Botos Katalin (szerk.): Pénsiigyek és globalizdeid
SZTE Gasdasdotudomdinyi Kar Kiglményei 2005, [ATEPress, Szeged 233243, 4.

Az emberi erSforrds pénzbeli értékelésének
lehetdségei

Jubdsz Péter®

As emberi erdforrds vdllalati értékieremtishen betoltint sgerepe as, elmiilt éwekben ljvinyosan nitt. Br
az, uldbbi éutizedescben tibb értékelési modszer és modell is megielent a szakirodalomban, dm azpk sokssor
elientmonddsosak, és nebesen illessthetdek a ssdmviteli eliirdsok elvdrdsaiboz, Tay az emberi ersforrdss érté-
két csak feevds cig méri, ami miatt sem @ vesetik, sem a tulajdonosok nem tudnak batékony dintéseket
bogai.

A kitlinfile meghizelitiseket isszefagra gy lebeisiges kongissiens értékeelisi modellt mutatok be, amely
szemliliet, bogyan lebet — a3 alapvetd sqemlblitet megdrizve — a ma alkalmazoit ssgmviteli mirlget az;
eraberi erdforrisra vonatkoss adatokdeal kiegiszitent, A favasolt modser oltérd értékelési sxemidhiet javasol
a emberd erdforvissal kapesolatos kitelesetisigek, illetve vagyon szdmazerdsitésihes. Ezek kilinbizetébsl
sxdrmazik a villalal értékét niveld humdn fbbletérték.

" Kulessgavak: emberi erdforrds, értéikelés

1. Bevezetés

Napijainkra az embeti eréforrds a villalatok szémira a termelési tényezdk egyik
legfontosabbia lett. Egy egyesiilt dllamokbeli felméréshen résztvevd villalatok 84 szézaléka
szerint az utébbi években nétt az ember eréforris jelentGsége és a trend exdsddését vastik,
A cégek 47 szdzaléka szerint a megfelels munkatirsak megtalilisa és megtartdsa jelenti
napjainkban a legnagyobb kihivést. (Oliver 2001) Ugyanakkor, mikézben a véllalatvezetSk
egyre gyakrabban nyilatkoznak Ggy, hogy alkalmazottaik a cég legértékesebb ,eszkozei”,
ezen érték mérésére, nyomon kdvetésére a gyakorlatban a legtobbszdr még csak kisérletet
sem tesznek. A kovetkezdkben az teljes embed erbforrds egyiittes, pénzbeli mérésének
lehetdségeit tekintem 4t (Az egyedi értékeléstSl, az elméleti hatérrdl és a nem pénzbeli
mérés lehet&ségeird] részletesen lisd Juhdsz, 2004a.)

Bar az utdbbi években vilt a téma killdnosen népszer(vé, az emberi t6ke (human
capital) mérésének probléméja az 1950-es években jelent meg a szakirodalomban (Personnel
Today 2002), az emberi er6forrds lehetséges szimvitelt kezelésével (Human Resource Ac-
counting — HRA) pedig az 1960-as években kezdtek foglalkozni. (Barcons-Vilardell —
Moya-Gutierrez 1999, Jobanson 1999). Az 1970-es években akorabbi, hasznossdgelemzésre
épils elméletek éles kritikajaként tSbben felvetették, hogy a rabszolgatartis kora 2 mlté,
a villalat nem birtokolia alkalmazottait, ezért azok nem is tekinthetSk eszkdznek, igy a
mérlegben semn kaphat helyet, szamviteli kezelésének megoldésa értelmetien és hibds cél.
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Az emberek értékteremtésben jitszott szerepe ekdzben folyamatosan nétt, igy a
problémit egyre nehezebb volt megkeriilni. A hetvenes évek végén Neuman és Segev (1978)
mir G biztositasi forma bevezetését javasolta, felismerve, hogy az emberi erbforris szdmos
kockézatot rejt a vallalatok szdmira, mikézben a kulcsemberekre kothetd élet- és bal-
esetbiztositasok mellett semmilyen s biztositdsi terméket sem kinalnak nekik.

Swann (1978) ezzel egyidben felismerte, hogy a gépekkel szemben az emberi
erBforrasnil nem mérhetd pontosan a maximalis kapacitds, ami jelentésen megneheziti az
alkalmazott és a vezetés teljesitményének mérését egyardnt. (Hzt a problémit lusztrilia a
normabérben dolgozdk teljesitmény visszafogdsa is.) Emiatt a kihaszniltsdg mérése €s a
javitasi lehet&ségek azonositésa is igen nebéz, Sutherland (1985, 56. 0.} felvetette, hogy az
alkalmazottak jelentette érték meghatirozdsakor figyelembe kell veani a sziikségtelen re-
dundancidkat, a vallalat 4ltal biztositott valamennyi kompenzicidt, a fenndilé munkakap-
csolatok minGségét, a szakszervezeti tagsig gyakorisagit és a munkaerd kdrnyezetet is.

A kilencvenes évek kozepén a figyelem fokozatosan a pszicholdgiai tényezdk felé
fordult. Bouillon é Doran (1995) 260 egyesilt ltamokbeli céget vizsgilva kimutatta, hogy
az alacsonyabb fluktuicié és a vezérigazgatokedl megkdvetelt hosszabb villalati tapasztalat
egyarint javitotta a villalatok részvényeinek megtériilését,

A skandindv eredet, nem pénz alapd ScoreCard jellegi mérési rendszerek
alkalmaz4si nehézségeit esettanulminyokon keresztiil vizsgilé Johanson (1999) szetint azok
kézel sem tokéletesek. Legnagyobb hidnyossaguk az, hogy az érzelmi tényezt és az em-
berek kozétti kilonbségeket nem képesek figyelembe venni. Hidnyzik a szocidlis rend, a
hatalom és a szitudcids szempontok kezelése is. Végkovetkeztetésként kétségbe vonja, hogy
lehet-e egyaltalin koherens modell épiteni egy olyan dsszetett jelenség magyardzatiza, mint
amilyen a szervezeti valtozds.

Lynn (2000) arra hivija fel a figyelmet, hogy az emberi erdforras értékelésénél a
munkatirsak szaktudésa és altalinos ismeretei mellett az Gzletmenet szempontjibél relevins
(vevékhoz, szallitokhoz, hatdsdgokhoz, stratégiai partnerekhez fiz6d6) személyes kapeso-
latokat is figyelembe kell venniink. Ez kiilsnésen a szolgiltatisoknil (tandcsadok, Ojségirdk,
orvosok, fodtriszok) lehet jelentSs elem.

Az American Society for Training and Development (ASTD) 2000-ben késziilt vizs-
galatit Oliver (2001) idézi. Eszetint 4 t8bb mint 500 megkérdezett egyesiilt dllamokbeli
valalat koziil az alkalmazottak képzésére az atlagnil tobbet koltSk a piaci dtlagnal 46, az
itlag alatt kolt6knél 86 szazalékkal magasabb hozamot értek el. Az ehhez hasonld kutatisi
eredményeket ugyanakkor gyakran éti az a birilat, hogy a sugalittal éppen ellentétes a kap-
csolat, vagyis a siketesebb cégek tobb erbforrast képesek dldozni alkalmazottaik megtaz-
téséra, fejlesztésére, javadalmazasira,

2. Etikai felvetések

Az emberi eréforras értékének mérése egyes szerz8k szetint etikai problémikat is
felvet. Ebersberger (1981) szerint példiul komoly pszichol6giai hatdsa lehet az emberi
erbforris szamszer( értékelésének. Ugy vélte, hogy egyfajta programozott tirsadalom johet
iétre, amelyben az egyénre bélyegként siitik rd az értéket, amely rdadisul id6vel atmor-
tizalddik is, és az ember elértéktelenedésének latszatat kelt,
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Egy esetleges le- vagy felértékelés egyfajta onbeteljesits joslatként alapvetSen deter-
rmnalhat]a az egyén teljesitményét, j6v6iét, karrierjét. Ilyen korulmenyek kozott egy kis
mérési vagy becslési hiba jelent8sége is hataimas lehet. Szerinte 2 HRA egyetlen hozadéka
a képzéste forditott Ssszegek legitimdldsa, és az embest ex6forrds menedzsment €s a pénziigy
kozos nyelvezetének kiépitése. Mirpedig az alkalmazottak nképére gyakorolt esetleges
negativ hatds messze nagyobb kirokat okozhat az el6bbi hasznokndl.

Ebersberger (1981} szellemesen megjegyzi: a HRA rendszerek dontés megalapozd
eszkézként valé hasznalatit hirom kockazati tényezd fenyegeti: a menedzserek, az alkal-
mazottak és a folyamat maga. A vezetSk a HRA-t az alkalmazottak manipuldlisira hasz-
nalhatjsk: egyfajta biintetésként csdkkenthetik a dolgozé értékét, vagy ithelyezhetik az
embereket az év végén, hogy a szamok elénydsebbnek tinjenek. Az alkalmazottak {és a
szakszervezetek) kdvetelni kezdhetnék, hogy tuddsuk értékének megfelelSen fizessék meg
Sket, ami példul az egyetemeken komoly kdoszt okozna. A dolgozé alkuerejét minden-
képpen ;elentosen megviltoztathatja, ha villalatnak termelt értékiik azonoslthatova valik.
igy a mérési folyamat eredménye kézvetleniil visszahathat magira az értékre.

3. Az értékelés célja

Mindezek tiikrében killénésen fontos kiemelni, hogy az emberi exéforrids értékelése
sordn nem az alkalmazottakat értékeljitk, ami eleve nonszensz volna, hiszen az élet pénzbeli
értékelése aligha megvaldsithatd.

Az emberi eriforrds értékelisének célia az; hogy meghatdros sk, mekkora értéket teremt a véllalat
(illetve anmak emberi erdforrds menedssment tevékenysdue) agdital, hogy a dolgoditdl megpdsdrolt muntka-
o2 kdpességer vagy munkaiddt dbpen ag, adott mddon basgndlia fel.

Az emberek értékelésének feltételezésekor az sugallndnk, hogy az értékteremtés
egyetlen médja az alkalmazott képességénel, egyéniségének, megviltoztatasa, vagy a munka-
vallalé lecserélése. Az utdbbi szemléletben ezzel szemben az tikedz6dik, hogy (1) a vallalat
szempontjibdl létrehozott értékre vagyunk kivincsiak, (2) csak a megszerzett munka-
végzB-képességet (vagy id6t), nem pedig az embert éxtékeljik, (3) hogy az érték alapvetd
meghatirozdja a felhasznaldsi mod, amely elsésorban a villalattél (menedzsmenttél), nem
pedig 2z alkalmazottdl figg, Ugyanakkor a meghatirozasbol az is kévetkezik, hogy (4) az
alkalmazottaknak nem valamennyi rendelkezésre all6 kvalitasit, hanem kizdrdlag azon ké-
pességeit és tudésit értékeljitk, amelyeket a villalat céljainak elérése érdekében ténylegesen
(eredményesen) hasznositanak.

A definiciébél kévetkezben tehit druk feremthets az, alkalmagotiak megleleli megvé/a.rz—
tdsin & feépgisin til motivilisukkal, irdnyitdsnkkal és a munka helyes, batikony syervesésével is.
Ennek ]elentoseget illusztralia az is, hogy egy Egyesiilt Allamokban végzett felmérésben a
villalatvezetSk Ggy becsultek a szervezetben felhalmozott tudisnak alig 20 szdzalékat
hasznaljak fel. (Stewart 1994)

Emiatt nem fogadhatjuk el Ebersberger (1981) elképzelésér, aki a HRA rendszer
céljaként az alulértékelt cégek eszkozeinek redlisabb bemutatdsit érzi, amely Hmellékter-
mékeként” az alkalmazottak képzésére forditott Ssszegek is igazolast nyernek. Exz a szem-
lélet ugyanis valéjiban valamilyen naiv, konyv szerinti értékre épild szemléletet feltérelez
a befektet6krél, amelyet — killénodsen a villalatok konyv szerinti €s a piaci értéke kdzétt
egyre novelvd kitlonbségeket litva — aligha reilis. Ehelyett az ember erSforrds éxtékelés
céljaként sokkal inkdbb az érték-el6allitas timogatdsat, az ember erbforrdssal kapesolatos
déntések vallalati értékre gyakorolt hatisanak pénzigyi bemutatdsit jelélhetjiik meg.
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4. Ertékelési modellek

Az emberi erdforris komplex, villalati szintd értékelésére tobb modell is készilt. A
modellek kapesin gyakran felvet8dik a kérdés, hogy az alkalmazottakat és a vezetSket
egylittesen vagy kilon célszerl-¢ értékelni. A legtobb emberi eréforrds értékelési modell
egylittes értékelést céloz, ugyanakkor tobben tettek kisérletet a menedzsment 6nallé érté-
kelésére is. Ennek megfelelGen a kovetkezbkben csak az dtfogd elméleteket targyalom.

Becker (1962 (1dézi: Bouillon és Dosan 1995} modelljében hatirhaszon elven ma-
gyarizza az etbed erSforrds értékét. Fgvetlen dolgozd sem kap magasabb bért, mint
munkdjinak hatirterméke, amelyet képzettségének dsszetétele (és az alkalmazd cég lehe-
tBségel) hatdrozza meg. A piac kikényszeriti, hogy a mds cégek szdméra is hasznosithaté
képzés termelékenysép novekményér teljes egészében megkapja a munkavillalé, mig a
véllalat specifikus képzésnél a cégnek gy kell optimalizalnia, hogy az alkalmazottnak ne érje
meg tivozai, 4m az 4t nem adott termelékenységtcbblet fedezze a képzés koltségeit.

Likerz {1967, 115. 0.) szerint az emberi erSforrisba fektetett t0két sokkal egyszerGbb
szdmba venni, mint mis jellegli befektetéseket értékelni. (1) Az elsd lehetSség a villalat
Helinditdsinak” koltségeit (start-up cost) gyljti Sssze. Ide tartozik minden olyan kiadés,
amely az emberek felvételével és mikads szervezetté alakitdsival kapesolatban felmeriilt.
(2) A midsodik lehetGség annak felmérése, hogy a villalat jelenlegi munkahelyeinek betdltése
milyen koltséggel jama: mennyibe kerlilne a megfelels ember megtaldlisa, kivilasztisa és
betanitisa, képzése. Bz a médszer azonban nem szémol a megfelels szervezeti rendszer
kialakitdsinak kéltségeivel, amelyet ,szinergikus dsszetevinek” (synergistic component)
nevez. A misik bitrinya a hatalmas adatgyfijtési koltség, amelyet Likert mintavételezéssel
tavasol csokkentest,

Giles és Rabinson 1972-ben publikilt modelljében® (idézi: Swann, 1978) minden alkal-
mazott értékét megadott szorzészam segitségével kell meghatiroznd, (1. tibldzat). A szor-
z6szétn azt mutatja, hogy (éves) fizetése hinyszorosat éri az adott alkalmazott a villalatnak.

1. tdblézar Giles és Robinson szorzdszamai

Fels6vezetdk 2.5 felett
Kozépvezetsk 1,5-3,0
Operativ iranyitis 1,0-2,0
Beosztottak 0-1,5

Forrds: Swann (1978) alapjan

Az elképzelés szdmos nehézséget vet fel. A modellben példiul a fizetések emelésével,
vagy 1j alkalmazotiak felvételével ndvelni lehetne a véllalat értékét, mig a szervezeti
hierarchia csékkentése értékrombold lenne.

Péng (1979, 259-262. 0.) tébb értékelési megkdzelitést is felvazol. (1) Elképzelhetd
lenne valamennyl munkaers megszerzésével és fejlesztésével kapcsolatos koltség aktivilisira

! Becker, G. S. {1962): Investment in human capital: A theoretical analysis, The Jonrnal of Political Econoniy,
Qktober 1962, 9-49. o,
% Giles, W. ]. — Robinson, D. (1972): Human asset accounting, 1PM — ICMA, London.
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és fokozatos lefrasra. (2) Elvileg végrehajthaté volna a p6tldsi koltség meghatarozdsa is, 4m
ekkor nem csupin a munkaer$ keresés, felvétel, betanitas, illeeve esetleges felmonddsi
kéltségek szamszerlisitésére volna szitkség, hanem azt is el kellene donteni, hogy mi t6r-
ténjék példaul a személycsere kapesin felmerills szervezet dtalakitisi kdltségekkel, vagy a
felvétel olyan indirekt koltségeivel, mint a tobbi alkalmazott ideje, a szervezet miikédési
zavarai, vagy a thvozds elétt lecsdkkend termelékenység. (3) A harmadik megkdzelités
szetint a munkaesd értékét a jovében aleala elédllitost érték adnd. Ennek becslésére Péne két
eljarast ajink kozelithetS az érték a bérekkel vagy az ellitott tevékenységért kiszerz8déskor
(outsourcing), vagy kiilsé villalkozas bevondsakor fizetendd dijjal. Ez utébbi azonban nem
csak a killsé ajanlatok hidnya miatt lehet nehézkes, hanem azért is, mert egyes
tevékenységeket nem lehet kiszervezni.®

Turner és Jackson-Cox (2002) azt javasolja, hogy az alkalmazottak tudésat keét részre
bontva értékeljitk. Gyakorlatilag Becker modelljének tovibbfejlesztésével az dltalinos és a
tacit (villalathoz k6t6d8) tuddst megkiilonbéztetve két értékelés elvégzését tanicsoljdk.

Az ltalanos ismereteket alapszint( ismeretekre, felséfokd tanulmdnyokra és beta-
nitdsta osztjik. Ezek értékét a megszerzéskor felmeriils koltségek jelenértékeként, annui-
tasként hatdrozzdk meg. A felséfoké szakismereteknél a cég szémdra hasznos hitraléve
alkalmazisi id6 fogyssa mellett a szakismeretek avuldsa is folyamatosan csokkenti a tudds
értékét. Fnnek megfelelen a szerz8k a megtanult ismeretek virhaté elavuldsinak ideje
alapjén szdmolnik el az értékesdkkenést.

5. Javaslat a konzisztens értékelésre: human tébbletérték modell

Az emberi er6forris értékeléstdl sz616 szakirodalomban egyforma gyakorisiggal ta-
lalkozunk az emberi téke (human capital) és az emberi eszkoz (human asset) kifejezésekkel,
s nem ritka szinonim hasznalatuk sem, holott a kettd szimvitelileg ellentétes megkdzelitést
jelent, Ennek tisztazdsira a korabban bemutatott modellek, és kritikdik alapjin 2 kévet-
kez&kben egyfajta tobbletérték szemléletd modellt (Humén tobbletérték modell (HTM) —
Human Added Value (HAV)) vizolok fel.

A szémviteli szabdlyok szetint emberi er8fortds kiaddsait az éves eredménnyel
szemben azonnal el kell szimolm, aktivalista nincs lehetSség. Ezzel szemben dltalinosan
elfogadott, hogy a munkaerdvel kapcsolatos kiaddsok (kéltségek) révén részben olyan javak
is Iétrejonnek (tudas, szetvezet, kapesolatok), amelyek hosszabb tivon szolgiljdk a villalat
érdekeit. Ez a mérdegben egyfajta ,humdn eszkdz” kimutatisinalk szitkségességét veti fel.
Ugyanakkor a szimviteli rendszer 4talakitdsa aligha lehet elsGdleges szempont, hiszen annak
nem a vallalati fair érték bemutatdsa a célja.

A folyd koltségek ,eszkozzé alakitisat” célzd értékelési korrekcié korint sem pél-
datlan. Az lizingelt termelGeszkdz6knél példiul igen gyakori eljirds, hogy a villaat tényleges
tékehelyzetének bemutatisa érdekében az egyébként folyd kéltséget ,,t8késitve” mutatjuk
be. A virhat dijak fizetési kotelezettségként (hitelként) szerepelnek a korrigdlt mérlegben,
mig vele szemben a megszerzett eszkdz is bekertl a2 mérleghe.

* A villalat nevében példaul csak alkalmazottja jarhat el, igy ha valamdyen pozicié a cég munkavailaldinak
wtasitisival vagy ellenGrzésével jir, azt sendszednt nem lehet kiilsé villalkozisnak adni.
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Tlyen médon eljirva elvileg megoldhaté lehet az alkalmazottak koltségeinek médegbe
emelése is. A forrds oldalon figyelembe kell venniink valamennyi jelenlegi alkalmazottal
kapcsolatosan a normal Gzletmenet szerint varhaté fizetési kotelezettséget (bér, jarulékok,
2d6k). Ehhez szitkség van a villalatnal virhatéan munkaviszonyban eltolt6tt id6 becslésére,
amihez az adott poziciénal szokdsos fluktuicié adhat timpontot. A diszkontrata megha-
tirozdsiban segithet, hogy a legtobb orszégban a dolgozdk kovetelései csdd vagy felszi-
molds esetén megel6zik a hitelesdkét, igy a villalat hossz( tivh (killon biztositékkal nem
védett) hiteleinél a bérek elvért hozama nem lehet magasabb.

Az eszkdzok kdzé, humin eszkdz cimen — ha 2 munkaszerzddéseket egyenid értékek
cseréiének fogadjuk el — elvileg ugyanezen Ssszeg kell, hogy bekeriljén. Ebben 2z esetben
2 humin eszkoz és a humén téke megegyezik. Az eljirds feltételesi, hogy minden érté-
keléskor (vezetSi dijazasnil példaul évente) a virhatd kotelezettségeket djra becslik.

Amennyiben a felfogist az emberi t6kénél haszndljuk, az alkalmazottak a villalat
hitelezéi lesznek, A villalati értéket tehdt Ggy kell kiszamitani, hogy a jovébell jovedel-
mekben az alkalmazottakhoz kapesolodé kiaddsokat nem vessziik figyelembe. EztkévetSen
a sajt t&ke értélkeléséhez a villalati értékbd] nem csak a hiteleket, de a humdn t6két (fizetési
kotelezettségeket) is le kell vonni, hiszen az nem a tulajdonosoké, hanem az alkalmazottakat
illeti.

Ebben a rendszerben elvileg pontosan ugyanazt az eredményt kell kapnunk, minta
korrekeié nélkil, hiszen jovedelemndvekmény értéke azonos a humdn tékénél mérhetével.
A médositis tehit semmiképpen sem jirna a villalatok eladésodottsigi mutatdjanak csdk-
kenésével, s&t egy 2 humén t6két is a hagyominyos idegen forrdsok kdzé sorold lakus
szemlélé szemében még romlana is. Ebben a rendszerben tehat Ggy volna biztosithaté az
ember téke kimutatsa, hogy az a vallalati értékmérés eddigi médszertandval nem dllna
szemben. {1. dbra)

1. dbra. A human eszkdz és t8ke megjelenitése a villalati mériegben

Eszkozdk Forrdsok
Porgd eszkozok Idegen téke Hagyominyos
Befektetett eszkdzdk _-‘-;’ s . métleg
Humén eszkdzok . 1tob Kiegészitések
értéke Humdn t6ke

Forrds: Sajat szetkesztés

Amennyiben eszkéz alapi értékelést készitiink, a humin eszkéz értéhét nem be-
csiithetjitk pusztin a virhato kdltségek alapjan. Ilyen estben a lizinggel kapesolatos értékelési
korrekcidk sem érnek véget a mézlegbe dllitissal, hiszen a lizing tirgyat Snaliéan értékelni
kell, s a kimutatott és a tényleges érték killonbodzetét a sajit t8kével szemben el kell szi-
molni, Ekkor tehit a humién eszkéz értékelése a feladat. Az Atértékelés eredményeként a
humén tékével szemben keletkez6 killonbozetet a sajat t8kével szembenkell elszamolnunk,
hiszen a tulajdonosok valéjiban az emberi er6forris e tobbletértékével gazdagodnak.

Az eszkozértékelési alapelveket kovetve azonnal litszik, hogy pusztin a jovébell
bérek nem adhatnak helyes becslést. (Egyetlen eszkdz értékét sem becsiithetjiik jelen- vagy
jovébeli milkodtetési kdltségeivel, a hasznokat teljesen figyelmen kivil hagyva.)
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A szakirodalom alapjan hirom alapvetd eszkozértékelési eljirastipust kilénboztet-
hetiink meg: a (1) koltség-, a (2) plac- és a (3) jovedelemalapit. (A negyedikként felbukkand
ScoreCard rendszerek nem pénzben mérmek, ezért itt azokat nem mutatom be.) Ezek
mis-mias feltételezésekkel élnek, amelyek jelentdsége abban is All, hogy a humin eszkozokkel
kapcsolatos koltségek kozdtt mindazon szellemi tdke elemek fenntartdsinak koltségeit is
szerepeltetni kell, amelyek meglétét az adott becsiési eljisds feltételezi.

5.1, Kdltsdg alapd eljdrdiok

1-a. A Historikus kiliség alapt eljdrds esetiinkben azt jelentené, hogy minden jelenlegi
alkalmazott dltal teremtett értéket a munkaszerzédés megkdtésekor becsiilt valamennyi,
értékeléskor még hatralévd jovobeli kotelezettség jelenértékével becsiilnénk. A mbdszer
hibaja, hogy nem veszi figyelembe az az6ta megviltozott piaci helyzetet, illetve teljesen
elszakad a tényleges értékviltozdstol

1-b. A helyestesitési kiltség alapt becslésnél az adott munkat elvégezni képes munkaerd
felvételének koltségeit kell megbecsiilniink. Kiemelten fontos, hogy nem a véllalat pozi-
cidkat kell betolteniink, hanem a ténylegesen elvégzett teljesitményt kell killsé forrdsbol
pétolni. Ehhez munkaeré-piaci adatokra és hasonld tevékenységet végzd cégek bench-
markingjara is szilkség van. Bz a szemlélet komoly fejlesztésilehetSségeket tirhat fel, hiszen
a munka jelenlegi felosztdsat, szervezését és hierarchidjit is megkérdGjelezi

1-c. Pétigsi kiliség koncepcid lényegében a helyettesitési értékkel egyezne meg azzal
a kiegészitéssel, hogy ennél a felvétel, a betanités, illetve a tivozis miatt tobbletkoltségeket
is szamszersiteni kellene. A megkozelités lényege annak meghatdrozisa, hogy a villalat
szamira mekkora koltségndvekedést okozna, ha az adott munkdt elvégz6tdl valamiért meg
kellene vilnia. A megkozelités a lojalitds értékteremtésére is felhivia a figyelmet: a hisé-
gesebb munkaer6t ritkdbban kell ptolmi, vagyis kisebb lesz az egy esztenddre jutd érték-
csokkenés. fgy a szervezeti vonzerd (nem pénzalap( juttatdsok, munkahelyi légkér, vezetési
stilus) mar ebben a megkdzelitésben is értéket teremt.

Amennyiben a koltség alapd eljirisokat haszndljuk, a humén tobbletérték tartalmazza
a vallalat alkalmazottainak termelékenységére hatd valamennyi szervezeti szellemt tSke ele-
met, hiszen az adott koriilmények kézottl munkaerSigényhez tartozd koltséget mérjilk fel.
A kimutatott tobbletérték a ki nem hasznilt szervezetei tudas (felistuert, de meg nem va-
I6sitott jobb munkaszervezés) okozta kir és a koltségeket meghaladd (példdul jobb morti-
vicibs rendszerbdl, lojalitisbdl és nem pénzbeli juttatisokbol adddd) hasznok egyenlege
adja.

5.2, Piaci alapi efjirdsok

2-a. A realizdlbatd érték 2 human eszkozoknél csak igen kotlitozottan hasznithatd
értékbecslésre. Tulajdonképpen azon nettd pénzaramids jelenértékét kellene itt szerepel-
tetniink, amelyet 2 munkaerd alternativ hasznositisival érhetne el 2 cég. Erre becslést je-
lenthet példéul az alkalmazotti garda bérbead4sival elérheté jovedelem. Ennek megha-
tirozdsira azonban tobbnyire csak specidlis szakmiknal van lehetSség. Tiyenek lehetnek
egyes szolgaltatisok (kényvelés, vagyonvédelem, karbantartds), llletve az ersen standardizalt
vagy szaktudést nem igénylé munkakorok. A becslés alkalmazhatosigit korditozhatjik a
dolgozékkal kétote munkaszerzGdések egyes kitételet. (A zeneakadémia aligha kérheti ta-
ndrait arra, hogy esténként barokban jdtszanak’)
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Zb. Az outsoutcing, vagy kisgervegdsi éntékes Ggy kaphatjuk, hogy meghatdrozzuk, hogy
kiilsé vallalkozéktdl milyen dron lehetne megvisirolni az alkalmazottak dltal elvégzett
munkat. A becslésnél célszerf a felmeriilS tranzakeids koltségek figyelembe vétele is. Ez a
becslési eljirds gyakorlatilag ugyanazon munkdkndl alkalmazhatd csak, mint a realizdlhato
érték alapi becslés,

A placi alap értékbecslési rendszerek a munkaerd teremtette tobbletértéket nem az
adott villalat egyedi, munkaer6hdz kapesoldédd szellemi téke elemeivel, hanem a pracon
iltalinosan rendelkezéste A6 szellemi tSke mellett hatirozzik meg.

5.3, Jivedelem alapi eljdrds

3. Jovedelen algpii ériék meghkdzelitésben a villalat sajit adataibdl kiindulva kell
meghatiroznunk, hogy 2 cégnek mekkora nettd jovedelme szirmazik az adott alkalmazott
munkijdbdl. Ekkor az elért pénziramlis (és igy az érték) a villalati munkaszervezéstd,
iranyitastol, vezetéstdl és motiviciétdl is fiigg, vagyis ez a megkozelités oleli fel az érték-
teremt hatdsok legszélesebb skalajat. Ugyanakkor ennck az eljirisnak a legnagyobb az id6,
informacié és kéltségigénye is, (Nem szabad elfelejtentink, hogy a piaci és a jovedelem alapi
értékmeghatirozisi médszercknél a generilt nettd jovedelmet Ggy kell kiszimfitani, hogy a
bér jellegd kdltségeket nem szabad figyelembe venni, hiszen az a forrds oldalon kote-
lezettségként mir szerepel.)

A villalat szamira termelt jdvedelmet Becker modellje alapjin az alkalmazott
munkajinak hatértermékével is kzelithetjitk. A gyakorlatban ez az egy plusz munkadra
(munkadarab) okozta villalati jovedelemndvekedés szdmszerfisitésével tdrténhet.

Mivel a j$vedelem alapt eljards a vallalat valamennyi humén eszkézhoz kapesolddd
szellemi t8ke elemének hatisit figyclembe veszi, a meghatarozott tSbbletérték tartalmazza
azok értékét is. Emiatt a humain eszkdz termelékenységére hato szellemi t6ke elemeket csak
a meghatirozott tébbletértéken belil értelmezhetjik.

6. Az emberi t6ke értékelésének tanulsdgai

Az emberi eréforris vallalati értékteremtéshen jitszott szerepe az utébbi idében
lényegesen novekedett. A tudisalapi tirsadalomban a termékek hozzdadott értéke egyre
magasabb, s ezzel egyiitt a cégek a fizikai munkaerd helyett egyre inkibb alkaimazottaik
tudésat hasznositjik mitkddésiik soran,

Mikézben a vallalatvezetSk mindentitt az emberi erforrds értékét hangsilyozzik,
annak mérésére dltaldban semmilyen rendszert sem haszndlnak. Az elmélet is adds még a
minden tekintetben megfelels eszkdztirral, ugyanakkor szdmos megkdzelités 1étezik mér.
Fzek jellemzden csak az emberl erbforrds értékének mérésére koncentrilnak, s nem €pi-
tenek a vallalatértékelés lényegesen jobban megalapozott és kidolgozott eszkdztdrira. A
megkdzelitések integraldsira készitettem a humdn tobbletérték modellt, amely immiér kon-
zisztens a tulajdonosi érték mérésére szolgdld rendszerekkel

A szakirodalom attekintésének két killéntsen fontos tanulsiga van. Egyrésztaz, hogy
mindennem(i ember eréforrds értékelésnél hangsilyoznunk és tudatositanunk kell, hogy a
cél nem az, hogy az emberekhez értéket rendeljiink. A feladat annak meghatirozisa, hogy
a vallalat mekkora értéket teremt annak révén, hogy alkalmazottaitél munkavégzd képes-
séget, illetve rendelkezésre dllast (munkaid6t) vasirol, és azt valamilyen médon felhaszndlja,
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Misrészt lényeges tanulsdg, hogy az emberi erSforrds mérését nem kell sziikség-
szerfien pénzben végezni. Mivel a humin eszkdz 6nalloan nem értékesithetd, a mérbeszkodz
megvilasztisa misodlagos jelentdségll. Az emberi erbforrds menedzsment teljesftményének
(értékteremtésének) nyotnon kovetéséhez megfelelnek a j6val kbnayebben testre szabhat6
és kevesebb specialis adatot igényl6 ScoreCard rendszerek is.

Rendkiviil iényeges volna azonban, hogy birmilyen moédon torténik is 2 mérés, az
folyamatos legyen, eredményeit hasznaljdk fel a villalati déntéshozatalban, s a ayert in-
formiacidkat a szitkséges mértékben osszdk meg a tulajdonosokkal is, hogy azok kellé meg-
alapozottsigh befektetési déntéseket hozhassanak. Ez a szemléletviltds dontden hozza-
jarulhat a villalatvezetési kultdra atalakulisdhoz, és ezen keresztill az értékteremtés nd-
vekedéséhez is.
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