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1. Wstep

Zmiany w otoczeniu przetozyly si¢ na uelastycznienie przestrzeni organizacyjnej
przedsigbiorstw 1 uzywanych procedur. Stojace przed organizacjami wyzwania
sktaniaja je do szukania nowych rozwiazan. Nowe terminy przywotuja odmienne
znaczenia i ujawniaja réznorodne mozliwosci — odmiennych od dotychczasowych
— pomystow'. Koncepcja kapitatu ludzkiego pozwala w nowy sposob spojrze¢ na
wartos$¢ organizacji. Celem ponizszych rozwazan jest zdiagnozowanie wptywu kapi-
tatu ludzkiego na warto$¢ organizacji i propozycja systematyzacji relacji pomigdzy
tymi pojeciami.

2. Zakresy znaczeniowe podstawowych pojec

Warto$¢ to cecha lub zespdt cech wiasciwych danej osobie, rzeczy lub strukturze,
stanowiacy o jej walorach; to, ile co$ jest warte pod wzgledem np. materialnym;
cecha jakiej$ rzeczy dajaca si¢ wyrazi¢ rownowaznikiem pienigznym lub innym
srodkiem platniczym. W tym znaczeniu odnoszona do organizacji — znalazta wyraz
w koncepcji zarzadzania wartoscia przedsigbiorstwa?. Oto wybrane definicje ka-
pitalu intelektualnego (dalej KI):

' H. Koontz, The management theory jungle revisited, ,,Academy of Management Review” 1980,
vol. 5, no. 2.

2 D.K. Brohawn, Value-Based Management: A framework for equity and efficiency in the work-
place, http://www.cesj.org/vbm/articles-vbm/cwp-vbm.htm.
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— zasoby niematerialne kontrolowane przez kierownictwo przedsigbiorstwa (r6zne
od aktywow finansowych i srodkéw materialnych) majace wplyw na zachodza-
ce w organizacji procesy prowadzace do tworzenia warto$ci’;

— obejmuje warto$¢ wszystkich relacji wewnatrz i na zewnatrz przedsigbiorstwa,
przy uwzglednieniu powiazan z klientami i dostawcami; zaliczamy do nich m.in.
warto$ci powigzane z takimi aktywami niematerialnymi, jak reputacja oraz wi-
zerunek firmy i marki*

— obejmuje zasoby i przeptywy wiedzy dostepnej dla organizacji; mozna je uznaé
za zasoby niematerialne, ktore wraz zasobami materialnymi (§rodkami finanso-
wymi i aktywami fizycznymi) sktadaja si¢ na rynkowa czy tez catkowita wartosé
firmy>;

— suma ukrytych aktywow przedsigbiorstwa, ktore nie sa w pelni ujete w sprawo-
zdawczosci finansowej przedsigbiorstwa, a ktore obejmuja zardéwno to, co tkwi
w glowach czlonkoéw organizacji, jak i to, co pozostaje w przedsigbiorstwie, gdy
oni je opuszczaja’.

W praktyce i literaturze z zakresu zarzadzania zamiennie z KI bywaja uzywane
m.in. terminy ,,warto$ci niewymierne” i ,,aktywa intelektualne’”’.
W réoznych relacjach kapital intelektualny jest tworzony przez kapitaty®:

e ludzki (dalej: KL) — to wiedza, umiejetnosci, mozliwo$ci oraz potencjat do roz-
woju 1 wprowadzania innowacji, wykazywane przez ludzi pracujacych w danej
firmie; obejmuje niematerialne zasoby, ktoérych dostarczaja pracodawcom ich
pracownicy’; reprezentuje czynnik ludzki organizacji, czyli potaczone ze soba
inteligencjg, umiejgtnosci 1 wiedzg specjalistyczna, ktore nadaja organizacji jej
specyficzny charakter; substrat ludzki przedsigbiorstwa zdolny do uczenia sig,
zmian, wprowadzania innowacji i do kreatywnosci; przy zapewnieniu mu od-
powiedniej motywacji moze zagwarantowac trwalos¢ organizacji w dluzszym

3 N. Bontis, Intellectual Capital: an exploratory study that develops measures and models, ,,Man-
agement Decision” 1998, vol. 36, no. 2; tenze, Theres a price on your head: managing intellectual
capital strategically, ,,Business Quarterly” 1996, Summer.

4 L. Edvinson, M.S. Malone, Kapital intelektualny, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa
2001.

5 A. Baron, M. Armstrong, Zarzqdzanie kapitalem Iludzkim, Wolters Kluwer, Krakow 2008;
D. Ulrich, W. Brockbank, Tworzenie wartosci przez dziat HR, Wolters Kluwer, Krakow 2008; W.F. Ca-
scio, Kalkulacja kosztow zasobow ludzkich, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2001.

¢ G. Osbert-Pociecha, M. Karas, Wykorzystanie koncepcji zarzqdzania zintegrowanq wiedzq
pracownikow (kapitatem intelektualnym) w reengineeringu przedsiebiorstwa, ,,Przeglad Organizacji”
1999, nr 3.

" D. Dobija, Pomiar i sprawozdawczos¢ kapitatu intelektualnego w organizacjach dzialajqcych
w ,,nowej gospodarce”, ,,Organizacja i Kierowanie” 2004, nr 1.

8 Z. Antczak, Funkcja personalna w przedsiebiorstwie w okresie transformacji gospodarczo-spo-
tecznej w Polsce, AE, Wroctaw 2005.

° A. Baron, M. Armstrong, wyd. cyt.
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okresie'’; kompetencje pomnozone przez zaangazowanie''; zasob wiedzy, umie-
jetnoscei, zdolnosci, kwalifikacji, postaw, motywacji oraz zdrowia, o okreslone;j
wartosci, bedacy zrodtem przysztych zarobkow czy satysfakcji, przy czym jest
on odnawialnym i stale powigkszanym potencjatem ludzkim'?;

* spoleczny — to struktury, sieci kontaktoéw migdzyludzkich i procedury, ktore po-
zwalaja pracownikom zdobywac¢ i rozwija¢ KI, rozumiany jako zasoby i prze-
ptywy wiedzy nabywanej w wyniku relacji nawiazywanych wewnatrz i na ze-
wnatrz przedsigbiorstwa; cechy zycia spotecznego — kontakty miedzyludzkie,
normy i zaufanie, ktore pozwalaja uczestnikom relacji dziata¢ razem w bardziej
efektywny sposob, w dazeniu do osiagnigcia wspdlnych celéw'?; odnosi si¢ do
instytucji, relacji i norm, ktore ksztattujq jakos¢ 1 ilo$¢ interakcji spotecznych
w danym spoleczenstwie; to nie tylko suma instytucji, ktore stanowia funda-
ment spoleczenstwa, ale takze taczace je spoiwo'4; wiedza, ktora jest gromadzo-
na i rozwijana za pomocg relacji miedzy pracownikami, partnerami, klientami
i dostawcami; buduje si¢ go poprzez wymiang tego rodzaju wiedzy, a proces ten
wymaga otoczenia organizacyjnego, w ktorym ktadzie si¢ nacisk na wspotprace
i umozliwia swobodny przeptyw wiedzy i informacji'’; kapitat spolteczny wy-
zwala potencjat kapitatu ludzkiego'®;

e strukturalno-organizacyjny — to zinstytucjonalizowana wiedza, bedaca wlas-
nos$cig organizacji, przechowywana w bazach danych, instrukcjach obstugi itd.;
obejmuje wiedze, ktéra jest wlasnos$cia organizacji, a nie poszczegdlnych pra-
cownikow; jest to tzw. wiedza zinstytucjonalizowana, ktora mozna zatrzymac
za pomocg technologii informacyjnej w bazach danych; teoretycznie ta osadzo-
na w przedsigbiorstwie wiedza istnieje niezaleznie od osob, ktore ja stworzyty,
i dzigki temu ma pewna stabilno$¢ organizacyjna — pojedynczy ekspert moze
odej$¢ z pracy i nie powstrzyma to procesu rozwoju ani nie uszczupli zasobu
wiedzy osadzonej w danej organizacji'’.

Poszczegolne osoby (kapitat ludzki) tworza, zachowuja i wykorzystuja wiedzg.

Jest ona pomnazana poprzez interakcje migdzy pracownikami (kapital spoteczny),

by m.in. generowac wiedzg zinstytucjonalizowana, ktora jest wlasnoscia organiza-

10 N. Bontis i in., The knowledge toolbox. a review of the tools available to measure and manage
intangible resources, ,,European Management Journal” 1999, vol. 17, no. 4.

' D. Ulrich, 4 new mandate for human resources, ,,Harvard Business Review” 1998, January/
February.

12 G. Lukasiewicz, Kapital ludzki organizacji. Pomiar i sprawozdawczos¢, Wydawnictwo Nauko-
we PWN, Warszawa 2009.

13 R. Putnam, Who killed civic America?, ,,Prospect” 1996, March.

' Human capital and value organization (selected question), www.worldbank.org.

15 N. Bontis, There’s a price...

1o T. Schuller, Social and human capital: the search for appropriate technomethodology, ,,Policy
Studies” 2000, vol. 21, no. 1.

17 T.H. Davenport, L. Prusak, Working Knowledge: How Organizations Manage What They Know,
Harvard Business School Press, Boston (MA) 1998.
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cji (kapitat organizacyjny)'s. Organizacje sa swoistym rozwinieciem ludzkiej mysli
1 dzialan. Znaczenie maja zarowno przeptywy wiedzy, jak i jej zasoby; kapital inte-
lektualny rozwija si¢ bowiem i zmienia z uplywem czasu, a wazna rolg odgrywaja
w tych procesach wspdlnie dziatajacy ludzie. Poszczegolni pracownicy przycho-
dza i odchodza, ale wiedza pozostaje w organizacjach?. Kapitat organizacyjny (wie-
dza) pozostaje w przedsigbiorstwie takze po odejsciu pracownika z firmy, kapitat
za$ ludzki to ta czg$¢ aktywow intelektualnych, ktora pracownik zabiera ze soba,
wychodzac z pracy?'.

Ludzie maja wrodzone zdolnosci, okreslone wzorce zachowan i osobista energie
— te wlasnie elementy skladaja si¢ na kapitat ludzki, z ktérym przychodza do pracy;
ludzie (a nie ich pracodawcy) sa witascicielami tego kapitatu i decyduja, kiedy, jak
1 gdzie go wykorzystaja. Oznacza to, ze pracownicy moga dokonywa¢ wyborow;
praca za$ jest dwukierunkowym procesem wymiany warto$ci, a nie jednostronnym
wykorzystywaniem cennego zasobu przez jego posiadacza. Warto$¢ kapitatu ludz-
kiego jest z natury zalezna od potencjatu przewagi konkurencyjnej firmy lub jej
glownych kompetencji*.

Teoria kapitatu ludzkiego akcentuje znaczenie wartos$ci dodanej, ktorg wnosza
do organizacji pracujace w niej osoby. Koncepcja KL przypomina teorie kapitatu
fizycznego. Punktem odniesienia w teorii KL sg ludzie i ich umiejgtnosci, podczas
gdy teorie kapitatu fizycznego odnosza si¢ do maszyn i wyposazenia. Teoria KL
podkresla sposob, w jaki kompetencje pracownika przyczyniaja si¢ do tworzenia
wartos$ci dla organizacji. Na podobnej zasadzie kapitat fizyczny prowadzi do zwigk-
szenia efektywnosci przedsigbiorstwa. Stad postuluje sig, by kierownictwo organi-
zacji przedefiniowato pojecie kosztow zwiazanych z wynagradzaniem, szkoleniem
1 rozwijaniem kariery pracownikow i by zacza¢ je uznawaé za inwestycje, ktore
tworzg wartos$¢ (pracownicy jako aktywa) dla przedsigbiorstwa. Nie nalezy wigc
traktowac pracownikow jako ,,pasywnych” aktywow, ktére mozna kupowac, sprze-
dawa¢ itd., pracownicy bowiem w coraz wigkszym stopniu kontroluja swoje zycie
zawodowe. Zalozenia, ze kierownictwo organizacji posiada aktywa ludzkie tak jak
maszyny, nie mozna ani zaakceptowac co do zasady ani wdrozy¢ w praktyce. Obec-
nie brak systemu ,,rachunkowosci zasobow ludzkich”, ktéry pozwolitby na opraco-
wanie satysfakcjonujacej metody przyporzadkowania wartosci finansowej ludziom.
Oznacza to, ze kapital ludzki — w odrdznieniu od rzeczowego czy finansowego —nie
jest przedmiotem rynkowego obrotu®.

18" A. Baron, M. Armstrong, wyd. cyt.

1 N. Bontis i in., wyd. cyt.

20 R.L. Daft, K.E. Weick, Towards a model of organizations as interpretation systems, ,,Academy
of Management Review” 1984, no. 9.

21 J. Fitz-enz, Rentownosc¢ inwestycji w kapitat ludzki, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2001.

2 D.P. Lepak, S.A. Snell, The human resource architecture: toward a theory of human capital al-
location and development, ,,Academy of Management Review” 1999, vol. 24, no. 1.

2 C. Lulfesman, A.S. Kessler, The theory of human capital revisited: on the interaction of general
and specific investments, CESifo Working Paper Series no. 776, 2000.
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3. Pomiar wartos$ci

Poniewaz kapitat ludzki stanowi kluczowy element rynkowej wartosci korporacji —
powinno si¢ uwzgledni¢ jego warto$¢ w rozliczeniach rachunkowych, by wskazaé
inwestorom lub przedsigbiorcom planujacym przeprowadzenie fuzji albo przejecia,
jaka naprawdg jest warto$¢ danej organizacji, z uwzglgdnieniem zaréwno jej ma-
terialnych, jak i niematerialnych aktywow?*. Proces identyfikacji miernikow oraz
zbieranie i analiza powiazanych z nimi informacji pozwola kierownictwu organiza-
cji skupi¢ uwage na dziataniach, ktore nalezy podja¢ w celu znalezienia, utrzymania,
rozwoju 1 jak najlepszego wykorzystania KL przedsigbiorstwa. Pomiary wartosci
KL moga dostarczy¢ podstaw do tworzenia strategii personalnych, ktore sa oparte
na zasobach firmy i maja na celu dazenie do rozwoju kluczowych kompetencji orga-
nizacji. Mozna je wykorzysta¢ do monitorowania postgpoéw w osiaganiu strategicz-
nych celow funkcji personalnej i do oceny efektywnosci praktyk personalnych.
Istota koncepcji zarzadzania kapitalem ludzkim (ZKL) jest pozyskiwanie,
analiza i raportowanie danych, ktore ksztaltuja strategiczne, tworzace wartos$¢ do-
dana, inwestycyjne i operacyjne decyzje z zakresu funkcji personalnej na poziomie
ogolnoorganizacyjnym i na poziomie operacyjnym w pracy kierownikow liniowych.

Fundamentem ZKL jest generowanie wartosci, a 0ogolny rozwoj potencjatu ludzkie-

g0 wyrazony jest w postaci wartosci organizacyjnej. ZKL koncentruje si¢ wigc na

celowych, ukierunkowanych pomiarach, ktore pomagaja uksztattowa¢ podejécie do
zarzadzania ludzmi jako aktywami.
Ogolnymi celami zarzadzania kapitatem ludzkim (ZKL) jest:

— okreslanie wptywu ludzi na przedsigbiorstwo i ich udzialu w tworzeniu wartosci
dla akcjonariuszy; ukazywanie praktyk personalnych jako optacalnych inicja-
tyw, np. pod wzgledem uzyskiwanego na nich zwrotu z inwestycji (ROI, return
on investment),

— dostarczanie wytycznych dotyczacych tworzenia przysztych strategii personal-
nych i strategii przedsigbiorstwa,

— dostarczanie danych diagnostycznych i prognostycznych jako podstaw do ksztat-
towania strategii i praktyk, ktore maja na celu zwigkszenie efektywnosci zarza-
dzania ludzmi w przedsigbiorstwie.

Uwarunkowania ZKL winny znalez¢ swoje uscislenie na poziomach:

— potrzeb (celow strategicznych) przedsigbiorstwa;

— proceséw: cele mozna osiagnaé¢ poprzez efektywne wykorzystanie zasobow
(w tym kluczowego sktadnika aktywow: ludzi), gdyz ich wiedza, umiejgtnosci
i zdolnosci buduja warto$¢ przedsigbiorstwa i tworza kapitat ludzki, a w rezul-
tacie prowadza do uzyskania przez przedsigbiorstwo przewagi konkurencyjne;j;
uwzglednienie czynnikéw, ktére umozliwiaja tworzenie wartosci przez ludzi;

24 P. Boxall, The strategic HRM debate and the resource-based view of the firm, ,,Human Resource
Management Journal” 1996, vol. 6, no. 3.
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zrozumienie dziatania tych czynnikéw i ich zastosowanie, m.in. poprzez zmie-

rzenie 1 ocenienie rzeczywistego lub potencjalnego wptywu proceséw ZKL na

dziatalno$¢ organizacji oraz oparcie strategii personalnej i organizacyjnej na wy-
nikach tych pomiaroéw; zapewnienie oplacalnosci stosowanych w przedsigbior-
stwie procesow personalnych;

— wynikow, tj. kryteriow oceny koncowej i odniesienie ich do uwarunkowan suk-
cesu przedsigbiorstwa.

Pomiar determinant ZKL polega m.in. na znajdowaniu powiazan, wspotzalez-
nosci, a w swojej idealnej postaci — zwiazkéw przyczynowo-skutkowych miedzy
roznymi zbiorami danych dotyczacych kapitatu ludzkiego, z wykorzystaniem tech-
nik statystycznych (przy czym nalezy odréznia¢ dane od miernikow). Kapital ludz-
ki stanowi kluczowy element wartosci rynkowej przedsigbiorstwa. Na podstawie
badan CFO Research Services w 2003 r. oszacowano, ze w przypadku przecigtnej
organizacji warto$¢ kapitatu ludzkiego stanowita ponad 36% catkowitego dochodu.
Coraz powszechniejsze w przedsigbiorstwach jest wprowadzanie High-Perform-
ance Work System, taczacego praktyki funkcji personalnej, struktury pracy i pro-
cesy, ktore pozwalaja na maksymalne podniesienie poziomu wiedzy, umiejgtnosci,
motywacji i elastycznosci pracownika oraz skojarzenia ich z wynikami pracy.

Zarzadzanie kapitatem ludzkim — w ramach pomiaru warto$ci — winno zawierac
procedury zwiazane z raportowaniem:

* wewnetrznym: nie wystarczy udzieli¢ kierownikom i przedstawicielom innych
grup interesariuszy informacji dotyczacych kapitatu ludzkiego — nalezy je uzu-
pemi¢ efektywna analiza danych i odpowiednimi wyjasnieniami; wtedy me-
nedzerowie liniowi z wigkszym prawdopodobienstwem zrozumieja i podejma
na ich podstawie odpowiednie dziatania w celu uzyskania wzrostu wydajnosci
przedsigbiorstwa; istotny jest zwiazek pomiedzy ZKL — pomiarem kapitatu ludz-
kiego — raportowaniem a budowaniem wiarygodnos$ci — generowaniem informa-
cji 1 poszerzaniem wiedzy;

e zewnetrznym: kapital ludzki jest koncepcja wielowymiarowa i dlatego trzeba
wielu wskaznikow, by odpowiednio opisac jego istotg i wktad w wyniki organi-
zacji; poniewaz KL jest w duzej mierze zalezny od sytuacji konkretnej organi-
zacji — w roznych przedsigbiorstwach trzeba zastosowaé do jego analizy rozne,
odpowiednie do sytuacji metody.

Istotne dla kontekstu raportowania kapitatu ludzkiego organizacji sa dwa elemen-
ty: zasada budowania otwartego spoteczenstwa obywatelskiego, ktore ze swej istoty
i zatozenia ma prawo do informacji o tym, co si¢ dzieje w globalnych organizacjach,
oraz koncepcja spotecznej odpowiedzialnosci biznesu (corporate social responsi-
bility, CSR). Ustawowo wprowadzony we Francji pod koniec XX w. obowiazek
raportowania (New Economic Regulation, NRE Law) wywotat problem jakosci in-
formacji (dotyczylo to m.in. norm ISAE 100 i AA 1000). Probami rozwiazania tych
problemow byly inicjatywy: jedna zwigzana z wypracowaniem standardu ISO (Mig-
dzynarodowej Organizacji Normalizacyjnej) raportowania m.in. w zwiazku z ZKL,
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a druga — z badaniami dotyczacymi benchmarkingu uwzgledniajacego standardy we
Wioszech Q-RES, w Niemczech ValuesManagementSystem, a w Wielkiej Brytanii
Sigma oraz AA1000. Oznacza to, ze: a) w rozwinigtych krajach sa juz prawne re-
gulacje (najczesciej w formie zalazkowej) dotyczace wybranych elementow rapor-
towania; b) wiele zagadnien byto — i nadal jest — regulowanych albo (dobrowolnie
przyjmowanymi) normami ISO, albo (tez dobrowolnie respektowanymi) regutami
etycznymi (np. przyjecie zasad dotyczace tzw. przejrzystosci biznesu funkcjonujace
m.in. na warszawskiej gietdzie).

4. Systematyzacja uje¢¢ kapitalu ludzkiego

W ramach strukturyzowania pomiaru kapitatu ludzkiego mozna wyrézni¢ modele

rachunkowosci®:

* kosztow, ktore uwzgledniaja koszty historyczne aktywow ludzkich, koszty ich
nabycia i zastapienia lub tez zwigzane z nimi koszty utraconych korzysci,

e wartosci zasobow ludzkich, ktore tacza w sobie niefinansowe (behawioralne)

i finansowe modele wartosci ekonomicznej,

* finansowe, na ktorych podstawie mozna obliczy¢ zdyskontowana wartos¢ przy-
sztych zarobkow.

Proponowane modele sa — niestety — subiektywne i nie daja pewnosci uzyskania
miarodajnych wynikow, nie sa rOwniez wystarczajaco rzetelne, poniewaz wykorzy-
stywanych w nich miernikéw nie mozna podda¢ audytowi. Sa one proba oszaco-
wania wkladu wnoszonego do organizacji przez aktywa ludzkie, np. m.in. poprzez
kapitalizowanie wydatkow na ptace.

Na innej plaszczyznie mozna tez roznorodne koncepcje kapitatu ludzkiego i/lub
intelektualnego uporzadkowaé, wyrdzniajac nurty?®:

* kosztowo-rachunkowos$ciowy (Human Resource Costing & Accounting), a

w jego ramach m.in. koncepcje:

— dochodowo-bilansowe oraz

— kosztowe;

» zarzadczo-aplikacyjny, wykorzystujacy wielowymiarowe narzgdzia, a w jego
ramach m.in.:

— monitor aktywow niematerialnych Sveiby’ego (rys. 1),

— kapital intelektualny w ujeciu Edvinssona (rys. 2),

— Navigator Skandii (rys. 3),

— ,platform¢ wiedzy” Armstronga, Edvinssona, Saint-Onge’a i Petrasha

(rys. 4),
— zrownowazong karte wynikow Kaplana i Nortona (rys. 5).

2 N. Bontis i in., The knowledge toolbox: a review of the tools available to measure and manage
intangible resources, ,,European Management Journal” 1999, vol. 17, no. 4.

2 Z. Antczak, wyd. cyt.; G. Lukasiewicz, wyd. cyt.; M. Mroziewski, Kapital intelektualny wspot-
czesnego przedsiebiorstwa, Difin, Warszawa 2008; R. Przybyszewski, Kapital ludzki w procesie ksztal-
towania gospodarki opartej na wiedzy, Difin, Warszawa 2007.
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Wartos¢ rynkowa

Wskaznik warto$ci netto aktywow

Aktywa niewidoczne

Rys. 1. Strukturyzacja kapitatu intelektualnego w ujgciu Sveiby’ego

fizycznych
Wskaznik struktur Wskaznik struktur Wskaznik indywidualnych
zewngtrznych wewnetrznych kompetencji
— 10ZWO0j, ~ 10ZWO0j, ~ 10ZWO0j, rozwoj,
— odnowienie, - odnowienie, — odnowienie, — odnowienie,
- efektywnosé, - efektywnos¢, - efektywnos¢, efektywnosé,
- stabilno$¢/ryzyko, — stabilno$é/ryzyko, - stabilno$¢/ryzyko, stabilno$¢/ryzyko,

Zrédto: T. Dudycz, Finansowe narzedzia zarzqdzania wartosciq przedsiebiorstwa, AE, Wroctaw 2001,

s. 257.

Warto$¢ rynkowa

Kapitat finansowy Kapitat intelektualny
Kapitat ludzki Kapitat strukturalny
Kapitat kliencki Kapitat organizacyjny

Kapitat innowacji

Kapitat procesow

Rys. 2. Strukturyzacja kapitatu intelektualnego w ujeciu Edvinssona

Zrodto: L. Edvinsson, M.S. Malone, wyd. cyt.

Pierwszy z nurtow usituje uporzadkowaé¢ m.in. relacje mig¢dzy ponoszony-
mi naktadami w ramach realizacji funkcji personalnej a ich efektami. Inne proby
sa zwiazane z roznymi wariantami kosztow ponoszonych przez przedsigbiorstwo
w przypadku odejscia/zastapienia pracownika (np. roczna jego pensja; suma, ktora
jest gotowa za niego zaptaci¢ konkurencja; amortyzacja/kapitalizacja pracownika
liczona w rachunku ciagnionym itp.).
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Finanse Przesztosé

Klienci <«— Ludzie—» Procesy Terazniejszo$é

| L

Rozwoj Przyszto$é

Otoczenie zewngtrzne

Rys. 3. Obszary koncentracji w Navigatorze Skandii
Zrodto: L. Edvinsson, M.S. Malone, wyd. cyt.

. . Kapitat
Kapitatludzki —_ _ ——— organizacyjny
. —— Generowana
Kapitat - §¢
apita wartosc
klientow

(4

Rys. 4. ,,Platforma wiedzy”
Zrédto: T. Dudycz, wyd. cyt., s. 260.

Rowniez nurt wykorzystujacy wielowymiarowe narzgdzia zarzadzania wyge-
nerowat szereg koncepcji probujacych opisa¢ i zmierzy¢ kapitat ludzki i/lub inte-
lektualny. Na przyktad jedna z pierwszych byl monitor aktywow niematerialnych/
niewidocznych (Intangible Asset Monitor) Sveiby’ego (rys. 1). Na bazie tradycyj-
nego bilansu stworzyl on trojdzielna tablice wskaznikow, odzwierciedlajaca zmiany
(j. rozwdj, odnowienie, efektywno$¢ i ryzyko) w kapitale intelektualnym przedsig-
biorstwa. Z kolei w $wietle koncepcji Edvinssona (rys. 2) kapitaly intelektualny oraz
ludzki podnosza warto$¢ przedsigbiorstwa. Mozliwe jest to poprzez tworzenie kapi-
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Perspektywa finansowa:
Jak powinni nas postrzegac
udziatowcy, aby uznano, ze
odnieslismy sukces

finansowy?
A
. Klienci: Procesy wewnetrzne:
J a}( powinni nas postrzegac T Jakie procesy wewngtrzne
klienci, aby$Smy P Wizja .| musimy doskonali¢, aby
zrealizowali swoja wizje? | i strategia " wiasciciele i klienci firmy
byli zadowoleni?
v
Rozwoj:

Jak zachowa¢ zdolnos¢ do
zmian i poprawy
efektywnosci, aby
zrealizowac nasza wizj¢?

Rys. 5. Zrownowazona karta wynikow Kaplana i Nortona

Zrédto: R.S. Kaplan, D.P. Norton, Strategiczna karta wynikéw, Wydawnictwo Naukowe PWN, War-
szawa 2001.

talu ludzkiego oraz jego przeksztatcanie w kapitat strukturalny (np. oprogramowa-
nie, bazy danych, systemy informatyczne, prawa autorskie, patenty, znaki towarowe,
elementy kultury organizacyjnej). Warto$¢ przedsigbiorstwa zalezy wigc od aktual-
nej wartosci strumieni pieni¢znych generowanych dzigki: posiadanemu kapitatlowi
intelektualnemu tworzacemu innowacje, jego kombinacji z dopetniajacymi go ak-
tywami, ktére pozwalaja na komercjalizacj¢ innowacji, oraz pozostatym aktywom.
Do mierzenia poszczeg6élnych kapitatow uzywane sa specjalne grupy miernikdw.
Newralgicznym zagadnieniem jest pomiar efektywnos$ci w zakresie tworzonej war-
tosci. Na powazne trudnosci napotyka ciagle transponowanie migkkich oddziatywan
na cyfrowe dane modeli ekonometrycznych. Lepiej jednak mie¢ wskazniki ogdlne,
ukazujace wlasciwe dane niz precyzyjnie okreslone wartosci nie odzwierciedlajace
interesujacego nas problemu.

5. Podsumowanie

Globalno-sieciowe spoteczenstwo wiedzy i nowe warunki funkcjonowania przedsig-
biorstw legly u podstaw prob zmodyfikowania m.in. rachunkowo$ci zwiazanej z bi-
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lansem rocznym organizacji oraz rozumienia zrédel powstawania wartosci dodane;.
Analiza ontologiczna wskazuje, ze pojecia kapitatu ludzkiego oraz wartosci organi-
zacji ciagle sa dalekie od jednoznaczno$ci. Cho¢ trwaja intensywne prace w $rodo-
wiskach menedzerow, ekonomistow i specjalistow zwiazanych z rachunkowoscia
przedsigbiorstw — nadal nie ma uniwersalnych, zestandaryzowanych i powszechnie
przyjetych metod pomiaru kapitatu ludzkiego, a w konsekwencji — i petnej wartosci
organizacji.

Literatura

Antczak Z., Funkcja personalna w przedsiebiorstwie w okresie transformacji gospodarczo-spotecznej
w Polsce, AE, Wroctaw 2005.

Baron A., Armstrong M., Zarzqdzanie kapitatem ludzkim, Wolters Kluwer, Krakow 2008.

Bontis N., Intellectual Capital: an exploratory study that develops measures and models, ,,Manage-
ment Decision” 1998, vol. 36, no. 2.

Bontis N., Theres a price on your head: managing intellectual capital strategically, ,,Business Quar-
terly” 1996, Summer.

Bontis N. i in., The knowledge toolbox: a review of the tools available to measure and manage intan-
gible resources, ,,European Management Journal” 1999, vol. 17, no. 4.

Boxall P., The strategic HRM debate and the resource-based view of the firm, ,,Human Resource Man-
agement Journal” 1996, vol. 6, no. 3.

Cascio W.E., Kalkulacja kosztow zasobow ludzkich, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2001.

Daft R.L., Weick K.E., Towards a model of organizations as interpretation systems, ,,Academy of
Management Review” 1984, no. 9.

Davenport T.H., Prusak L., Working Knowledge: How Organizations Manage What They Know, Har-
vard Business School Press, Boston (MA) 1998.

Dobija D., Pomiar i sprawozdawczos¢ kapitatu intelektualnego w organizacjach dziatajqacych w ,, nowej
gospodarce”, ,,Organizacja i Kierowanie” 2004, nr 1.

Dudycz T., Finansowe narzedzia zarzqdzania wartosciq przedsiebiorstwa, AE, Wroctaw 2001.

Edvinson L., Malone M.S., Kapital intelektualny, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2001.

Fitz-enz J., Rentownos¢ inwestycji w kapital ludzki, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2001.

Human capital and value organization (selected question), www.worldbank.org.

Kaplan R.S., Norton D.P., Strategiczna karta wynikéw, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa
2001.

Koontz H., The management theory jungle revisited, ,,Academy of Management Review” 1980, vol. 5,
no. 2.

Lepak D.P., Snell S.A., The human resource architecture: toward a theory of human capital allocation
and development, ,,Academy of Management Review” 1999, vol. 24, no. 1.

Lulfesman C., Kessler A.S., The theory of human capital revisited: on the interaction of general and
specific investments, CESifo Working Paper Series no. 776, 2000.

Yukasiewicz G., Kapital ludzki organizacji. Pomiar i sprawozdawczos¢, Wydawnictwo Naukowe
PWN, Warszawa 2009.

Mroziewski M., Kapital intelektualny wspolczesnego przedsigbiorstwa, Difin, Warszawa 2008.

Osbert-Pociecha G., Karas M., Wykorzystanie koncepcji zarzqdzania zintegrowanq wiedzq pra-
cownikow (kapitatem intelektualnym) w reengineeringu przedsiebiorstwa, ,,Przeglad Organizacji”
1999, nr 3.



170 Zbigniew Antczak

Przybyszewski R., Kapital ludzki w procesie ksztaltowania gospodarki opartej na wiedzy, Difin, War-
szawa 2007.

Putnam R., Who killed civic America?, ,,Prospect” 1996, March.

Schuller T., Social and human capital: the search for appropriate technomethodology, ,,Policy Studies”
2000, vol. 21, no. 1.

Ulrich D., 4 new mandate for human resources, ,,Harvard Business Review” 1998, January/February.

Ulrich D., Brockbank W., Tworzenie wartosci przez dzial HR, Wolters Kluwer, Krakow 2008.

HUMAN CAPITAL AND THE ORGANIZATION’S VALUE
(SELECTED QUESTIONS)

Summary: The author presents the results of scientific research, diagnosis and systematiza-
tion terms of human capital (and related concepts e.g., intellectual, structural and organiza-
tional capital) and value organization. The subject of the value of human capital creates many
problems. Definitions of the term “human capital” are unclear, ambiguous and contradictory.
The author discusses the impact of human capital on the value of the organization.
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