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1. ADRESABILITATE

f'<—f 72— 7 "HSVRICHRI(#*+(&*H(CUDT) se
adreseaza in mod special studentilor din anul | ai
masterului interdisciplinar Dezvoltare Teritoriala
Inteligenta (InterMaster).
Acesta disciplina incearca sa evidentieze rolul
capitalului  uman 1n dezvoltarea teritoriala,
necesitatea evaluarii corecte si a planificarii
acestuia pe termen lung, in scopul cresterii
productivitatii si  competitivitatii  teritoriilor.
Investitiile in capitalul uman, in sanatatea, educatia
si competentele indivizilor creeaza premisele si, in
acelasi timp, constituie fundamentul dezvoltarii
teritoriale inteligente. Materialul de fata reprezinta
o trecere n revista succinta a temelor si notiunilor
ce vor fi abordate pe parcursul unui semestru.



2.
OBIECTIVELE
DISCIPLINEI:

Obiectivul general al disciplinei il constituie

intelegerea rolului capitalului uman in

dezvoltarea teritoriald,'dar si intelegerea de

ansamblu a structurii, componentelor si a

modalitatilor de evaluare a acestuia, in

contextul dezvoltarii teritoriale inteligente.

La finalizarea cu succes a acestei discipline,
studentii vor fi capabili sa:

Explice importanta, structura Si
componentele de baza ale capitalului
uman;

Descrie continutul fiecarei componente;
Utilizeze adecvat terminologia referitoare
la capitalul uman in contextul dezvoltarii
teritoriale;

Evalueze starea capitalului uman la nivel
teritorial, pe baza unor indicatori specifici;
Calculeze indicatori ai capitalului uman Si
indici compoziti;

Sa reprezinte grafic/cartografic evolutia si
repartitia spatiald a acestora;

Analizeze contributia/rolul fiecarei
componente a capitalului uman la nivel
teritorial;

Evidentieze si sa explice disparitatile n
repartitia capitalului uman la nivel
teritorial;

Evalueze consecintele inegalitatilor 1in



repartitia capitalului uman la nivel
teritorial Si sa ofere posibile solutii pentru
reducerea acestora.

Misiunea programului de master Dezvoltare
teritoriala inteligenta este aceea de a forma
specialisti inalt calificati Tn  domeniul
interdisciplinar al planificarii spatiale si
dezvoltarii teritoriale, care, tinand cont de
toate componentele teritoriale, sa faca
propuneri concrete autoritatilor publice
pentru optimizarea functionalitatii spatiului
geografic si sa identifice solutii viabile in
administrarea Si organizarea unor teritorii.

In acest scop, cunostintele dobandite se vor
axa atat pe latura teoreticda cat Si cea
practica/aplicativd.  Parcurgerea  acestei
discipline, alaturi de celelate discipline
propuse 1in cadrul acestui program, va
permite absolventilor sa contribuie efectiv la
gestionarea optima a resurselor naturale si
antropice la nivel micro sau macro territorial,
dar si la o mai buna fundamentare a
politicilor si strategiilor pentru o dezvoltare
teritoriala inteligenta.



3. STRUCTURA /CONTINUTUL DISCIPLINEI

3.1.
Capitalul

uman :
Definitii.
Evolutia
conceptului.

3.2. Capitalul
uman si
dezvoltarea
teritoriala

Primul  capitol fncearca sa evidentieze
pluridimensionalitatea conceptului de capital
uman, sa faciliteze intelegerea diverselor
abordari teoretice ale acestei notiuni, de la
abordarea economica pana la (re)interpretarile
recente; sunt trecute n revistd numeroasele
definitii precum si continua evolutie, respectiv
)01)27'6' "#! 360& 1(+@&,!3)'+8+B+,! 3&24#(#B!
a! 3)*)3(#*+1(+3+! +0"+%+"6)'#! 3)y*#! &
3*#)*#)! T60EL(£++! 4#*1&0)#,! 1&3+)eé!
#38082+8

Capitolul al doilea evidentiaza rolul capitalului
uman in dezvoltarea teritoriald, pornind de la
constatarea ca teritorii cu aceleaSi resurse se
diferentiaza ca nivel de dezvoltare si
productivitate datoritd structurii sau aportului
capitalului  uman.  Capitalul uman
conditioneaza sau influenteaza domenii variate
ale vietii economice. Cresterea economica
depinde mult de sinergiile dintre cunostintele
noi si abilitatile capitalului uman, aceasta
aflandu-se in centrul politicilor publice din tarile
dezvoltate sau in curs de dezvoltare.

1 OCDEl1998), J+0%#1(+11#280O(L '#13)4+()1562)+0.
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3. 3.Domenii Capitolul al treilea se concentreaza asupra

ale capitalului  domeniilor sau componentelor capitalului

uman uman. Capitalul uman inglobeaza resursele
umane sau forta de munca, capitalul
educational (cunostinte si abilitati dobandite
de indivizi in procesul de instruire scolara, dar si
in afara acestuia) si capitalul biologic al
acestora (abilitati fizice ale indivizilor, starea de
sanatate fizica si mentala.). Investitille in
sanatate, educatie, in talentul si creativitatea
persoanelor, dar si asigurarea unui mediu
propice in care aceste investitii sa fie
transformate in productivitate pentru economie
sunt esentiale. Capitalul uman nu este tangibil,
dar este observabil prin rezultate.

3.3.1 Sistemul educational are un rol important in
Educatia; acumularea capitalului uman. Educatia include
Capitalul atat formarea initiald, educatia primarg,
educational superioara sau profesionald cat si alte forme de

invatare, non-formale, Tnvatarea din experient3,

invatarea pe tot parcursul vietii. RecunoaSterea

acestui rol explica investitiile tot mai importante

in educatie si formare. :33#16' ')! #"63) H#
conditioneaza dobandirea cunostintelor, iar

3)'+()(#)'#"63) H#dobandirea acelor competente

necesare pentru participarea activa la viata

economica Si sociala.



3.3. 2.
Sanatatea si
bunastarea

3:3-3-

Forta de
munca si
ocuparea fortei
de munca

3.4. Modalitati
de masurare a
capitalului
uman

Sanatatea reprezinta o componenta
fundamentald a capitalului uman. Aceasta se
referd la capacitatile fizice, cognitive Si mentale
ale indivizilor, care pot conditiona dezvoltarea Si
productivitatea fortei de munca. Sanatatea
individuala sau cea colectiva este influentata de
numerosSi determinanti de naturd economica,
sociala, culturald sau biologica, de aceeq,
mentinerea acesteia prin masuri de preventie,
imbunatatirea accesului si calitatii serviciilor
medicale constituie investitii in capitalul uman

Investitile pe scara larga in capitalul uman
creeaza forta de munca, iar competentele,
experienta, instruirea acesteia reprezinta baza
indispensabila pentru cresterea economica. Nu
intotdeauna acestea sunt reflectate tnsa prin
gradul de ocupare.

<)4+(&'6'! ?ke concentreaza asupra! evaluarii
capitalului uman.! @0"+3#'3)4+()'6'6+! 62)0
reprezintd o modalitate de masurare a
capitalului uman care considera deopotriva
contributorii Si inhibitorii dezvoltarii unei forte
de munca sanatoase, educate Si productive’.
Constructia acestui indice are la baza sub-indici
si indicatori reprezentand fiecare domeniu al
capitalului uman, nivelurile atinse evidentiind

> World Economic Forum (2013), ;62)0 <)4+()'|=#4&*(>

9



3.5. Disparitati
in repartitia
capitalului
uman si
consecinte

investitiile care s-au facut intr-o perioada
anterioara sau se fac in prezent in capitalul
uman.

Ultimul capitol analizeaza repartitia diferentiata
a valorilor indicelui de dezvoltare umana la nivel
international, acest fapt fiind corelat cu
structura diferentiata a capitalului uman in
functie de caracteristici particulare, precum
nivelul de dezvoltare economica; @0"+3#
3)4+()'6'6+!62)0evidentiaza nivelurile atinse de
diferite tari, respectiv diverse grupuri de
populatie din punct de vedere al educatiei,
competentelor, sanatatii si bunastarii, facand
posibila comparatiile intre acestea, intre grupuri
de tari sau regiuni.

!
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3.1. Capitalul uman este un concept

Capitalul pluridimensional care a cunoscut numeroase
Umf?n.:.. abordari de-a lungul timpului. Capitalul uman
E:OIIZEZ. este definit de OCDE ca fiind ansamblul de
conceptului,  SEOS&HOR! )T+ i .. [ 1 &k APPBHL(

+0"+%+"6)'# 3)" %ofet "t foef
cet < «t—fZfa f..'+%ReaEmerea,
34+()'6'162)0!#1(#!60! 760! +0()0A+7+'13)*#!4
14*#+B4*&"63(+%+()(#ke " f "I f e« ef
)OA)B)*#>!

Prima referire la acesta, apare in lucrarea lui
Adam Smith, C5#! D#)'(5! &&)(+&01(1776), in
care analizeaza cauzele Si natura prosperitatii
natiunilor. Acesta explica diferentele de
salarizare si de productivitate ca fiind un
rezultat al educatiei Si experientei accumulate.

Termenul de "capital uman"insa a fost utilizat
in anii 1950-1960 de catre economisti care
recunosc legatura dintre creSterea economica,
cresterea veniturilor si nivelul de pregatire al
fortei de munca. Theodore Schultz, Jacob
Mincer Si GS Becker constituie insa precursorii
acestui concept.

Dupa Shultz (1961), Capitalul uman reprezinta
cunostintele si competentele pe care oamenii le
dobéndesc prin educatie si formare. aceasta
forma de capital, reprezentand in opinia

30.C.D.E. (1998), ./+0%#1(+11#28O(L I'#3)4+()1562)+0.
“0.C.D.E. (2001), F6!I7+#G1(*##110)(+ &OTHH'#1'6 13)4+()1562)+ O (11&3+)">

11



acestuia rezultatul unei investitii deliberate
care  produce venituri. Astfel, acesta
evidentiaza dimenisunea calitativa a fortei de
munca, si anume ...f'f..«<—f—-%fa
ff ... <—£i<Z¢ —— " é#*#f'
Ut — L =<7 «— £ 1< <aceste- *competente
dobandite prin Scolarizare reprezintand o alta
forma de capital, Tncorporat in persoanele care
le detin de unde Si denumirea de capital uman.
Ca orice altd forma de capital, si!3apitalul uman
poate fi utilizat mai eficient contribuind astfel
la cresterea productivitatii din punct de vedere
calitativ Si cantitativ®.
Jacob Mincer (1962) asociaza capitalul uman cu
educatia si instruirea necesara pregatirii
viitoarei forte de muncd’. De asemenea, el
aratdcd #1T— ... fi<f " f—1 [ YIRAG*f¢
P —ee<—f—-F tTF —<o’& "fU—<... <)
JO! 14#3+)'1 JO! "+8#*+(#! 4#*+&)"#! Y HKYI6H)(
&'e f Eetd — <
Denison (1962) explicd sursele cresterii
economice prin creSterea calitatii resursei

umane, ca rezultat al educatiei Scolare.
Becker, (1964) in C#&*+)! 3)4+()'6'6+! 62

>Schultz, T., (2961), Investment in Human Capital, The American Economic Review, Vol. 51.
Investment in Man: An Economist's View, IM&3+)'|M#* %o+ 3#!=#06+ 4y,
” Mincer, J. (1962) ,,On the Job Training: Costs, Returns, and Some Implications®, Journal of

®Schultz, T., (2959),

Political Economy.

, Schooling, OP4#*+#038" ! O)*0+0A1National Bureau of Economic

Research, New York.
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evidentiaza rolul educatiei, considerand ca

investitiile  indivizilor Tn  educatie sunt

recuperate prin venituri suplimentare care sunt

egale cu costurile de scolarizare®. Aceasta

investitie se reintoarce atat la individ, sub

forma unor salarii mai mari cat si la societate

generand productivitate mai mare.

Teoria capitalului uman explica astfel cresterea

economica si diferentele individuale de

salarizare aratand ca veniturile indivizilor cresc

substantial, in functie de gradul de educatie al

acestora. De asemenea, indivizii 1si pot

fmbunatati randamentul prin investitii n

propria educatie Si formare. Aceste idei au

facut obiectul a numeroase reinterpretari.

Mai recent, noile teorii de creStere economica

readuc in discutie capitalul uman considerat ca

un factor determinat al cresterii

economice.Teoria cresterii endogene

dezvoltata de Paul Romer (1986) arata ca auto-

sustinerea cresterii economice este posibila

prin intermediul capitalului uman: Q*&A*#1¢
—FSec... @¢ <o TfUEf e—e 8N &
+0A+018™ ... f"f e—e— fc¢ Aegcé
+o~ 1+ —0Qi3)4+A'6'62)0>

Romer (1990) face referire la stocul de capital

uman pe care o societate sau o tara il poseda,

® Becker, G. (1964), ;62)0! <)4+()' R! :l C5#&*#(+3)'1 )0"l 024+*+3)'1 :0)'S1+1,! N+(5! M4#3+)'!
=#8#*#03#1(810"63)(+&0
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economiile cu un stoc mai mare
experimentand, Tn opinia acestuia o crestere
mai rapida.

Psacharopoulos & Woodhall™ considera
capitalul uman ca o investitie in educatie si
formare profesional@, atat formala si informala,
care Tmbunatateste productivitatea prin
furnizarea de cunostinte abilitati si atitudini si
motivatia necesara pentru dezvoltarea
economica si sociala.

Paprock (2006) se concentreaza asupra
comportamentului economic al persoanelor, in
special asupra modul de acumulare a
cunostintelor si abilitatilor care le ofera
posibilitatea  cresterii  productivitatii  Si
castigurilor; rolul resurselor umane este acela
de a contribui la cresterea bunastarii societatii
n care traiesc™.

Joseph Stiglitz (2007) defineste capitalul uman
ca—e of— TF ...fe’f—Feif €¢ £§
3)*#! )6! #8#3(6'! "#! )! 8)3#! 4#! | )OA)B)(+!
4*&"63(+%*# Mai recent, Crook et al., (2011)
analizeaza legatura dintre performanta
economica sSi capitalul uman aratand ca

** Psacharopoulos, G., Woodhall, M. (1997), Education for Development: An Analysis of
Investment.

" Paprock, K. E. (2006), National human resource development in transitioning societies in
the developing world: Introductory overview. Advances in Developing Human Resources 8 (1)
12-27.

* Stiglitz, J. et. al. (2007), Q*+03+4#13&0&2 42 &"#*0# Broché.
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dezvoltarea capitalului uman reprezintd o
investitie  esentiala pentru viabilitatea i
succesul unei unei unitdti economice®,

in sensul larg al termenului, capitalul uman
reprezintd avutia colectivda formata din
cunostinte, abilitati, opinii si experiente
acumulate in timp de catre o populatie.
Capitalul uman este considerat din ce in ce mai
mult un factor determinant al creSterii
economice Si dezvoltarii. Acest lucru nu exlude
importanta capitalului  fizic in economie,
utilizarea eficientd a acestuia presupune
muncitori calificati si manageri, antreprenori,
dar si idei inovatoare. Spre deosebire de
capitalul fizic, care este vizibil, poate fi evaluat
in bani, este separat de detinatori, poate fi
vandut sau cumparat capitalul uman este
intangibil Si nu poate fi vandut, doar serviciile
pot fi vandute, nu poate fi separat de
detinatori, creeaza beneficii private, dar Si
sociale; capitalul uman este transferabil, dar nu
este substituibil.

Caterine Kettner, la care face referire Gilles
Noblet in @1(&*+)! 3)4+(H®R)0 , evidentiaza
trei abordari majore ale capitalului uman™:

B Crook et.al. (2011), Does Human Capital Matter? A Meta-Analysis of the Relationship
Between Human Capital and Firm Performance T., U&6*0)'! &8!:44'+#"1 Q1S35& ' &4S*#3)0!
Q1S35&'&A+3)":11&3+)(8}y6, No. 3, 443~ 456.!
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Abordarea economicd, predominanta in anii '60
si 70, in care resursa umana este considerata
un activ cu o valoare monetara caracterizata
prin toate abilitatile sale, cunostintele si
expertiza. Ca orice capital, necesitd costuri de
intretinere, dar ofera beneficii pentru
intreprinderile care il folosesc. De aici, ideea
investitiilor Tn capital uman, in spetd, in
educatie si formare.

Abordarea financiar-contabild, care s-a
dezvoltat in anii 8o, pune problema evaluarii
economice si financiare a resurselor umane a
caror experienta si cunostinte compania le
utilizeaza pentru a crea valoare. Altfel spus,
furnizarea unei informatii cifrate referitoare la
costurile si valoarea indivizilor care reprezinta
resurse pentru o organizatie. Aceasta abordare
cunoaste  numeroase limite date de
imposibilitatea de a da o valoare monetara la
caracteristicile calitative ale fortei de munca.
Abordarea manageriald, care apare in anii din
90 Si pana in prezent. Investitiile pe care le
reprezinta cheltuielile de recrutare si formare a
personalului  in  vederea  performantelor
viitoare. Astfel, in contabilitatea companiilor
aceste cheltuieli (recrutare, integrare, formare,
dezvoltare) se regasesc ca Si cheltuieli de

“INoblet, G., ;+1(&+*#17*V%t!"6!3)66()+0.
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capital, reprezentand un activ amortizabil in
timp. Aceasta abordare considera ca o

companie cu " resursele rare si de calitate" ar
putea obtine un avantaj competitiv. Avand ca
rezultat o performanta financiara superioara,
astazi, valoarea muncii calificate, complexe si
creative este in crestere rapida. Ca urmare, la
baza succesului economic pentru tari ca i
pentru persoane se regaseSte capitalul uman -
cunostintele noastre, de invatare, aptitudini,

talente si abilitati.™!

B Educatie Cresterea
Formala productivititii
Instruire I
generala la
| locul de munca Capital Recuperarea Investitiei
imaterial- cresterea caeacitétii
| i . capitaluman pmd_umve
’ |n-pUt ‘ nst.rwre t
iiniotls Waiaiins specificala
locul de munca 1 Out- pUt
Alte
| cunostinte, Cresterea
veniturilor

W+AXESH'6'13)4+()'6'6+162)0!-4*# 63%)*#!"@Zula & Chermanck)™.

> Human Capital How what you know shapes your life DOI:10.1787/9789264029095-en

* Zula, K., Chermanck, T. (2007), @O#A*) (+%#16*# =#%+#NR!;62)0! <)4+()'! Q")00+0AR! :!
=#%+#N! &8! .+(#*)(6*#! )0"l @24'+3)(+&01! 8&*! ;62)0! =#1&6*3#! F#Y4# & Resource
Development Review, 6 (1).
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Dezvoltarea teritoriala poate fi definita ca un
3.2. proces voluntar prin care se intentioneaza
Capitalulumansi  cresterea atractivitatii si competitivitatii
dezvoltarea teritoriilor utilizind eficient resursele de care
teritoriala dispun? respectiv, un 4*&3#1! 161(#0)7+#
Lotee " — Ll e« MHB0G6 HH (&
Mo co—F eftc—7 LE"—<f
"M cee—c——<"tf — e — ¢ .
Y# ... Tf—-a T—e. ik TE O tetx
Z1%o£——"<Zft o'..<fZ%téa
Ltee——cte—1 f i f-1
frov__7 tee™ Z—f"1
e...S<e £7<ZF " —subliniat"r¢ld i
crucial al capacitatilor umane imateriale
pentru succesul economic al unei companii
sau comunitati.! La baza succesului
economic local, stau o serie de capacitati
specifice care rezida in oamenii si institutiile
care il dinamizeaza. Capitalul uman
determina capacitatea unor organizatii
publice sau private de a raspunde
provocarilor si de asemenea de a crea
conditii teritoriale sau locale pentru ca
inovatia si productivitatea sa prospere.

Baudelle G., Guy C., Mérenne Schoumaker B.( 2011), .#!"T%# &44#2#0(!(#**+(&*+)'1#0106*&4#>!
<&03#4(1#0B#6P!#(!"T7)€bll. Didact

*® peemans (J.-Ph.) (J.-Ph.) (dir.), 2008, « C#**+(&+*#,I"T%# &44#2#0(1#(12&0"+)'+1)(+&0>1Q&+0(1!
"#1%6#!"6!165, éd. Sylepse, coll. Alternative sud, 199p. éographie, ed. Presses Universitaires

de Rennes, 281p
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Valorizarea  stocului de  cunostinte
acumulate este deci esentiala pentru
dezvoltarea teritoriala, in conditiile in care
asistam la o reducere a resurselor materiale,
0 crestere a competitiei pe pietele globale.
Acumularea capitalului uman este sursa
cresterii  economice dar totodata i
consecinta acesteia. Orice strategie de
dezvoltare teritoriala trebuie sa ia in calcul
atat caracteristicile cantitative cat si cele
calitative ale resurselor umane actuale si
viitoare, sa evidentieze atuurile si
vulnerabilitatile si sa prefigureze evolutia
acestora pentru a putea interveni eficient.

Declinul demografic, imbatranirea
populatiei, reducerea fortei de munca si
migratia specialistilor reprezinta

vulnerabilitati la care trebuiesc gasite
solutii. Deasemenea , investitiile reduse in
educatie, somajul pe termen lung si sub-
ocuparea fortei de munca duc la sub-
utilizarea sau pierderea capitalului uman.

Valorizarea capitalului uman poate constitui
un avantaj competitiv la nivel teritorial
atunci cand resursele clasice lipsesc.
Cunostintele, ideile inovative pot constitui
factori de bunastare daca acestea sunt puse
in practicd si valorificate eficient. Tn acest
context, activitatile de cercetare i
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3-3-
Domenii ale
capitaluluiuman

dezvoltare si in special transferul de
cunostinte si educatia, trebuie sa reprezinte
0 parte esentiala a politicilor de dezvoltare
teritoriala.

in mod traditional, capitalul uman a fost
privit in functie de educatie si de experienta,
acesta din urma fiind reflectata atat de
formare cat si de invatare prin practica,
educatia fiind deci componenta cea mai
importanta a capitalului uman. Capitalul
educational ridicat presupune o valoare mai
ridicata a fortei de munca datorata
productivitatii sporite.

Dar, in ultimii ani, sanatatea (inclusiv

capacitatile fizice, functia cognitiva si de

sanatate mintald) a ajuns sa fie vazuta ca o

componenta fundamentala a capitalului

uman. In plus, valoarea capitalului uman

este determinata critic de 3&0(#P(6'! 8+%
et ...<fZ &< f..'e'ec., ddodrece’
acest context determina modul special prin

care, atributele pe care o persoana le detine

pot fi recompensate.

Educatia, formarea, asistenta medicala,

activitatile de dezvoltare personala sunt

incluse in capitalul uman, deoarece duc la
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imbunatatirea sanatatii, la cresterea
veniturilor si determind invatarea pe tot

parcursul vietii (Becker, 1992).*
Capitalul uman este format din resursele

sau forta de muncd, ...f'<—fZ t7%-

fo<Zc—E£ic T, Yete—1 T1 <o
cee—"—¢"t ¢...'Zf"E4 Tf" c«

.f’<—f2 <2 %o <. f,,<2<—£
1+0(#(+$)(#,! 3#'! 2)H1#),! 4*+0! 1()*#)! "#
o £ « £ Y°>ldvestitiile in sénatate, educatie
in talentul Si creativitatea persoanelor ca Si
asigurarea unui mediu favorabil 1n care
aceste investitii sa fie transformate 1in
productivitate pentru economie sunt
esentiale.

Componente ale capitaluluiuman

A

Educatie Forta de

si munca si

experlenta‘i ocuparea
acesteia

Mediul fizic, social , politic si economic

Fig. 2. Componentele capitalului uman

¥ Becker, G.S. (1992), Nobel lecture: The economic way of looking at life, Journal of Political
Economy, 101, p. 385-409.

% Voicu, B. (2004), ,Capitalul uman: componente, niveluri, structuri. Romania in context
european”, f Z<—f —1 KV, mrfaiz,p.137-157, Bucuresti.

21



3.3.1
Educatia;
Capitalul
educational

Educatia si scolaritatea sunt privite ca
investitii deliberate care pregatesc forta de
munca si duc la cresterea productivitatii
muncii individuale si a organizatiilor,
incurajand  cresterea  economica = Si
dezvoltarea la  nivel international.”
Cheltuielile efectuate de catre persoane
fizice si guverne pentru educatie si formare
sunt considerate investitii care se asteapta
sa fie recuperate ulterior sub forma
materiald sau hon-materiala.**

Astfel, indivizii pot lua singuri decizii asupra
duratei si continutului studiilor in functie de
costuri si de beneficiile pe care spera sa le
primeasca. De aici, rezulta cererea de
educatie, iar sistemul de invatamant
raspunde acesteia.

Acumularea capitalului uman se bazeaza
atat pe Tt — f.fi< «f Z £ducatia si
instruirea institutionalizata si pe £t —...
oo " "ef7E

Educatia informala are la baza procese
cognitive si non — cognitive, experienta
dobéndita la locul de munca, alte forme de
invatare.

** Nafukho et al., 2004
** Bontis, 1996
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In studiul T et<..F tT— flc-—
06*&4#TQ investitile in capitalul uman
considera cinci tipuri de educatie:

1) ft—...fi<t ' f71e—fdbiostinfe’
generale si diferite modalitati de adaptare
socio-culturala pe care copiii o invata de la
parinti; 2) 11— ... fi<f: tuhegtidtEle
generale impartasite copiilor, in principal, in
fnvatamantul primar si secundar; 3) ¥  — ..
—eo<"t"ec—f"E£ wcompbtentdlé £
specifice dobandite de studenti in
universitati si in institutile de formare
profesionald; 4) £+ — ... fi<f fprinakizi
informala: competentele dobandite de
adulti in afara mediului lor de lucru de zi cu
zi, care sunt totusi legate direct sau indirect
de profesia lor; 5) “*"ef7"I f ... e«
timpul derularii unor activitati informale:
competentele dobandite intamplator in
cadrul activitatii profesionale de cotidiene.
Educatia are impact direct la nivel individual
ducand la cresterea bunastarii, dar i
indirect. Impactul indirect al educatiei se
exprima prin schimbul si diseminarea de
cunostinte, fapt caracteristic in mediile de
lucru cu oameni cu educatie superioara in
care productivitatea fiecarui individ creste

3 Ederer, P. (2007), L'innovation en marche : L'Indice du Capital Humain Européen Briefing
du Lisbon Council Volume 2, No. 1.
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datoritd a ceea ce invata de la colegi. in plus,
societatea si indivizii beneficiaza in urma
cresterii nivelului de educatie, acesta fiind
asociata cu  scaderea  criminalitatii,
imbunatatirea conditilor de sanatate,
cresterea stabilitatii politice. **

Principala sarcina pentru a furniza
populatiei educatie si abilitati adecvate si de
a dezvolta noua forta de munca este in
primul  rand  modelarea  sistemului
educational in concordanta cu cerintele in
schimbare ale pietei fortei de munca si
capacitatea de a produce forta de munca in
concordanta cu tendintele de dezvoltare
economica si, respectiv orientarea spre o
economie bazata pe cunoastere.
Dezvoltarea capitalului uman reprezinta un
proces de crestere a productivitatii muncii
prin furnizarea de educatie adecvata si mai
mult prin cresterea nivelului de calificare,
sanatate si bunastare. Ameliorarea calitatii
si cantitatii capitalului uman, respectiv
cresterea numarului de persoane cu
competente si calificare  superioare, cu
educatie si experienta este determinanta in
dezvoltarea economica a unui stat.

** McMahon, W. W., (1999), Education and Development: Measuring the Social Benefits,
New York: Oxford University Press.
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3.3.2. Sanatatea este definita ca 1()*#)! "#! 7+0#! 8+§H

Sanatatea si  2#0()' £ &!1&34)'&! 06! 062)+! YT#0)! 7&'++! 1)

bunastarea +08-+* 28 5.
Sanatatea populatiei unei tari reflecta de cele
mai multe ori situatia economica si sociala a
acesteia, grija pe care statul respectiv o acorda
sanatatii, prin politicile economice si sociale si,
nu in ultimul rand, modul de viata al locuitorilor
sal. Sanatatea populatiei este influentata de de
mediul economic cat si de cel social sau cultural.
Factorii care care influenteaza starea de sanatate
a populatiei sunt numerosi Si in  stréansa
interdependenta.
Calitatea serviciilor medicale si atentia acordata
mediului sunt corelate cu nivelul general de
dezvoltare iar stilul de viata al populatiei este
conditionat de nivelul veniturilor si de nivelul de
instruire al populatiei.
Aceasta nu este determinata numai de factori
care actioneaza in prezent ci si de factori care au
actionat 1in trecut, adica de sanatatea
mostenita®®. Evaluarea starii de sinitate la
nivelul %o” —'—"<Z*'” '* trelufel shetfirié
cont de anumite caracteristici personale ale
membrilor colectivitatii sau indivizilor ce compun
grupul analizat.

25 http://www.who.int/about/definition/en/print.html
26 Dumitrache, L. (2004), M()*#)!"#! 1)0)()(#!)! 4&46") #+! 28 O+#+,! &!)7&*")*#! A#&AH8+3
Editura, Univers Enciclopedic, Bucuresti.
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\*1()! reprezinta o caracteristica foarte
Importanta, cunoscut fiind faptul ca aceasta
produce modificari metabolice, aduce schimbatri
sub raportul receptivitatii sau rezistentei
organismului si ca odata cu Tnaintarea in varsta
apar fenomene de uzura.

Astfel, in functie de varsta pot aparea diferentieri
in distributia sau frecventa unor boli sau
deprecieri ale statusului de sanatate.

M#P6' este de asemenea o0 caracteristica
importanta, in cadrul acelorasi grupe de varste,
anumite boli cunoscdnd o distributie sau o
frecventa, clar diferentiata in functie de gen.
Aceste diferente pot fi explicate prin rolul si
statutul social diferit al femeilor si barbatilor, prin
expunerea diferita la factorii de risc si prin
caracteristicile biologice diferite.

f—1% ‘" <f 9€¢ referf Tamivelul de instruire
sau educatie, la ocupatie, la nivelul veniturilor
care, in ultima instanta, sunt generatoare de
comportamente cu influenta directa asupra
aparitiei sau evolutiei unor boli.

E+%#'6'l"# T — ..cghditibneaza aplicarea unor
masuri preventive pentru a evita instalarea
anumitor boli, Tn timp ce 0+%#'6" %#0+(6
faciliteaza adoptarea unui anumit mod de viata,
permite atingerea unui anumit grad de confort
sau bunastare materiala cu efect pozitiv asupra
starii de sanatate.

26



... —  feskefstrans legata de primele doua, la
acestea adaugandu-se si anumite elemente de
risc determinate de caracteristicile mediului fizic
si social in care se desfasoara, prin natura lor,
anumite activitati (toxicitate, stres).

Evaluarea  statusului de sanatate sau
determinarea frecventei si distributia bolilor in
cadrul anumitor categorii sociale poate fi de
mare interes in alocarea resurselor sanitare, in
directionarea anumitor politici sociale sau a
programelor de educatie sanitara

Apreciere
(Imbunititirea
starii de sinitate)

*aoces, echipamente

Servicii sanitare
scalitate

SANATATE

MOSTENITA

SANATATE
ACTUALA

SANATATE
VIITOARE

Stil de viata Mediul natural sisocial Depreciere
diets, activitate fizica poluare, statut social Cresterea mortalitatii
obiceiuri nesanatoase si ocupational g1 morbiditatn

Fig.3 Dinamica stdrii de sandtate
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3.3.3. Aceasta componenta a capitalului uman
Fortademuncd  cuantifica experienta, talentele, cunostintele
si ocuparea si formarea la populatia de varsta activa a
forteide munca  t3rii. Ocuparea fortei de muncé evidentiaza
modul Tn care aceste competente sunt
valorizate si produc valoare adaugata pentru
indivizi Si societate.
Cunostintele si competente determina nu
numai posibilitati sporite de integrare pe
piata muncii, ci Si fac posibila adaptarea la
schimbari economice si tehnologice.
(European Commission, 2002)”.
Modelul capitalului uman considera educatia
individuala ca fiind o investitie care aduce un
beneficiu ulterior. Angajatorul priveste
nivelul de educatie al angajatului ca un
semnal de productivitate - educatia
superioara presupune productivitate
superioara. Investitiile asigura nu doar o
crestere mai rapida a capitalului, ci si
cresterea productivitatii ca rezultat al
modernizarii tehnologiilor si inovatiilor.
Diferentele de venituri din munca reflecta
apoi faptul ca indivizii nu fac, din diverse
motive, aceeasi investitie in formare;
deasemenea, 0 investitie importanta fin
capitalul uman nu se reflecta in mod

2 European Commission (2002), Increasing labour force participation and promoting active
ageing, Brussels, Commission of the European Communities.
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automat printr-o performanta economica
ridicatd daca capitalul uman este sub-
utilizat, fapt evidentiat prin intermediul unui
nivel scazut de ocupare al fortei de munca
sau productivitate redusa. Ca urmare,
performanta economica globala poate fi
scazuta, chiar daca investitile in capitalul
uman sunt ridicate.

Experienta internationala arata ca faptul ca
tarile care au reusit sa coreleze dezvoltarea
unor aptitudini cu cresterea productivitatii,
ocuparea fortei de munca si dezvoltare au
avut politici de dezvoltare orientate spre 3
obiective®:

m corelarea ofertei la cererea actuala de
competente;

m sprijinirea lucratorilor si a intreprinderilor
se adapteze la schimbare;

m anticiparea si sustinerea unor competente
in acord cu viitoarele nevoi de pe piata
MunNcii.

Aceste obiective se concentreaza in esenta
asupra relevantei si calitatii instruirii, asupra
necesitatii de a dobandi noi competente, si
respectiv. de a anticipa si investi in
competente de care va fi nevoie in viitor pe

*® International Labour Office (2010), A Skilled Workforce for Strong, Sustainable and
Balanced Growth: A G20 Training Strategy — Geneva.
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piata muncii. Aceasta presupune o legatura
stransa 1ntre angajatori Si unitatile de
instruire  in vederea corelarii pregatirii
teoretice Si practice in concordanta cu
nevoile si asteptarile angajtorilor, pentru o
mai bunad insertie pe piata muncii a
absolventilor, diversificarea  instruirii Si
formarea continua pentru a face fata
provocarilor Si pentru a ramane competitivi.
Pentru ca randamentul si beneficiile
investitiilor in formare sa fie maxime pentru
lucratori, companii Si economii, acelasi
document face referire la necesitatea
coordonarii a trei domenii, respectiv :

(1) conectarea educatiei de baza la formare
tehnica, pregatirea tehnica la intrarea pe
piata muncii, instruirea la locul de munca si
invatarea continua;

(2) Comunicarea  permanenta intre
angajatori si  furnizorii de formare
profesionala, astfel ca formarea sa satisfaca
nevoile si aspiratiile lucratorilor si a
intreprinderilor;

(3) Integrarea politicilor de dezvoltare a
competentelor cu politicile de protectie
sociala, politici industriale, de investitii,
politicile de dezvoltare regionale si locale™ .

*% International Labour Office (2010), A Skilled Workforce for Strong, Sustainable and
Balanced Growth: A G2o Training Strategy — Geneva.
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De asemenea, masuri specifice trebuie sa fie
directionate spre diferite faze din dinamica
fortei de munca: faza de pregatire a fortei de
munca, faza de participare activa a fortei de
munca, faza de iesire din cadrul acesteia,
fiecare faza necesitéand politici Si cadre de
interventie diferite.

Reglementari eficiente

Realizarea unui echilibru Dezvoltarea planului

ale sistemului de invatamant
— in concordanta cu piata muncii
pentru o distributie echitabila
afortei de munca

intre pregatirea fortei si a strategiilor nationale
munca si cererea pe piata privind forta de munca
mungii

PREGATIREA
FORTEI DE MUNCA
*Planificare
*Educatie siformare
*Recrutare

GESTIONAREA
PIERDERILOR
*Migratie
*Alegerea carierei
*Sanatate
*Pensionare

FORTA DE MUNCA
*Consolidarea
performantei
*Compensatii

*Sisteme de suport

*Invatare continud

v

Disponibilitate,
Competenta,
Receptivitate
Productivitate

Imbunatatirea gestionarii
forteide muncasia
mediuluiin care
functioneaza

Fig.4. Faze de dezvoltare a fortei de muncad

(prelucrare dupa WHO, 2006)*°

3* WHO (2006), Conceptual frameworks for human resources for health-Stages of health

workforce development.
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3.4. Masurarea capitalului uman este foarte
Modalitati de dificila si complexa, in lipsa unor indicatori
masurare a relevanti disponibili sau comparabili la nivel

capitaluluiuman 0 national. Modalititile conventionale de

masurare sunt de trei tipuri, Sianume:**
Evaluarea out-put-urilor (rezultate), cum ar
fi ratele de inscriere la scoald, rezultatele
scolare, alfabetizare adultilor si numarul
mediu de ani de scoala sunt exemple ale
abordarii bazate pe iesiri;

Evaluarea costurilor are la baza calculul
costurilor pentru educatie si instruire;!
Evaluarea veniturilor are la baza beneficiile
obtinute de fiecare individ prin investitii in
educatie si formare.

Toate aceste abordari insa au limite derivate
din modul diferit de apreciere, evaluare sau
de calcul al anumitor indicatori care sa
reflecte exact nivelul atins de fiecare tara.
De asemenea, incercarile O.C.D.E. de a
calcula un indice complex, similar indicelui
dezvoltarii umane, care sa cuantifice toate
domeniile capitalului uman, prin utilizarea
unor indicatori cantitativi dar si calitativi
(2013, 2015), sunt finca discutate de

3 Kwon, DAE-BONG (2009), ;62)0!3)4+()'0"1+(1!2#)16*#2#0( the 3rd OECD World Forum
on “Statistics, Knowledge and Policy”’<5)*(+0A! Q*&A*#11,! *6+"+0A! ]+1+&01,! @24*&%+0A! .+8#
Korea, 27-30 October 2009.
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specialisti. Altfel spus, Tnca nu este clar care
sunt cei mai relevanti indicatori care sa
masoare cu exactitate capitalul uman, iar
identificarea acestora este dificila, deoarece
anumite caracteristici ale capitalului uman
cum ar fi creativitatea sau motivatia nu au
neaparat sau nu li se poate atribui o valoare
monetara, nu pot fi cuantificate. O metoda
adecvata ar trebui sa considere atat
caracteristicile monetare cat si cele non
monetare.

O caracteristica cheie care ar trebui
considerata este creativitatea. Astfel, o
abordare noua ar trebui sa aiba in vedere
consolidarea rolului de creator de cunostinte
"HumanWare" si relatia dintre aceasta Si
productivitatea generalda, in opozitie cu
termenul de "Software/ hardware", care se
referd mai mult la rolul de utilizator de
cunostinte®”.

@0"+3#3j4+()'6'6+! 62)Q publicat de WEF
2013, este 0 noua masura pentru a capta si
urmari starea de dezvoltare a capitalului
uman din intreaga lume?>.

Indicele se bazeaza pe patru piloni, respectiv
pe determinantii de baza ai capitalului uman

3* Kwon, DAE-BONG (2009), ;62)0!3)4+()')0"1+(1!2#)16*#2#0( the 3rd OECD World Forum

on “Statistics, Knowledge and Policy”<5)*(+0AIQ*&A*#11,1"6+"+0Al]+1+801,! @ 24*&SteDA! . +8#
- 27-30 October 2009

[1p&*"103&0&2+3IWEHE2 9[YIC5#!562)0!3)4+()' *#4&
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(educatie, sanatate si ocupare), plus
favorabilitatea mediului, respectiv acei
factori care influenteaza in sens negativ sau
pozitiv starea acestor determinanti.
1.Educatia este evaluata prin indicatori care
cuantifica aspecte cantitative Si calitative ale
Scolarizarii la toate nivelurile, primar,
secundar si tertiar, furnizand informatii
referitoare atat la forta de munca actuala
cat si viitoare. Sunt astfel evaluate : accesul
la educatie, nivelul de educatie si calitatea
educatiei.

2. Sanatatea si bunastarea includ indicatori
cu privire la bunastarea fizica si psihica a
populatiei, de la copilarie la maturitate, dar
Si indicatori care vizeaza dezvoltarea i
accesul la servicii medicale. Durata medie a
vietii Si mortalitatea infantila, frecventa
bolilor transmisibile sau netransmisibile la
diferite segmente ale populatiei, bolile
infectioase, decesele premature, afectiunile
psihice, calitatea asistentei medicale, acesti
indicatori  prognozand capacitatea i
productivitatea viitoarei forte de munca, dar
Si pierderile care se produc in detrimentul
acumularii i dezvoltarii capitalului uman.

3. Forta de munca si ocuparea fortei de
munca se bazeaza pe un numar de variabile
apropiate pentru a oferi 0 masura agregata
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a aspectelor cantitative si calitative ale fortei
de munca, cuantificand experienta,
talentele, cunostintele si  formarea la
populatia de varsta activa a tarii.

4. Favorabilitatea mediuvlui rezulta din
indicatori care surprind cadrul juridic, de
infrastructura  si alti  factori  care
permit/faciliteaza randamentul capitalului
uman Si  cresc randamentul acestuia.
Infrastructura,  cooperarea, = mobilitate
sociala sunt sub-componente considerate
relevante.

Indexul cuprinde 51 de indicatori n total,
repartizali pe cei patru piloni, cu respectiv
12 indicatori din pilonul Educatie, 14
indicatori din pilonul Sanatate si bunastare,
16 indicatori corespunzatori pilonului Forta
de munca si ocuparea fortei de munca
precum si 9 indicatori corespunzatori
pilonului Mediu favorabil. Valorile pentru
fiecare dintre indicatori provin din datele
publice disponibile obtinute prin intermediul
unor organizatii internationale, cum ar fi
Organizatia Mondiala a Sanatatii (0.M.S.),
UNESCO si Organizatia Internationala a
Muncii (0..M.). In plus, fatd de datele
concrete, indicele utilizeaza datele anchetei
calitative World Economic Forum’s CP#36(24
" 4+0+&KI6%Ssi Gallup.
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Educatie
indicatorireferitorilaaspecte cantitative si calitative ale
educatieila toate nivelurile- primar, secundare si tertiar
-informatii privind fortade munca actualasi, viitoare.

Sanatate
indicatorireferitorila bunastarea fizica si mentala a
populatiei, de la copilarie la maturitate.

Forta de munca si ocuparea
indicatori care cuantifica nivelul de instruire,
experienta, cunostintele si formarea populatiei in varsta
de muncaa unei tari

Indicele capitaluluiuman

Mediul favorabil/societatea
cadrul juridic, infrastructura, alti factori care determina
valorizarea/randamentul capitalului uman.

Fig. 5 Modalitdti de masurare a capitaluluiuman

C5#IDOW!;62)04)4+()'=#4&*(!-Z_9@Yezinta
un nou indice al capitalului uman, bazat, spre
deosebire de primul indice, mai mult pe
elemente - cheie precum #"63) )ki forta de
munca cuantificand nivelul de educatie,
competentele si gradul de ocupare al
populatiei divizate in cinci grupe de varsta de
la 15 la peste 65 de ani. In plus, acest nou
indice incearca sa masoare performanta unei
tari, prin raportare la un nivel de referinta
considerat ideal si ofera o perspectiva asupra
cat de bine o tara este pozitionata pentru
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utilizarea talentelor in viitor**.

Astfel, educatia Si ocuparea fortei de munca
raportate la strucura demografica, respectiv la
cele cinci categorii de varste !(sub 15; 15-24;
25-54, 55-64, si 65 de ani si peste) reprezinta
pilonii @0"+3#'6+!3)4+()'6'6+!62)3.

Autorii  explica alegerea acestor doua
componente Si evaluarea caracteristicilor
acestora diferentiat, pe grupe de varsta,
acestea exprimand cel mai bine modul in care
populatia dobandeste si dezvolta competente
prin invatare Si respectiv modul in care sunt
folosite aceste competente prin ocupare Si
productivitate, Tn sensul negativ exprimand
decalajul dintre investitii in capital uman si
utilizarea acestuia.

Indicele capitalului uman considerd 46 de
indicatori, jumatate dintre acestia rezultand
din dezagregarea indicatorilor educatiei
(primar, secundar si tertiar si ocuparii fortei de
munca pe grupe de varsta varsta (rata de
activitate, rata somajului si rata de ocupare)?>.
Educatia este evaluata pe baza unor
indicatori care reflecta participarea [inscrierea
in sistemul de Tnvatamant primar secundar si

3 World Economic Forum(2015) Employment, Skills and Human Capital Global Challenge
Insight Report, The human capital report 2015.
3> World Economic Forum(2015), Employment, Skills and Human Capital Global Challenge
Insight Report, The human capital report 2015.
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tertiar, calitatea educatiei, nivelul de educatie
a celor deja aflati pe piata muncii si instruirea
la locul de munca, acesta din urma aratand
oportunitatile de a dobandi noi competente
atat prin instruire formala la locul de munca,
cat si prin practica.

Ocuparea fortei de munca include indicatori
care reflectda participarea  economica,
competentele si vulnerabilitatea anumitor
grupe de varsta.

Favorabilitatea mediului nu mai este
considerata, iar sanatatea este evaluata
printr-un indice complex, respectiv durata
medie a vietii sanatoase, nivelul maxim si
minim al fiecarui indicator sunt concise.
Nivelurile atinse de fiecare indicator se
raporteaza la o valoare de referinta,
considerata ideala.

Un alt indice, prin intermediul caruia s-a
incercat o evaluare a capitalul uman la nivelul
continetului european, a fost elaborat de
Lisbon Council: Indicele European al
Capitalului Uman (European Human Capital
Index) in anul 2007.3'6 Analiza a considerat 13
tari din EU-15, raportandu-se la patru paliere
considerate importante Si anume:

3 Ederer, P (2007), L'innovation en marche : L'Indice du Capital Humain Européen Briefing du
Lisbon Council Volume 2, No. 1.
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1. @ te—<ice Ae . f’x-efddiareh
costurilor educatiei si formarii per persoana
angajata intr-o anumita tara considerand
educatia parentald, educatia institutionalizata
- primara, secundara, universitara -, instruirea
la locul de munca;

2. b(+'+3$)*#)! 3)4+()'6'6+! 62)0 utilizarea
efectiva a capitalului uman al unei tari,
considerand investitiile in capitalul uman pe
diferite grupe de varstg;

3. Q*&"63(+%+()(#)! 3)4+()'6'6+! 62)0elul de
educatie al persoanelor angajate;

4> M+(6)(+)! "#2&AX)B+B< ‘... —' [ 1 f
o — e . .evaluarea prospectivda a fortei de
munca viitoare, tinand cont de evolutia
demograficd si economica pentru orizontul
2030. Scorul global, obtinut din cuantificarea
indicatorilor consideratj, evidentiaza
abilitatea fiecarei tari de a dezvolta si sustine
capitalului uman.

Ulterior, Lisbon Council incearca o evaluare
particularizata a capitalului uman la nivelul
Europei Centrale si de Est, considerand 1o tari
noi membre ale U.E., Turcia si Croatia.”’
Indicele capitalului uman pentru Europa
Centrala sii de Est -C5#! O6*&4#)0! ;62)0
<Q4+()"! @O0"#P! 8&*! <#0(*)'1)0"! O)1(#*0! O6

7 Ederer, P., Schuler P., Willms S. (2007),!C5#!06*&4#)0!;62)0!<)4+()'! @0"#PR! C5#! <5)"#0A#!
&8<#0(*)")0"1O)1(#*0!06*&itron Council Policy Brief, Vol.2, No. 3.!
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reda diferentele intre aceste tari si tarile vest
europene evidentiind decalajele care exista
intre investitiile si utilizarea capitalului uman
precum Si provocarile la care aceste tari vor
trebui sa faca fatd, ca urmare a declinului
populatiei Si in special a populatiei tinere,
reducerea fortei de munca si migratiei.

Mai nou, in 2011, aceeasi echipa incearca sa
evalueze performanta atinsa de diferite
regiuni ale Europei in atragerea, retentia si
dezvoltarea capitalului uman. Cei patru
indicatori sunt: 1) numarul de locuri de munca
complexe Tntr-un oras sau zona; 2) numarul de
locuri de munca disponibile pentru tineri si
usurinta cu care tinerii isi pot gasi locuri de
munca; 3) capacitatea somerilor de a se
reintoarce pe piata muncii, evitandu-se
somajul pe termen lung; 4) intensitatea
investitiilor n activitati de cercetare si

8
dezvoltare.

3 Ederer, P., Schuler P., Willms S (2011), Human Capital Leading Indicators: How Europe’s
Regions and Cities Can Drive Growth and Foster Social Inclusion Lisbon Council Policy Brief,
Vol.V, No. 1.
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Evaluarea capitalului uman evidentiaza,
3.5. Disparitati indiferent de modul sau nivelul de analiza
in repartitia (pe componente/domenii) de numarul Si
C?Pitaw'l_’i uman  tipyl indicatorilor considerati diferentele
31 consecinte care exista intre tari sau disparitatile care
apar la nivel territorial. Aceasta evaluare
reflecta nu numai situatia actuala a
capitalului  uman ci evidentiazd si
capacitatea tarilor implicate de a
imbunatati calitatea si cantitatea acestuia
in viitor.
Astfel, tarile care se situeaza in pozitii
superioare din punct de vedere al
investitiilor si utilizarii capitalului uman au
premise de crestere economica mai bune
decat acele tari care ocupa pozitii
inferioare.
@O0"+3#'#! 3)4+()'6'6+! 62)(2013) dd o
imagine mai detaliata a performantei
fiecarei tari in raport cu altele evidentiind
punctele tari Si punctele slabe.
Conform scorurilor obtinute, pe primele
locuri se detaseaza tari europene, Elvetia
(1) situdndu-se in fruntea clasamentului
pentru indicele capitalului uman, dar
inregistrand scoruri mari pe toate cele
patru componente in timp ce numeroase
tari de pe continentul african sau din sud-

9 D&*"03808&2+3IW&*62-Z_9[Y!C5#1562)013)4+()'I*#48&*(
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vestul Asiei (Mali, Mauritania, Pachistan,
Bangladesh) finregistreaza performante
scazute, componentele analizate
prezentand scoruri negative.

@O0"+3##!  3)4+()'6'6+! 62)0 (2015)
aprofundeaza aceasta analiza, evidentiind
scoruri detaliate pe segmente de varsta
pentru fiecare tara sau regiune. Si aceasta
analiza evidentiaza in pozitii superioare
tarile cu venituri ridicate din Europa, Asia
sau America de Nord care au investit mult
in educatie si forta de munca, Finlanda ,
Norvegia, Elvetia, Canada, Japonia
fnregistrand cele mai ridicate performante
in timp ce tari precum Yemen sau
Mauritania se regasesc tot pe ultimele
locuri. Observam ca Romania ocupa locul
69 in anul 2013, cand evaluarea s-a facut
tinand cont si de alte componente precum
sanatatea sau favorabilitatea mediului dar
ocupa locul 39in 2015,
@'+3#'#!1#6*&4#)0!)'13)4+()'6'6+!62)0a si
@'+3#'#! 3)4+()'6'6+! 62)0! 4#0(*6! G<
stabilesc deasemenea ierarhii si scoruri
care evidentiaza decalajele existente Tntre

40 D&*"'103&0&2+3IW&*6B@¥Employment, Skills and Human Capital Global Challenge
Insight Report!C5#1562)0!3)4+()'I*#4&*(1Z_9a

41 Ederer P (2007)., L'innovation en marche : L'Indice du Capital Humain Européen Briefing
du Lisbon Council Volume 2, No. 1
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tarile europene in special intre cele din
nordul continentului Si cele din sudul
acestuia, performantele dar Si problemele
cu care se confrunta tarile Europei de est
in ceea ce priveste declinul demografic,
sub-ocuparea fortei de munca, migratia,
investitiile relativ reduse in educatie.
Lisbon Council analizeaza deasemenea
rezultatele performantelor capitalului
uman si la nivel regional, luand Tin
considerare indicatori cheie ale caror
performante pot fi strans legate de
prosperitatea locala*?; regiunile Romaniei
nu se remarca din acest punct de vedere,
cu exceptia regiunii Bucuresti -llfov care
ocupa locul 38 din punct de vedere al
complexitatii joburilor. Evaluarea
performantelor regiunilor din perspectiva
capitalului uman, atrage atentia asupra
disparitatilor regionale dar evidentiaza
deasemenea acele paliere la nivelul carora
sunt necesare interventii.!

3 . . .
N Ederer, P., Schuler P., Willms S (2011) Human Capital Leading Indicators: How Europe’s
Regions and Cities Can Drive Growth and Foster Social Inclusion Lisbon Council Policy Brief,
Vol.V, No.1
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4. COMPETENTE SPECIFICE ACUMULATE

Competente
profesionale

Ca. Capacitate de analiza a contextului
economic, social si politic pentru o evaluare
corecta a oportunitatilor si riscurilor in
dezvoltarea teritoriala, pentru intelegerea,
interpretarea si explicarea sistemelor si
proceselor complexe de  guvernanta
teritoriala la nivel national.

Cz2.Intocmirea  de  documentatii  de
amenajarea teritoriului, de proiecte, studii si
cercetari, strategii, planuri si programe de
dezvoltare la nivel national, transfrontalier,
regional judetean, metropolitan,
intercomunal.

C3. Utilizarea metodelor si tehnicilor de
analiza — diagnoza, planificare si proiectare
specifice amenajarii teritoriului Si
urbanismului.

C4. Cunoasterea practicilor si modelelor
recente in planificarea teritoriala, strategica,

componenta fundamentala a
managementului teritorial.

Cs. Utilizarea adecvata si explicarea
corespunzatoare a terminologiel,

conceptelor, teoriilor, modelelor si metodelor
specifice amenajarii teritoriului in procesele
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Competente
transversale

de proiectare — cercetare — dezvoltare.

C6. Interpretarea complexa, intr-o abordare
holistica, a proceselor de dezvoltare si a
evolutie a sistemelor de asezari in context
teritorial.

CTa. Cunoasterea si  intelegerea
aplicabilitatii unor teorii, principii generale si
metode de analiza a teritoriului.

CT2. Capacitatea de autoevaluare obiectiva,
de mediere si negociere, si lucru in echipa.
CT3. Aplicarea strategiilor de munca
eficienta si responsabila, pe baza principiilor,
normelor si a valorilor codului de etica
profesionala.
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