilor de genul relatărilor sau povestirilor, această informaţie 
organizaţională „este răspândită într-un mod care facilitează dezvoltarea înţelegerii co-
mune despre practică şi profesie, ceea ce îi introduce şi, eventual, îi leagă pe nou-veniţi 
de comunităţile de practici”. Astfel, „specialiştii experimentaţi pot media şi influenţa 
interpretările practicii”. Studiul realizat de Lloyd recunoaşte rolul informării sociale în 
„dezvoltarea practicilor de EI, relevant în obţinerea accesului către informaţia impor-
tantă şi autentică de la locul de muncă” (Ferguson şi Lloyd 2007, p. 229-230). 

Pe lângă formele documentare şi sociale de informaţie, studiul realizat de Lloyd 
identifică şi o a treia formă, şi anume, informaţia fizică, care „este accesată prin ex-
perienţa corporală şi observată prin intermediul corpurilor altor practicieni”. În cazul 
pompierilor, specialiştii cu experienţă pot vedea ce lipseşte în procesul de învăţare a 
novicilor, observându-le practicile corporale, în timp ce pentru novici „repetiţia permi-
te corpului subiectului să realizeze conexiunea dintre informaţia codificată şi practică” 
(Ferguson şi Lloyd 2007, p. 230). Cu toate că aceste preocupări pot părea foarte înde-
părtate de mediul de lucru intelectual, cum este cel al avocaţilor sau consultanţilor fi-
nanciari amintiţi anterior, merită de luat în considerare că pentru o mare parte din forţa 
de muncă sursele fizice de informaţie pot fi la fel de importante ca şi celelalte două, mai 
ales pentru începători.

Pentru Lloyd, deci EI nu poate fi asociată exclusiv cu accesarea informaţiei prin 
intermediul textului, aceasta necesitând şi confruntarea cu sursele sociale şi fizice de 
informaţie. „Oamenii educaţi informaţional”, spune ea, „sunt antrenaţi, împuterniciţi, 
îmbogăţiţi şi personificaţi de informaţia socială, procedurală şi fizică, care constituie 
un univers informaţional”. Ea vede EI nu ca pe un fenomen măsurabil, ci ca pe „un mod 
de a cunoaşte” acel univers informaţional (Lloyd 2004). O astfel de definiţie nu este 
departe de cea pe care „Standards Australia” o dă capacităţii de valorificare a informa-
ţiei, menţionate anterior, care necesită, de exemplu, mentalităţi precum „receptivitatea 
spre noi idei şi disponibilitatea de a împărtăşi cunoştinţele” şi abilităţi precum „asimi-
larea cunoştinţelor noi în contextul celor deja existente” („Standards Australia” 2005, p. 
41). Sigur că există şi diferenţe, îndeosebi faptul că EI, după cum o defineşte Lloyd în 
studiul său, pune accentul pe formarea de către începători a „unui mod de cunoaştere”, 
introducându-i în practicile care facilitează accesul spre informaţia textuală, socială şi 
fizică din cadrul organizaţiei. Divergenţele dintre abordările EI şi MC sunt văzute mai 
clar dacă luăm în considerare modelele folosite de MC pentru a descrie generarea cu-
noaşterii într-o organizaţie bazată pe cunoaştere. 

5. Organizaţiile bazate pe cunoaştere, generarea şi transferul de 
cunoştinţe 
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Contextul în care EI se manifestă, schiţat în secţiunea precedentă, scoate în evidenţă 
legătura dintre EI şi învăţare. Învăţarea este, de asemenea, o componentă-cheie a MC, aşa 
cum este concepută şi practicată în context organizaţional. După cum a fost evidenţiat 
mai devreme, MC se bazează pe o teorie mai veche a „organizaţiilor bazate pe cunoaş-
tere”, care încurajează împărtăşirea cunoştinţelor şi implementarea practicilor logice de 
învăţare organizaţională (Broadbent 1997; Debowski 2006). În linii generale, o organi-
zaţie bazată pe cunoaştere (OC) „este una în care mediul este structurat astfel încât să 
faciliteze învăţarea şi împărtăşirea cunoştinţelor în rândurile membrilor sau angajaţilor” 
(Chunharas 2006, p. 653). O abordare mai specifică vede modelul OC astfel: „OC e bazată 
pe folosirea strategică a informaţiei, pentru a rezolva problemele în prestarea serviciilor”, 
iar succesul organizaţional e bazat pe angajaţii care îşi împart responsabilităţile „pentru 
a identifica şi a rezolva problemele” (Brown şi Brudney 2003, p. 31). Broadbent semnalea-
ză următoarele caracteristici pentru OC: finanţarea „învăţării şi transferului de cunoaşte-
re”, procesele de „scoatere a învăţămintelor din experienţele anterioare”, evenimentele 
frecvente care permit împărtăşirea „ideilor, înţelepciunii şi a experienţei”, accesul larg la 
„informaţii despre performanţă, activităţi curente şi metodele eficiente de lucru”, asisten-
ţă prin intermediul tehnologiilor informaţionale pentru „comunicare şi colaborare între 
angajaţi”, designul sistemelor informaţionale care „sporesc viteza şi precizia cu care sar-
cinile sunt îndeplinite”, facilitarea „oportunităţilor pentru învăţare informală”, proceduri 
care „adună cunoştinţele profesionale acumulate de oamenii care părăsesc organizaţia” 
şi folosirea „mecanismelor pentru a învăţa din surse externe, ramura de activitate, clienţi, 
furnizori şi concurenţi” (Broadbent, 1997, p. 14). 

Înainte de a examina un model de generare şi transfer al cunoaşterii corporative, ar 
putea fi util să luăm în considerare natura cunoaşterii în context organizaţional. Dome-
niul este rezumat în mod util în descrierea managementului organizaţional realizată de 
Thomas Davenport şi Laurence Prusak ca „o combinaţie fluidă de experienţă, valori, in-
formaţie contextuală şi perspicacitate profesională”, care este, de regulă, „încorporată nu 
numai în documente sau depozite, dar şi în programul obişnuit din cadrul organizaţiei, 
procesele, practicile şi normele organizaţionale” (2000, p. 5). După cum sugerează discu-
ţia precedentă despre MC, cunoaşterea corporativă nu poate fi exprimată neapărat sau 
cu uşurinţă sub forma unui document sau a unei baze de date, de unde şi rezultă accen-
tul pus pe o gamă de tehnici ce ţin de managementul resurselor umane, precum analize 
post-factum, mentorat şi discuţii strategice. Conform lui Karl Wiig (1993, p. 156), unul 
dintre cei mai influenţi şi des citaţi autori în MC din domeniul afacerilor, cunoaşterea cor-
porativă poate lua următoarele forme: cunoaştere tacită, precum cea pe care o găsim în 
capacităţi, obiceiuri sau învăţare nonasociative; cunoaştere explicită, de exemplu, cunoş-
tinţele despre producţie, care pot fi exprimate în formă scrisă; cunoaştere implicită care 
poate fi păstrată în arhive istorice ale deciziilor trecute; cunoaştere procedurală, prezentă, 
de obicei, în programele de calculator; cunoaştere anecdotică, precum amintirea despre 
un caz particular în memoria cuiva; şi cunoaşterea încorporată sau, altfel spus, cunoaşte-
rea înglobată în structurile, sistemele, procedurile şi tehnologiile organizaţionale. 

C.W. Choo (2005, p. 89) limitează cunoaşterea corporativă la trei tipuri de bază: tacită, 
explicită şi culturală. După cum am specificat anterior, „cunoaşterea tacită” se referă la cu-
noaşterea din minţile oamenilor, în mare parte constând din aptitudini învăţate care nu 
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pot fi exprimate în formă scrisă, în timp ce „cunoaşterea explicită” încadrează acele forme 
ale cunoaşterii care pot fi exprimate în formă scrisă, inclusiv, spre exemplu, cunoaşterea 
procedurală menţionată anterior, care poate fi exprimată prin intermediul unui cod infor-
matic. „Cunoaşterea culturală” se referă la „convingerile bazate pe experienţă, observare şi 
reflectare asupra organizaţiei în sine şi a mediului” ale unei organizaţii (Choo 2005, p. 89) 
şi poate fi tacită ori poate lua forma unor reguli implicite despre practică şi performanţă. 

5.1. Modelul SECI 

Cel mai des întâlnit model de generare şi diseminare a cunoaşterii în literatura despre 
MC, aşa-numitul model SECI, elaborat de Ikujiro Nonaka şi colegii săi, reduce şi mai mult 
cunoaşterea la două tipuri de bază, cunoaşterea tacită şi cunoaşterea explicită, pentru a 
capta procesul transferului de cunoaştere în cadrul unei organizaţii. În acest model, cu-
noaşterea tacită interacţionează cu cea explicită, într-un proces în formă de spirală, în 
care persoanele învaţă una de la alta şi din informaţia împărtăşită despre practicile orga-
nizaţiei, cu scopul de a crea noi cunoştinţe care, la rândul lor, devin parte a cunoaşterii 
corporative şi, astfel, parte la noua spirală în crearea cunoaşterii. 

Se consideră că procesul include patru tipuri de interacţiuni, reprezentate de acroni-
mul SECI: 

•• socializarea, care implică persoane ce-şi împărtăşesc cunoştinţe tacite şi devin 
în timpul procesului parte componentă a unui „întreg mai vast, care include cu-
noaşterea tacită a celorlalţi”;

•• externalizarea, care implică exprimarea cunoaşterii tacite într-o formă în care 
să poată fi înţeleasă de alţii, în timpul căreia individul „devine una cu grupul”;

•• combinarea, care presupune colectarea cunoaşterii explicite de la surse ce 
provin din interiorul şi exteriorul organizaţiei şi combinarea, editarea, procesarea 
şi distribuirea cunoaşterii (ceea ce în managementul bibliotecilor şi al informării 
ar putea fi numit „consolidarea informaţiei”);

•• internalizarea, în care cunoaşterea nou creată – în formă explicită – este trans-
formată în cunoaşterea tacită a organizaţiei, prin instruirea şi învăţarea persoane-
lor să „acceseze tărâmul cunoaşterii al grupului şi al întregii organizaţii” (Nonala şi 
Konno, 1998).

•• Aceste interacţiuni pot fi exprimate într-o formă mai concretă, dacă luăm în 
considerare sistemele MC şi tehnologiile folosite pentru facilitarea lor într-un 
context organizaţional, ca în figura 1: 
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Pentru simplitate, majoritatea aplicaţiilor au fost plasate într-un singur cadran, dar 
acesta nu este şi cazul programelor colective, deoarece acestea par să fie divizate în mod 
egal între Socializare şi Externalizare. Instrumentele programelor colective care se află 
în cadranul Socializare sunt folosite pentru a asigura spaţii de lucru de colaborare şi a 
facilita comunicarea faţă în faţă. Programele colective sunt poziţionate şi în cadranul Ex-
ternalizare, deoarece multe aplicaţii ale acestora produc cunoaştere explicită sub formă, 
de exemplu, de mesaje electronice sau postări pe liste de discuţii. În mod similar, des-
pre sistemele bazate pe cunoaştere (unul dintre ele – sistemul expert – a fost menţionat 
anterior) se poate spune că acoperă diferite tipuri de interacţiune. Ele sunt remarcate 
pentru captarea cunoaşterii tacite în aşa-numitele baze de cunoaştere şi de aceea susţin 
Externalizarea, dar din perspectiva unui căutător de informaţii, ele oferă informaţii (prin 
cartarea conceptelor, un motor de deducţii şi o interfaţă om-calculator), făcându-le astfel 
un exemplu de Combinare. În plus, acestea pot juca şi rolul de mentori online şi, în con-
secinţă, de instrumente care susţin Internalizarea.

În mod cert, capacităţile de folosire a calculatorului susţin toate cele patru forme de 
interacţiune descrise în modelul SECI. Acelaşi lucru îl face şi capacitatea de valorificare 
a cunoştinţelor, definită de „Standards Australia” drept arta de a povesti şi disponibilita-
tea de a împărtăşi cunoştinţele (Socializare), procesele de documentare (Externalixare), 
pătrunderea în conţinut (Combinare) şi asimilarea noilor cunoştinţe în cadrul celor deja 

Socializarea 
Tacit spre tacit 

Programe colective 
Sisteme de localizare a competenţe-

lor

Externalizarea 
Tacit spre explicit 
Programe colective 
Sisteme de derulare a activităţilor

Internalizarea 
Explicit spre tacit 
Instrumente de suport inovatoare
Programe de învăţare corporativă 

Combinarea 
Explicit spre explicit 

Sisteme de automatizare a activităţii 
Sistem de management al documen-
telor electronice (Electronic docu-
ment management system, EDMS) 
Sisteme de inteligenţă corporativă 
Sisteme bazate pe cunoaştere 
Baze de date 
Biblioteci digitale 
Agenţi autonomi 
Hărţi ale cunoaşterii, taxonomii etc. 
Portaluri de cunoaştere 
Tehnologii de căutare 

Figura 1. Modelul SECI cu sistemele şi tehnologiile corespunzătoare (Ferguson şi Weckert 
2005; reprodus cu permisiunea autorilor)
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existente (Internalizare). Educarea informaţională, de tipul celei caracteristice majorităţii 
bibliotecilor, încurajează într-o oarecare măsură utilizarea anumitor tipuri de sisteme de 
căutare a informaţiei şi are multe în comun cu interacţiunile care formează Combinarea. 
Încercările de a preda EI într-o formă integrată în şcoli şi instituţiile de învăţământ su-
perior indică faptul că EI este, de asemenea, o parte intrinsecă a procesului de învăţare 
şi, prin urmare, contribuie la interacţiunile din categoria Internalizării. Programele de EI 
pot inspira învăţarea corporativă, cu toate că rămâne de văzut dacă acest potenţial se va 
manifesta în mod concret în sectorul corporativ. 

În cele din urmă, varianta lărgită a EI, după cum o definea, de exemplu, studiul rea-
lizat pe pompieri de Lloyd, poate fi văzut ca susţinător al procesului de Socializare, chiar 
dacă trebuie menţionat faptul că EI în acest context este mai aproape de capacitatea de 
valorificare a informaţiei decât de EI, cel puţin aşa cum aceasta este înţeleasă şi practicată 
în mod tradiţional. Este, de asemenea, incert dacă personalul care conduce un serviciu de 
informare corporativă, cum sunt bibliotecile sau centrele de informare ale organizaţiilor, 
înţelege şi este capabil să utilizeze formele sociale ale cunoaşterii corporative mai bine 
decât cei din departamentul de resurse umane sau din departamentele corespunzătoa-
re. Extinderea definiţiilor poate oferi specialiştilor un context proaspăt de luat în conside-
rare, fără a modifica structurile, practicile sau culturile corporative. 

6. Asemănări şi deosebiri între MC şi EI 

Secţiunea precedentă sugerează existenţa unor afinităţi semnificative între MC şi EI, 
afirmând chiar că dezvoltarea unei forţe de muncă instruite informaţional poate contri-
bui la crearea organizaţiilor adaptabile şi inovative bazate pe cunoaştere. Având în ve-
dere contextele diferite în care MC şi EI se manifestă, ne putem aştepta totuşi şi la diver-
genţe semnificative între aceste două concepte. EI, aşa cum este înţeleasă de specialiştii 
SBI, în prezent se concentrează pe dezvoltarea personală a celor ce caută informaţii sau 
învaţă, cu un accent deosebit pe resursele informaţionale sub formă de text şi pe sisteme 
de descoperire a resurselor care sprijină autodezvoltarea, predarea şi învăţarea, iar, în 
unele cazuri, pe îndeplinirea cu succes a sarcinilor de învăţare. Când vine vorba de EI la 
locul de muncă, accentul cade tot pe dezvoltarea profesională a oamenilor din cadrul 
organizaţiilor, de la începători la profesionişti. Merită de menţionat totuşi că această dez-
voltare este atât subiectivă, cât şi intersubiectivă, cu oameni care-şi dezvoltă capacitatea 
de a lucra în grup. 

MC, pe de altă parte, pare a avea o abordare mai amplă, în sensul că dezvoltarea per-
sonală este doar unul dintre numeroasele obiective ale împărtăşirii cunoaşterii corporati-
ve. În particular, accentul cade pe generarea cunoaşterii noi şi pe inovare, spre deosebire 
de transmiterea rezervelor existente de cunoaştere şi concepţii corporative, caracteris-
tice EI la locul de muncă. Există domenii în teoria şi practica OC care nu sunt studiate în 
literatura despre EI, precum EI la locul de muncă, ce include proceduri pentru păstrarea 
cunoştinţelor celor ce părăsesc organizaţia sau a mecanismelor folosite pentru a învăţa 
din sursele externe. Acest lucru nu înseamnă că dezvoltarea EI la locul de muncă nu va 
avea un impact semnificativ asupra capacităţii de învăţare a organizaţiei. Dimpotrivă, se 
consideră că EI la locul de muncă oferă un câmp mai îngust de aplicare în comparaţie 
cu intervenţiile MC descrise mai sus. Sursele informaţiei pot fi mai extinse în contextul 
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locului de muncă decât cele dintr-o instituţie de învăţământ, dar accentul rămâne pe 
învăţarea individuală, în pofida concluziilor studiilor asupra EI la locul de muncă, care 
demonstrează că EI este o activitate colectivă, aşa cum s-a menţionat anterior. În cazul 
MC accentul cade pe organizaţia însăşi. Centrale sunt capacităţile de învăţare ale organi-
zaţiei şi nu cele individuale ale membrilor acesteia, indiferent de cât de importante ar fi 
acestea. 

Ar putea fi de folos să ne imaginăm organizaţia bazată pe cunoaştere prin recurgerea 
la o metaforă organică, în care organizaţia se adaptează ameninţărilor şi posibilităţilor 
externe (aşa-zişii excitanţi), pentru a-şi promova obiectivele strategice şi în care rolul unui 
manager informaţional este de a crea sau de a contribui la crearea structurilor organiza-
ţionale şi a culturii care înlesneşte mişcarea informaţiei către părţile care au nevoie de 
ea şi să încurajeze comportamentul inovativ şi practicile care să-i permită organizaţiei 
să exploateze oportunităţile şi să evite ameninţările. Metafora organică este prezentă în 
modelul OC care generează majoritatea concepţiilor despre MC. Într-un raport despre 
OC în sectorul public, Mary Brown şi Jeffrey Brudney vorbesc despre „informaţie şi tehno-
logiile asociate acesteia… [asigurând] cunoaşterea – semnalele – de care organizaţiile au 
nevoie pentru a descifra mediul şi a se adapta la schimbare” (2003, p. 31). Schimbarea în 
mediul extern şi intern, după cum sugerează o altă lucrare, cere ca organizaţiile să devină 
OC şi astfel „să-şi mărească gradul de adaptabilitate şi capacitatea de reacţie şi să încu-
rajeze procesele de dezvoltare şi îmbunătăţire prin crearea şi transferul rapid şi eficient 
de cunoaştere” (Ursic et al., 2006, p. 82). Metafora organică este limpede formulată în cel 
din urmă raport despre OC, care, după cum se sugerează, „învaţă din propriile sale reuşite 
şi greşeli din trecut şi din experienţa altora (puncte de referinţă). De asemenea, OC este 
capabilă să transforme rapid şi eficient cunoaşterea din cadrul OC, inovându-şi în perma-
nenţă modul de reacţie şi acţiune” (Ursic et al., 2006, p. 82). 

Metafora organică a OC îşi găseşte calea spre MC, prin faptul că în MC organizaţia 
însăşi învaţă, şi nu doar persoanele care sunt la un moment dat membrii acesteia. Este 
clar cel puţin faptul că, în interesul propriei bunăstări, organizaţiile trebuie să se asigure 
că nu pierd cunoaşterea corporativă semnificativă atunci când membrii acesteia pleacă. 
Conform relatărilor despre învăţarea la locul de muncă, începătorul învaţă să recunoas-
că sursele de informaţie dintr-o nouă organizaţie (textuală, socială sau fizică), iar în MC 
organizaţia investeşte în practici intensive, cum sunt discuţiile strategice şi „bâlciurile de 
împărtăşire a cunoaşterii”; în tehnologii auxiliare, deoarece managerii de rang superior 
sunt convinşi, corect sau greşit, că împărtăşirea cunoaşterii este realizabilă şi benefică 
pentru bunăstarea şi adaptabilitatea organizaţională. Metafora organică inspiră definiţia 
clasică a MC, propusă de David Snowden: „...un nou mod de gândire despre organizaţie 
şi societate. Aceasta contestă dominanta metaforă mecanică a managementului ştiin-
ţific, considerând organizaţia drept o ecologie complexă, care se autostructurează şi în 
care secretul este de a atinge efectul cel mai avantajos cu intervenţii minime. Se referă la 
crearea de sisteme adaptabile care învaţă, în detrimentul sistemelor care sunt optime în 
contexte specifice” (Snowden, 1999). 

O metaforă organică similară este încadrată în „ecosistemul cunoaşterii” a celor de la 
„Standards Australia”, având la bază rezultate organizaţionale care se „concentrează pe 
crearea unei organizaţii inovative şi adaptabile” şi care „izvorăşte din mediul contextual 
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(scop strategic şi cultural) şi din modul în care funcţionează organizaţia în mediul extern” 
(„Standards Australia”, 2005, p. 9). În ceea ce priveşte ecosistemul cunoaşterii propus de 
„Standards Australia”, în opinia mea EI, în special EI la locul de muncă, este un facilitator 
cultural. Cultura, potrivit „Standardelor”, este „combinaţia dintre competenţele şi deprin-
derile din organizaţie” şi acele „comportamente şi valori colective” care trebuie înţelese în 
scopul iniţiativelor bazate pe cunoaştere („Standards Australia”, 2005, p. 9). Similitudinile 
dintre MC şi EI sunt cele mai evidente în sarcina managerului informaţional de a încuraja 
şi de a intensifica asemenea competenţe cu tangenţele sale, cu EI la locul de muncă şi 
atenţia sa asupra dezvoltării subiective a începătorilor şi capacitatea intersubiectivă de a 
lucra în grup. Diferenţele dintre EI şi MC sunt văzute mai clar atunci când luăm în consi-
derare modelele folosite de MC pentru a descrie generarea cunoaşterii într-o OC. Deose-
birile principale se află în încercarea adepţilor MC, majoritatea consilieri de afaceri, de a 
elabora un model care să cuprindă toate concluziile referitoare la cunoaşterea, informaţia 
şi practicile din organizaţie. 

7. Concluzie: implicaţii şi cercetări ulterioare 

Acest articol a pledat în favoarea faptului că este pe deplin justificată opinia conform 
căreia EI şi MC sunt domenii teoretice înrudite. Rămâne de văzut dacă EI va obţine un rol 
în mediul MC. Probabil că acesta este un domeniu în care cercetarea practică ar fi folosi-
toare. EI la locul de muncă, de tipul celei promovate de Lloyd, oferă o punte de legătură 
între EI, înţeleasă tradiţional, şi MC, în măsura în care evidenţiază sursele sociale de infor-
maţie în cadrul organizaţiilor, care reprezintă o altă preocupare a MC, şi pe susţinerea nu 
doar a dezvoltării subiective a începătorilor, dar şi a capacităţii intersubiective a acestora 
de a lucra în grup. Perspectiva lărgită a EI, făcută publică de Lloyd şi alţii, sugerează că EI 
ar putea fi adăugată la lista celor 34 de facilitatori enumeraţi de „Standards Australia”, atât 
doar că autorii „Standardelor” ar obiecta că acest concept s-a extins într-atât încât este 
necesar să se introducă un nou termen: capacitatea de valorificare a cunoştinţelor. 

Este clar că percepţia EI s-a schimbat în decursul anilor, mai întâi în şcoli, iar mai re-
cent – în învăţământul superior, şi a adoptat concepţia că EI este o parte intrinsecă a 
învăţării. Cei care activează în aceste domenii nu ar trebui să întâmpine probleme în le-
gătură cu termenul de capacitate de valorificare a cunoştinţelor şi de deprinderi însoţi-
toare, precum cele necesare pentru arta de a povesti, atitudini precum predispunerea 
de a împărtăşi cunoştinţele şi abilităţi de tipul asimilării cunoştinţelor noi în contextul 
celor deja existente, după cum se specifică în standardul australian de MC. A fost sugerat 
faptul că EI ar putea contribui la MC, dar poate fi adevărat şi faptul că ideile promovate de 
„Standarde” şi documentele asociate, în special noţiunile de „ecosistem al cunoaşterii” şi 
„capacitatea de valorificare a cunoştinţelor, oferă un mod de gândire care ar putea inspira 
cercetările şi chiar practica în domeniul EI. 

Trebuie menţionat totuşi faptul că noţiunea de „capacitate de valorificare a cunoştin-
ţelor”, cu gama sa vastă de atitudini şi abilităţi, se află destul de departe de EI tradiţional 
înţeleasă şi că diferenţele dintre MC şi EI sunt la fel de semnificative ca asemănările dintre 
acestea. În special în mediul SBI există probleme asociate cu încercarea de a extinde ter-
menul de educare informaţională astfel încât să includă sursele sociale de informare din 
cadrul unei organizaţii. Ar putea fi adus argumentul că este inutilă descrierea activităţii 
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bibliotecarului în scopul instruirii EI, din moment ce se referă doar la sursele codificate şi 
în mare măsură textuale de informaţie, dacă EI se referă la un „mod de cunoaştere” a sur-
selor de informare care există într-un câmp informaţional, inclusiv sursele fizice şi sociale 
de cunoaştere. 

Dacă e să reconceptualizăm EI, după cum se sugerează aici, ne rămâne doar conclu-
zia aparent inevitabilă că bibliotecile spun numai o parte din povestea EI şi că pot spune 
numai o parte din ea, având în vedere funcţia generală a acestora de colectori de cunoaş-
tere în variatele ei forme codificate. Aceasta rămâne a fi una dintre piedicile principale în 
implicarea SBI în MC (Ferguson, et al. 2007). Michael Koenig, susţinător aprig al implicării 
specialiştilor SBI în MC, întrezăreşte prăbuşirea acestei bariere, susţinând că MC se în-
dreaptă către o nouă etapă de recunoaştere, datorită importanţei şi integrării cunoaşterii 
şi informaţiei externe în organizaţia de bază (Koenig 2005). Acest argument este totuşi 
unul abstract şi accentuează din nou necesitatea cercetărilor practice. 

Mai mult, puntea oferită de modelul EI la locul de muncă atrage într-adevăr atenţia 
asupra faptului că există o lacună între percepţia tradiţională a EI (oricât de mult ar de-
păşi abordarea procedurală) şi capacitatea de valorificare a cunoaşterii, promovată de 
susţinătorii MC. Unele dintre deprinderile, atitudinile şi abilităţile asociate cu capacitatea 
de valorificare a cunoaşterii nu sunt legate de mediile formale de educaţie, ci de un tip 
diferit de „organizaţie bazată pe cunoaştere”, în care cunoaşterea, care include atât for-
me explicite (informaţii), cât şi tacite, înglobate, procedurale şi anecdotice, este văzută 
ca forţa motrice a unui organism colectiv, care trebuie să se adapteze rapid mediului 
său extern, cum ar fi piaţa, concurenţii, hotărârile guvernului sau globalizarea. MC pune 
accentul pe perspectiva organizaţională, în calitate de „organizaţie care învaţă” şi deci 
pe asigurarea disponibilităţii rapide şi regenerării informaţiei şi pe susţinerea nivelurilor 
dorite ale învăţării organizaţionale prin intermediul capacităţilor individuale şi procesele 
de împărtăşire a informaţiei. 

Dacă într-adevăr accentul MC se pune pe perspectiva organizaţională, pe acea or-
ganizaţie în care se învaţă, organică şi adaptabilă, este foarte departe de preocuparea în 
mare parte individuală a IEI, tradiţional înţeleasă şi practicată, merită să luăm în conside-
rare perspectiva operaţională şi, mai cu seamă, scara la care se desfăşoară activitatea. Ar 
fi posibil ca atât EI, cât şi MC, în contextul discutat aici, să beneficieze de pe urma gândirii 
în termeni crescători sau, altfel spus, în termenii unui spaţiu de cunoaştere / informaţie 
totală sau generală, global şi local, de la micro până la macro mediu, şi invers. Rămâne 
atunci întrebarea: capacităţile individuale trebuie privite în limitele acestor termeni şi, 
dacă da, sunt acei specialişti informaţionali care activează în mediul MC dispuşi şi capabili 
să adopte acest model? 
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