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Rezumat

Desi notiunea de capital uman este fundamentata incepand cu anul 1960, aceasta este incd pe drumul maturitatii
stiintifice. Pe de o parte, notiunea de capital uman este propulsata de radacinile ei economice, pe de alta parte de
natura practicd. Din punct de vedere economic, putem interpreta capitalul uman ca factor de productie, iar pasul
logic imediat urmator este ca acest factor sa fie masurat si pus in valoare. Din punct de vedere practic, putem
interpreta notiunea de capital uman ca fiind rezultatul ciclurilor de invatare sub diferite forme. Abordarea
economica presupune fundamentarea unei teorii generale prin care notiunea sa fie definita in termeni abstracti, de
preferintd in conjunctie cu alti factori de productie mai putin interpretabili. Abordarea practica trebuie sa aiba in
vedere contextul in care capitalul uman este pus in valoare. Si nu in ultimul rand, abordarea economica cauta
diferentele manageriale §i economice ale capitalului uman ca factor de productie fatd de resursele organizationale
in mod normal analizate in microeconomie, iar abordarea practica ia in considerare capitalul uman ca indicator al
dinamismului si volatilitatii mediului economic actual’.

In lucrarea de fata am realizat o punte de legaturd intre principalele notiuni care stau la baza capitalului uman si
acesta: resursele umane, capitalul fix precum si si elementele culturale.

Am evidentiat aborddrile in gandirea manageriala privind resursele umane, in special abordarile istorice, care au
rezistat din epoca antica §i pana la revolutia industriald. De asemenea am evidentiat, potentialul capitalului uman,
in contextul unei decizii corecte de investitie.

Am explorat intersectia dintre capitalul uman si diferitele teorii ale firmei, dar si dezvoltarea elementelor culturale
in management.

Dintr-o perspectiva mai larga a temei de cercetare aleasd — Elemente culturale ale domeniului IT in Romania —
lucrarea de fata isi propune sa sintetizeze aceste perspective abordate in decursul timpului, intr-un proces evolutiv
dependent de factorii sociali si tehnologici. Obiectivul este de a identifica elementele importante ale evolutiei
managementului resurselor umane in contextul cultural in care s-au cristalizat, identificand nu numai care au fost
aceste elemente dar si de ce acestea au aparut in contextele respective.

Lucrarea isi propune sa prezinte diferitele viziuni asupra resurselor umane ale unor curente si scoli de
management, din epoca antica si pana in prezent. Scopul studiului diferitelor viziuni asupra resurselor umane este
de a evidentia posibile modalitati in care acestea pot contribui la practica managementului curent, daca si in ce
masura acestea sunt aplicabile. De asemenea, o examinare detaliatd a viziunilor asupra resurselor umane si a
contextului Tn care acestea s-au cristalizat poate aduce perspective noi asupra diverselor practici manageriale
curente.

Chiar daca stiinta resurselor umane s-a desprins de aproximativ 100* de ani ca stiinta separatd de managementul
general, resursele umane au reprezentat o problema esentiala pentru fiecare ganditor §i teoretician al
managementului §i al economiei. Acestia au tratat problematica resurselor umane — a lucratorilor — in contexte

puternic dependente de mediile sociale, economice si politice ale vremurilor lor.

! Burton-Jones, A., Spender, J.-C., The Oxford Handbook of Human Capital, p. 8

? http://www.cipd.co.uk/cipd-hr-profession/centenary/, accesat la data de 24-Mar-2014 ora 09:35
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In lucrare am dezvoltat, de de altd parte, conceptele de calitate, capital uman si competitivitate pentru a determina
in ce masura calitatea capitalului uman influenteaza competitivitatea firmei.

Perspectiva capitalului uman este relativ nou dezvoltatd din punct de vedere teoretic. O prima abordare valoroasa
asupra capitalului uman este cea a lui Garry Becker’. Ulterior dezvoltarii teoriilor moderne ale managementului,
Becker abordeaza stiintific problema capitalului uman. Pentru cei mai multi oameni, spune Becker, capitalul
inseamnd un cont in banca, actiuni la IBM, linii de asamblare sau oteldrii. Toate acestea sunt forme de capital in
sensul ca genereaza venituri si alte beneficii pe termen lung.

Omul, din perspectiva de capital uman al firmei, este prezent activ in toate activitdtile firmei: definirea si executia
strategiei, planificare operationala, monitorizare si control, inovatie. De asemenea, capitalul uman poate fi el insusi
un avantaj competitiv al firmei. Ludm ca exemplu pe Jeff Bezos la Amazon sau pe Steve Jobs la Apple.

Formularea “cultura organizationald” descrie un set de intelesuri, convingeri, comportamente, atitudini si valori
care caracterizeaza un grup sau o organizatie.

Cultura organizationald a fost exprimatd intr-o formuld foarte plastici de Johnson (2000), prin organizarea
elementelor culturale sub forma de retea de influente (“the cultural web”).

Paradigma culturald reprezinta o asumptie sau un set de asumptii despre organizatie care sunt declarate §i care sunt
luate ca atare in interiorul organizatiei. De exemplu “clienti multumiti cu orice pret” poate reprezenta o paradigma
culturala a unei organizatii de consultanta pentru care increderea castigata de la client este foarte importanta.

Ceea ce este foarte interesant in aceastd retea de influente este modul in care este reprezentatd complexitatea
incercarii de a interveni 1n orice cultura organizationald. Cu cat o organizatie este mai matura si mai mare, cu atat
orice Incercare de a modifica ceva In structura culturala a organizatiei este mai dificil de realizat §i presupune un
efort mai mare, pe termen mai lung.

De asemenea, observam ca orice influenta in aceasta retea culturala inseamna de fapt o influenta in toata reteaua, in
sensul cd o modificare mica la nivelul paradigmei culturale, spre exemplu, atrage dupd sine un efect de recul in
toate celelalte elemente culturale.

In mod evident, o organizatie puternica are nevoie de o culturd puternici, iar pentru a deveni puternica, o culturd
are nevoie de gardieni care sd-i asigure supravietuirea in mediul competitiv din piata.

Din perspectiva masurarii impactului capitalului uman asupra firmei, pe langd dependenta clard a acestuia de
educatie, culturd si cercetare-dezvoltare la nivel macroeconomic, o posibila directie de cercetare viitoare este
ipoteza: ,,cu cat mai mare stocul de capital uman intr-o firma, cu atat este mai mare competitivitatea acesteia in
piata in care actioneaza”.

Desi stiinta managementului a abordat initial dintr-o perspectiva limitata rolul oamenilor in organizatii, aceasta
abordare a fost una adaptata nevoilor si cerintelor economice ale timpului respectiv.

Dezvoltarile economice si sociale ulterioare au generat si dezvoltari ale abordarilor manageriale asupra rolului

oamenilor in organizatii. De la simplii roboti, fard viata, rolul oamenilor in organizatii s-a extins pentru a include

? Becker, G. S., Human Capital — a theoretical and empirical analysis with special reference to education, National Bureau of
Economic Research, New York, 1975
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perspectivele sociale, nevoile personale si motivatia, apoi resurse pentru organizatie si in cele din urma stiinta
managementului a recunoscut valoarea de capital a acestora.
Pasul de la managementul resurselor umane catre managementul capitalului uman este unul important, cu
implicatii majore pe plan social si economic. Daca resursele umane pot fi privite dintr-o perspectivd manageriala
clasica, mecanicista, atunci capitalul uman are nevoie de o perspectivd mai larga in care trebuie sd includem
schimbarile sociale, administrative si economice pe care acesta le prefigureaza:
- Capitalul uman ajuta firmele sa extraga beneficii maxime din relatia cu angajatorii acesteia prin faptul ca
fiind mai sandtosi pot munci mai mult si genera mai multa productie dar si prin faptul ca sunt mai instruiti

si mai motivati;

- Capitalul uman permite firmei sa isi atragd candidati cu pregatire superioara pentru pozitiile respective,
evitand astfel pericolele angajarii resurselor umane si mai apoi instruirii acesteia pentru un anumit nivel de
performanta;

- Capitalul uman incurajeaza fluxul de informatii liber intre diferitele niveluri organizationale;

- Capitalul uman creste importanta abilitatilor personale de comunicare, negociere, soft-skills in general si

ajuta angajatii firmei sa se dezvolte in zone preferentiale si nu impuse.




