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ABSTRACT

Human capital is the most valuable and expensive resources by a company. It is our organisa-
tion’s key strategic asset. Human capital is mainly based on specific knowledge education and spe-
cial trainings and motivation of employee. Related to last year’s studies in the years 2014 and 2015
this article continues to deal with the valuation opportunities of the human capital. The first part of
the study provides a summary about the interconnected nature of the valuation of the human re-
sources. The chapter presents the theory of the human capital based on Gary S. Becker’s microeco-
nomic perspective'. The last chapter focuses on the relationship between the value of the human
capital and motivation.

1. Bevezetés

Az emberi eroforras értékelésére és mérésére szamos kvalitativ mutatdoszam létezik,
amelyet teljesitmény értékeléskor, bérezéskor alkalmazunk, ennek ellenére mégsem lehe-
tiink teljesen biztosak abban, hogy egy-egy munkavallalo milyen értéket is jelent a szerve-
zet szamadra. A tanulmany arra tesz kisérletet, hogy kvalitativ és kvantitativ eszk6zok segit-
ségével megmutassa, mekkora értéket jelenthet egy dolgozé a vallalat szaméra. Egyes
szerzok véleménye, mint példaul Becker,' vagy Deci — Ryan® azt sugallja, hogy az a dol-
£0z0 az igazan értékes, aki tokéletesen — azaz beliilrél — motivalt. De vajon elég-e a belsd
motivacié megléte az érték meghatarozasahoz, vagy pedig mas egyéb képességeket is fi-
gyelembe kell venni? A kvalitativ lehet6ségeken kiviil milyen kvantitativ médszerek adot-
tak egy munkavallalo értékének meghatarozasahoz? A cikk ezeknek a kérdéseknek a vizs-
galataval kivan foglalkozni. A human eréforras értékének meghatarozésa donto jelentségi
lehet mind a véllalatok, mind a makrogazdasag szamara, mivel alapjat képezhetné tobb HR
funkcié pontosabb értékelésének, vagy példaul makroszinten lehetové tenné az oktatasba
befektetett toke megtériilésének pontosabb megallapitasat.

Az emberi téke a nehezen szamszerisithet6 javak kozé tartozik, nem képezi a vallalat
tulajdonat, barmikor kivalhat a szervezetb6l, nagy értékteremtd képességgel bir, novelheti
a szervezet teljesitményét.” Pontosan ezen problémék és lehetdségek miatt annyira érdekes
a témaval foglalkozni, hiszen az, hogy hogyan és milyen modon értékeljilk még ma is vita
targyat képezi. Az 1. &bra segitségével azt szeretnénk szemléltetni, hogy els6sorban mely
teriiletekkel kivanunk foglalkozni. A tanulmanyomban az emberi t6ke értékelésének fejlo-
déstorténetével, és annak a motivacidval kapcsolatos k6zos tényezoirdl szamolunk be.
Fontosnak tartjuk kiemelni, hogy az egyes elméleteket kritikusan kell szemlélni, hiszen
ezen témakoron belill nem allapithatéak meg abszolut igazsagok. Az, hogy az egyes szer-
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vezetek hogyan értékelik az emberi eréforras allomanyukat mindenképpen az egyéni hely-
zetiiktol és a kornyezeti adottsagoktol fiigg. Példaképpen emlithetd, hogy nem lehet szer-
vezeten beliil egységes normarendszert kialakitani fizikai és szellemi 4dllomanyd munkaval-
lalok kozott, valamint iparaganként is eltérd lehet az emberi eréforras kulcstényezoéinek
Osszessége. A tovabbiakban egy egyszertisitd tényezdvel €liink, azaz nem kivanjuk kiilon
targyalni a szellemi ¢és fizikai allomanyt munkavallalokkal kapcsolatos értékelési folyama-
tokat, azaz az emberi er6forras értékérdl altalanossagban tesziink megallapitasokat.

1. abra: Az emberi toke szamszeriisitésének lehetéségei
Figure 1.: Valuation opportunities of human capital

Forras: Sajat szerkesztés

2. Az emberi toke értékelésének fejodése

Ha az értékelési modszereket fejlodéstorténeti szempontbdl vizsgaljuk, akkor az elso
gondolkodok kozott kell megemliteni Francis Galton® munkajat. Galton’-t kortarsai poli-
hisztornak tartottak, tobbek kozott az 6roklodés és genetika kapcsolataval is foglalkozott.
Véleménye szerint az egyéni képességekben valo kiillonbségeknél dontd szerepet jatszik az
Oroklés, ahol a rokonok egy bizonyos teriileten tehetségesek, ott az utédok is nagy valdszi-
niiséggel hasonlo teriileten lesznek sikeresek. A siker pedig minél kozelebbi a rokoni kap-
csolat, annal nagyobb valésziniiséggel kovetkezik be az adott szakteriileten beliil. Galton®
allitasat egy kétszaz elemii kérdéives mintaval probalta igazolni, de sajnos be kell latni,
hogy allitasat teljes egészében nem fogadhatjuk el.

A kovetkezd gondolkodo, akirdl szét ejtiink Jacob Mincer,” aki Garry S. Becker' kortarsa
¢s segitdje volt, otletet adott a ,,Human Capital Theory”, azaz emberi toke elmélet kidolgoza-
sahoz, valamint az un. ,Labor Economics”, azaz munkagazdasagtan iranyzat kiemelked6
képviseldje. Mincer’ véleménye, hogy a jovedelemelosztas és a képességek megoszlasa
normalis eloszlast kovet (Gauss-gorbe), azaz ott koncentralodnak a tehetséges és értékes
munkavallalok, ahol a legtobbet lehet keresni. Mincer® szerint az emberi toke elemzése:

e a megszerzett képességekkel — amelyek elsajatitasa formalis és informalis tanulassal

oktatas ¢s a kornyezettol valo tanulds révén torténik — ,

e valamint direkt jellegii tréningekkel, tapasztalattal ¢s a munkaerd-piaci mobilitasaval

foglalkozik.
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Ahogyan az emberi toke értéke novekszik Mincer® szerint Gigy az egyén hozzajarul a
tarsadalom és a nemzetgazdasag novekedéséhez egyarant. ,, Az emberi téke nemzeti szinten
egy olyan pszichologiai t6keként értelmezhetd, amely a termelést koordindlja.”® Ez annyit
Jelent, hogy minél nagyobb a pszichologiai téke annal nagyobb mértékii névekedés figyel-
hetdé meg a termelékenységben és forditva egyarant. Az aggregalt termelési fiiggvény
megmutatja, hogy az emberi toke novekedése egyszerre feltétele és kovetkezménye a gaz-
dasagi novekedésnek. Az emberi tokével kapcsolatos aktivitdsok nem csupan elosztjak,
hanem generaljak is a tudaselemeket, amelyek az innovacio és a technoldgiai valtozasok
gerjesztdi, ezek egyben a termelési tényez6k mozgatérugéi.t

Mincer® allitasaval Varga’ is egyet ért, miszerint a legjobb képességli munkatarsak ott
jelennek meg a munkaerd-piacon, ahol a legtsbbet lehet keresni. Varga® szerint a munka-
erGpiacon gyakran keletkezik uigynevezett tudasszpillover, amely azt jelenti, hogy a gazda-
sagi szereplok kozotti informacios haldzaton keresztill a tudas szabadon képes aramolni,
amelybdl a piac szerepldi képesek tanulni.

A tudasspilloverek négy csoportba sorolhatéak’:

1. A munkaerd piaci megoszlasbol szarmazo tudésaramlas annyit jelent, hogy a munkavalla-
16k szabadon vallalhatnak poziciokat mas-mas cégeknél, igy egy egyszerii munkahelyval-
tas mdr informéciddramlashoz, tuddsmegosztishoz vezethet. Fontos, hogy ezek korlatoz-
hatdak titoktartasi nyilatkozatokkal, am ez minddsszesen ideiglenes megoldast jelent.

2. A reverse engineering azt jelenti, hogy a piaci szereplok megvizsgaljak egymas ter-
mékeit €s a hasznos elemeket beépitik sajat termékiikbe. Ez egyfajta benchmarking
tevékenységet jelent.

3. Szabadalmi dokumentumok, ezek a dokumentumok részletes termékleirasokat tar-
talmaznak, és sokszor hozzaférhetdek.

4. Az informalis kapcsolatok személyes ismertséget jelentenek, amelyek eldsegitik a
tudas és ismeretanyag egymassal térténd megosztasat.

Polanyi® szerint a tudismegosztas szempontjabol a gazdasagi aktorok egyiittmiikodésén
kiviil 1ényeges a kodifikalt és nem kodifikalt ismeretanyagok jelenléte. A kodifikalt isme-
retanyagok a rogzitett tudaselemeket tartalmazzak, ezek lehetnek példaul szabadalmi do-
kumentumok, vagy eljarasrendek, szabalyok, amelyek a szervezet tagjai szamara elérhe-
toek. Ezek az ismeretanyagok a ,,Mit?” és , Miért?” kérdésre valaszolnak, ezen tudasanyag
atadasahoz nem kell személyes taldlkozas. Ezzel ellentétben az un. tacit, azaz rejtett tudas
atadasahoz személyes kontaktus kell. Ez a tudasanyag nem rogzithetd, ezek az explicit
tudaselemek altalaban a ,,Ki?” és ,,Hogyan?” kérdésekre adjak meg a valaszt. A tacit tudas
atadasa térben korlatozott, mivel ahhoz hogy atadhassuk személyes talalkozas sziikséges.’

Romer'® szerint a tudas boviilése egy modellel irhat6 le, ahol a tudas novekedését tigy
kapjuk meg, hogy a K+F szektorban dolgozok létszamét Ly megszorozzuk a tudas szintjé-
vel (y, © exogén paraméterek, egyenlok a kodifikalt és nem kodifikalt tudas paraméterével
¢z adja meg a termelé€si rugalmassagot).

A=0L74°

Romer'' 1ényegében abbél indul ki, hogy ha a K+F szektorban tevékenykedék szama
exponencialisan novekszik, akkor a kodifikalt és nem kodifikalt tudas is boviilni fog, azaz
a gazdasag endogén-névekedési palyara fog 4llni. Jones'' allitasa ezzel szemben, hogy a
tudas nem boviilhet egyenesen ardnyosan, hidba névekszik a K+F szektorban foglalkozta-
tottak létszdma exponencialisan, a csokkend hozadék fog érvényesiilni.
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Bozeman és Dietz'? lehet6séget kinal a tudomanyos €s technolégiai projektek értékelésére,
véleményiik szerint beszélhetiink tudomanyos ¢és technolégiai emberi t6kérdl ,scientific an
technical human capital”(S&T human capital), amely magaban foglalja az un. rejtett (tacit)
tudaselemeket, a gyakorlatias tudast, és a know-how-t. Az emberi tokébe vald befektetés szoro-
san kapcsolodik az oktatashoz, tréninghez, munka és élettapasztalathoz és a személyes egés-
zséghez. Feltételezésiik szerint az egyének a tanulds, €s tréningek érdekében hajlandéak le-
mondani a révid tavi munkaval kapcsolatos bevételekrdl azért, hogy hosszi tadvon nagyobb
eredményt tudjanak realizalni. Ez azt jelenti, hogy az egyén szeretné a sajat hasznossagat ma-
ximalizalni a késébbiek soran és addig tanul - hogy megalapozza a jov6jét - amig ezen joszag
fogyasztasaban telitettségi pontot nem ér el. Természetesen, hogy mikor €rhetd el a telitettségi
pont, az egyénenként eltérd, és nyilvanvalo tény, hogy figg az egyén személyes preferenciaitol
€s az Ot koriilvevo kémyezettdl egyarant.

Becker" és Schultz'* a tudomanyos kutatasok szerepét nagyra tartja az emberi téke ke-
letkezésében. Véleményiik szerint a tudomanyos kutatdmunka €s az oktatas maga az embe-
ri tébke megjelenési formaja. A tudomanyos kutatémunkanak, mint emberi t6kének két
tipusat kiilonboztetik meg:

o 1j képességek €s tudas integralasa a gazdasagi novekedés érdekében,

e 1ij materializalt eszkozok a gazdasagi névekedés érdekében.

Azaz megkiilonboztetnek materializalt és immaterializalt eszk6zoket egyarant, amelyek
az emberi toke részét képezik és hatassal vannak a gazdasagi novekedésre. Becker' véle-
ménye szerint tudomanyos ismeretekkel ndvelhetdé a munkaer6 termelékenysége, az okta-
tas és a tréning értcke.

Becker® kutatasaban egyediilallo, hogy mikroskonémiai alapvetésekkel igazolta a human-
t6ke 1étezését.'® Cikkében azokkal az aktivitasokkal foglalkozik, amelyek a kés6bbiek soran
novelik az emberi toke jovedelemgenerald képességét. Becker” szerint ilyen jévedelemgenerald
képességgel bir a fdiskolai/egyetemi diploma megszerzése is. Parhuzam allithaté Becker” meg-
allapitasa és Fazekas'’ gondolatai kozott, mely szerint a gazdasagi novekedés mértéke szoros
kapcsolatban all az oktatas mindségével. Tehat fontos a humant6kébe vald befektetés, mivel az
a vallalat bevételeire is és evvel egyiitt a gazdasagi novekedésre is hatassal van. Fazekas'® sze-
rint a mikrodkonémia alapelveit figyelembe véve az emberi toke értékelése szempontjabol az
oktatas €s a jovedelem-generalo képesség kapcsolata értelmezhetd a legkénnyebben.

Becker'” szerint sok olyan befektetés létezik, amely néveli az emberi toke értékét, azaz
hosszatavon jovedelemgeneralé képességgel rendelkezik, ilyen az iskolaztatas, az on-the-
job tréning, az egészségiigyi ellatas, a vitamin-fogyasztas, és a megfelelé pontos informa-
cié birtoklasa a gazdasagi rendszerrél. Azonban ezen befektetések konkrét hatasat nehezen
lehet értékelni, szamszerisiteni. Lényeges, hogy a dolgozd fizikai és mentalis allapota is
novelheti a jovedelemgenerald képességet. Becker'” vizsgalatai azt bizonyitjak, hogy a
gazdagabb emberek jobb fizikummal rendelkeznek, €s a fizikai allapot nagy szerepet jat-
szik az egyik legkevésbé szamszeriisithetd eréforrds a tudds szempontjabol. A vizsgalat
kozéppontjaban elsésorban az Amerikai Egyesiilt Allamokban megszerzett diploma jove-
delemgeneralo képessége allt."

Becker'” nyolc megallapitast tett a huménerdforras jévedelem-generald képességével
kapcsolatosan:

1. a varhato bevételek a kor elore haladtaval, €s a képességek fejlesztésével ndveked-

nek,

2. a munkanélkiiliségi rata negativan befolyasolja a képességek szintjét,

3. afejletlenebb orszagokban tevékenyked6 vallalatok sokkal atydskoddbbak beosztott-

jaikkal,
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4. a fiatal személyek gyakrabban valtogatjak a munkahelyiiket ugyanakkor sokkal tobb
on-the-job tréningen vesznek részt, mint az idésebbek,

5. aziigyes dolgozok tobb oktatason €s tréningen vesznek részt,

6. a jovedelemgeneralasra pozitiv hatast gyakorol a professziondlis és szakképzett
munkaero jelenléte,

7. a munkaer6 eloszléasa fligg a munkaerdpiactol,

8. a tipikus humaner6forrasba befektet6 sokkal féktelenebb egy atlagos befektetonél, és
sokkal tobbet hibazik is.

Becker'’ szerint az on-the-job tréningeknél jol lehet szemléltetni a megtériilést, hiszen
ez nem csupén egy képzés, hanem befektetés a késobbi termelékenység ndvekedésébe.

A profitmaximalizalé vallalat hatarbevétele megegyezik a hatarkoltségeivel, ugyanigy a
hatartermék értéke megegyezik a bérrel azaz:

MP =W

A vallalatok tobbsége ezzel az Gsszefiiggéssel nem foglalkozott, hiszen a dolgozdival
kapcsolatosan csak egy periodus tavlataban gondolkodott, igy a kévetkezo periddus telje-
sitménye nem fliggétt az el6z6 periodustol. Becker felfedezte, hogy az adott periodus telje-
sitménye fiigg az el6z6 periodusokétdl, azaz bevezette az idot, mint tényezot:

MPt =Wt

Ezt az Osszefiiggést 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 valami-
lyen pozitiv hatasra szdmitanak. Goldin — Katz'® megfogalmazasa mas képet fest az emberi
t6kér6l. Szerintiik minden munkavallal6é egyéni képességgel bir, azaz specifikus tudassal
rendelkezik — a szerzok inkabb az oktatasi rendszer fejlédésének fontossagat tartjak szem
elott —, ennek értékét pedig a munkaerd piaci kereslet és kinalat valamint a foldrajzi meg-
oszlas, azaz a human toke disztribucié hatarozza meg. '

A késobbickben Becker' figyelembe vette a tréning koltségét, ez azt az idészakot is je-
lenti, amikor a dolgozo mas tevékenységeket is végezhetne, és természetesen a kozvetett
koltségeket is. Véleménye szerint nem éltalanos, hanem specifikus on-the-job tréningeket
kell tartani, mert az altalanos tréningek esetében a bér és a hatar termelékenység ugyanany-
nyival n6, ezért ugy is mondhatjuk, hogy a két hatas kioltja egymast.

n-1

_ MP.-W,
G= 2 (1+)' = 0

t=1

Ha azonban specifikus on-the-job tréninget alkalmazunk, akkor a két hatas nem oltja ki
egymast. A specifikus tréningek esetén a hatartermek nagyobb mértékben névekszik, igy
Becker'’ szerint ennél az esetnél a koltségeket a munkavallalo fizeti.

Mindent egybe vetve a specialisan képzett munkaerd értéke joval nagyobb, mint azoké,
akik altalanos tovabb képzéseken vesznek részt, hiszen a magasabb szaktudassal rendelke-
z6k a kés6bbiek soran nagyobb jévedelemgeneralé képességgel is birnak. Ugyanakkor sok
olyan vallalat talhatd, amelyik mégsem fektet be az alkalmazottak képzésébe azért, mert
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ugy gondolja, hogy az alkalmazottak kivalasa €s a versenytarsaknal valo elhelyezkedése
nagy kart okozna nekik.

Azonban lényeges, hogy a beckeri megallapitdsok sem tekinthetéek abszolit igazsa-
goknak, Bozeman és Dietz" kritikai megfogalmazasa a ,,Human Capital Theory”-val kap-
csolatosan, hogy nem veszi figyelembe a teljes er6forras tobbletet és a viselkedést, amit az
egyén a munkaja soran a tevékenységeihez hozzaad, illetve azt a kapcsolati tokét, amelyet
példaul az egyes tudosok birtokolnak. Azaz a beckeri emberi toke értelmezését ki kell egé-
sziteni az egyén viselkedésbeli megnyilvanulasainak elemzésével, értékelésével. Egy kiva-
16 példa erre, amikor a munkavallald elvégzi ugyan a munkajat, €s nagy hozzaadott értéket
general a vallalat szamara, am a kollégai mindennapjait megneheziti devians viselkedésé-
vel. Legendas vezetok kozott is akad olyan, mint példaul Steve Jobs,'® aki hires arrél, hogy
oriasi tobblet-tudassal rendelkezett, ugyanakkor kollégaival nehezen tudott egyiittmiikddni,
ezzel hétraltatva a szervezeti egyiittmiikodést. Az ilyen kollégak egyrészrdl értéket terem-
tenek, masrészrdl értékromboldk is, hiszen ahogyan Kispél—VitaizO is emlitést tesz arrol, az
emberi tOkét a szervezeti viselkedés modszertanaval vizsgalva a jo légkor ugyanugy eldse-
giti a szervezeti produktivitast, mint a kivalo szaktudassal rendelkez6 kollégak Gsszessége,
az un. Apolld szindrémarél nem is beszélve.

Nordhaug®' megallapitasa szerint az emberi tdke olyan, mint egy ,,fekete doboz”, ami
tartalmaz oktatast, tréninget, elvandorlast, és egészségi allapotot egyarant.

3. Az emberi toke értéke és a szervezeti viselkedés kapcsolata, fokuszban a motivacio

A modern motivacids elméletek kutatasa a szervezeti viselkedés témakorébe tartozik,
ennek kapcsan el6szor is ki kell térniink a fogalom definidlasara. A pszicholégusok sze-
rint”? a motivacié valamilyen emberi viselkedés elinditasat, intenzitasat és fenntartasat
jelenti; Davis — Lomax> véleménye azt tiikrozi, hogy a motivaciot felfoghatjuk egyfajta
erdként is, amely segit az egyénnek a kivanatos viselkedés bizonyos szintii intenzitasanak
fenntartasaban a hosszii tavi célok elérésében. Franken™ harom dimenziét javasol a moti-
vacio fogalmanak meghatarozasahoz, amely az ébredés, az irany és a kitartas. Tébb olyan
kutat6 munkassagat is ismerjiik, akik a viselkedés €s a motivacio kapcsolatat egyéb fakto-
rokkal is kifejezték, mint példaul a folytonossig,” energizaci6® és a teljesitmény.”’

A motivacié komplex kornyezetének megértéséhez szamos tanulmany az 1930-as
években a tanulas és motivacié modszertanat kiilonvalasztotta.?®

Ahhoz, hogy tovabb léphessiink a motivici6 értelmezésében, el6szor is definidlnunk
kell a pszicholdgiai alapvetések altal is gyakran emlitett harom fogalmat, amely a sziikség-
let, a drive, és a homeosztazis.”

Sziikséglet: olyan erds késztetés a szervezetben, mely kielégitésének hidnyaban az
egészséget, vagy az életet veszélyezteti. Ezek Gn. nagyon erds késztetéssel jaré bioldgiai
motivumok, mint példaul az éhség, vagy a szomjusag.

e Drive: ez a sziikséglet pszichologiai megfeleljét jelenti. A drive angol sz0 jelentése

hajtéeré, amely a sziikséglet észlelését kovetden kialakulod belsé késztetés hajtoereje.”

e Homeosztazis: ahogyan a gazdalkodé szervezeteknél, igy az é16lényeknél is fontos a

szervezet belsd egyensulya a fennmaradas érdekében. Cannon a belsé egyensuly
fenntartasara iranyulé torekvést nevezte homeosztizisnak. Ha ez a homeosztatikus
egyensily megbomlik, akkor a szervezetben egyfajta fiziologiai hianyallapot kelet-
kezik. A szervezet a hidnyallapotot a meglévé tartalékokbdl probalja helyreallitani. A
fiziologiai homeosztazis koncepciojanak lényege, hogy az organizmus igyekszik fi-
ziologiai rendszereit megfeleld egyensilyi helyzetben tartani.
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Természetesen a harom megfogalmazas érvényessége vitathato, hiszen a motivacios
elméletek tobbsége pont azt a folyamatot irja le, amely soran az egyén valamilyen kiilso,
vagy belso elény megszerzése miatt hajt végre valamilyen cselekedetet. Azaz elmondhato,
hogy altalanossagban véve az egyén tevékenysége nem az egyensulyteremtésre iranyul,
hanem arra, hogy valamiféle pozitiv eredményt realizaljon. A folyamat grafikon segitségé-
vel is szépen abrazolhato.

A motivaci6 fogalmanak kifejtése utan kitériink arra, hogy hogyan is kapcsolodhat ez a
szervezeti viselkedés témakorében ismert fogalom az emberi toke elméletéhez. Itt vissza
kell utalnunk Becker'® megéllapitasara, miszerint a tokéletesen motivalt dolgozo az igazan
értékes emberi erdforras. Azt, hogy mit jelent a tokéletes motivaltsag, Deci és Ryan™ 6n-
meghatarozas elméletével magyarazzuk.

2. abra: A motivaltsag és az eredmény kapcsolata
Figure 2.: The relationship between motivation and results

Realizalt Pozmv’
eredmény tartomany
T A motivaltsag mértéke
o Negativ
tartomany

Forras: Sajat szerkesztés

Schulz és tarsai’' szerint az emberi t6két a produktiv képességei testesitik meg, ezek:
e az iskolazottsagbal,

e atréningeken valo részvételbol,

e ¢s a munka soran szerzett tapasztalatokbol adodnak.

A szerzok azt is kiemelik, hogy az emberi toke megkdozelités a dolgozok tokéletes mo-
tivaltsagat igényli, ami azt jelenti, hogy hajlanddak speciélis tudast, képességeket is elsaja-
titani a vallalat produktivitasanak névekedése érdekében.’”**** Becker szerint kétféle
jellemzével irhato le a human toke:

e altalanos tudas,

e vallalat (feladat specifikus) specifikus tudas.

Schulz, Chowdhury és Voort véleménye szerint a vallalatok tobbsége a vallalat specifi-
kus szaktudast magasabbra értékeli, tehat magasabb juttatasra is szamithat ezen képességek
birtokosa.
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Azonban felmeriil a kérdés ebben az esetben, hogy mit értiink tékéletesen motivalt dol-
goz0 alatt, hiszen ahogyan a herzbergi elméletbdl is tudjuk a pénzbeli juttatdsok pusztan
higiénés tényezoként funkcionalnak nem pedig motivatorként.” Deci és Ryan® nyoman
ismerjilk az Snmeghatarozas elméletét (self-determination theory) amely kétféle motivaci-
6s allapotot kiilonbéztet meg, az egyik éllapot, amikor a dolgozo kiilséleg motivalt, azaz
valamilyen jutalom, vagy egyéb juttatds miatt motivalt valaki, a masik allapot, amikor a
motivacio beliilr] fakad és maga a tevékenység élménye miatt aktiv a dolgoz6. Fentieket
figyelembe véve Deci és Ryan™ elmélete alapjin azt mondhatnank, hogy a legértékesebb
dolgoz6 mindenképpen a beliilr6]l motivalt dolgozo, dm lényeges hogy van a két kategéria
kozott dtmenet.

3. abra: Ondeterminaciés kontinuum: az emberi motivaciok tipusai a szabalyozasi stilusuk
és az oksag észlelt helyének szempontjaival

Figure 3.: The Self-Determination Continuum Showing Types of Motivation With Their
Regulatory Styles
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Forras: Sajat szerkesztés, Deci, L. E. - Ryan M. R. (2000): Self-Determination Theory
and the Facilitation of Intrinsic Motivation. Social Development, and Well-Being.
In: American Psychologist 1. szam. 68-78. old. alapjan

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

Schulz és tarsai’* tanulmanyabél kideriil, hogy a kérdésre adott valasz igen, de csak bi-
zonyos esetekben.

Az emberi toke harom fajtajat kiilonboztetik meg:

o feladat specifikus,

e altalanos,

¢ nem feladat specifikus.

Az szerz6k az emberi téke ezen harom fajtaja €s a kompenzacio kapcsolatat vizsgaltak
mintavétel és statisztikai eszk6zok segitségével.** A minta elemeire vonatkozodan megvizs-
galtak a vallalatoknal az egy fore jutd értékesités nagysagat és pozitiv kapcsolatot talaltak a
termelékenység az iskolai végzettség és a kompenzacié mértéke kozott.

Azokndl a vallalatoknal volt erdsebb az asszociacios kapcsolat az iskolai végzettség, a
feladat specifikus tudas €s a kompenzacié mértéke kozott, ahol magasabb szintii termelé-
kenységet figyeltek meg. Itt természetesen a munkavallalok magasabb javadalmazasban
részestiltek.
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A kutatas eredménye azt mutatja, hogy a vallaltoknak szembe kell néznie azzal a tény-
nyel, hogy ha magasabb termelékenységi szintet szeretnének elérni, akkor a specialis szak-
tudassal rendelkez6 dolgozokat motivalni kell.

A vizsgélat legfoképpen az anyagi juttatasok hatasat tudja be a termelékenység noveke-
désének, de nem szabad elfeledkezni azokrol az eszk6zokrél sem, amelyek a bels6 motiva-
ci6 kialakulasat segitik el6 (dicséret, felelds beosztas, Snmegvalositas lehetésége). Hosszh
tavon érdemes azon is elgondolkodni, hogy meddig lehet eredményes csupan anyagi jutta-
tasok segitségével motivalni, hiszen a beliilrél jovo motivacid a sokkal hosszabb ideig
tarthat6 fenn, és Deci — Ryan™ szerint értékesebbé is teszi a munkatérsakat.

4. Konklazio

Az emben erdforras értékének meghatarozasa nehéz feladat, és véleménylink szerint
pusztan kvantitativ eszkozok segitségével nem lehet eldonteni, hogy az egyes kollégak
mennyit is émek a szervezet szdmara.

Pontosan ezért szamoltunk be arrdl, hogy az egyes kutatok, mint példaul Galton, Mincer,
Becker, vagy Romer hogyan vélekedik ezen erdforrds értékelésével kapcsolatosan.

A dolgozat szerz6i az elemzés végén arra jutottak, hogy az emberi erdforras értékére
nincs minden esetben alkalmazhatd, univerzalis megoldas, az viszont bizonyos, hogy minél
képzettebb és motivaltabb emberi er6forras allomannyal rendelkeziink, annal biztosabb,
hogy jobb eredményt realizalhatunk a versenytarsakhoz képest.

Fontosnak tartjuk kiemelni, hogy az emberi eréforras és a tudas megosztasa szempont-
jabdl kiemelked6 valamilyen ismérvek szerint rendszerezni a kollégaink értékét, jovede-
lemgeneral6 képességét. Gary S. Becker (1962)' szerint az egyik legmeghatarozobb té-
nyez6 az emberi erdforras értékelésénél az oktatas mindsége. Véleménye szerint a feladat
specifikus szaktudas értékesebb az altalanos szaktudasnal.

Ezt tamasztja ala Schulz et al. (2013)°' is, kiegészitve azzal, hogy az értékes munkaerd
tokéletesen motivalt.

Az emberi toke elmélettel kapcsolatos kritikai megfogalmazas szerint Becker elemzése
azért nem adhat tokéletes megoldast az emberi téke értékelésére, mivel figyelmen kiviil
hagyja az egyén viselkedését a szervezeten beliil, azaz hidba produktiv egy dolgozé, ha
viselkedése negativ fesziiltséget gerjeszt és hatraltatja a kollégdkat a munkavégzésben.

A tokéletes motivaciot Deci és Ryan (2000) 6nmeghatarozas elméletével is értelmez-
hetjikk, mely megkiilonboztet kiilsd és belsé motivaciét. Az elmélet szempontjabol min-
denképpen értékesebb a beliilrél motivalt munkavallalo, hiszen nemcsak a jutalomért végzi
a feladatat, hanem élményt is jelent szamara a munka.

Osszegzésképpen elmondhat6, hogy a vallalatok szamara érdemesebb lenne az emberi
er6forras allomany értékét, elosztasat és motivalasat egy komplex, kiszamithato rendszer-
ben kezelni, valamint a kollégékat elsGsorban specidlis szaktudast add tréningben részesi-
teni, hiszen ez general értéket a szervezet szamara.
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