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1. ADRESABILITATE 

 
 
 

���ƒ�’�‹�–�ƒ�Ž�—�Ž�� �—�•�ƒ�•�� �è�‹!"#$%&'()*#) !(#*+(&*+)'�£! (CUDT) se 
adresează în mod special studenților din anul I ai 
masterului interdisciplinar Dezvoltare Teritorială 
Inteligentă (InterMaster). 
Acesta disciplină încearcă să evidențieze rolul 
capitalului uman în dezvoltarea teritorială, 
necesitatea evaluării corecte și  a planificarii 
acestuia pe termen lung, în scopul creșterii 
productivității și competitivității teritoriilor. 
Investițiile în capitalul uman, în sănătatea, educația 
și competențele indivizilor creează premisele și, în 
același timp, constituie fundamentul dezvoltării 
teritoriale inteligente. Materialul de față reprezintă 
o trecere în revistă succintă a temelor și noțiunilor 
ce vor fi abordate pe parcursul unui semestru. 
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2. 
OBIECTIVELE 
DISCIPLINEI: 

 

Obiectivul general al disciplinei îl constituie 
înțelegerea rolului capitalului uman în 
dezvoltarea teritorială,!dar și înțelegerea de 
ansamblu a structurii, componentelor și a 
modalităților de evaluare a acestuia, în 
contextul dezvoltării teritoriale inteligente. 
!
La finalizarea cu succes a acestei discipline, 
studenții vor fi capabili să: 
� Explice importanța, structura și 

componentele  de bază ale capitalului 
uman; 

� Descrie conținutul fiecărei componente; 
� Utilizeze adecvat terminologia referitoare 

la capitalul uman în contextul dezvoltării 
teritoriale; 

� Evalueze starea capitalului uman la nivel 
teritorial, pe baza unor indicatori specifici; 

� Calculeze indicatori ai capitalului uman și 
indici compoziți; 

� Să reprezinte grafic/cartografic evoluția și 
repartiția spațială a acestora; 

�  Analizeze contribuția/rolul  fiecărei 
componente a capitalului uman la nivel 
teritorial; 

� Evidențieze și să explice disparitățile în 
repartiția capitalului uman la nivel 
teritorial; 

� Evalueze consecințele inegalităților în 
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repartiția capitalului uman  la nivel 
teritorial și să ofere posibile soluții pentru 
reducerea acestora. 
 

Misiunea programului de master  Dezvoltare 
teritorială inteligentă este aceea de a forma 
specialişti înalt calificați în domeniul 
interdisciplinar al planificării spațiale și 
dezvoltării teritoriale, care, ținând cont de 
toate componentele teritoriale, să facă 
propuneri  concrete  autorităților publice 
pentru optimizarea funcționalității spațiului 
geografic şi să identifice soluții viabile în 
administrarea și organizarea unor teritorii. 
 În acest scop, cunoștințele dobândite se vor 
axa atât pe latura teoretică cât și cea 
practică/aplicativă. Parcurgerea acestei 
discipline, alături de celelate discipline 
propuse în cadrul acestui program, va 
permite absolvenților să contribuie efectiv la 
gestionarea optimă a resurselor naturale şi 
antropice la nivel micro sau macro territorial, 
dar și la o mai bună  fundamentare a 
politicilor și strategiilor  pentru o dezvoltare 
teritorială inteligentă.  
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3. STRUCTURA /CONȚINUTUL DISCIPLINEI 

                                                
1 OCDE!-1998),  ./+0%#1(+11#2#0(!")01 !'#!3)4+()'!562)+0.  

3.1.  
Capitalul 
uman : 
Definiții. 
Evoluția 
conceptului. 

Primul capitol încearcă să evidențieze 
pluridimensionalitatea conceptului de capital 
uman, să faciliteze înțelegerea diverselor 
abordări teoretice ale acestei noțiuni, de la 
abordarea economică până la (re)interpretările 
recente; sunt trecute în revistă numeroasele 
definiții  precum și continua evoluție, respectiv 
)01)27'6'! "#! 360&1(+0�ì#,!3)'+8+3�£*+,! 3&24#(#0�ì#!
�è+! 3)*)3(#*+1(+3+! +0"+%+"6)'#! 3)*#! 8)3+'+(#)$�£!
3*#)*#)! 760�£1(�£*++! 4#*1&0)'#,! 1&3+)'#!�è+!
#3&0&2+3#!9. 
 

3.2.  Capitalul 
uman și 
dezvoltarea 
teritorială 
 

Capitolul al doilea  evidențiază rolul capitalului 
uman în dezvoltarea teritorială, pornind de la 
constatarea că teritorii cu aceleași resurse se 
diferențiază ca nivel de dezvoltare și 
productivitate datorită structurii sau aportului 
capitalului uman. Capitalul  uman 
condiționează sau influențează domenii variate 
ale  vieții economice. Creșterea economică 
depinde mult de sinergiile dintre cunoștințele 
noi și abilitățile capitalului uman, aceasta 
aflându-se în centrul politicilor publice din țările 
dezvoltate sau în curs de dezvoltare.  
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3. 3.Domenii 
ale  capitalului 
uman 
 

Capitolul al treilea se concentrează asupra 
domeniilor sau componentelor capitalului 
uman. Capitalul uman inglobeaza resursele 
umane sau forța de muncă, capitalul 
educațional (cunoștinte si abilități dobândite 
de indivizi în procesul de instruire şcolară, dar şi 
în afara acestuia) şi capitalul biologic al 
acestora (abilități fizice ale indivizilor, starea de  
sănătate fizică si mentală.). Investițiile în 
sănătate, educație, în talentul și creativitatea 
persoanelor, dar și asigurarea unui mediu 
propice în care aceste investiții să fie 
transformate în productivitate pentru economie 
sunt esențiale. Capitalul uman nu este tangibil, 
dar este observabil prin rezultate. 
 

3.3. 1 
 Educația; 
Capitalul 
educațional 
 

Sistemul educațional are un rol important în  
acumularea capitalului uman. Educația include 
atât formarea inițială, educația primară, 
superioară sau profesională cât și alte forme de 
învățare, non-formale, învățarea din experiență, 
învățarea pe tot parcursul vieții. Recunoașterea 
acestui rol explică investițiile tot mai importante 
în educație și formare. :33#16' ')! #"63) �ì+# 
condiționează dobândirea cunoștințelor, iar 
3)'+()(#)!#"63)�ì+#+ dobândirea acelor competențe 
necesare pentru participarea activă la viața 
economică și socială. 
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2 World Economic Forum (2013), ;62)0 !<)4+()'!=#4&*(> 

3.3. 2. 
Sănătatea și 
bunăstarea  

 

Sănătatea reprezintă o componentă 
fundamentală a capitalului uman. Aceasta se 
referă la capacitățile fizice, cognitive și mentale 
ale indivizilor, care pot condiționa dezvoltarea și 
productivitatea forței de muncă. Sănătatea 
individuală sau cea colectivă este influențată de 
numeroși determinanți de natură economică, 
socială, culturală sau biologică, de aceea, 
menținerea acesteia prin măsuri de preventie, 
îmbunatățirea accesului și calității serviciilor 
medicale  constituie investiții  în capitalul uman 
 

3.3. 3.  
Forța de 
muncă și 
ocuparea forței 
de muncă  
 

Investițiile  pe scară largă în capitalul uman 
creează forța de muncă, iar competențele, 
experiența, instruirea acesteia reprezintă baza 
indispensabilă pentru creșterea economică. Nu 
întotdeauna acestea sunt reflectate însă  prin 
gradul de ocupare. 
 

3.4. Modalități 
de măsurare a 
capitalului 
uman 
 

<)4+(&'6'! ?!se concentrează asupra! evaluării 
capitalului uman.! @0"+3#'#! 3)4+()'6'6+! 62)0 
reprezintă o modalitate de măsurare a  
capitalului uman care consideră deopotrivă 
contributorii și inhibitorii  dezvoltării unei forțe 
de muncă sănătoase, educate și productive2.  
Construcția acestui indice are la bază sub-indici 
si indicatori reprezentând fiecare domeniu al 
capitalului uman, nivelurile atinse evidențiind 
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investițiile care s-au facut într-o  perioadă 
anterioară sau se fac în prezent în capitalul 
uman. 
 

3.5.  Disparități 
în repartiția 
capitalului 
uman și 
consecințe 
 

Ultimul capitol analizează repartiția diferențiată 
a valorilor indicelui de dezvoltare umană la nivel 
internațional, acest fapt fiind corelat cu  
structura diferențiată a capitalului uman în 
funcție  de caracteristici particulare, precum 
nivelul de dezvoltare economică;  @0"+3#'#!
3)4+()'6'6+!62)0 evidentiază nivelurile atinse de 
diferite țări, respectiv diverse grupuri de 
populație din punct de vedere al educației, 
competențelor, sănătății și bunăstării, făcând 
posibilă comparațiile între acestea, între grupuri 
de țări sau regiuni. 
!
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3.1.   
Capitalul 
uman : 
Definiții. 
Evoluția 
conceptului. 

Capitalul uman este un concept 
pluridimensional care a cunoscut numeroase 
abordări de-a lungul timpului. Capitalul uman 
este definit de OCDE ca fiind ansamblul de  
360&�è(+0�ì#,! )7+'+(�£�ì+�á�� �…�ƒ�Ž�‹�ˆ�‹�…�£�”�‹! �è+! 3)*)3(#*+1(+3+!
+0"+%+"6)'#! 3)�”�‡�� �‰�‡�•�‡�”�‡�ƒ�œ�£�� �„�—�•�£�•�–�ƒ�”�‡��
�‹�•�†�‹�˜�‹�†�—�ƒ�Ž�ƒ�á���‡�…�‘�•�‘�•�‹�…�£���è�‹���•�‘�…�‹�ƒ�Ž�£3.!De asemenea, 
3)4+()'6'!62)0!#1(#!60!760!+0()0A+7+'!3)*#!4&)(#!
14*+B+0+!4*&"63(+%+()(#),!�‹�•�‘�˜�ƒ�”�‡�ƒ�� �è�‹�� �è�ƒ�•�•�‡�Ž�‡�� �†�‡��
)0A)B)*#?>! 

Prima referire la acesta, apare în lucrarea lui 
Adam Smith, C5#! D#)'(5! &8!E)(+&01! (1776), în 
care analizează cauzele și natura prosperității 
națiunilor. Acesta explică diferențele de 
salarizare și de productivitate ca fiind un 
rezultat al educației și experienței accumulate. 

Termenul de "capital uman" însă a fost utilizat 
în anii 1950-1960 de către economiști care 
recunosc legătura dintre creșterea economică, 
creșterea veniturilor și nivelul de pregătire al 
forței de muncă. Theodore Schultz, Jacob 
Mincer și GS Becker constituie însă precursorii 
acestui concept. 
După Shultz (1961), Capitalul uman reprezintă  
cunoștințele și competențele pe care oamenii le 
dobândesc prin educație și formare. această  
formă de capital, reprezentând în opinia 

                                                
3 O.C.D.E. (1998), ./+0%#1(+11#2#0(!")01 !'#!3)4+()'!562)+0. 
4 O.C.D.E. (2001), F6!7+#0GH(*#!"#1!0)(+&01,!'#!*I'#!"6!3)4+()'!562)+0!#(!1&3+)'>  
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acestuia rezultatul unei  investiții deliberate 
care produce venituri. Astfel, acesta 
evidențiază  dimenisunea calitativă a forței de 
muncă, și anume �…�ƒ�’�ƒ�…�‹�–�ƒ�–�‡�ƒ�á�� �…�—�•�‘�è�–�‹�•�ì�‡�Ž�‡�� �è�‹��
�…�ƒ�’�ƒ�…�‹�–�£�ì�‹�Ž�‡�� �–�—�–�—�”�‘�”�� �…�ƒ�”�‡�� �†�—�…�� �Ž�ƒ�� �…�”�‡�è(#*#)!
�’�”�‘�†�—�…�–�‹�˜�‹�–�£�ì�‹�‹�� �•�—�•�…�‹�‹5, aceste competențe 
dobândite prin școlarizare reprezintând o altă 
formă de capital, încorporat în persoanele care 
le dețin de unde și denumirea de capital uman. 
Ca orice altă formă de capital, și!3apitalul uman   
poate fi  utilizat mai eficient contribuind astfel 
la  creșterea  productivității din punct de vedere 
calitativ și cantitativ6. 
Jacob Mincer (1962) asociază capitalul uman cu 
educația și instruirea necesară pregătirii 
viitoarei forțe de muncă7. De asemenea, el 
arată că  #�†�—�…�ƒ�ì�‹�ƒ���’�‘�ƒ�–�‡���ƒ�ˆ�‡�…�–�ƒ���”�ƒ�–�‡�Ž�‡���…�Ÿ�è(+A6*+'&*!
�’�‡�� �—�•�‹�–�ƒ�–�‡���†�‡���–�‹�•�’�á�� �’�ƒ�”�–�‹�…�‹�’�ƒ�”�‡�ƒ���’�‡�� �’�‹�ƒ�ì�ƒ�� �•�—�•�…�‹�‹,!
J0! 14#3+)'! J0! "+8#*+(#! 4#*+&)"#! )'#! %+#�ì++K! "6*)()!
�è�‘�•�ƒ�Œ�—�Ž�—�‹L etc . 
Denison (1962) explică sursele creșterii 
economice prin creșterea calității resursei 
umane, ca rezultat al  educației școlare.   
Becker, (1964) în C#&*+)! 3)4+()'6'6+! 62)0 

                                                
5 Schultz, T.,  (1961),  Investment in Human Capital,  The American Economic Review, Vol. 51.  
6 Schultz, T., (1959),    Investment in Man: An Economist's View,!M&3+)'!M#*%+3#!=#%+#N, Vol. 33.  
7 Mincer, J. (1962) „On the Job Training: Costs, Returns, and Some Implications‟, Journal of 
Political Economy. 
8 Mincer, J. (1974), Schooling, OP4#*+#03#! )0" ! O)*0+0A1, National Bureau of Economic 
Research,  New York. 
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evidențiază rolul educației, considerând că 
investițiile indivizilor în educație sunt 
recuperate prin venituri suplimentare care sunt  
egale cu costurile de școlarizare9. Aceasta 
investiție se  reîntoarce atât la individ, sub 
forma unor salarii mai mari  cât și la societate 
generând productivitate mai mare. 
Teoria capitalului uman explică astfel  creșterea 
economică și diferențele individuale de 
salarizare aratând că veniturile indivizilor cresc 
substanțial, în funcție de gradul de educație al 
acestora. De asemenea, indivizii își pot 
îmbunătăți randamentul prin investiții în 
propria educație și formare. Aceste idei au 
făcut obiectul a numeroase reinterpretări. 
Mai recent, noile teorii de creștere economică  
readuc în discuție capitalul uman considerat ca 
un factor determinat al creșterii 
economice.Teoria creșterii endogene 
dezvoltata de Paul Romer (1986) arată că auto-
susținerea creșterii economice este posibilă 
prin intermediul capitalului uman: Q*&A*#16'!
�–�‡�Š�•�‹�…�� �è�‹�� �‹�•�‘�˜�ƒ�”�‡�ƒ�� �•�—�•�–�� �‘�’�‡�”�ƒ�� �…�‡�”�…�‡�–�£�–�‘�”�‹'&*! �è�‹��
+0A+0#*+'&*�á�� �…�ƒ�”�‡�� �•�—�•�–�� �‡�‹�� �Á�•�è�‹�è�‹�� �”�‡�œ�—�Ž�–�ƒ�–�—�Ž�� �—�•�‘�”��
+�•�˜�‡�•�–�‹�ì�‹�‹���Á0!3)4+()'6'!62)0>  
Romer (1990) face referire la  stocul de capital 
uman pe care o societate sau o țară îl posedă, 

                                                
9 Becker, G. (1964),  ;62)0! <)4+()' R! :! C5#&*#(+3)'! )0"! O24+*+3)'! :0)'S1+1,! N+(5! M4#3+)'!

=#8#*#03#!(&!O"63)(+&0.  
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economiile cu un stoc mai mare 
experimentând, în opinia acestuia  o creștere 
mai rapidă.  
Psacharopoulos & Woodhall10 consideră 
capitalul uman ca o investiție în educație și 
formare profesională, atât formală și informală, 
care îmbunătățește productivitatea prin 
furnizarea de cunoștințe abilități și atitudini și 
motivația necesară pentru dezvoltarea 
economică și socială.  
Paprock (2006) se concentrează asupra 
comportamentului economic al persoanelor, în 
special asupra modul de acumulare a 
cunoștințelor și abilităților care le oferă  
posibilitatea creșterii productivității și 
castigurilor; rolul resurselor umane este acela 
de a contribui la cresterea bunăstării societății 
în care traiesc11.  
Joseph Stiglitz (2007) definește capitalul uman 
ca �—�•���•�‡�–���†�‡���…�‘�•�’�‡�–�‡�•�ì�‡���è�‹���‡�š�’�‡�”�‹�‡�•�ì�£���ƒ�…�—�•�—�Ž�ƒ�–�£��
3)*#! )6! #8#3(6'! "#! )! 8)3#! 4#! ! )0A)B)(+! 2)+!
4*&"63(+%#.12 Mai recent, Crook et al., (2011) 
analizează legătura dintre performanța 
economică și capitalul uman arătând că 

                                                
10 Psacharopoulos, G., Woodhall, M. (1997), Education for Development: An Analysis of 
Investment.  
11 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. 
12 Stiglitz, J. et. al. (2007), Q*+03+4#1!"/T3&0&2+#!2 &"#*0#, Broché. 
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dezvoltarea capitalului uman reprezintă o 
investiție  esențială pentru viabilitatea și 
succesul unei unei unități economice13. 
În sensul larg al termenului, capitalul uman 
reprezintă avuția colectivă formată din 
cunoștințe, abilități, opinii și experiențe 
acumulate în timp de către o populație. 
Capitalul uman este considerat din ce în ce mai 
mult un factor determinant al creșterii 
economice și dezvoltării. Acest lucru nu exlude 
importanța capitalului fizic în economie, 
utilizarea eficientă a acestuia presupune  
muncitori calificați și manageri, antreprenori, 
dar și idei inovatoare. Spre deosebire de 
capitalul fizic, care este vizibil, poate fi evaluat 
în bani, este separat de deținători, poate fi 
vândut sau cumpărat capitalul uman este  
intangibil și nu poate fi vândut, doar serviciile 
pot fi vândute, nu poate fi separat de 
deținători, creează beneficii private, dar și 
sociale; capitalul uman este transferabil, dar nu 
este substituibil. 
Caterine Kettner, la care face referire Gilles 
Noblet în @1(&*+)! 3)4+()'6'6+!62)0 , evidențiază 
trei abordări majore ale  capitalului uman14: 

                                                
13 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'+#"!Q1S35&'&AS,!:2# *+3)0!
Q1S35&'&A+3)'!:11&3+)(+&0,!Vol. 96, No. 3, 443– 456.! 
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Abordarea economică, predominantă în anii '60 
și 70, în care  resursa umană este considerată 
un activ cu o valoare monetară caracterizată 
prin toate abilitățile sale, cunoștințele și 
expertiză. Ca orice capital, necesită costuri de 
întreținere, dar oferă beneficii pentru 
întreprinderile care îl folosesc. De aici, ideea 
investițiilor în capital uman, în speță, în 
educație și formare. 
Abordarea financiar-contabilă, care s-a 
dezvoltat în anii 80, pune  problema evaluării 
economice și financiare a resurselor umane a 
căror experiență și cunoștințe compania le  
utilizează pentru a crea valoare. Altfel spus, 
furnizarea unei informații cifrate referitoare la 
costurile și valoarea indivizilor care reprezintă 
resurse pentru o organizație. Această abordare 
cunoaște numeroase limite date de 
imposibilitatea de a da o valoare monetară la  
caracteristicile calitative ale forței de muncă. 
Abordarea managerială,  care apare în anii din 
90 și până în prezent. Investițiile pe care le 
reprezintă cheltuielile de recrutare  și formare a 
personalului în vederea performanțelor 
viitoare. Astfel, în contabilitatea companiilor 
aceste cheltuieli (recrutare, integrare, formare, 
dezvoltare) se regăsesc ca și  cheltuieli de 

                                                                                                    
9?!Noblet, G., ;+1(&+*#!7*V%#!"6!3)4+()'!562)+0.  
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capital, reprezentând un activ amortizabil în 
timp. Această abordare consideră că o 
companie cu " resursele rare și de calitate" ar 
putea obține un avantaj competitiv. Având ca 
rezultat o performanță financiară superioară, 
astăzi, valoarea muncii calificate, complexe și 
creative este în creștere rapidă. Ca urmare, la 
baza succesului  economic pentru țări ca  și 
pentru persoane se regăsește  capitalul uman - 
cunoștințele noastre, de învățare, aptitudini, 
talente și abilități.15! 

 

 
W+A>9>X&"#'6'!3)4+()'6'6+!62)0!-4*#'63*)*#!"64�£ Zula & Chermanck)16. 

                                                
15 Human Capital How what you know shapes your life DOI:10.1787/9789264029095-en 
16 Zula, K., Chermanck, T. (2007), @0(#A*)(+%#! .+(#*)(6*#! =#%+#NR! ;62)0!<)4+()'!Q')00+0AR! :!
=#%+#N! &8! .+(#*)(6*#! )0"! @24'+3)(+&01! 8&*! ;62)0! =#1&6*3#! F#%#'&42#0(. Human Resource 
Development Review, 6 (1). 
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3.2.  
Capitalul uman și 
dezvoltarea 
teritorială 
 

� Dezvoltarea teritorială poate fi definită ca un 
proces voluntar prin care se intenționează 
creșterea atractivității și competitivității 
teritoriilor utilizînd eficient resursele de care 
dispun17 respectiv, un 4*&3#1! 161(#0)7+'! "#!
�…�‘�•�•�–�”�—�…�ì�‹�‡�� �è�‹�� �†�‡�� �‰�‡�•�–�‹�‘�•�ƒ�”�‡��!)! 606+! (#*+(&*+6,!
�’�”�‹�•�� �‹�•�–�‡�”�•�‡�†�‹�—�Ž�� �…�£�”�—�‹�ƒ�� �’�‘�’�—�Ž�ƒ�ì�‹�ƒ�� �ƒ�…�‡�•�–�—�‹�ƒ�á��
�’�”�‹�•�� �‹�•�•�–�‹�–�—�‹�”�‡�ƒ�� �—�•�—�‹�� �…�ƒ�†�”�—�� �‹�•�•�–�‹�–�—�ì�‹�‘�•�ƒ�Ž��
)"# �…�˜�ƒ�–�á�� �ˆ�—�•�…�ì�‹�‡�� �†�‡�� �…�‘�•�†�‹�ì�‹�‹�Ž�‡�� �Ž�‘�…�ƒ�Ž�á�� �Á�•�–�£�”�‡�è�–�‡��
�Ž�‡�‰�£�–�—�”�‹�Ž�‡�� �•�‘�…�‹�ƒ�Ž�‡�á�� �…�”�‡�è�–�‡�� �„�—�•�£�•�–�ƒ�”�‡�ƒ�� �è�‹��
�…�‘�•�•�–�”�—�‹�‡�è�–�‡���‘���‹�†�‡�•�–�‹�–�ƒ�–�‡���…�—�Ž�–�—�”�ƒ�Ž�£18.  
���ƒ�’�‘�”�–�—�Ž�� ���������� ���‡�œ�˜�‘�Ž�–�ƒ�”�‡�� �–�‡�”�‹�–�‘�”�‹�ƒ�Ž�£�� �è�‹��
�•�…�Š�‹�•�„�£�”�‹�Ž�‡�� �•�–�”�—�…�–�—�”�ƒ�Ž�‡��a subliniat rolul 
crucial al capacităților umane imateriale 
pentru  succesul economic al unei companii 
sau comunități.! La baza succesului 
economic local, stau o serie de capacități 
specifice care rezidă în oamenii și instituțiile 
care ii dinamizează. Capitalul uman 
determină capacitatea unor organizații 
publice sau private de a răspunde 
provocărilor și de asemenea de a  crea 
condiții teritoriale sau locale pentru ca  
inovația și productivitatea să prospere. 

                                                
17 Baudelle G., Guy C., Mérenne Schoumaker B.( 2011), .#!"T%#'&44#2#0(!(#**+(&*+)'!#0!O6*&4#>!
<&03#4(1,!#0B#6P!#(!"T7)(1, coll. Didact  
18 Peemans (J.-Ph.) (J.-Ph.) (dir.), 2008, « C#**+(&+*#,!"T%#'&44#2#0(!#(!2&0"+)'+1)(+&0>!Q&+0(1!
"#!%6#!"6!16"!», éd. Sylepse, coll. Alternative sud, 199p. éographie,  ed. Presses Universitaires 
de Rennes, 281p  
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Valorizarea stocului de cunoștințe 
acumulate este deci esențială pentru 
dezvoltarea teritorială, în condițiile în care 
asistăm la o reducere a resurselor materiale, 
o creștere a competiției pe piețele globale. 
Acumularea capitalului uman este sursa 
creșterii economice dar totodată și 
consecința acesteia. Orice strategie de 
dezvoltare teritorială trebuie să ia în calcul 
atât caracteristicile cantitative cât și cele 
calitative ale resurselor umane actuale și 
viitoare, să evidențieze atuurile și 
vulnerabilitățile și să prefigureze evoluția 
acestora pentru a putea interveni eficient. 
Declinul demografic, imbătrânirea 
populației, reducerea forței de muncă și 
migrația specialiștilor reprezintă 
vulnerabilități la care trebuiesc gasite 
soluții. Deasemenea , investițiile reduse in 
educație, șomajul pe termen lung și sub-
ocuparea forței de muncă duc la sub-
utilizarea sau pierderea capitalului uman. 
Valorizarea capitalului uman poate constitui 
un avantaj competitiv la nivel teritorial 
atunci cand resursele clasice lipsesc. 
Cunoștințele, ideile inovative pot constitui 
factori de bunăstare dacă acestea sunt puse 
in practică si valorificate eficient. În acest 
context, activitățile de cercetare şi 
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dezvoltare şi în special transferul de 
cunoştințe şi educația, trebuie să reprezinte 
o parte esențială a politicilor de dezvoltare 
teritorială. 

 
 
3.3. 
Domenii ale  
capitalului uman 
 

 

În mod tradițional, capitalul uman a fost 
privit în funcție de educație și de experiență, 
acesta din urmă fiind reflectată atât de 
formare cât și de învățare prin practică, 
educația fiind deci componenta cea mai 
importantă a capitalului uman. Capitalul 
educațional ridicat presupune o valoare mai 
ridicată a forței de muncă datorată 
productivității sporite.  

Dar, în ultimii ani, sănătatea (inclusiv 
capacitățile fizice, funcția cognitivă și de 
sănătate mintală) a ajuns să fie văzută ca o 
componentă fundamentală a capitalului 
uman. În plus, valoarea capitalului uman 
este determinată critic de 3&0(#P(6'! 8+$+3,!
�•�‘�…�‹�ƒ�Ž�� �è�‹�� �‡�…�‘�•�‘�•�‹�…�� �ƒ�Ž�� �•�‘�…�‹�‡�–�£�ì�‹�‹, deoarece 
acest context determină modul special prin 
care, atributele pe care o persoană le deține 
pot fi recompensate.  
Educația, formarea, asistența medicală, 
activitățile de dezvoltare personală sunt 
incluse în capitalul uman, deoarece duc la 
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îmbunătățirea sănătății, la creșterea 
veniturilor și determină învățarea pe tot 
parcursul vieții (Becker, 1992).19 
Capitalul uman este format din resursele 
sau forța de muncă, �…�ƒ�’�‹�–�ƒ�Ž�� �‡�†�—�…�ƒ�ì�‹�‘�•�ƒ�Ž��
���ƒ�„�‹�Ž�‹�–�£�ì�‹�� �†�‘�„�Ÿ�•�†�‹�–�‡�� �†�‡�� �‹�•�†�‹�˜�‹�œ�‹�� �Á�•�� �’�”�‘�…�‡�•�—�Ž��
�‹�•�•�–�”�—�‹�”�‡�� �ç�…�‘�Ž�ƒ�”�£�á�� �†�ƒ�”�� �ç�‹�� �Á�•�� �ƒ�ˆ�ƒ�”�ƒ�� �ƒ�…�‡�•�–�—�‹�ƒ���� �ç�‹��
�…�ƒ�’�‹�–�ƒ�Ž�� �„�‹�‘�Ž�‘�‰�‹�…�� ���ƒ�„�‹�Ž�‹�–�£�ì�‹�� �ˆ�‹�œ�‹�…�‡�� �ƒ�Ž�‡�� �‹�•�†�‹�˜�‹�œ�‹�Ž�‘�”�á��
1+0(#(+$)(#,! 3#'! 2)+!)"#1#),! 4*+0! 1()*#)! "#!

�•�£�•�£�–�ƒ�–�‡Y20>!Investițiile în sănătate, educație 
în talentul și creativitatea  persoanelor ca și 
asigurarea unui mediu favorabil  în care 
aceste investiții să fie transformate în 
productivitate pentru economie sunt 
esențiale. 

 

 
Fig. 2. Componentele capitalului uman 

                                                
19

 Becker, G.S. (1992), Nobel lecture: The economic way of looking at life, Journal of Political 

Economy, 101, p. 385-409. 
20 Voicu, B. (2004), „Capitalul uman: componente, niveluri, structuri. România în context 
european”,  ���ƒ�Ž�‹�–�ƒ�–�‡�ƒ���˜�‹�‡�ì�‹�‹, XV, nr.1-2, pp.137-157, Bucureşti. 
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3.3.1 
Educația; 
Capitalul 
educațional 
 

Educația și școlaritatea sunt privite ca 
investiții deliberate care pregătesc forța de 
muncă și duc la creșterea productivității 
muncii individuale și a organizațiilor, 
încurajând creșterea economică și 
dezvoltarea la nivel international.21 
Cheltuielile efectuate de către persoane 
fizice și guverne pentru educație și formare 
sunt considerate investiții  care se așteaptă 
să fie recuperate ulterior sub formă 
materială sau non-materială.22  
Astfel, indivizii pot lua singuri decizii asupra 
duratei și continutului studiilor în functie de 
costuri și de beneficiile pe care speră să le 
primească. De aici, rezultă cererea de  
educație, iar sistemul de învățământ 
răspunde acesteia. 
Acumularea capitalului uman se bazează 
atat pe �‡�†�—�…�ƒ�ì�‹�ƒ�� �ˆ�‘�”�•�ƒ�Ž�£��- educația și 
instruirea  institutionalizată și  pe �‡�†�—�…�ƒ�ì�‹�ƒ����
�•�‘�•���ˆ�‘�”�•�ƒ�Ž�£.  
Educația informală are la bază procese 
cognitive și non – cognitive, experiența 
dobândită la locul de muncă, alte forme de 
învățare. 

                                                
21 Nafukho et al., 2004 
22 Bontis, 1996 
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În studiul ���ï���•�†�‹�…�‡�� �†�—�� ���ƒ�’�‹�–�ƒ�Ž�� ���—�•�ƒ�‹�•��
O6*&4#T0Z[, investițiile în capitalul uman 
consideră cinci tipuri de educatie:  
1) �‡�†�—�…�ƒ�ì�‹�‡�� �’�ƒ�”�‡�•�–�ƒ�Ž�£�� �‹�•�ˆ�‘�”�•�ƒ�Ž�£: cunoștințe 
generale și diferite modalități de adaptare 
socio-culturală pe care copiii o învață de la 
părinți; 2) �‡�†�—�…�ƒ�ì�‹�ƒ�� �ˆ�‘�”�•�ƒ�Ž�£: cunoștințele 
generale împărtășite copiilor, în principal, în 
învățământul primar și secundar; 3) �‡�†�—�…�ƒ�ì�‹�‡��
�—�•�‹�˜�‡�”�•�‹�–�ƒ�”�£���•�—�’�‡�”�‹�‘�ƒ�”�£:competențele 
specifice dobândite de studenți în 
universități și în instituțiile de formare 
profesională; 4) �‡�†�—�…�ƒ�ì�‹�ƒ���ƒ�†�—�Ž�ì�‹�Ž�‘�” formală și 
informală: competențele dobândite de 
adulți în afara mediului lor de lucru de zi cu 
zi, care sunt totuși legate direct sau indirect 
de profesia lor; 5) �ˆ�‘�”�•�ƒ�”�‡�ƒ�� �…�‘�•�–�‹�•�—�£, în 
timpul derulării unor activități informale: 
competențele dobândite întâmplător în 
cadrul activității profesionale de cotidiene. 
Educația are impact direct la nivel individual 
ducând la creșterea bunăstării, dar și 
indirect. Impactul indirect al educației se 
exprimă prin schimbul și diseminarea de 
cunoștințe, fapt caracteristic în mediile de 
lucru cu oameni cu educație superioară în 
care productivitatea fiecărui individ crește 

                                                
23 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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datorită a ceea ce învață de la colegi. În plus, 
societatea și indivizii beneficiază în urma 
creșterii nivelului de educație, acesta fiind 
asociată cu scăderea criminalității, 
îmbunătățirea conditiilor de sănătate, 
creșterea stabilitătii politice. 24 
Principala sarcină pentru a furniza   
populației educație și abilități adecvate și de 
a dezvolta noua  forță de muncă este în 
primul rând modelarea sistemului 
educațional în concordanță cu  cerințele în 
schimbare ale pieței forței de muncă și 
capacitatea de a produce forță de muncă  în 
concordanță cu tendințele de dezvoltare 
economică și, respectiv orientarea spre o 
economie bazată pe cunoaștere.  
Dezvoltarea capitalului uman reprezintă un 
proces de creștere a productivității muncii 
prin furnizarea de educație adecvată și mai 
mult prin creșterea nivelului de calificare, 
sănătate și bunăstare. Ameliorarea calității 
și cantității capitalului uman, respectiv 
creșterea numărului de persoane cu 
competențe și calificare  superioare, cu 
educație și experiență este determinantă în 
dezvoltarea economică a unui stat.  

 

                                                
24 McMahon, W. W., (1999), Education and Development: Measuring the Social Benefits,  
New York: Oxford University Press.  
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3.3.2. 
Sănătatea și 
bunăstarea  
 

Sănătatea este definită ca 1()*#)! "#! 7+0#! 8+$+3�£,!
2#0()' �£! �è+! 1&3+)'�£! �è+! 06! 062)+! )71#0�ì)! 7&'++! 1)6!
+08+*2+(�£�ì++25.  
Sănătatea populației unei țări reflectă de cele 
mai multe ori situația economică şi socială a 
acesteia, grija pe care statul respectiv o acordă 
sănătății, prin politicile economice şi sociale şi, 
nu în ultimul rând, modul de viață al locuitorilor 
săi. Sănătatea populației este influențată de de 
mediul economic cât şi de cel social sau cultural.  
Factorii care care influențează starea de sănătate 
a populației sunt numeroşi şi in strânsă 
interdependență.  
Calitatea serviciilor medicale şi atenția acordată 
mediului sunt corelate cu nivelul general de 
dezvoltare iar stilul de viață al populației este 
condiționat de nivelul veniturilor şi de nivelul de 
instruire al populației. 
Aceasta nu este determinată numai de  factori 
care acționează în prezent ci şi de factori care au 
acționat în trecut, adică de sănătatea 
moştenită26. Evaluarea stării de sănătate la 
nivelul �‰�”�—�’�—�”�‹�Ž�‘�”�� �’�‘�’�—�Ž�ƒ�ì�‹�‘�•�ƒ�Ž�‡ trebuie să țină 
cont de anumite caracteristici personale ale 
membrilor colectivității 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')�ì+#+! =&2 \ 0+#+,! &! )7&*")*#! A#&A*)8+3�£, 
Editura, Univers Enciclopedic, București.  
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]\*1()! reprezintă o caracteristică foarte 
importantă, cunoscut fiind faptul că aceasta 
produce modificări metabolice, aduce schimbări 
sub raportul receptivității sau rezistenței 
organismului şi că odată cu înaintarea în vârstă 
apar fenomene de uzură.  
Astfel, în funcție de vârstă pot apărea diferențieri 
în distribuția sau frecvența unor boli sau 
deprecieri ale statusului de sănătate.  
M#P6' este de asemenea o caracteristică 
importantă, în cadrul aceloraşi grupe de vârste, 
anumite boli cunoscând o distribuție sau o 
frecvență, clar diferențiată în funcție de gen. 
Aceste diferențe pot fi explicate prin rolul şi 
statutul social diferit al femeilor şi bărbaților, prin 
expunerea diferită la factorii de risc şi prin 
caracteristicile biologice diferite. 
���ƒ�–�‡�‰�‘�”�‹�ƒ�� �•�‘�…�‹�ƒ�Ž�£ se referă la nivelul de instruire 
sau educație, la ocupație, la nivelul veniturilor 
care, în ultimă instanță, sunt generatoare de 
comportamente cu influență directă asupra 
apariției sau evoluției unor boli.  
E+%#'6'! "#!�‡�†�—�…�ƒ�ì�‹�‡ condiționează aplicarea unor 
măsuri preventive pentru a evita instalarea 
anumitor boli, în timp ce 0+%#'6'! %#0+(6*+'&* 
facilitează adoptarea unui anumit mod de viață, 
permite atingerea unui anumit grad de confort 
sau bunăstare materială cu efect pozitiv asupra 
stării de sănătate.  
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���…�—�’�ƒ�ì�‹�ƒ este strâns legată de primele două, la 
acestea adăugându-se şi anumite elemente de 
risc determinate de caracteristicile mediului fizic 
şi social în care se desfăşoară, prin natura lor, 
anumite activități (toxicitate, stres). 
  
Evaluarea statusului de sănătate sau 
determinarea frecvenței şi distribuția bolilor în 
cadrul anumitor categorii sociale poate fi de 
mare interes în alocarea resurselor sanitare, în 
direcționarea anumitor politici sociale sau a 
programelor de educație sanitară 

 
 

 
Fig.3 Dinamica stării de sănătate 
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3.3.3.  
Forța de muncă  
și ocuparea 
forței de muncă  
 

Aceasta componentă a capitalului uman 
cuantifică experiența, talentele, cunoștințele 
și formarea la populația de vârstă activă a 
țării. Ocuparea fortei de muncă evidențiază 
modul în care aceste competențe sunt 
valorizate și produc valoare adaugată pentru 
indivizi și societate. 
Cunoștințele și competențe determină nu 
numai posibilități sporite de integrare pe 
piața muncii, ci și fac posibilă adaptarea la 
schimbări economice și tehnologice. 
(European Commission, 2002)27. 
Modelul capitalului uman consideră educația 
individuală ca fiind o investiție care aduce un 
beneficiu ulterior. Angajatorul privește  
nivelul de educație al angajatului ca un 
semnal de productivitate – educația 
superioară presupune productivitate 
superioară. Investițiile asigură nu doar o 
creștere mai rapidă a capitalului, ci și  
creșterea productivității ca rezultat al 
modernizării tehnologiilor și inovațiilor.  
Diferențele de venituri din muncă reflectă 
apoi faptul că indivizii nu fac, din diverse 
motive, aceeași investiție în formare; 
deasemenea, o investiție importantă în 
capitalul uman nu se reflectă în mod 

                                                
27

 European Commission (2002),  Increasing labour force participation and promoting active 
ageing, Brussels, Commission of the European Communities.  
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automat printr-o performanță economică 
ridicată dacă capitalul uman este sub-
utilizat, fapt evidentiat prin intermediul unui 
nivel scăzut de ocupare al forței de muncă 
sau productivitate redusă. Ca urmare, 
performanța economică globală poate fi 
scăzută, chiar dacă investițiile în capitalul 
uman sunt ridicate.  
Experiența internațională arată că faptul că 
țările care au reușit să coreleze dezvoltarea 
unor aptitudini cu creșterea  productivității, 
ocuparea forței de muncă și dezvoltare au 
avut politici de dezvoltare orientate spre 3 
obiective28: 
■ corelarea ofertei la cererea actuală de 
competențe; 
■ sprijinirea  lucrătorilor și a întreprinderilor 
se adapteze la schimbare;  
■ anticiparea și susținerea unor competențe 
in acord cu viitoarele nevoi de pe piața 
muncii.  
Aceste obiective se concentrează în esență 
asupra relevanței și calității instruirii, asupra 
necesității de a dobândi noi competențe, și 
respectiv de a anticipa și investi în 
competențe de care va fi nevoie în viitor pe 

                                                
28 International Labour Office (2010),  A Skilled Workforce for Strong, Sustainable and 
Balanced Growth: A G20 Training Strategy – Geneva. 
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piața muncii. Aceasta presupune o legătură 
strânsă între angajatori și unitățile de 
instruire în vederea corelării pregătirii 
teoretice și practice în concordanță cu 
nevoile și asteptările angajtorilor, pentru o 
mai bună inserție pe piața muncii a 
absolvenților, diversificarea  instruirii și 
formarea continuă pentru a face față 
provocărilor și pentru a rămâne competitivi.   
Pentru ca randamentul și beneficiile 
investițiilor în formare să fie maxime pentru 
lucrători, companii și economii, același 
document face referire la necesitatea 
coordonării  a trei domenii, respectiv : 
 (1) conectarea educației de bază la formare 
tehnică, pregătirea tehnică la intrarea pe 
piața muncii, instruirea la locul de muncă și 
învățarea continuă; 
(2) Comunicarea permanentă între 
angajatori și furnizorii de formare 
profesională, astfel ca formarea să satisfacă 
nevoile și aspirațiile lucrătorilor și a 
întreprinderilor;  
(3) Integrarea politicilor de dezvoltare a 
competențelor cu politicile de protecție 
socială, politici industriale, de investiții, 
politicile de dezvoltare regionale și locale29 . 

                                                
29 International Labour Office (2010),  A Skilled Workforce for Strong, Sustainable and 
Balanced Growth: A G20 Training Strategy – Geneva. 
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De asemenea, măsuri specifice trebuie să fie 
direcționate spre diferite faze din dinamica 
forței de muncă: faza de pregătire a forței de 
muncă, faza de participare activă a forței de 
muncă, faza de ieșire din cadrul acesteia, 
fiecare fază necesitând politici și cadre de 
intervenție diferite.  

 
 

 
Fig.4. Faze de dezvoltare a forței de muncă 

(prelucrare dupa WHO, 2006)30 

 
                                                
30 WHO (2006), Conceptual frameworks for human resources for health-Stages of health 
workforce development. 
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!
3.4. 
Modalități de 
măsurare a 
capitalului uman 
 
 
 
 

Măsurarea capitalului uman este foarte 
dificilă și complexă, în lipsa unor indicatori 
relevanți disponibili sau comparabili la nivel 
internațional. Modalitățile convenționale de 
măsurare sunt de trei tipuri, și anume:31 
Evaluarea out-put-urilor (rezultate), cum ar 
fi ratele de înscriere la școală, rezultatele 
școlare, alfabetizare adulților și numărul 
mediu de ani de școală sunt exemple ale 
abordării bazate pe ieșiri; 
Evaluarea costurilor are la bază calculul 
costurilor pentru educație și instruire;!
Evaluarea veniturilor are la bază beneficiile 
obținute de fiecare individ prin investiții în 
educație și formare. 
Toate aceste abordări însă au limite derivate 
din modul diferit de apreciere, evaluare sau 
de calcul al anumitor indicatori care să 
reflecte exact nivelul atins de fiecare țară. 
De asemenea, încercarile O.C.D.E. de a 
calcula un indice complex, similar indicelui 
dezvoltării umane, care să  cuantifice toate 
domeniile capitalului uman, prin utilizarea 
unor indicatori cantitativi dar și calitativi 
(2013, 2015), sunt încă discutate de 

                                                
31 Kwon, DAE-BONG (2009), ;62)0!3)4+()'!)0"!+(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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specialiști. Altfel spus, încă nu este clar care 
sunt cei mai relevanți indicatori care să 
măsoare cu exactitate capitalul uman, iar 
identificarea acestora este dificilă, deoarece 
anumite caracteristici ale capitalului uman 
cum ar fi creativitatea sau motivația  nu au 
neaparat sau nu li se poate atribui o valoare 
monetară, nu pot fi cuantificate. O metodă 
adecvată ar trebui să considere atât 
caracteristicile monetare cât și cele non 
monetare. 
O caracteristică cheie care ar trebui 
considerată este creativitatea. Astfel, o 
abordare nouă ar trebui să aibă în vedere 
consolidarea rolului de creator de cunostințe  
"HumanWare" și relația dintre aceasta și 
productivitatea generală, în opoziție cu 
termenul de  "Software/ hardware", care se 
referă mai mult la rolul de utilizator  de 

cunoștințe32. 
@0"+3#'#! 3)4+()'6'6+! 62)0, publicat de WEF 
2013, este o nouă măsură pentru a capta și 
urmări starea de dezvoltare a capitalului 
uman din întreaga lume33. 
Indicele se bazează pe patru piloni, respectiv 
pe determinanții de bază ai capitalului uman 

                                                
32 Kwon, DAE-BONG (2009),  ;62)0!3)4+()'!)0"!+(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 
[[ !D&*'"!O3&0&2+3!W&*62!-Z_9[Y,!C5#!562)0!3)4+()'!*#4&*(>!!
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(educație, sănătate și ocupare), plus 
favorabilitatea mediului, respectiv acei 
factori care influențează în sens negativ sau 
pozitiv starea acestor determinanți. 
1.Educația este evaluată prin indicatori care 
cuantifică aspecte cantitative și calitative ale 
școlarizării la toate nivelurile, primar, 
secundar și terțiar, furnizand informații 
referitoare atât la forța de muncă actuală 
cât și viitoare. Sunt astfel evaluate : accesul 
la educație, nivelul de educație și calitatea 
educației. 
2. Sănătatea și bunăstarea includ indicatori 
cu privire la bunăstarea fizică și psihică a 
populației, de la copilărie la maturitate, dar 
și indicatori care vizează dezvoltarea și 
accesul la servicii medicale. Durata medie a 
vieții și mortalitatea infantilă, frecvența 
bolilor transmisibile sau netransmisibile la 
diferite segmente ale populației, bolile 
infecțioase, decesele premature, afecțiunile 
psihice, calitatea asistenței medicale, acești 
indicatori prognozând capacitatea și 
productivitatea viitoarei forțe de muncă, dar 
și pierderile care se produc în detrimentul 
acumulării și dezvoltării capitalului uman. 
3. Forța de muncă și ocuparea forței de 
muncă se bazează pe un număr de variabile 
apropiate  pentru a oferi o măsură agregată 
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a aspectelor cantitative și calitative ale forței 
de muncă, cuantificand experiența, 
talentele, cunoștințele și formarea la 
populația de vârstă activă a țării.   
4. Favorabilitatea mediului rezultă din 
indicatori care surprind cadrul juridic, de 
infrastructură și alți factori care 
permit/facilitează randamentul capitalului 
uman și cresc randamentul acestuia. 
Infrastructura, cooperarea, mobilitate 
socială sunt sub-componente considerate 
relevante.  
Indexul cuprinde 51 de indicatori în total, 
repartizați pe cei patru piloni, cu respectiv  
12 indicatori din pilonul Educație, 14  
indicatori din pilonul Sănătate și bunăstare, 
16 indicatori corespunzători  pilonului  Forța 
de muncă și ocuparea forței de muncă 
precum și 9 indicatori corespunzători 
pilonului Mediu favorabil. Valorile pentru 
fiecare dintre indicatori provin din datele  
publice disponibile obținute prin intermediul 
unor  organizații internaționale,  cum ar fi 
Organizația Mondială a Sănătății (O.M.S.), 
UNESCO și Organizația Internațională a 
Muncii (O.I.M.). În plus, față de datele 
concrete, indicele utilizează datele anchetei 
calitative World Economic Forum’s OP#36(+%#!
` 4+0+&0!M6*%#S!și Gallup. 
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.  
Fig. 5 Modalități de măsurare a  capitalului uman 

 
 
 
 
 
 

C5#!DOW!;62)0!<)4+()'!=#4&*(!-Z_9aY prezintă 
un nou indice al capitalului uman, bazat, spre 
deosebire de primul indice, mai mult pe  
elemente - cheie precum #"63)�ì+)!și forta de 
muncă cuantificand nivelul de educație, 
competențele și gradul de ocupare al 
populației divizate în cinci grupe de vârstă de 
la 15 la peste 65 de ani. In plus, acest nou 
indice încearcă să măsoare performanța unei 
țări, prin raportare la un nivel de referință 
considerat ideal și oferă o perspectivă asupra 
cât de bine o țară este poziționată pentru 
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utilizarea talentelor în viitor34. 
Astfel, educația și ocuparea forței de muncă 
raportate la strucura demografică, respectiv la 
cele cinci categorii de vârste !(sub 15; 15-24; 
25-54, 55-64, și 65 de ani și peste) reprezintă 
pilonii  @0"+3#'6+!3)4+()'6'6+!62)0 2015. 
Autorii explică alegerea acestor două 
componente și evaluarea caracteristicilor 
acestora diferențiat, pe grupe de vârstă, 
acestea exprimând cel mai bine modul în care 
populația dobândește și dezvoltă competențe 
prin învățare și respectiv modul în care sunt 
folosite aceste competențe prin ocupare  și 
productivitate, în sensul negativ exprimând 
decalajul dintre investiții în capital uman și 
utilizarea acestuia. 
Indicele capitalului uman consideră 46 de 
indicatori, jumatăte dintre aceștia rezultând 
din dezagregarea indicatorilor educației 
(primar, secundar și terțiar și ocupării forței de 
munca  pe grupe de varsta vârstă (rata de 

activitate, rata șomajului și rata de ocupare)35. 
Educația este evaluată pe baza unor 
indicatori care reflectă participarea /înscrierea 
în sistemul de învățământ primar secundar și 

                                                
34 World Economic Forum(2015) Employment, Skills and Human Capital Global Challenge 
Insight Report, The human capital report 2015. 
35 World Economic Forum(2015), Employment, Skills and Human Capital Global Challenge 
Insight Report, The human capital report 2015. 
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tertiar, calitatea educației,  nivelul de educație 
a celor deja aflați pe piața muncii și instruirea 
la locul de muncă, acesta din urmă arătând 
oportunitățile  de a dobândi noi competențe 
atât prin instruire formală la locul de muncă, 
cât și prin practică.  
Ocuparea forței de muncă include indicatori 
care reflectă participarea economică, 
compețentele și vulnerabilitatea anumitor 
grupe de vârstă. 
Favorabilitatea mediului nu mai este 
considerată, iar sănătatea este evaluată 
printr-un indice complex, respectiv durata 
medie a vieții sănătoase, nivelul maxim și 
minim al fiecărui indicator sunt concise. 
Nivelurile atinse de fiecare indicator se 
raportează la o valoare de referință, 
considerată ideală. 
Un alt indice, prin intermediul caruia s-a 
încercat o evaluare a  capitalul uman la nivelul 
continetului european,  a fost elaborat de 
Lisbon Council: Indicele European al 
Capitalului Uman (European Human Capital 
Index) în anul 2007.36  Analiza a considerat 13 
țări din  EU-15, raportându-se la patru paliere 
considerate importante și anume: 

                                                
36 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. @�•�˜�‡�•�–�‹�ì�‹�‹�� �Á�•�� �…�ƒ�’�‹�–�ƒ�Ž�—�Ž�� �—�•�ƒ�•: evaluarea 
costurilor educației și formării per persoană 
angajată într-o anumită țară considerând 
educația parentală, educația instituționalizată 
- primară, secundară, universitară - , instruirea 
la locul de muncă; 
2. b(+'+$)*#)! 3)4+()'6'6+! 62)0: utilizarea 
efectivă a capitalului uman al unei țări, 
considerând investițiile în capitalul uman pe 
diferite grupe de vârstă; 
3. Q*&"63(+%+()(#)!3)4+()'6'6+!62)0: nivelul de 
educație al persoanelor angajate; 
4>! M+(6)(+)! "#2&A*)8+3�£! �è�‹�� �‘�…�—�’�ƒ�”�‡�ƒ�� �ˆ�‘�”�ì�‡�‹�� �†�‡��
�•�—�•�…�£: evaluarea prospectivă a forței de 
muncă viitoare, ținând cont de evoluția 
demografică și economică pentru orizontul 
2030. Scorul global, obținut din cuantificarea 
indicatorilor considerați, evidențiază 
abilitatea fiecărei țări de a dezvolta și susține 
capitalului uman. 
Ulterior, Lisbon Council încearcă o evaluare 
particularizată a capitalului uman la nivelul 
Europei Centrale și de Est, considerând 10 țări 
noi membre ale U.E., Turcia și Croația.37 
Indicele capitalului uman pentru Europa 
Centrală șii de Est -C5#! O6*&4#)0! ;62)0!
<)4+()'! @0"#P! 8&*! <#0(*)'! )0"! O)1(#*0! O6*&4#Y!

                                                
37 Ederer, P., Schuler P., Willms S. (2007),!C5#!O6*&4#)0!;62)0!<)4+()'!@0"#PR!C5#!<5)''#0A#!
&8<#0(*)'!)0"!O)1(#*0!O6*&4#>Lisbon Council Policy Brief, Vol.2, No. 3. !
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redă diferențele între aceste țări și țările vest 
europene evidențiind decalajele care există 
între investițiile și utilizarea capitalului uman 
precum și provocările la care aceste țări vor 
trebui să facă față, ca urmare a declinului 
populației și în special a populației tinere, 
reducerea forței de muncă și migrației. 
Mai nou, în 2011, aceeași echipă încearcă să 
evalueze performanța atinsă de diferite 
regiuni ale Europei în atragerea, retenția și 
dezvoltarea capitalului uman. Cei patru 
indicatori sunt: 1) numărul de locuri de muncă 
complexe într-un oraș sau zonă; 2) numărul de 
locuri de muncă disponibile pentru tineri și 
ușurința cu care tinerii își pot găsi locuri de 
muncă; 3) capacitatea şomerilor de a se 
reîntoarce pe piața muncii, evitându-se 
șomajul pe termen lung; 4) intensitatea 
investițiilor în activități de cercetare şi 
dezvoltare.38 

 
 
 
 
 

                                                
38 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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3.5. Disparități 
 în repartiția 
capitalului uman  
și consecințe 
 

Evaluarea capitalului uman evidențiază, 
indiferent de modul sau nivelul de analiză 
(pe componente/domenii) de numărul și 
tipul indicatorilor considerați diferențele 
care există intre țări sau disparitatile care 
apar la nivel territorial. Această evaluare  
reflectă nu numai situația actuală a 
capitalului uman ci evidențiază și 
capacitatea țărilor implicate de a 
îmbunătăți calitatea și cantitatea acestuia 
în viitor.  
Astfel, țările care se situează în poziții 
superioare din punct de vedere al 
investițiilor si utilizării capitalului uman au 
premise de creștere economică mai bune 
decat acele țări care ocupă poziții 
inferioare. 
@0"+3#'#! 3)4+()'6'6+! 62)0[c ! (2013) dă o 
imagine mai detaliată a performanței 
fiecărei țări in raport cu altele evidențiind 
punctele tari și punctele slabe. 
Conform scorurilor obținute, pe primele 
locuri se detașează țări europene, Elveția 
(1) situându-se în fruntea clasamentului 
pentru indicele capitalului uman, dar 
inregistrând scoruri mari pe toate cele 
patru componente in timp ce numeroase 
țări de pe continentul african sau din sud-

                                                
39 D&*'"!O3&0&2+3!W&*62-Z_9[Y!C5#!562)0!3)4+()'!*#4&*( 
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vestul Asiei (Mali, Mauritania, Pachistan, 
Bangladesh) înregistrează performanțe 
scăzute, componentele analizate 
prezentând scoruri negative. 
@0"+3#'#! 3)4+()'6'6+! 62)0?_! (2015) 
aprofundează aceasta analiză, evidențiind 
scoruri detaliate pe segmente de vârstă 
pentru fiecare țară sau regiune. Și această 
analiză evidențiază în poziții superioare 
țările cu venituri ridicate din Europa, Asia 
sau America de Nord care au investit mult 
în educație și forța de muncă, Finlanda , 
Norvegia, Elveția, Canada, Japonia 
înregistrând cele mai ridicate performanțe 
în timp ce țări precum Yemen sau 
Mauritania se regăsesc tot pe ultimele 
locuri. Observăm că România ocupa locul 
69 în anul 2013, când evaluarea s-a făcut 
tinând cont și de alte componente precum 
sănătatea sau favorabilitatea mediului dar 
ocupă locul 39 în 2015. 
@0"+3#'#!#6*&4#)0!)'!3)4+()'6'6+!62)041 ca si 
@0"+3#'#! 3)4+()'6'6+! 62)0! 4#0(*6! O<O42 
stabilesc deasemenea ierarhii si scoruri 
care evidențiază decalajele existente între 

                                                
40 D&*'"!O3&0&2+3!W&*62-Z_9aY!Employment, Skills and Human Capital Global Challenge 
Insight Report!C5#!562)0!3)4+()'!*#4&*(!Z_9a 
41 Ederer P (2007)., L’innovation en marche : L’Indice du Capital Humain Européen Briefing 
du Lisbon Council Volume 2, No. 1 
42  
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țările europene în special între cele din 
nordul continentului și cele din sudul 
acestuia, performanțele dar și problemele 
cu care se confruntă țările Europei de est  
in ceea ce privește declinul demografic, 
sub-ocuparea forței de muncă, migrația, 
investițiile relativ reduse in educație. 
Lisbon Council analizează deasemenea 
rezultatele performanțelor capitalului 
uman şi la nivel regional, luând în 
considerare indicatori cheie ale căror 
performanțe pot fi strâns legate de 
prosperitatea locală43; regiunile Romaniei 
nu se remarca din acest punct de vedere, 
cu exceptia regiunii Bucuresti -Ilfov care 
ocupa locul 38 din punct de vedere al 
complexitatii joburilor. Evaluarea 
performanțelor  regiunilor din perspectiva   
capitalului uman, atrage atenția asupra  
disparitătilor regionale dar evidențiază 
deasemenea acele paliere la nivelul cărora 
sunt necesare intervenții.!

 
 
 

                                                
43 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. COMPETENȚE SPECIFICE ACUMULATE 

Competențe 
profesionale 

 
C1. Capacitate de analiză a contextului 
economic, social şi politic pentru o evaluare 
corectă a oportunităților şi riscurilor în 
dezvoltarea teritorială, pentru înțelegerea, 
interpretarea şi explicarea sistemelor şi 
proceselor complexe de guvernanță 
teritorială la nivel național. 
C2.Întocmirea de documentații de 
amenajarea teritoriului, de proiecte, studii şi 
cercetări, strategii, planuri și programe de 
dezvoltare la nivel național, transfrontalier, 
regional județean, metropolitan, 
intercomunal.  
C3.  Utilizarea metodelor și tehnicilor de 
analiză – diagnoză, planificare şi proiectare 
specifice amenajării teritoriului și 
urbanismului. 
C4.  Cunoașterea practicilor și modelelor 
recente în planificarea teritorială, strategică, 
componentă fundamentală a 
managementului teritorial. 

C5.  Utilizarea adecvată și explicarea 
corespunzătoare a terminologiei, 
conceptelor, teoriilor, modelelor și metodelor 
specifice amenajării teritoriului în procesele 
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de proiectare – cercetare – dezvoltare. 
C6.  Interpretarea complexă, într-o abordare 
holistică, a proceselor de dezvoltare şi a 
evoluție a sistemelor de așezări în context  
teritorial. 

Competențe 
transversale 

CT1.  Cunoaşterea şi înțelegerea 
aplicabilității unor teorii, principii generale şi 
metode de analiză a teritoriului.  
CT2.  Capacitatea de autoevaluare obiectivă, 
de mediere și negociere, si  lucru în echipă.  
CT3. Aplicarea strategiilor de muncă 
eficientă şi responsabilă, pe baza principiilor, 
normelor şi a valorilor codului de  etică 
profesională. 
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