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ABSTRACT

The examination of inventory problems is not a new idea in supply chain
management, however former research dealt only with the tangible assets of a
company. (Giehll-Moss 2009)

On the other hand, there are also considerable inventory problems in the case
of human capital and human resources management. A significant question could
be: how can we manage the change in human capital inventory? (Okeudo 2012)
Companies implemented mass-layoffs because of the crisis but is it the right track
to survive? Can companies replace those human resources which were lost during
the crisis? What happens with the companies in the recovery and replacement
phase?

I would like to elucidate whether the supply of human resources could be
understood as a human capital inventory problem.

1. Bevezetés

A készletezési problémak vizsgalata a termelésmenedzsmentben nem képezi
ujdonsag targyat, am az eddigi szokasos vizsgalatok, a menedzselési feladatok
els@sorban az anyagi javakkal kapcsolatban jelennek meg. (Giehll — Moss, 2009)
Ha az emberi t6két is eréforrasnak tekintjiik, akkor a szellemi téke szambavétele
¢s menedzsmentje tekintetében is jelentkezhetnek készletezési megfontolasok.

Felmertilhet az a kérdés is, hogy az emberi eréforras készletek valtozasa hogyan
menedzselhetd? (Okeudo, 2012) A valsag hatasara a vallalatok tomeges elbocsa-
tasokba kezdtek, de vajon tényleg ez a legjobb megoldas a taléléshez? Hogyan
pétolhato, vagy potolhatd-e egyaltalan az eroforras, amelyet egy vallalat egy val-
sagmenedzselési folyamat sordn elveszit? Mi torténik a vallalatoknal a potlasi,
vagy helyreallitasi szakaszban?

A tanulmany célja, hogy a fenti kérdésekre esetek feldolgozasaval valaszt adjon,
azaz réavilagitson arra, hogy felfoghat6-e az emberi eréforras biztositasa specialis
készletezési problémaként.
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2. A készletezési problémak és a HR kapcsolatanak jelentésége

A hagyomanyos megkozelitések szerint, mely tiikr6zi Goldratt és Cox vélemé-
nyét is a készletek fogalma a kovetkez a ,készlet végiil is minden olyan aruba
fektetett pénzmennyiség, amit azért vettek meg, hogy feldolgozas utan vagy fel-
dolgozas nélkiil eladjak.” (Voros, 2010 p. 263.) Vizsgélatok is alatamasztjak azt
a tényt, hogy egy vallalat forgdeszkozeinek atlagosan 30%-a, miiksdo tokéjének
pedig 90%-a készletekben fekszik, a kdvetkez6 termékkategoriakrol tesz emlitést:

» nyersanyagok,

= vasarolt komponensek, alkatrészek,

e félkész termékek, késztermékek,

* berendezések tartalék alkatrészei”. (Vorés, 2010 p. 263.)

Ha figyelembe vessziik a vallalatoknal tevékenyked6 emberi téke nagysagat
is, akkor helyt all6 Gyokér Irén azon megallapitasa, hogy egy nehezen szamsze-
riisithetd eréforrasrél van szo, amely nem képezi a vallalat tulajdonat, barmikor
kivalhat a szervezetbol, ugyanakkor tevékenységével értéket teremthet, novelheti
a szervezet teljesitményét, és nehezen masolhatd. Ezért a vallalatok emberi erd-
forras készleteinek nyilvantartasa kiemelkedéen fontos a mai valsagos idoszak-
ban. Gyokér (2004) szerint a szellemi tbke menedzselése a vezet6k szamara egy
ujszerl gazdalkodasi feladatot jelent, hiszen egyik jelentés tulajdonsaga, hogy a
megosztas sordn értéke folyamatosan novekedik, pontos piaci értéke nem ismert,
és a vallalat nem adhatja el. -

A tradiciondlis felfogas szerint az emberi t6ke nem képezi szerves részét a
vallalat készletgazdalkodasnak, am Peter Cappelli (2008) szerint a supply chain
menedzsment modszertanait ki kell terjeszteni az emberi er6forras menedzsmentre
is, féleg egy olyan idészakban, amikor gondot jelent a tehetségek megtartasa és
a népesség eloregedése. Gandossy Verma ¢és Tucker (2007) szerint a munkaaddk
szamdra manapsag nem az elbocsatasok jelentenek gondokat, hanem inkabb a
megfelel szakemberek felkutatasa, éppen ezért azok a vallalatok, amelyek meg-
gondolatlanul kezdenek leépitésekbe késobb komoly szakemberhidannyal nézhet-
nek szembe.

2012-ben csak a legnagyobb amerikai egészségiigyi eszkozoket gyarto valla-
latoknal tobb ezer embert bocsatottak el a valsag hatasara. Ilyen volt példaul a
Welch Allyn is ahol orvosi diagnosztikai eszk6zok gyartasaval foglalkoznak, itt
az alkalmazottak 10%-at kiildt€k el (275 dolgozd), a Stryker orvosi eszkdzoket
gyarto cégnél decemberben 96 pozicid sziint meg €s tovabbi 1170 megsziintetését
tervezik, amely az Osszlétszam 5%-at teszi ki, a Boston Scientific-nél 1200-1400
dolgozo leépitését tervezik, a Medtronic vallalatnal pedig ugyancsak 1000 dolgo-
z6t bocsatottak el. (Hoffman, 2012)

Bar a jelenlegi gazdasagi helyzet inkabb a dolgozoi 1étszam csékkentését ered-
ményezte a vallalatoknal, azt sem szabad elfelejteni, hogy a valsagos id6szak
elmultaval a pétlasuk nehézségeket okozhat. Arr6l nem is beszélve, hogy az ilyen
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leépitések soran a tehetséges munkaerd is konnyen elhagyhatja a vallalatot. Azért,
hogy a szervezetek ne veszitsenek el értékes kollégakat érdemes olyan rendszere-
ket kiépiteni, amelyek nyilvan tartjak a véllalat human téke allomanyat.

A termelési folyamat sordn a készleteket Vords (2010) szerint az értékiik és a
raforditasi id6 alapjan kell osztalyozni ezt az un. ABC klasszifikacionak szokas
nevezni, ez a modszertan az alkalmazottak esetében is konnyen értelmezhetd.

A gazdasagos sorozatnagysag kiszamitasa meglehetdsen nehéz egy adott valla-
lat munkavallaloi létszamat illetéen az azonban bizonyos, hogy egy alkalmazott
bekeriilése, betanitasa k6ltségekkel jar, a késobbi bérkifizetések szintén kiadasokat
jelentenek. Ezen koltségekkel szembe allitva egy ABC klasszifikacio kialakitasa
az alkalmazottakat illet6en ravilagithat arra, hogy vajon érdemes-e eréfeszitéseket
tenni az adott munkavallal6 felvétele érdekében.

1. diagram: Az ABC klasszifikacié értelmezése a human téke esetében
1. diagram: The interpretation of the ABC classification in
case of human capital

Human 1oke 4 } 4 1‘
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Az alkalmazottak létszama
Magyarazat:
A: Az els§ kategoridba azon alkalmazottak keriilnek, amelyek az alkalmazotti dllomany 15-20%-4t teszik ki,
azonban a human t6ke allomany értékénck 70-80%-at képezi a véllalat szaméra.
B: Azon alkalmazottak dsszessége, amelvek az alkalmazottak 30-50%-4t teszik ki és a human t6ke készlet
ériékének 15%-4t képezik.
C: Az ntols6 kategoria az alkalmazotiak létszamanak megkozelitoleg 50%-at teszi ki 4m ezen beoszotiak
értéke imindiisszesen 5% kol

Magyarazat:

A: Az elso kategdriaba azon alkalmazottak keriilnek, amelyek az alkalmazotti alloméany 15-20%-at
teszik ki, azonban a human téke allomany értékének 70-80%-at képezi a vallalat szamara.

B: Azon alkalmazottak dsszessége, amelyek az alkalmazottak 30-50%-at teszik ki és a human téke
készlet értékének 15%-at képezik.

C: Az utolsé kategoria az alkalmazottak 1étszamanak megkozelltoleg 50%-at teszi ki am ezen
beosztottak értéke minddsszesen 5% koriili.

Forrds: Voros 2010 alapjan sajat szerkesztés

A fenti klasszifikacié alkalmazasa azért is fontos, mert a Manpower Group
2012-es felmérése is azt bizonyitja, hogy a vallalatok tébbsége un. ,,globalis tehet-
ségkrizissel” kiiszkodik, hiszen a betdltott poziciok egyharmadat nem megfeleld
képességekkel rendelkez6k foglaljak el, és szintén problémat jelent a nyugdijba
vonulé kollégak miatt keletkez6 humantoke veszteség. A modszer segit megkiilon-
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boztetni azon munkavallal6 csoportokat, amelyek a vallalat szamara kiemelked6en
nagy értéket képviselnek, igy ezekre a nagy-értékli munkatarsakra tobb figyelmet
fordithatnak.

Rice és Cottrill (2012) szerint a supply chain menedzsment (lasd a késdbbiek-
ben SCM) feladata a human t6ke készletezés soran segiteni abban, hogy a tehetség
kereslet taldlkozzon a tehetség kinalataval. Claes és Lakshman (2012) szerint sok
vallalatndl a humanerdforras menedzserek tudasa csekély az SCM folyamatokat
illetden, ez azonban hatraltatja 6ket a kivalasztasi folyamat soran, mivel nem min-
den esetben ismerik pontosan, hogy az adott pozicid betoltésére milyen képesség,
szaktudas sziikséges. Eppen ezért a legtobb nagyvallalatnal olyan specialistdkat
alkalmaznak, amelyek a tehetségek kivalasztasaval, és elosztasaval foglalkoz-
nak igy egyfajta HR supply chain folyamat valésulhat meg. A globalis piacokon
miik6do nagyméretl autdgyartd cégek koran felismerték azt a tényt, hogy az SCM
alkalmazasa nélkiil a tehetségmenedzsment nem kell6 hatékonysagh és veszithet-
nek a versenypoziciojukbol, éppen ezért valtozasi folyamatokat inditottak el.

3. A human téke készletezésének vizsgalata

Taylor a Tudoményos menedzsment kidolgozdja ahhoz, hogy a termelési folya-
matot illetden a véllalat miikodését optimalizalja rendszeres €s modszeres méré-
sek sordn id6 és mozgastanulmanyozast végzett, azért hogy a vallalati koltségeket
csokkentse. A taylori elvek mind azt a szemléletmodot tiikrézik, miszerint a szer-
vezeti folyamatoknak egyértelmilen mérhetdeknek kell lenniiik igy lehetdséget
teremtve a jobbitasra, fejlesztésre. (Farkas, 2004) A human er6forras készletezési
megfontolasai is ezen elveknek felelnek meg, mivel a vallalat altal felhalmozott.
emberi toke mennyiséget — egyfajta immaterialis joszagot — szeretné szamszersi-
teni és hatékonyan elosztani az SCM modszertana segitségével. Ahhoz azonban,
hogy a human téke biztositasat lehetdvé tudja tenni egy vallalat nemcsak a tehet-
ségek osztalyozasara (ABC klasszifikaci6) hanem értékelésére is sziikség van ezt
hivatott attekinteni a kovetkez6 fejezet.

3.1. A human téke mérés legismertebb médszereinek attekintése

Sokan kisérleteztek mar a vallalat emberi er6forrasainak szamszeriisitésével
am egységes modszertan ezen kérdéskorben még nem kertiilt elfogadasra. Tobin
(1969) idézi Boda (2008) a vallalat pénziigyi piacon realizalodott értékét hasonli-
totta 6ssze a cég eszkozeinek értékével, igy a Tobin hanyados (q) értéke egyenld a
piaci érték és az eszkozérték hanyadosaval. Ha ez a hanyados nagyobb, mint egy,
akkor a vallalatot a piac valamilyen koriilmény miatt tilzottan nagyra értékeli,
amely tobbletértéket a vallalat emberi eréforras készleteinek értéke is képezheti.
Ebbdl azt a kovetkeztetést is levonhatjuk, hogy ha n6 a véllalatnal dolgozé tehet-
ségek széma, akkor gyakorlatilag a vallalat értéke is névekedni fog, am ez nem
feltétleniil igaz minden esetben. Cappelli (2008) szerint ugyanis a kulcstényez6 az,
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hogy a megfelel6 dolgozo legyen a megfeleld helyen és hasznos munkat végezzen,
azaz egyfajta Just in Time filozofidnak kell megvaldsulnia a humén toke eloszta-
sanal. Ezen megkozelités és Taylor négy alapelve k6zott parhuzam fedezhetd fel:

* lehet6vé kell tenni a fejlodést a munkatudomany minden elemére nézve,

» gondosan kell kivalasztani a sziikséges képességekkel rendelkez6 alkalma-

zottakat,

» képzésre és Gsztonzésre van sziikség,

» a munkast tamogatni kell munkaszervezéssel €s az akadalyozé tényezok

elharitasaval.

A parhuzam a munkaszervezés tekintetében és a kivéalasztasi folyamat tekinteté-
ben mutatkozik meg, ugyanis a négy alapelv is gyakorlatilag azt fogalmazza meg,
hogy a vallalat altal birtokolt emberi er6forrasokat hatékonyan, képességeiknek
megfelelden kell elosztani. (Kieser, 1995)

Gyokér (2004) szerint a fejlett gazdasagokban méar az 1990-es évek elején
elkezdtek foglalkozni a humantoke szamszerusitésével, egy klasszikus példa erre a
Microsoft esete, hiszen a vallalat piaci értéke és konyv szerinti értéke kozott 1995-
ben tizszeres kiilonbség volt megfigyelhetd (a részvények kényv szerinti értéke
7 dollar volt, a tézsdei érték ezzel szemben 70 dollar volt). Ugyanez a tendencia
figyelhet6 meg 1998-ban a Johnson & Johnson (7,52 szeres kiilonbség), a Pfizer
(17,25 szeres kiilonbség) és a Bristol-Myers Squibb (14,82 szeres kiilénbség) ese-
tében is, mind harom cégnél kiemelkedden magas a kiilonbség a vallalatok piaci
értéke és konyv szerinti értéke kozott.

A kiilonbség magyarazatara szolgal az a modszertan, melyet a szellemi téke,
pénzben kifejezett értékének meghatarozasara alkalmaznak, melynél harom alap-
elv kiilonithetd el:

 Direkt mérési eljarasok:

— Ezaz eljaras ugy hatarozza meg a humantoke értékét, hogy az egyes Gssze-
tevoket azonositjak, majd meghatarozzak a hozzajuk kapcsol6do pénzara-
mokat (ilyen eljaras a Sulivan féle Intellectual Asset Valuation).

* Piaci érték alapii modszerek:

— Stewart szerint az intellektualis téke egyenld a piaci érték €s a konyv sze-
rinti érték kiilonbozetével.

— A Standfield féle értckelés egy IAMV (Investors Assigned Market Value)
mutatot haszndl, amelynek szamlalojaban a vallalat piaci értéke, nevezo-
jében pedig a targyiasult toke €s a szellemi téke aktualis, komplex értéké-
nek Osszege szerepel.

— Tobin féle kvdciens.

* Az eszk6zok megtérilése (Return on Asset):

- Az elsé 1épés a mérésében az adozas elotti eredmény viszonyitdsa a materialis
eszkozok értékéhez, majd a megtériilés osszehasonlitidsa az iparagban atlagosan
realizalt eredményekkel. Ha a hozambeli kiilonbséget és a vallalat targyiasult esz-
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kozeinek értékét 6sszeszorozzuk, akkor megkapjuk a vallalat szellemi tokéjének
értékét. (Gyokér, 2004)

Egy masik mérési megkozelitést jelent a scorecard-tipusi mutatok alkalmazasa,
am ezek a mutatok nem térekszenek arra, hogy az intellektudlis tdke értékét min-
denképpen pénzben fejezzék ki, hanem inkdbb mutatok segitségével szeretnék
meghatarozni a vallalat altal birtokolt szellemi téke értékét. (Harangozo, 2007)
Ezen mutatok céljai a kovetkezoek:

« nyomon kdvetni a valtozasokat a vallalat altal birtokolt szellemi tékében,

+ az immaterialis javak hatékonyabb felhasznalasa (ezt a humantoke elosztasi
rendszere nagyban tamogatja, segitségével az alkalmazottak a megfeleld
helyen és idében végezhetik a feladataikat),

+ a vallalat altal birtokolt emberi-, strukturalis-, és informacids er6forrasok
allokalasa,

« a knitikus tudaselemek azonositasa,

+ tuddsmenedzselés, valamint a szilkséges immateridlis javak és képességek
fejlesztése,

« versenyképesség novelése.

A felsorolt pontokbdl észrevehetd, hogy ez a mérési modszer a humantoke
készletezésében is segitséget nyujt, hiszen hatékonyabba teszi az er6forras fel-
hasznalast, azaz az alkalmazottak a megfelelé helyen és a megfeleld idoben tudjak
végezni a feladataikat. Egy masik fontos tdmogato szerep az eréforrasok allokaci-
0ja, amely segiti a vallalat altal birtokolt tehetségek elosztasat.

Emlitésre mélto a scorecard tipust értékelések koziil a ,,Human Capital Intel-
ligence” mutatd, amelyet Jac Fitz-Enz 1994-ben fejlesztett ki, és az un. ,,Skandia
Navigator” is melyet Edvinsson €¢s Malone 1997-ben mutatott be, ez a mutato a
humantéke mérése szempontjabol kezdetlegesnek mondhatd, 4m nagy hasonlo-
sagot mutat a Kaplan és Norton altal kidolgozott Balanced Scorecarddal. A Skan-
dia Navigator egy svéd biztositasi cég volt, amely a stratégiai dontéshozatal ala-
tamasztasara, az lizleti és stratégiai tervezés segitésére, valamint a kontrolling
folyamatok tdmogatasara hozta létre mutat6szamrendszerét (Edvinsson — Malone,
1997; idézi Harangozo, 2007).

A modell 6t szempontot vesz figyelembe a szellemi téke mérésénél:

+ pénziigyi-, ugyfél-, folyamat-, megujulashoz és fejlodéshez kapcesolodo -,

valamint emberi er6forrashoz tartozo fokusz.

A Balanced Scorecard (BSC) mutatészamrendszerét Kaplan €s Norton fejlesz-
tett ki az 1990-es évek kézepén, a modell elsGsorban nem a szellemi tbke érté- .
kelésével foglalkozik, azonban egy olyan atfogo stratégiai menedzsment eszkoz,
amely segit azonositani a célok eléréschez nélkiilozhetetlen tudaselemeket és azok
valtozasat (North at al., 1998; idézi Harangoz6, 2007). A BSC négy nézdpontot
vizsgalva teremt egyensulyt a révid €s hosszu tava stratégiai célok k6z6tt melyek
a kovetkezdk:
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+ Pénziigyi nézbépont: a mult eseményeinek pénziigyl mutatészamokban is
bekovetkezd valtozasat mérik. Ezek a mutatok a vallalat jovedelmezdségé-
hez, az elért lizemi lizleti eredményéhez kapcsolodnak.

* Vevdi nézopont: itt azonositasra keriilnek a vallalat célszegmensei, fogyasz-
toi, itt torténik a fogyasztdi toke szamszerlsitése, amely segit meghatarozni
azokat a tudastoke elemeket, amelyek a folyamathoz tartoznak.

+ Miikodési folyamatok nézdpontja: ez azokat a kritikus folyamatokat tartal-
mazza, melyek nélkiil6zhetetlenck az eredményes miikodés fenntartasaban,
ezek az intellektualis toke un. folyamattoke Gsszetevdjét adjak.

+ Tanulasi és fejlodési néz6pont: ez a nézépont a szervezet hossza tava fenn-
maradasat teszi lehetévé, melyhez figyelembe veszi az infrastrukturat, és
a hosszu tavu sikertényezOket, Kaplan és Norton (1996) idézi Harangozo
(2007) ezt a pontot harom kategérara bontja:

— alkalmazotti képességek,
— informacios rendszerek,
— motivacid, 6sszhang, felhatalmazas.

A fejezet rovid attekintést adott az intellektualis tOke mérési megkozelitéseirdl,
valamint az alkalmazott mddszerek egy részérdl, sajnos terjedelmi korlatok miatt
ezen téma bovebb kifejtése e tanulmany keretei kozott nem lehetséges.

Megallapithato, hogy a humantdke mérési modszertana egy komoly fejlédésen
ment keresztiil és a vallalatvezet6k tobbsége az utobbi évtizedek soran felismerte,
hogy ezek alkalmazasa a versenyképesség megorzése szempontjabol kiemelke-
déen fontos, hiszen értékmérés nélkiil a human téke-készletezés és elosztas nem
lehetséges.

4. Supply Chain menedzsment a hatékony emberi eréforras
menedzsment szolgalataban

A tehetségek felkutatasa, kivalasztasa, fejlesztése, és megtartasa valamint pro-
fesszionalis menedzselése 6nmagdban a HR szakemberek szamara igen nagy fel-
adat, éppen ezért Cappelli (2008) valamint Mutsuddi és Mutsuddi (2008) idézi.
Mutsuddi (2012) véleménye szerint is sziikség van az SCM mddszerek bevona-
sara. Az SCM modszerek bevonasa a HR folyamatokba Hugos (2003) szerint a
globalizacio kovetkezménye is, hiszen a globalis véllalatok orszaghatirokon
ativeld emberi er6forras menedzselését optimalizalni kellett. Valamint a mai turbu-
lens gazdasagi kdrnyezetben a szervezetek nem engedhetik meg maguknak, hogy
a termék fejlesztési részleg €s a vallalat szellemi tokéjét iranyito team ne kommu-
nikaljon. :

A szokasos megkozelitések szerint a szervezet SCM részlege kozvetiti az infor-
méacidt a marketing részleg és a termelés kozott, valamint tovabbi informaciot gyiijt
be a fogyasztokrol, ez gyakorlatilag egy er6forras eloszto szerepet takar, amely fel-
adatkor és a szellemi toke készletezése, elosztasa kozott parhuzam allithatd.
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A kovetkez0 abraval azokat a teriileteket szemléltetem, amelyek a HR és SCM
folyamatok koz6s feladatai, ezeket egyiitt kell a stratégiat timogatva megvalosi-
tani.

2. diagram: A termelésmenedzsment és az emberi eréforras funkcio
hatarteriiletei
2. diagram: The OM-HR Function Interface Model

Nerseunvelony ¢léress
A rermelds. mint "
funkeid hatasa ——

Az iizlesnt folvamaiok racionalizdlisa

Az ONM(SCAD ésa Az irellekmalis toke vonzasinak

HR kozos feladatat / menedzselése
~ A KR iolvamaiok hozzdren-
A HR folvamatok —* deldse a srraréeiai eélokhoz

hatekonysaga \
| A teheséenotencial ridkelése |
A HR folvamatok / A HR folvamarok gvakorlatok frissitése

hatdsossaga
\’ I A szervezst befekistése a HR-be I

(Az dbra a humaner6forrds menedzsment rendszerszemléletii megkozelitését abrazolja (Human
Capital Management System=HCMS), mely szerves részét képezi az SCM (OM))

Forras: Mutsuddi 2012 alapjan

Lathato, hogy az OM funkcié (Operations Management) azaz a termelési folya-
matok hatdssal vannak a versenyel6ny elérésére, az tizleti folyamatok racionaliza-
laséara és a tehetségek vonzasara. Fontos a HR és OM kozos feladata, amely Mutt-
suddi (2012) szerint a tehetségek vonzasa, ami k6zvetleniil hatast gyakorol a HR
folyamatok hatékonysdagara, €s kdzvetve a hatisossagra. A hatékonysag szempont-
jabol szintén lényeges az intellektudlis toke vonzasanak menedzselése, a vallalati
stratégia tamogatasa, és a tehetség potencidl értéke, a hatdsossag szempontjabol
pedig jelentSségteljes a tehetségpotencial, a HR folyamatok aktualizalasa, és az
a befektetés, amit a vallalat a szervezeti szintli HR folyamatokba fektet. Az abra
bizonyossagot ad arrdl, miszerint a termelési folyamatok menedzselése (készlete-
z¢és, elosztas) hatassal van a HR folyamatok hatékonysagara és kozvetve a hata-
sossagra is.

a HR funkcidi kozé sorolja az intellektudlis toke folyamatos figyelemmel kisé-
rését, amely az ,,input — folyamat — output” harmast jelenti, illetve az el6zéekben
felsorolt feladatokon kiviil még a kompenzaciot €s jutalmazast, mentoralast, és
karriertervezést.
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Ahhoz, hogy ez hatékonyan mitkodhessen, sziikség van egy emberi tokét mene-
dzseld rendszerre, azaz egy un. ,,Human Capital Management System” létre hoza-
sara, amelyet a masodik abra is modellezett, ennek gyakorlati megjelenése egy
véllalat életében példaul az SAP rendszer HR modulja, illetve a HR-scorecard,
HR-audit lehet.

A human toke készletezési megfontoldsainak aktualitasara jo példa lehet néhany
vallalati eset ismertetése. Capelli (2008) szerint szdmos nagyvallalat rendelkezik
tehetségmenedzselési programmal, mint példaul az Unilever, IBM, General Elect-
ric, EDS, Dow, Capital One, Citibank, Corning, Johnson &Johnson és a Bear Stars.

Am Capelli szerint 6nmagaban még nem jelent versenyelényt a vallalat tehet-
ségmenedzselési programja, hiszen a legnagyobb vallalatok koziil szamos ugyan-
azt a tehetségmenedzselési stratégiat alkalmazza évtizedek 6ta. Azaz 1étrehoznak
egy akadémiat, ahol a tehetséges alkalmazottaikat menedzselési képességek, kész-
ségek elsajatitasara 6sztonzik, ilyen vallalatok példaul a General Electric, Procter
& Gamble, a Pepsi Co. és szamos olajipari véallalat. A gyakorlat alkalmazasa azon-
ban nem minden esetben hatékony, és igen koltséges. A General Electric mar az
1950-es évek 6ta folyamatosan a fenti tehetségmenedzselési stratégiat alkalmazza,
az IBM viszont hamar felismerte azt a tényt, hogy néhany esetben olcsdbb a ver-
senytarsaktol szakértelmet szerezni.

A probléma megsziintetéséhez nagy segitséget nyujt a HCMS azaz a humantdke
menedzselési rendszer bevezetése, mely segitségével az intellektualis téke szam-
bavétele hatékonyabb lehet.

A fejezet 6sszegzéseképpen elmondhatd, hogy az intellektualis téke készlete-
zési és elosztasi problémainak felolddsara a legmegfelelébb modszenek egy integ-
ralt HR rendszer bevezetése tlinik. A rendszer segitségével meghatarozhatéak a
vallalat altal birtokolt emberi er6forras készletek és megvalosithato egyben a haté-
kony kommunikacio a termelési folyamatokkal.

5. Osszegzés

A tanulmany egy rovid attekintést adott arrol, hogy nemcsak a fizikai eszk6z6-
ket érdemes készletezési megfontolasok segitségével 6sszesiteni, hanem a szellemi
toke esetében is lehetséges készletezési politikak alkalmazasa. (Giehll — Moss,
2009)A hagyomanyos mérési eljardsok még nem mutattak ki a vallalat értékében
az emberi eréforras jelenlétét, azonban a Tobin kvociens 1969-es publikalasa 6ta
egyre tobb kutatot foglalkoztat az a kérdés, hogy mi alkothatja azt a tébbletérté-
ket, amely a vallalat konyv szerinti értéke és piaci értéke k6zott van, illetve hogy
hogyan lehet ezt a véllalat egyes teriiletei kozott hatékonyan elosztani.

Tobbek kozott Cappelli (2008), Mutsuddi (2012), Claes és Lakshman (2012),
Cottrill és Rice (2012) is azt javasoljak, hogy az emberi er6forras menedzsereknek
egyiitt kell miikodnitik a termelési és folyamatmenedzsmentben jartas szakértok-
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kel, igy a tehetségek hatékonyabban oszthatoak el, azaz a megfeleld idoben a meg-
feleld képességii alkalmazott fog tevékenykedni a megfeleld helyen.

Véleményem szerint a szellemi toke készletezési megfontolasainak vizsgalata
szempontjabol a jovobeli vizsgalatok soran ugyancsak érdekes és relevans téma a
HR és a kontrolling kapcsolata, ezen beliil is a hatékony kontroll hatasa a szellemi
toke elosztasara, am ezen gondolatok kifejtése a terjedelmi korlatok miatt nem
lehetséges.
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