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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 educațional, capital 

intellectual, investiţii, potenţialul intelectual, managementul 

cunoştinţelor. 

I. INTRODUCERE 

Capitalul uman reprezintă totalitatea calităţilor personale, 

a capacităţilor şi abilităţilor profesionale, precum şi 

informaţiile şi cunoştinţele, care, aplicate ca un tot întreg în 

activitatea profesională, asigură succesul concurenţial al 

organizaţiei. 

Practic, capitalul uman este format din: 

 capitalul educaţional care cuprinde abilităţile 

dobândite de indivizi în procesul de instruire; 

 capitalul biologic care se referă la abilităţile fizice 

ale indivizilor, sintetizate cel mai adesea prin starea 

de sănătate a acestora [1]. 

Capitalul educaţional se prezintă în două forme distincte. 

Pe de o parte, sunt abilităţile dobândite în urma participării la 

sistemele educaţionale formale, cunoştinţe atestate prin 

diplome. Pe de altă parte, sunt orice alte cunoştinţe şi abilităţi 

dobândite pe parcursul vieţii, prin eforturi proprii sau prin 

contacte cu experţi în diverse domenii finalizate cu câştiguri 

de cunoaştere în urma asimilării informaţiilor primite prin 

interacţiunea cu aceştia. 

Capitalul biologic întâmpină dificultăţi în definire şi 

măsurare. În literatura de specialitate nu au fost efectuate 

studii ştiinţifice concrete asupra determinării stării de sănătate 

a indivizilor. Acestea au fost determinate, fie prin aprecieri 

subiective ale indivizilor, fie prin măsurări monetare ale 

cheltuielilor pentru îngrijirea medicală.  

Capitalul biologic depinde în mare măsură de cel 

educaţional, studiile relevând faptul că indivizii cei mai 

educaţi optează pentru servicii medicale de calitate sporită, 

selectând alternativele cele mai adecvate pentru menţinerea 

sănătăţii în parametri optimali. 

Potrivit savantului Bontis, „capitalul uman reprezintă 

factorul uman din organizaţie: combinaţia de inteligenţă, 

aptitudini şi experienţă competentă care îi conferă organizaţiei 

caracterul distinctiv. Elementele umane ale organizaţiei sunt 

cele capabile să înveţe,  să inoveze şi să asigure elanul creator 

care, atunci când este corespunzător motivat, poate garanta 

supravieţuirea pe termen lung a organizaţiei” [2]. 

II. PARTEA DE BAZĂ 

Investiţiile în capitalul uman nu se rezumă la cele care 

privesc doar instruirea şi dezvoltarea profesională a 

personalului, ci trebuie luate în consideraţie şi cheltuielile 

suportate de organizaţie pentru îmbunătăţirea mediului 

ambiant de muncă, asigurarea odihnei angajaţilor, securitatea 

şi sănătatea muncii etc. 

Prin urmare, investiţiile în capitalul uman cuprind diferite 

domenii:   

 instruirea angajaţilor; 

 sănătatea angajaţilor; 

 nivelul intelectual şi cultural al personalului, şi pot 

fi efectuate atât de organizaţie cât şi de fiecare 

angajat: 

Pentru angajat, câştigurile preconizate din investiţiile în 

capitalul uman se referă la: un nivel mai mare de venituri, mai 

multă satisfacţie profesională, perspective mai bune de carieră,  

convingerea că are asigurat un loc de muncă etc. În opinia 

savantului Elliott, decizia de a dobândi aptitudini profesionale 

este o decizie de a investi [3]. Indivizii investesc în capitalul 

uman dacă sunt convinşi că beneficiile acestei investiţii vor 

depăşi costurile pe care au fost obligaţi să le suporte. 

Beneficiile constau în surplusul de venit obţinut de-a lungul 

vieţii, ca rezultat al faptului că angajatul oferă o muncă 

calificată. 

Pentru organizaţie, câştigurile aşteptate din investiţia în 

capitalul uman sunt îmbunătăţirile în materie de performanţă, 

productivitate, flexibilitate şi capacitate de inovare, care ar 

trebui să rezulte din lărgirea bazei de aptitudini profesionale şi 

sporirea nivelurilor de cunoaştere şi competenţă. 
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Pentru a încuraja investiţiile din partea organizaţiilor în 

instruirea şi dezvoltarea profesională a angajaţilor, în Marea 

Britanie a fost instituit un standard al calităţii sub denumirea 

de „Investitori în Capital Uman” - Investors in People. Acest 

standard are misiunea de a furniza „un cadru principial pentru 

îmbunătăţirea performanţei şi a competitivităţii economice, 

prin abordarea planificată a activităţilor de stabilire şi 

comunicare a obiectivelor economice şi de perfecţionare a 

capitalului uman, în vederea atingerii acestor obiective” [4].  

Standardul în cauză are la bază patru principii 

fundamentale: 

 sprijinul concret al managementului superior al 

organizaţiei în vederea perfecţionării  profesionale 

a tuturor angajaţilor; 

 evaluarea periodică a cerinţelor de instruire şi 

perfecţionare profesională; 

 luarea măsurilor concrete necesare pentru 

satisfacerea acestor nevoi, pe întreaga durată a 

contractului de muncă; 

 evaluarea rezultatelor obţinute prin instruire şi 

perfecţionare, atât din punct de vedere al 

angajaţilor, cât şi al organizaţiei, ca bază pentru 

îmbunătăţirea continuă a performanţei.    

Organizaţiile trebuie să ia în consideraţie faptul că 

angajaţii, mai ales cei a căror muncă constă în valorificarea 

cunoştinţelor, s-ar putea să se considere un fel de liberi 

întreprinzători, care pot să aleagă unde şi cum vor să-şi 

investească abilităţile, timpul şi energia. Investiţiile făcute de 

organizaţie în instruirea şi dezvoltarea profesională a 

angajaţilor  reprezintă un mijloc de atragere şi păstrare a 

capitalului uman, precum şi un mod de a obţine câştiguri mai 

bune din investiţiile respective. 

Importanţa recunoscută a dobândirii avantajului dat de 

capitalul uman a condus la creşterea interesului faţă de 

elaborarea unor metode de măsurare a valorii acestuia. În 

opinia unor specialişti, capitalul uman constituie un element 

esenţial al valorii de piaţă al unei organizaţii. Deci, valoarea 

lui trebuie cuprinsă în contabilitate ca o indicaţie pentru 

investitori sau pentru cei ce iau în calcul o tranzacţie de 

fuziune sau achiziţionare a organizaţiei, în privinţa valorii 

totale a întreprinderii, care să cuprindă, atât activele tangibile 

cât şi cele intangibile.  

În general, teoria capitalului uman se concentrează şi pe 

strategiile de dezvoltare a resurselor umane. Strategiile de 

dezvoltare a resurselor umane abordează chestiunile legate de 

dezvoltarea capabilităţilor individuale şi colective, dar au ca 

obiect şi stimularea învăţării organizaţionale.  

Strategiile de dezvoltare a resurselor umane ţintesc să 

atragă şi să păstreze capitalul uman, dar şi să-l dezvolte. Acest 

deziderat corespunde concepţiei conform căreia angajaţii sunt 

investitori de capital uman şi ei îşi plasează capitalul investibil 

acolo unde le poate aduce cele mai mari câştiguri. 

În ultimul timp, tot mai mult se vehiculează cu noţiunile de 

capital intelectual şi potenţial intelectual, concepte inedite 

în literatura de specialitate şi care au o configuraţie mai vastă 

decât termenul de capital uman. 

Capitalul intelectual reprezintă acumulările şi fluxurile de 

cunoştinţe de care dispune o organizaţie la un moment dat. 

Altfel spus, capitalul intelectual reprezintă totalitatea activelor 

intelectuale ale organizaţiei. Activele intelectuale reprezintă 

totalitatea cunoştinţelor din cadrul organizaţiei care sunt 

parţial expropriate de la  angajaţii acesteia şi reprezintă 

valoarea comercială a organizaţiei. 

În opinia savantului J. Fitz-enz, capitalul intelectual poate 

fi descris ca valoarea intangibilă care rămâne în organizaţie 

după concedierea angajatului, în timp ce capitalul uman 

reprezintă valoarea intelectuală care la sfârşitul programului 

de muncă pleacă odată cu angajatul [5]. 

În general capitalul intelectual cuprinde trei elemente: 

capitalul uman, capitalul social şi capitalul structural. 

Capitalul intelectual este reprezentat de autor prin intermediul  

schemei indicate în figura 1. 

Conceptul tripartit al capitalului intelectual denotă faptul 

că, deşi capitalul uman este acela care generează, păstrează şi 

reţin cunoştinţe, aceste cunoştinţe sunt amplificate de 

interacţiunile dintre indivizi (capitalul social), generând ştiinţa 

instituţionalizată pe care o posedă o organizaţie (capitalul 

structural sau organizaţional). 

Prin potenţialul intelectual al personalului se înţelege 

totalitatea potenţialelor intelectuale personale ale angajaţilor, 

determinate de multitudinea relaţiilor sinergetice din cadrul 

organizaţiei. La rândul său, potenţialul intelectual personal al 

angajatului cuprinde cunoştinţele, abilităţile profesionale, 

capacităţile de regenerare a cunoştinţelor, capacităţile creative 

etc. 

Aspectul financiar privind regenerarea capitalului 

intelectual este determinat de nivelul de utilizare a capitalului 

intelectual care se calculează ca raport dintre avantajele 

obţinute şi cheltuielile efective suportate de organizaţie. 

Dezvoltarea potenţialului intelectual al personalului 

constituie o problemă destul de dificilă deoarece presupune 

anumite investiţii din partea organizaţiilor. Pentru 

organizaţiile autohtone investiţiile în capitalul intelectual 

practic nu se realizează sau se realizează la un nivel destul de 

limitat, cauzele majore constituindu-le situaţiile financiare mai 

puţin favorabile, sau inabilitatea managerilor superiori, sau 

lipsa unei strategii organizaţionale privind dezvoltarea 

resurselor umane, sau lipsa persoanelor competente care să se 

ocupe de evaluarea personalului din punct de vedere al 

competenţelor profesionale. 

Aşadar, principalul factor al dezvoltării capitalului 

intelectual îl constituie investiţiile în potenţialul intelectual al 

personalului. În prezent, problema realizării investiţiilor în 

potenţialul intelectual al personalului şi al evaluării eficienţei 

acestora este actuală şi puţin studiată în literatura de 

specialitate. Investiţiile în potenţialul intelectual pot fi 

efectuate sub diferite forme și anume: 

 investiții directe; 

 investiții indirecte. 

Investiţiile directe în potenţialul intelectual sunt acelea 

care contribuie direct la dezvoltarea: cunoştinţelor 

profesionale, abilităţilor şi aptitudinilor profesionale, 

competenţelor şi capacităţilor creative etc. În această categorie 

de investiții se includ: investiţii în instruire, investiţii în 

dezvoltarea potenţialului creativ investiţii în transmiterea 
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cunoştinţelor, investiţii în dezvoltarea carierei, investiţii în 

literatura de specialitate. 

Investiţiile indirecte în potenţialul intelectual sunt acele 

resurse care participă indirect  la dezvoltarea profesională a 

personalului, precum şi la sporirea duratei de utilizare a 

potenţialului intelectual de către organizaţie. La această formă 

de investiții se atribuie: investiţii în tehnologii informaţionale, 

investiţii în utilaje şi echipamente cu efect indirect asupra 

dezvoltării potenţialului intelectual, investiţii în asistenţa 

medicală. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fig. 1. Structura capitalului intelectual al organizaţiei. 

Prin urmare, putem constata că investiţiile în potenţialul 

intelectual al personalului sunt determinate de următoarele 

caracteristici definitorii: 

 restituirea resurselor financiare investite în 

potenţialul intelectual depinde de durata capacităţii 

de muncă a fiecărui angajat; 

 în urma investiţiilor, potenţialul intelectual al 

personalului se acumulează şi are o valoare mai 

mare; 

 în comparaţie cu investiţiile în alte forme ale 

capitalului, investiţiile în capitalul intelectual oferă 

organizaţiei avantaje social – economice;  

 dificultatea determinării randamentului resurselor 

investite în capitalul intelectual; 

 perioada restituirii resurselor investite este relativ 

mare. 

Aşadar, luând în consideraţie semnificaţia capitalului 

intelectual în dezvoltarea organizaţiei, managerii superiori au 

început să-i acorde mai multă importanţă în procesul elaborării 

strategiilor organizaţionale. Astfel, capitalul intelectual a 

devenit un obiect de studiu pentru o multitudine de specialişti 

în domeniu.  

În literatura de specialitate, tot mai mult se obişnuieşte a se 

spune că diferenţa dintre valoarea venală stabilită la bursă şi 

valoarea contabilă a organizaţiei reprezintă valoarea 

capitalului intelectual acumulat. Rentabilitatea capitalului 

intelectual depinde, în mare măsură, de felul cum acesta este 

utilizat de către organizaţie, la fel ca şi capitalul fizic. 

De asemenea, se observă anumite tendinţe şi în abordarea 

capitalului uman fiind efectuate diferite studii, ca rezultat al 

creşterii importanţei acestuia şi al avantajelor care le oferă 

organizaţiei. Aceasta a condus la apariţia unui termen relativ 

nou în literatura de specialitate, sub denumirea de 

managementul capitalului uman care cuprinde în sine trei 

elemente: 

 e-Learning-ul; 

 managementul cunoştinţelor; 

 sistemele informaţionale din domeniul resurselor 

umane [6]. 

În opinia lui Marc Rosenberg, e-Learning-ul reprezintă o 

reţea care are capabilitatea de a pune zilnic, de a stoca şi 
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accesa, de a distribui şi repartiza învăţămintele şi informaţiile 

necesare. E-learning-ul are un înţeles mult mai larg şi nu este 

limitat în ceea ce priveşte instruirea profesională, însă are 

capacitatea de a oferi acele informaţii şi învăţăminte care sunt 

utile pentru sporirea performanţei angajatului, în special, şi a 

organizaţiei, în general. De asemenea, e-Learning-ul nu poate 

fi privită doar ca o metodă de instruire la calculator, dar mai 

degrabă oferă o multitudine de soluţii, utilizând noile 

tehnologii, în primul rând INTERNET – ul, în vederea sporirii 

cunoştinţelor angajaţilor şi, implicit, a performanţelor 

acestora. 

Managementul cunoştinţelor are în vedere păstrarea, 

împărtăşirea şi folosirea în comun, în bune condiţii, a datelor, 

informaţiilor şi învăţămintelor teoretice şi practice acumulate 

într-o organizaţie despre procesele, metodele şi operaţiunile ei. 

Conceptul de management al cunoştinţelor este îndeaproape 

asociat cu teoria capitalului intelectual despre care s-a vorbit 

deja şi are legătură cu conceptele de învăţare organizaţională 

şi organizaţia care învaţă, aşa cum au fost descrise în primul 

paragraf al acestui capitol. 

Managementul cunoştinţelor este o abordare care se 

concentrează pe dezvoltarea cunoştinţelor şi aptitudinilor 

specifice organizaţiei în cauză, care sunt rezultatul proceselor 

de învăţare organizaţională.  

Cu mare dificultate, în ultimii ani, au fost evidenţiate o 

multitudine de iniţiative din partea organizaţiilor autohtone cu 

privire la managementul cunoştinţelor şi anume: 

 înfiinţarea de grupuri de specialişti din diverse 

domenii, investiţi să dezvolte metode şi tehnici 

privind managementul cunoştinţelor; 

 dezvoltarea interacţiunilor umane în cadrul 

organizaţiei, pentru lărgirea sferei de cunoştinţe a 

tuturor angajaţilor; 

 extinderea utilizării INTERNET - ului de către toţi 

angajaţii; 

 cumpărarea de informaţii de la alte organizaţii 

pentru cunoaşterea realităţii din diverse domenii de 

interes etc.  

Aşadar, promovarea unui management eficient al 

cunoştinţelor de către organizaţii conduce la obţinerea unor 

avantaje din partea acestora şi anume: reducerea costurilor, 

îmbunătăţirea calităţii produselor şi serviciilor, economisirea 

timpului, sporirea profitabilităţii organizaţiei. 

  

 

 

 

 

III. ÎNCHEIERE 

Organizarea şi dezvoltarea managementului cunoaşterii 

reprezintă o activitate deosebit de rentabilă şi destul de 

necesară pentru etapa actuală de dezvoltare a societăţii. De 

asemenea, elaborarea unei strategii privind managementul 

cunoştinţelor va conduce la asigurarea unor avantaje în raport 

cu organizaţiile concurente care, în cele din urmă, ca conduce 

la sporirea competitivităţii acesteia. 

Sistemele informaţionale din domeniul resurselor umane 

asigură partea tehnică privind dezvoltarea resurselor umane 

ale organizaţiei.  Informaţiile computerizate şi elementele 

rezultate din analiza lor vin în sprijinul activităţilor de bază 

care vizează obiectivele fundamentale ale organizaţiei, 

calitatea şi utilizarea resurselor umane, perfecţionarea 

personalului şi bunăstarea organizaţiei. Un sistem informatizat 

cu privire la dezvoltarea personalului are ca misiune 

gestionarea datelor personale ale angajaţilor referitoare la 

evoluţia lor profesională, aptitudini şi nivel de calificare, 

competenţe profesionale etc. 

Aşadar, capitalul uman este și rămîne în continuare 

obiectul de studiu a mai multor specialişti în domeniu. Cu 

toate că pe parcursul dezvoltării societăţii conceptul de capital 

uman a suferit anumite modificări în ceea ce priveşte modul 

de abordare şi conţinutul lui, acesta continuă să fie o problema 

cheie în asigurarea succesului şi competitivităţii organizaţiei, 

sensibilizată şi de managerii superiori ai organizaţiei. De 

aceea, în ultimul timp se observă o schimbare de atitudine din 

partea managerilor superior faţă de oamenii care activează în 

cadrul organizaţiilor, acceduînd tot mai mult rolul dezvoltării 

profesionale a personalului  prin oferirea de resurse financiare 

pentru a fi investite în acest scop.  
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