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Abstract — At present, the majority of organizations undergo
structural and social changes as a result of globalization and
increased exchange of information. The key to the success and
competitiveness is humane capital. Transition from industrial to
informational society impose to revision organizational
management with all its elements and humane capital
investments included. It’s very important to estimate the
coefficient of humane capital investment compensation, because
the expenses due employees can outrun 40% of organizational or
corporative expenses. That’s why the problem of investment in
human capital need to be tackled as a premise of ensuring
employees instruction and professional development. At the
beginning we’ll try to speak about human capital concept, then to
treat investments matter also.

Termeni cheie — Capitalul uman, capital educational, capital
intellectual, investitii, potentialul intelectual, managementul
cunostintelor.

|. INTRODUCERE

Capitalul uman reprezinta totalitatea calitatilor personale,
a capacitatilor si abilitatilor profesionale, precum si
informatiile si cunostintele, care, aplicate ca un tot intreg in
activitatea profesionald, asigurd succesul concurential al
organizatiei.

Practic, capitalul uman este format din:

o capitalul educational care cuprinde abilitatile
dobandite de indivizi in procesul de instruire;

e capitalul biologic care se refera la abilitatile fizice
ale indivizilor, sintetizate cel mai adesea prin starea
de sanatate a acestora [1].

Capitalul educational se prezintd in doua forme distincte.
Pe de o parte, sunt abilitatile dobandite in urma participarii la
sistemele educationale formale, cunostinte atestate prin
diplome. Pe de alta parte, sunt orice alte cunostinte si abilitati
dobandite pe parcursul vietii, prin eforturi proprii sau prin
contacte cu experti in diverse domenii finalizate cu castiguri
de cunoastere in urma asimildrii informatiilor primite prin
interactiunea cu acestia.

Capitalul biologic intampina dificultati in definire si
misurare. In literatura de specialitate nu au fost efectuate
studii stiintifice concrete asupra determindrii starii de sanatate
a indivizilor. Acestea au fost determinate, fie prin aprecieri
subiective ale indivizilor, fie prin masurari monetare ale
cheltuielilor pentru ingrijirea medicala.

Capitalul biologic depinde in mare masurda de cel
educational, studiile relevand faptul cd indivizii cei mai
educati opteaza pentru servicii medicale de calitate sporita,
selectand alternativele cele mai adecvate pentru mentinerea
sanatatii In parametri optimali.

Potrivit savantului Bontis, ,capitalul uman reprezintd
factorul uman din organizatie: combinatia de inteligenta,
aptitudini si experientd competenta care 1i confera organizatiei
caracterul distinctiv. Elementele umane ale organizatiei sunt
cele capabile sa invete, sd inoveze si sd asigure elanul creator
care, atunci cand este corespunzator motivat, poate garanta
supravietuirea pe termen lung a organizatiei” [2].

Il. PARTEA DE BAZA

Investitiile in capitalul uman nu se rezuma la cele care
privesc doar instruirea §i dezvoltarea profesionald a
personalului, ci trebuie luate in consideratic si cheltuielile
suportate de organizatie pentru imbunatitirea mediului
ambiant de muncé, asigurarea odihnei angajatilor, securitatea
si sanatatea muncii etc.

Prin urmare, investitiile n capitalul uman cuprind diferite
domenii:

e instruirea angajatilor;

e  sanatatea angajatilor;

e nivelul intelectual si cultural al personalului, si pot
fi efectuate atat de organizatie cat si de fiecare
angajat:

Pentru angajat, castigurile preconizate din investitiile in
capitalul uman se referd la: un nivel mai mare de venituri, mai
multd satisfactie profesionald, perspective mai bune de cariera,
convingerea ci are asigurat un loc de munca etc. In opinia
savantului Elliott, decizia de a dobandi aptitudini profesionale
este o decizie de a investi [3]. Indivizii investesc in capitalul
uman dacad sunt convingi ca beneficiile acestei investitii vor
depdsi costurile pe care au fost obligati sa le suporte.
Beneficiile constau in surplusul de venit obtinut de-a lungul
vietii, ca rezultat al faptului cd angajatul oferd o munca
calificata.

Pentru organizatie, castigurile asteptate din investitia in
capitalul uman sunt Tmbunatatirile Tn materie de performanta,
productivitate, flexibilitate si capacitate de inovare, care ar
trebui sa rezulte din largirea bazei de aptitudini profesionale si
sporirea nivelurilor de cunoastere si competenta.
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Pentru a incuraja investitiile din partea organizatiilor in
instruirea si dezvoltarea profesionald a angajatilor, in Marea
Britanie a fost instituit un standard al calitatii sub denumirea
de ,.Investitori in Capital Uman” - Investors in People. Acest
standard are misiunea de a furniza ,,un cadru principial pentru
prin abordarea planificatd a activitatilor de stabilire si
comunicare a obiectivelor economice si de perfectionare a
capitalului uman, in vederea atingerii acestor obiective” [4].

Standardul 1n cauza are la bazd patru principii
fundamentale:

e sprijinul concret al managementului superior al
organizatiei in vederea perfectionarii profesionale
a tuturor angajatilor;

e cvaluarea periodica a cerintelor de instruire si
perfectionare profesionala;

e Juarea masurilor concrete necesare pentru
satisfacerea acestor nevoi, pe Intreaga duratd a
contractului de munca;

e cvaluarea rezultatelor obtinute prin instruire si
perfectionare, atat din punct de vedere al
angajatilor, cat si al organizatiei, ca bazd pentru
imbunatatirea continud a performantei.

Organizatiile trebuie sd ia in consideratic faptul ca
angajatii, mai ales cei a cdror muncad constd in valorificarea
cunostintelor, s-ar putea si se considere un fel de liberi
intreprinzatori, care pot sa aleagd unde si cum vor sa-si
investeascd abilitatile, timpul si energia. Investitiile facute de
organizatie in instruirea si dezvoltarea profesionala a
angajatilor reprezintd un mijloc de atragere §i pastrare a
capitalului uman, precum si un mod de a obtine castiguri mai
bune din investitiile respective.

Importanta recunoscuta a dobandirii avantajului dat de
capitalul uman a condus la cresterea interesului fatd de
elaborarea unor metode de masurare a valorii acestuia. In
opinia unor specialisti, capitalul uman constituie un element
esential al valorii de piata al unei organizatii. Deci, valoarea
lui trebuie cuprinsa in contabilitate ca o indicatie pentru
investitori sau pentru cei ce iau in calcul o tranzactie de
fuziune sau achizitionare a organizatiei, in privinta valorii
totale a intreprinderii, care sa cuprinda, atat activele tangibile
cat si cele intangibile.

In general, teoria capitalului uman se concentreazi si pe
strategiile de dezvoltare a resurselor umane. Strategiile de
dezvoltare a resurselor umane abordeaza chestiunile legate de
dezvoltarea capabilitatilor individuale si colective, dar au ca
obiect gi stimularea invatarii organizationale.

Strategiile de dezvoltare a resurselor umane fintesc sa
atragd si sa pastreze capitalul uman, dar si si-l dezvolte. Acest
deziderat corespunde conceptiei conform careia angajatii sunt
investitori de capital uman si ei isi plaseaza capitalul investibil
acolo unde le poate aduce cele mai mari castiguri.

In ultimul timp, tot mai mult se vehiculeazi cu notiunile de
capital intelectual si potential intelectual, concepte inedite
in literatura de specialitate i care au o configuratie mai vasta
decat termenul de capital uman.

Capitalul intelectual reprezinta acumularile si fluxurile de

cunostinte de care dispune o organizatie la un moment dat.
Altfel spus, capitalul intelectual reprezinta totalitatea activelor
intelectuale ale organizatiei. Activele intelectuale reprezinta
totalitatea cunostintelor din cadrul organizatiei care sunt
partial expropriate de la angajatii acesteia §i reprezinta
valoarea comerciala a organizatiei.

in opinia savantului J. Fitz-enz, capitalul intelectual poate
fi descris ca valoarea intangibild care rdméne in organizatie
dupd concedierea angajatului, In timp ce capitalul uman
reprezintd valoarea intelectuald care la sfarsitul programului
de munca pleaca odata cu angajatul [5].

In general capitalul intelectual cuprinde trei elemente:
capitalul uman, capitalul social si capitalul structural.
Capitalul intelectual este reprezentat de autor prin intermediul
schemei indicate in figura 1.

Conceptul tripartit al capitalului intelectual denota faptul
ca, desi capitalul uman este acela care genereaza, pastreaza si
retin cunostinte, aceste cunostinte sunt amplificate de
interactiunile dintre indivizi (capitalul social), generand stiinta
institutionalizatd pe care o posedd o organizatie (capitalul
structural sau organizational).

Prin potentialul intelectual al personalului se intelege
totalitatea potentialelor intelectuale personale ale angajatilor,
determinate de multitudinea relatiilor sinergetice din cadrul
organizatiei. La randul sau, potentialul intelectual personal al
angajatului cuprinde cunostintele, abilitatile profesionale,
capacitatile de regenerare a cunostintelor, capacitatile creative
etc.

Aspectul  financiar  privind regenerarea  capitalului
intelectual este determinat de nivelul de utilizare a capitalului
intelectual care se calculeazd ca raport dintre avantajele
obtinute si cheltuielile efective suportate de organizatie.

Dezvoltarea potentialului intelectual al personalului
constituie o problema destul de dificila deoarece presupune
anumite investitii din partea organizatiilor. Pentru
organizatiile autohtone investitiile in capitalul intelectual
practic nu se realizeaza sau se realizeaza la un nivel destul de
limitat, cauzele majore constituindu-le situatiile financiare mai
putin favorabile, sau inabilitatea managerilor superiori, Sau
lipsa unei strategii organizationale privind dezvoltarea
resurselor umane, sau lipsa persoanelor competente care sa se
ocupe de evaluarea personalului din punct de vedere al
competentelor profesionale.

Asadar, principalul factor al dezvoltarii capitalului
intelectual il constituie investitiile in potentialul intelectual al
personalului. In prezent, problema realizirii investitiilor in
potentialul intelectual al personalului si al evaluarii eficientei
acestora este actuald si putin studiatd in literatura de
specialitate. Investitiille in potentialul intelectual pot fi
efectuate sub diferite forme si anume:

e investitii directe;
e investitii indirecte.

Investitiile directe in potentialul intelectual sunt acelea
care contribuie direct la dezvoltarea: cunostintelor
profesionale, abilitatilor §i aptitudinilor  profesionale,
competentelor si capacititilor creative etc. In aceastd categorie
de investitii se includ: investitii in instruire, investitii in
dezvoltarea potentialului creativ investitii in transmiterea
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cunostintelor, investitii in dezvoltarea carierei, investitii in
literatura de specialitate.

Investitiile indirecte in potentialul intelectual sunt acele
resurse care participa indirect la dezvoltarea profesionala a
personalului, precum si la sporirea duratei de utilizare a

potentialului intelectual de catre organizatie. La aceasta forma
de investitii se atribuie: investitii in tehnologii informationale,
investitii in utilaje si echipamente cu efect indirect asupra
dezvoltarii potentialului intelectual, investitii in asistenta
medicala.

Capitalul
intelectual

\ 4

— Cunostintele profesionale
- _> g ey .
C ap |ta| u | Abilitatile profesionale
uman > Competentele profesionale
—> Spiritul de initiativa
— Relatiile in interiorul organizatiei
Cap Ital u I Relatiile 1n exteriorul organizatiei
social
—> Sistemul de valori si norme
Sistemele informationale
Capitalul —
Cunostintele institutionalizate
structural
Conceptia si procesele manageriale

Fig. 1. Structura capitalului intelectual al organizatiei.

Prin urmare, putem constata cd investitiile In potentialul
intelectual al personalului sunt determinate de urmaétoarele
caracteristici definitorii:

e restituirea resurselor financiare investite 1n
potentialul intelectual depinde de durata capacitétii
de muncd a fiecarui angajat;

e 1n urma investitiilor, potentialul intelectual al
personalului se acumuleaza si are o valoare mai
mare;

e in comparatie cu investitiile in alte forme ale
capitalului, investitiile in capitalul intelectual ofera
organizatiei avantaje social — economice;

e dificultatea determindrii randamentului resurselor
investite in capitalul intelectual;

e perioada restituirii resurselor investite este relativ
mare.

Asadar, luand in consideratie semnificatia capitalului
intelectual in dezvoltarea organizatiei, managerii superiori au
inceput sa-i acorde mai multa importanta in procesul elaborarii
strategiilor organizationale. Astfel, capitalul intelectual a

devenit un obiect de studiu pentru o multitudine de specialisti
in domeniu.

in literatura de specialitate, tot mai mult se obignuieste a se
spune ca diferenta dintre valoarea venala stabilitd la bursa si
valoarea contabild a organizatiei reprezintd valoarea
capitalului intelectual acumulat. Rentabilitatea capitalului
intelectual depinde, in mare masura, de felul cum acesta este
utilizat de catre organizatie, la fel ca si capitalul fizic.

De asemenea, se observa anumite tendinte si in abordarea
capitalului uman fiind efectuate diferite studii, ca rezultat al
cresterii importantei acestuia si al avantajelor care le ofera
organizatiei. Aceasta a condus la aparitia unui termen relativ
nou 1in literatura de specialitate, sub denumirea de
managementul capitalului uman care cuprinde in sine trei
elemente:

e e-Learning-ul;

e managementul cunostintelor;

e sistemele informationale din domeniul resurselor
umane [6].

in opinia lui Marc Rosenberg, e-Learning-ul reprezinti o
retea care are capabilitatea de a pune zilnic, de a stoca si
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accesa, de a distribui si repartiza invatamintele i informatiile
necesare. E-learning-ul are un inteles mult mai larg si nu este
limitat in ceea ce priveste instruirea profesionald, insd are
capacitatea de a oferi acele informatii si invataminte care sunt
utile pentru sporirea performantei angajatului, in special, si a
organizatiei, in general. De asemenea, e-Learning-ul nu poate
fi privitad doar ca o metodad de instruire la calculator, dar mai
degraba ofera o multitudine de solutii, utilizind noile
tehnologii, in primul rand INTERNET — ul, 1n vederea sporirii
cunostintelor angajatilor i, implicit, a performantelor
acestora.

Managementul cunostintelor are in vedere pastrarea,
impartasirea si folosirea in comun, in bune conditii, a datelor,
informatiilor si Invatamintelor teoretice §i practice acumulate
intr-o organizatie despre procesele, metodele §i operatiunile ei.
Conceptul de management al cunostintelor este indeaproape
asociat cu teoria capitalului intelectual despre care s-a vorbit
deja si are legaturd cu conceptele de Invatare organizationala
si organizatia care invatd, aga cum au fost descrise in primul
paragraf al acestui capitol.

Managementul cunostintelor este o abordare care se
concentreazd pe dezvoltarea cunostintelor si aptitudinilor
specifice organizatiei in cauzd, care sunt rezultatul proceselor
de invatare organizationala.

Cu mare dificultate, in ultimii ani, au fost evidentiate o
multitudine de initiative din partea organizatiilor autohtone cu
privire la managementul cunostintelor si anume:

o infiintarea de grupuri de specialisti din diverse
domenii, investiti sd dezvolte metode si tehnici
privind managementul cunostintelor;

e dezvoltarea interactiunilor umane 1n cadrul
organizatiei, pentru largirea sferei de cunostinte a
tuturor angajatilor;

e extinderea utilizérii INTERNET - ului de catre toti
angajatii;

e cumpdrarea de informatii de la alte organizatii
pentru cunoasterea realitatii din diverse domenii de
interes etc.

Asadar, promovarea unui management eficient al
cunostintelor de catre organizatii conduce la obtinerea unor
avantaje din partea acestora si anume: reducerea costurilor,
imbunatatirea calitatii produselor si serviciilor, economisirea
timpului, sporirea profitabilitatii organizatiei.

111. INCHEIERE

Organizarea si dezvoltarea managementului cunoasterii
reprezintd o activitate deosebit de rentabild si destul de
necesard pentru etapa actuald de dezvoltare a societatii. De
asemenea, elaborarea unei strategii privind managementul
cunostintelor va conduce la asigurarea unor avantaje in raport
cu organizatiile concurente care, in cele din urma, ca conduce

Sistemele informationale din domeniul resurselor umane
asigura partea tehnica privind dezvoltarea resurselor umane
ale organizatiei. Informatiile computerizate si elementele
rezultate din analiza lor vin in sprijinul activitatilor de baza
care vizeazd obiectivele fundamentale ale organizatiei,
calitatea si utilizarea resurselor umane, perfectionarea
personalului si bundstarea organizatiei. Un sistem informatizat
cu privire la dezvoltarea personalului are ca misiune
gestionarea datelor personale ale angajatilor referitoare la
evolutia lor profesionald, aptitudini si nivel de calificare,
competente profesionale etc.

Asadar, capitalul uman este si rdmine in continuare
obiectul de studiu a mai multor specialisti iIn domeniu. Cu
toate ca pe parcursul dezvoltarii societatii conceptul de capital
uman a suferit anumite modificari in ceea ce priveste modul
de abordare si continutul lui, acesta continua sa fie 0 problema
sensibilizatd i de managerii superiori ai organizatiei. De
aceea, in ultimul timp se observa o schimbare de atitudine din
partea managerilor superior fatd de oamenii care activeaza in
cadrul organizatiilor, acceduind tot mai mult rolul dezvoltarii
profesionale a personalului prin oferirea de resurse financiare
pentru a fi investite in acest scop.
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