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ABSTRACT

Human capital is the most valuable and expensive resources by a company. It is
our organisation’s key strategic asset. Human capital is mainly based on specific
knowledge and motivation of employee. Related to last year’s study this article
continues to deal with the valuation and distribution opportunities of the human
capital. The first part of the study provides a summary about the interconnected
nature of the valuation and distribution of the human resources. The second chapter
presents the theory of the human capital based on Gary S. Becker’s microeconomic
perspective (1962). The last chapter focuses on the relationship between the value
of the human capital and motivation.

1. Bevezetés

Ahhoz, hogy az emberi erdforrast készletezhetd er6forrasként tarthassuk sza-
mon, sziikség van arra, hogy megallapitsuk értékét. Az érték meghatarozas, aho-
gyan Gyokér (2004) is fogalmaz igencsak nagy feladat, hiszen nehezen szamsze-
rusithetd erdforrasrol van szo, amely nem képezi a vallalat tulajdonat, barmikor
kivalhat a szervezetbdl, ugyanakkor tevékenységével értéket teremthet, ndvelheti
a szervezet teljesitményét, és nehezen masolhato.

Eppen ezért fontos figyelembe venni, hogy a Taylori megallapitisok nemcsak a
termelési folyamatokra, hanem a HR alapvet6 folyamataira is igaznak tekinthetoek.

Taylor 6t alapelve a kovetkezé (Buchanan — Huczynski, 2001):

* vilagos feladatkiosztas, a menedzsment €és a beosztottak kozotti felelosség

tisztazasa,

» amunka tudomanyos vizsgalata, azért, hogy a legjobb megoldast talaljak,

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

» gondosan kell kivalasztani a sziikséges képességekkel rendelkez6 alkalma-

zottakat,
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» képzésre és Osztonzésre van sziikség, a munkast tamogatni kell munkaszerve-

zéssel és az akadalyozo tényezok elharitasaval.

Lényegében ez annyit jelent, hogy ahhoz, hogy a megfelelé idoben a megfe-
lelé egyén tudjon az adott pozicioban tevékenykedni — azaz megfeleld legyen a
munkaerd elosztasa — sziikség van a megfeleld képességii, és szaktudasu egyé-
nekre, és a megfeleld dsztonzésre. Ami annyit jelent, hogy a HR folyamatok ira-
nyitasabol sem hagyhat6 ki a termelésmenedzsment folyamatoknal mar jol ismert
Just-in-Time filozo6fia. Hugos (2003) véleménye szerint a termelésmenedzsment
eszkOztaranak bevondsara azért van sziikség, mert az orszaghatarokon ativelé6 HR
folyamatok igénylik a rendelkezésre all6 munkaerd pontos elosztasat, nyilvantar-
tasat. Tovabba a taylori elvek mind azt a szemléletmodot tiikrozik, miszerint a
szervezeti folyamatoknak egyértelmtien mérhetéeknek kell lenniiik igy lehetdsé-
get teremtve a jobbitasra, fejlesztésre. (Farkas, 2013)

Mutsuddi (2012) cikkében meghatarozza, hogy mely teriiletek is azok, ame-
lyek a HR és az SCM (supply chain management) hatarteriiletei, ezt szemlélteti a
kovetkezo abra.

1. abra: A termelésmenedzsment és az emberi eroforras funkcio hatarteriiletei
1. figure: The OM-HR Function Interface Model

Versenyelony elérése

Az iizleti folvamatok racionalizalasa
Az intellektualis téke vonzasanak
/ menedzselése

A termelés. mint
funkcid hatasa

Az OM (SCM) és a
HR ko6z6s feladatai

A HR folyamatok hozzaren-
delése a stratéeiai célokhoz

A HR folyamatok
hatékonysaga

| A tehetséevotencial értékelése |

A HR folyamatok 4 | A HR folyamatok/ gyakorlatok frissitése |
hatasossaga
\ I A szervezet befektetése a HR-be |

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

Forras: Mutsuddi 2012 alapjan

Amint az az abran is lathato a két tevékenység hatarteriiletei és a Taylori elvek
kozott szintén allithaté parhuzam, ugyanis ezen elvek kozott ugyancsak nagy
hangsulyt kap a folyamatok racionalizalasa, a megfelelé képességekkel rendelke-
z6k vonzasa, és szamukra a munkafolyamatok zavartalan menedzselése, esetleg a
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képességeik fejlesztése. Ugyanilyen fontos lehet a megfeleld 6sztonzés kialakitasa
¢s a mérhetdség is.

2. Az emberi eroforras szambavételi lehetdségei

A mérhet6ség szempontjabdl kiemelkedd az in. emberi toke megkozelitése
(Human Capital Theory) amellyel Gary S. Becker (1962) foglalkozott az els6k
kozott és munkassagaért 1992-ben Nobel Emlékdijat kapott. Becker (1962) kuta-
tasaban egyediilallo, hogy mikrodkonomiai alapvetésekkel igazolta a humantéke
létezését. Cikkében azokkal az aktivitasokkal foglalkozik, amelyek a késdbbiek
soran novelik az emberi toke jovedelemgenerald képességét. Becker (1962) szerint
ilyen jovedelemgenerald képességgel bir a foiskolai/egyetemi diploma megszer-
zése is. Parhuzam allithatd Becker (1962) megallapitasa és Fazekas (2011) gon-
dolatai kozott, mely szerint a gazdasagi ndvekedés mértéke szoros kapcsolatban
all az oktatas mindségével. Tehat fontos a humantékébe vald befektetés, mivel az
a vallalat bevételeire is €s evvel egyiitt a gazdasagi novekedésre is hatassal van.
Fazekas (2011) szerint a mikro6konomia alapelveit figyelembe véve az emberi
toke értékelése szempontjabol az oktatas és a jovedelem-generalo képesség kap-
csolata értelmezhetd a legkonnyebben.

Acemoglu — Autor (2012) szerint az emberi téke kdzponti szerepet tolt be a
gazdasagi novekedésben, ezen joszagba vald befektetés pedig esélyegyenldsé-
get teremt. A szerzOk véleménye, hogy Tinbergen (1974) kovetkeztetéseit — mely
szerint a technologia, tudas alaptl — ki kell egésziteni a munkavallaldi csoportok
kozotti esélyegyenlOség teremtésével, vagy az emberi toke elosztasi folyamatainak
felgyorsitasaval.

Becker (1962) szerint sok olyan befektetés 1étezik, amely ndveli az emberi toke
értékét, azaz hosszatavon jovedelemgenerald képességgel rendelkezik, ilyen az
iskolaztatas, az on-the-job tréning, az egészségiigyi ellatas, a vitamin-fogyasz-
tas, és a megfelel6 pontos informacio birtoklasa a gazdasagi rendszerr6l. Azon-
ban ezen befektetések konkrét hatasat nehezen lehet értékelni, szamszeriisiteni.
Lényeges, hogy a dolgoz6 fizikai és mentalis allapota is ndvelheti a jovedelem-
generalo képességet. Becker (1962) vizsgalatai azt bizonyitjak, hogy a gazdagabb
emberek jobb fizikummal rendelkeznek, és a fizikai allapot nagy szerepet jatszik
az egyik legkevésbé szamszertsithetd erdforras a tudas szempontjabol. A vizsgalat
kozéppontjaban elsésorban az Amerikai Egyesiilt Allamokban megszerzett dip-
loma jovedelemgenerald képessége allt.

Becker (1962) nyolc megallapitast tett a humaneréforras jovedelem-generald
képességével kapcsolatosan:

» a varhato bevételek a kor elére haladtaval, és a képességek fejlesztésével

novekednek,

» a munkanélkiiliségi rata negativan befolyasolja a képességek szintjét,
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a fejletlenebb orszagokban tevékenykedd vallalatok sokkal atyaskodobbak

beosztottjaikkal,

* a fiatal személyek gyakrabban valtogatjak a munkahelyiiket ugyanakkor sok-
kal tobb on-the-job tréningen vesznek részt, mint az iddsebbek,

 azligyes dolgozok tobb oktatason és tréningen vesznek részt,

 ajovedelemgeneralasra pozitiv hatast gyakorol a professzionalis és szakkép-
zett munkaerd jelenléte,

» a munkaer6 eloszlasa fiigg a munkaerdpiactol,

* atipikus humaneréforrasba befektetd sokkal féktelenebb egy atlagos befekte-

tonél, és sokkal tobbet hibazik is.

Becker (1962) szerint az on-the-job tréningeknél jol lehet szemléltetni a meg-
tériilést, hiszen ez nem csupan egy képzés, hanem befektetés a késébbi termelé-
kenység ndvekedésébe.

A profitmaximalizalo vallalat hatarbevétele megegyezik a hatarkdltségeivel,
ugyanigy a hatartermék értéke megegyezik a bérrel azaz:

MP =W

A vallalatok tobbsége ezzel az 6sszefliggéssel nem foglalkozott, hiszen a dolgo-
z6ival kapcsolatosan csak egy periodus tavlataban gondolkodott, igy a kovetkezd
periodus teljesitménye nem fiiggdtt az el6zo periodustol. Becker felfedezte, hogy
az adott periodus teljesitménye fiigg az el6z6 periddusokétol, azaz bevezette az
1d6t, mint tényezot:

MPt =Wt

Ezt az Osszefliggést azért fontos figyelembe venni, mivel a vallalatok tobbsége
azért fektet az emberi tOkébe pl. on-the-job tréning formajaban, mivel azt reméli,
hogy a kés6bbi bevételek novekedni fognak, vagy koltségeik csokkennek. Tehat
mindenképpen valamilyen pozitiv hatasra szamitanak. Goldin — Katz (2007) meg-
fogalmazasa mas képet fest az emberi tokérdl. Szerintiik minden munkavallalo
egyéni képességgel bir, azaz specifikus tudassal rendelkezik — a szerzok inkabb az
oktatasi rendszer fejlodésének fontossagat tartjak szem el6tt —, ennek értékét pedig
a munkaer0 piaci kereslet és kinalat valamint a f6ldrajzi megoszlas, azaz a human
toke disztribucid hatarozza meg.

A késobbiekben Becker (1962) figyelembe vette a tréning koltségét, ez azt az
id6szakot is jelenti, amikor a dolgozoé mas tevékenységeket is végezhetne, és ter-
mészetesen a kozvetett koltségeket is. Véleménye szerint nem altalanos, hanem
specifikus on-the-job tréningeket kell tartani, mert az altalanos tréningek esetében
a bér és a hatar termelékenység ugyanannyival nd, ezért tigy is mondhatjuk, hogy
a két hatas kioltja egymast.

- MP —-W
G= )Y ————=0
1 (1+1)
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Ha azonban specifikus on-the-job tréninget alkalmazunk, akkor a két hatas nem
oltja ki egymast. A specifikus tréningek esetén a hatartermék nagyobb mértékben
novekszik, igy Becker (1962) szerint ennél az esetnél a kdltségeket a munkavallalo
fizeti.

Mindent egybe vetve a specialisan képzett munkaerd értéke joval nagyobb, mint
azoké, akik altalanos tovabb képzéseken vesznek részt, hiszen a magasabb szak-
tudassal rendelkezdk a késébbiek soran nagyobb jovedelemgeneralo képességgel
is birnak. Ugyanakkor sok olyan vallalat talhatd, amelyik mégsem fektet be az
alkalmazottak képzésébe azért, mert gy gondolja, hogy az alkalmazottak kivalasa
¢s a versenytarsaknal valo elhelyezkedése nagy kart okozna nekik.

Capelli (2008) szerint szamos nagyvallalat dolgoz ki tehetségmenedzselési
programot ilyen tobbek kozott az Unilever, IBM, General Electric, EDS, DOW,
Capital One, Jonson&Jonson, am ez dnmagaban még nem elég a sikerhez, hiszen
a vallalatok tobbsége mar évek oOta ugyanazt a programot ismételgeti. Tehat nem
specialis on-the-job tréningeket tartanak beosztottjaik szamara, hanem altalanos
tovabbképzéseket, amelyek nem eredményeznek jelentdsebb bevételeket a késdb-
biek soran. A General Electric 1950 ota alkalmazza ugyanazt a tehetségmenedzse-
1¢si stratégiat, de Procter & Gamble, a Pepsi Co. €s szamos olajipari is rendelkezik
ilyen aktivitassal. Valamint Capelli (2008) véleménye is igazolja Becker (1962)
allitasat, miszerint a vallalatok tobbsége, mint pl. az IBM is inkdbb magahoz
vonzza a jol képzett szakembereket, igy megtakaritja a képzés koltségeit.

3. A motivacio és az emberi toke értékének kapcsolata

Schulz et al. (2013) szerint az emberi tokét a produktiv képességei testesitik
meg, ezek:

* az iskolazottsagbol,

* a tréningeken valo részvételbol,

» ¢s a munka soran szerzett tapasztalatokbol adodnak.

A szerzOk azt is kiemelik, hogy az emberi toke megkdzelités a dolgozok tokéle-
tes motivaltsagat igényli, ami azt jelenti, hogy hajlandoak specialis tudast, képes-
ségeket is elsajatitani a vallalat produktivitasanak novekedése érdekében.(Schultz,
1960; Hannoch, 1967; idézi Schulz et al. , 2013) Becker (1962) szerint kétféle
jellemzovel irhato le a human toke:

 altalanos tudas,

« vallalat (feladat specifikus) specifikus tudas.

Schulz, Chowdhury és Voort véleménye szerint a vallalatok tobbsége a vallalat
specifikus szaktudast magasabbra értékeli, tehat magasabb juttatasra is szamithat
ezen képességek birtokosa.

Azonban felmeriil a kérdés ebben az esetben, hogy mit értlink tokéletesen moti-
valt dolgozo alatt, hiszen ahogyan a herzbergi elméletbdl is tudjuk a pénzbeli jutta-
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tasok pusztan higiénés tényezoként funkcionalnak nem pedig motivatorként.(Kis-
pal — Vitai, 2013)

Deci és Ryan (2000) nyoman ismerjiik az dnmeghatarozas elméletét (self-de-
termination theory) amely kétféle motivacios allapotot kiilonboztet meg, az egyik
allapot, amikor a dolgoz¢ kiilséleg motivalt, azaz valamilyen jutalom, vagy egyéb
juttatas miatt motivalt valaki, a masik allapot, amikor a motivacié beliilrdl fakad
¢s maga a tevékenység ¢lménye miatt aktiv a dolgozo. Fentieket figyelembe véve
Deci és Ryan (2000) elmélete alapjan azt mondhatnank, hogy a legértékesebb dol-
goz6 mindenképpen a beliilr6l motivalt dolgozo, am 1ényeges hogy van a két kate-
goria kozott atmenet.

2. 4bra: Ondeterminsciés kontinuum: az emberi motivaciék tipusai a
szabalyozasi stilusuk és az oksag észlelt helyének szempontjaival
2. table: The Self-Determination Continuum Showing Types of Motivation
With Their Regulatory Styles

MOt,l vacios Motivalatlansag Kiilsé motivaltsag Belsro rr'10t1-
tipus valtsag
Szabalyo- Nincs szaba- | Kiils6 sza- | Elfogadott | Szabalyo- Integralt Bels6 sza-
zasi stilus lyozas balyozas | szabalyozas | zas, azo- szabalyo- balyozas
nosuldson z4s
keresztiil
A viselke- .. .
dés mind- Kontroll > Ondert ermi-
, nalé
sége
Eszlelt Személytelen Kiils6é Valamelyest | Valame- Belso Belso
oksag kiils6 lyest bels6
helye
Tarsult Szandék Engedé- Onkontroll | Személyes | Egyetértés | Belsé meg-
folyamatok hianya kenység Az én érdeklé- | tudatossag, | elégedettség
Nem érték- Kilsddle- bevonasa dés személyes | Onmegvalo-
noveld ges juta- Belso Tudatos | azonosulas sitas
Kompetencia | lom, vagy | jutalom és értékeld

hianya biintetés biintetés aktivitas

Kontroll

hianya

Forras: Deci — Ryan 2000 alapjan

Kérdés, hogy van-e, és ha van, akkor hol talalhat6 az atvaltasi pont a két allapot
kozott, amely a munkaltatdé szamara mar kielégité motivaltsagot jelent, a munka-
vallalo pedig nem pusztan az anyagi juttatasok miatt dolgozik, hanem azért mert
szereti a munkajat. A masik kérdés, hogy, ha jutalmat adunk a dolgozonak, akkor
tényleg produktiv is lesz?

Schulz et al. (2013) tanulmanyabdl kideriil, hogy a kérdésre adott valasz igen,
de csak bizonyos esetekben.
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Az emberi t6ke harom fajtajat kiilonboztetik meg:

* feladat specifikus,

* altalanos,

» nem feladat specifikus.

Az szerzOk az emberi toke ezen harom fajtaja és a kompenzacio kapcsolatat
vizsgaltak mintavétel és statisztikai eszkozok segitségével.!! A minta elemeire
vonatkozdan megvizsgaltak a vallalatoknal az egy fore juto értékesités nagysagat
¢s pozitiv kapcsolatot talaltak a termelékenység az iskolai végzettség és a kompen-
zacio mértéke kozott.

Azoknal a vallalatoknal volt er6sebb az asszociacios kapcsolat az iskolai vég-
zettség, a feladat specifikus tudas és a kompenzacidé mértéke kozott, ahol maga-
sabb szintli termelékenységet figyeltek meg. Itt természetesen a munkavallalok
magasabb javadalmazasban részesiiltek.

A kutatas eredménye azt mutatja, hogy a vallaltoknak szembe kell néznie azzal
a ténnyel, hogy ha magasabb termelékenységi szintet szeretnének elérni, akkor a
specialis szaktudassal rendelkez6 dolgozdkat motivalni kell.

A vizsgalat legfOképpen az anyagi juttatasok hatasat tudja be a termelékenység
novekedésének, de nem szabad elfeledkezni azokrol az eszk6zokrol sem, amelyek
a belsé motivacio kialakulasat segitik eld (dicséret, felelds beosztas, Snmegva-
16sitas lehetdsége). Hosszu tavon érdemes azon is elgondolkodni, hogy meddig
lehet eredményes csupan anyagi juttatasok segitségével motivalni, hiszen a beliil-
6l jové motivacio a sokkal hosszabb ideig tarthato fenn, és Deci — Ryan (2000)
szerint értékesebbé is teszi a munkatarsakat.

4. Osszegzés

A tehetségek felkutatasa, kivalasztasa, fejlesztése, €s megtartasa valamint profesz-
szionalis menedzselése dnmagaban a HR szakemberek szamara igen nagy feladat,
éppen ezért Cappelli (2008) valamint Mutsuddi, 1. és Mutsuddi, L. (2008) idézi.
Mutsuddi (2012) véleménye szerint is sziikség van az SCM moédszerek bevonasara.

Ahhoz azonban, hogy megfelelden eloszthatova valjon az altalunk birtokolt dol-
g0z01 allomany tisztaban kell lenniink az értékével. Gary S. Becker (1962) szerint
az egyik legmeghatarozobb tényezd az emberi eréforras értékelésénél az oktatas
mindsége. Véleménye szerint a feladat specifikus szaktudas értékesebb az altala-
nos szaktudasnal.

Ezt tamasztja ala Schulz et al. (2013) is, kiegészitve azzal, hogy az értékes mun-
kaer6 tokéletesen motivalt.

11 A kutatast 2004-es adatok alapjan végezték el, a kutatas alanyai az USA-ban tevékenykedd IT
cégek voltak. Az adatokat tanacsado cégektdl gytijtottek be, dsszesen 193.283 munkavallalotol és
1.033 vallalattol kaptak az emberi tékére vonatkozd informaciokat. A megfeleld adatok kisziirése
utan egy 38.390 f6s mintaval rendelkeztek, amelyet 76 IT cég biztositott. A kutatas célja, hogy
megallapitsak van-e kapcsolat a kompenzacié mértéke és az emberi téke harom tipusa kdzott.
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A tokéletes motivaciot Deci és Ryan (2000) onmeghatarozas elméletével is értel-
mezhetjiik, mely megkiilonboztet kiilso és belsé motivaciot. Az elmélet szempont-
jabol mindenképpen értékesebb a beliilrol motivalt munkavallald, hiszen nemcsak
a jutalomért végzi a feladatat, hanem élményt is jelent szimara a munka. Osszeg-
zésképpen elmondhatd, hogy a vallalatok szamara érdemesebb lenne az emberi
eréforras allomany értékét, elosztasat és motivalasat egy komplex, kiszdmithato
rendszerben kezelni.
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