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Streszczenie

Celem artykutu jest pokazanie, czy i w jakim zakresie zmienne wystepujace w meto-
dach wyceny kapitatu ludzkiego mozna przeksztalci¢ w pytania kwestionariuszowe. Dzigki
zastosowaniu studium literatury przedmiotu, badan ankietowych oraz dodatkowego pogte-
bionego badania (opartego na ich wynikach) wykazano, ze metody kosztowe, dochodowe,
mnoznikowe oraz warto$ci dodanej sg przydatne w konstruowaniu pytan dostarczajacych
informacji na temat percepcji wartosci wlasnego kapitatu ludzkiego.

Stowa kluczowe: wycena kapitatu ludzkiego, percepcja wartosci dodanej, umiejetnosci

Wprowadzenie

Podjecie rozwazan na temat zasygnalizowany w tytule opracowania wynika
z potrzeby doskonalenia istniejagcych metod wyceny kapitatu ludzkiego organizacii.
Celem artykutu jest pokazanie, czy i w jakim zakresie zmienne wystepujace w meto-
dach wyceny kapitatu ludzkiego mozna przeksztatci¢ w pytania kwestionariuszowe.
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Sformutowano nastgpujacy problem badawczy: ktore z metod wyceny moga by¢
pomocne w formutowaniu pytan dotyczacych samooceny wartosci kapitatu ludz-
kiego? Hipoteza jest stwierdzenie, ze mogg to by¢ metody przynalezne zaréwno do
grupy metod kosztowych, jak i dochodowych, mnoznikowych oraz wartosci doda-
nej. Metode jej weryfikacji stanowi wnioskowanie na podstawie studium literatu-
ry przedmiotu, a takze podjeta proba skonstruowania i wyprobowania w praktyce
kwestionariusza ankiety. Zakresem analizy objeto szes¢ metod.

1. Przeglad literatury

Celem analizy (zmiennych w ww. metodach wyceny) niezb¢dnej do opraco-
wania niniejszego artykutu przeprowadzono studium literatury przedmiotu. Na ich
podstawie, w szczegdlnosci pozycji dotyczacych réznych metod wyceny (Boch-
niarz, Gugata, 2005; Dobija, 2010; Gebauer, 2005; Lipka, Krol, Waszczak, Satota,
2008; Persch, 2003) i zorientowanych na charakterystyke niektorych z nich (Bechtel,
2006; Pocztowski, 2004), stwierdzono, ze wcigz nie dysponujemy metoda, ktora by-
faby akceptowana w ramach wyceny przedsigbiorstw i controllingu personalnego.

2. Metody badawcze

Konstruowanie kwestionariusza ankiety do samooceny wartosci kapitatu ludz-
kiego (uwarunkowanej jego okreslong percepcja) oparto na trzech metodach koszto-
wych (pkt 2.1), a takze jednej metodzie dochodowej oraz jednej metodzie wartosci
dodanej (pkt 2.2).

2.1. Konstruowanie kwestionariusza ankiety na bazie kosztowych
metod wyceny kapitatu ludzkiego

Metoda kosztow historycznych obejmuje osiem pozycji kosztowych, a miano-
wicie:
— okreslenie stanowiska, rekrutacj¢, wybor, zatrudnienie (wszystkie wymie-
nione pozycje to koszty nabycia — bezposrednie),
— awans lub zatrudnienie wewnatrz firmy (koszty nabycia — posrednie),
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postuzenie si¢ skala punktowa — pozwala ona na poréwnywanie odpowiedzi po-

— formalne doksztatcanie i szkolenie na stanowisku pracy (dwie ostatnie pozy-

cje to koszty doksztatcania — bezposrednie),
— czas pracy instruktora (koszty doksztatcania — posrednie).

Jak wynika z punktow 1-4 (pierwsza kolumna) tabeli 1, mozliwe jest pytanie
i uzyskanie odpowiedzi na temat samooceny tych kosztéw. Sprawdzito si¢ przy tym

szczegOlnych 0sob lub grup.

Tabela 1. Wyniki badan ankietowych studentow i doktorantow'

Aspekt samooceny

Dominanta odpowiedzi
— studenci

Dominanta odpowiedzi
— doktoranci

1

2

3

—

. Samoocena kosztow

charakterystyki stanowiska pracy,
rekrutacji i selekeji, dziatan
formalnoprawnych

Stopien trzeci

Stopien drugi

. Samoocena kosztow

przygotowania do awansu
i/lub przeniesienia na inne
stanowisko pracy

Stopien pierwszy

Stopien pierwszy i trzeci
(réwnolicznos$¢)

. Samoocena kosztow dotyczacych

wktadu organizacji w formalne
doksztalcanie

Stopien drugi

Stopien czwarty

zwigzanych z zapelnieniem
wakatu w porownaniu

z kosztami pozyskania, rozwoju
i wynagradzania obecnej

osoby zatrudnionej na danym
stanowisku (wg jej samooceny)

(a nie nizsze lub wyzsze)

4. Samoocena ponoszonych kosztéw Stopien trzeci Stopien drugi
szkolen na stanowisku pracy
5. Poziom kosztow Poréwnywalne Poréwnywalne

(a nie nizsze
lub wyzsze)

. Samoocena wptywu wlasnego

szybkiego awansu na warto$¢
generowang dla organizacji

Podwyzszenie tej wartosci
poprzez awans (a nie jej
obnizenie badz brak wptywu
awansu na t¢ wartosc)

Podwyzszenie tej wartosci
poprzez awans (a nie jej
obnizenie badz brak wptywu
awansu na t¢ warto$c¢)

Sktadowa wtasnego kapitatu
ludzkiego o ocenianym
najwickszym wptywie na wartos¢
kapitatu ludzkiego organizacji

Umiejgtnoscei (a nie wiedza
czy motywacja)

Umiejgtnoscei (a nie wiedza
czy motywacja)

! Stopnie w siedmiostopniowe;j skali (pierwszy — bardzo niskie, siodmy — bardzo wysokie).
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1 2 3
8. Samoocena wtasnego profilu Stopien piaty Stopien piaty
zdolnos$ci w relacji do potrzeb
organizacji
9. Samoocena wlasnego potencjatu Stopien szosty Stopien piaty
10. Samoocena swojego wktadu Stopien piaty Stopien piaty

w tworzenie warto$ci
W organizacji

11. Samoocena zgodnosci Stopien czwarty Stopien czwarty
wyznawanych przez siebie
wartosci z warto$ciami
cenionymi przez organizacje

12. Samoocena wartosci dodanej Odpowiadajaca przecietnej | Odpowiadajaca przecigtnej
tworzonej dla organizacji W tej organizacji w tej organizacji
W poréwnaniu z innymi (a nie wyzsza badz nizsza) (a nie wyzsza badz nizsza)
zatrudnionymi

13. Samoocena kosztow pracy Odpowiadajace Odpowiadajace
ponoszonych przez organizacj¢ | przeci¢tnemu zatrudnionemu | przecigtnemu zatrudnionemu
w relacji do analogicznych w organizacji (a nie nizsze | w organizacji/nizsze od nich
kosztéw przecietnego badZz wyzsze) (réwnoliczno$¢ odpowiedzi),
zatrudnionego w tej organizacji a nie wyzsze

14. Samoocena mozliwos$ci Istnieje Istnieje

zatrudnienia przez inne komorki
organizacyjne firmy

Zrédlo: obliczenia whasne na podstawie przeprowadzonej ankiety.

Do metod kosztowych objetych zakresem analizy nalezy tez metoda odtworze-
niowa. Oprocz sktadnikow kosztow identycznych z tymi wyroznionymi w metodzie
kosztowej zawiera wynagrodzenie bezposrednio przed odejsciem z pracy (koszty
bezposrednie), utrate efektywnosci przed odejsciem z pracy (koszty posrednie),
koszt wolnego stanowiska w czasie poszukiwan nowego pracownika (koszty po-
Srednie).

O wynagrodzenie bezposrednio przed odej$ciem z pracy mozna wprawdzie
pyta¢ w kwestionariuszu ankietowym, jednak nie wydaje si¢ to rozsagdne, gdyz do-
ktadniejsza wartos¢ uzyska si¢ drogg analizy dokumentacji kadrowej. Pamig¢¢ pra-
cownikéw moze powodowac znieksztalcone odpowiedzi, tj. odbiegajace od prawdy.
Pytanie o utrate efektywnosci przed odejsciem z pracy nalezy do pytan drazliwych.
Pracownicy nie bedg raczej sktonni do udzielania odpowiedzi o swoim mniejszym
zaangazowaniu w pracg. Zatem i pytanie o to nie ma raczej racji bytu w kwestiona-
riuszu ankietowym. Jezeli chodzi o koszt wolnego stanowiska w czasie poszukiwan
nowego pracownika, to wiedzg na ten temat dysponuje przede wszystkim dzial HR
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(human resource), w zwiazku z tym pytanie o to pracownikéw takze nie wydaje si¢
celowe.

Ostatnig objeta zakresem analizy metoda kosztowa jest metoda kosztow al-
ternatywnych. Przyjmuje si¢ w niej, ze warto$¢ pracownika to najwyzsza cena ofe-
rowana za niego przez komorki organizacyjne firmy, w ktorej jest on zatrudniony.
Z tabeli 1 wynika (pkt 14), ze mozna sformutowac pytanie kwestionariuszowe ba-
zujace na tej metodzie.

2.2. Metoda zdyskontowanych strumieni przychodoéw,
Monitor Kapitatu Ludzkiego Andrew Mayo oraz Workonomics™
jako podstawy do subiektywnej oceny wartosci
wilasnego kapitatu ludzkiego

Metoda zdyskontowanych strumieni przychodéw zostata opracowana przez
Flamholtza w 1975 roku. Poczatkowo nie cieszyla si¢ uznaniem, a obecnie zdaje si¢
przezywaé renesans. Dane potrzebne do poshugiwania si¢ tg metoda (Bochniarz,
Gugata, 2005, s. 19-22) to data zatrudnienia i przeci¢tny okres zatrudnienia w fir-
mie, stopa dyskontowa, zyski i koszty dotyczace stanowisk pracy, rodzaje stanowisk
na $ciezce kariery, stanowisko zajmowane przez wycenianego pracownika w mo-
mencie wyceny, prawdopodobienstwo przej$cia na kolejne stanowiska pracy, praw-
dopodobienstwo wyijscia z firmy. W tabeli 1 pokazano (pkt 6), ze najwazniejsza
ceche metody, tj. reprezentowane przez nig podejscie charakterystyczne dla rynkow
kapitatowych, mozna przetransformowaé¢ w pytanie kwestionariuszowe.

Jak pokazano w tabeli 1 (pkt 8—11), to samo stwierdzenie mozna odnie$¢ do in-
dywidualnego mnoznika, tj. zasadniczego elementu (Pocztowski, 2004, s. 176—180)
Monitoru Kapitatu Ludzkiego Andrew Mayo.

Punkty 121 13 w tabeli 1 pokazuja z kolei, Zze mozna zapyta¢ w ramach ankiety
0 samoocen¢ generowanej wartosci i kosztow wlasnego zatrudnienia, ktére — w ra-
mach analizy dokumentéw kadrowych — sa okreslane (Gebauer, 2005, s. 79) w me-
todzie Workonomics™ (obok liczby pracownikow, a takze liczby przyjec i zwolnien,
o ktore nie nalezy raczej w ankiecie pyta¢ ze wzgledu na mozliwy brak wiedzy
respondentow).
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3. Rezultaty

Aby nie tylko droga analizy teoretycznej, lecz takze poprzez badanie em-
piryczne potwierdzié, ze na bazie ww. metod moga by¢ uktadane pytania do su-
biektywnej oceny wartosci wlasnego kapitatu ludzkiego, przeprowadzono badanie
empiryczne. Do tego badania (majacego na celu weryfikacje skonstruowanego kwe-
stionariusza ankiety) wybrano probe studencka (wszyscy respondenci byli osobami
pracujacymi). Sposrod 162 ankietowanych studentéw 65,4% miato w momencie ba-
dania (listopad 2017 r.) staz pracy ponizej roku, co oznacza, ze tylko co okoto trzeci
badany (34,6%) miat staz rowny lub dtuzszy niz rok. Ze wzgledu na to, Zze badania
przeprowadzono wsrdéd studentdw sfeminizowanych kierunkéw ekonomicznych
(ekonomia, rachunkowos¢ i finanse), wsrdd badanych przewazaty kobiety (79,6%).
Jezeli chodzi o wiek, to wsrdd respondentdéw osoby w wieku do 20 lat stanowitly
8,6%, w wieku 21-23 lata — 41,4%, 24-26 lat — 45,7%, powyzej 27 lat — 4,3%.

Badanie potwierdzito, ze pytania kwestionariusza sformutowano na tyle prosto
1 przejrzyscie, iz nawet osoby ze stosunkowo krotkim stazem pracy nie zglaszaty
trudnosci zwigzanych z ich zrozumieniem. Ubocznym — obok weryfikacji kwestio-
nariusza ankiety — celem badania byto uzyskanie wskazoéwek co do mozliwosci ich
interpretowania. Pomocne w tym zakresie byly wyniki innego przeprowadzonego
(rowniez w listopadzie 2017 r.) badania z uzyciem tego samego kwestionariusza
ankiety. Objety one dziesi¢¢ 0sob (wszyscy obecni w dniu badania doktoranci kie-
runku ekonomia), spos$rod ktorych 90% stanowili mezczyzni i w wigkszosci (90%)
osoby ze stazem pracy wynoszacym co najmniej rok. Nie byto wsrdd nich oséb do
23. roku zycia, natomiast tylko 10% stanowily osoby do 26. roku zycia. Wyniki
obydwu badan zaprezentowano w tabeli 1.

4. Dyskusja

Z badan wynika, ze oceniane réznice w oszacowaniu kosztow okreslanych
w metodzie kosztow historycznych dotycza przede wszystkim (w pozostatych przy-
padkach te roznice to co najwyzej sasiadujace ze soba stopnie w skali oceny) wkta-
du w formalne doksztalcanie. Zwazywszy, ze pracodawcy moga uczestniczy¢ we
wspotfinansowaniu studiow doktoranckich, wydaje si¢ to zrozumiate. Co ciekawe,
brak jest jakichkolwiek roznic w najczestszej w obydwu przebadanych zbiorach
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spotecznych udzielanej odpowiedzi dotyczacej wktadu przetozonego/przetozonych
w doskonalenie wiedzy i/lub umiejetnosci respondentéw. Generalnie wkilad ten nie
jest oceniany jako zbyt wysoki (najczestszy wybor 2 lub 3 w siedmiopunktowe;j
skali). Niewielkie roznice dotyczace odpowiedzi — dominanty w punktach 114 (por.
tab. 1), ktore mozna by interpretowac jako wyzsze naktady ponoszone na pozyski-
wanie i szkolenie na stanowisku pracy najmtodszych pracownikow w zwiazku ze
zmiang sytuacji na rynku pracy (jego przeksztatcenie si¢ w ostatnim czasie w rynek
pracobiorcy). Jednak reakcje na pytanie: Czy uwazasz, ze obecne koszty pozyska-
nia, rozwoju i wynagradzania pracownika na twoje stanowisko pracy bytoby w po-
réwnaniu do tych poniesionych na ciebie, nizsze czy wyzsze? — w postaci odpowie-
dzi — dominanty: ,,poréwnywalne” (por. pkt 5 w tabeli 1), wskazuje, ze respondenci
skutkow tej zmiany nie dostrzegaja.

Dominujacg odpowiedzig (por. pkt 6 w tabeli) i w zbiorze studentow, i w zbio-
rze doktorantéw na pytanie korespondujace z metoda zdyskontowanych strumie-
ni przychodow byla odpowiedZ wskazujaca na zrozumienie wptywu mechanizmu
alokacji kapitalu ludzkiego na jego wartos¢. Z kolei odpowiedzi 8 do 11 w tabeli
odzwierciedlajace aspekty uwzgledniane w Monitorze Kapitatu Ludzkiego Andrew
Mayo wskazuja na do§¢ wysokie samooceny: profili zdolnosci (dominanta w oby-
dwu zbiorach wynoszaca 5) oraz wktadu w tworzenie wartosci (na tym samym po-
ziomie i rowniez bez réznicy w obydwu zbiorach).

Taka sama dominanta, ale na nizszym poziomie (4 w siedmiopunktowe;j skali)
odnosi si¢ do zgodno$ci osobiscie wyznawanych warto$ci z warto§ciami kultury
organizacyjnej. Natomiast bardzo wysoka, wyzsza niz dwoch wymienionych wyzej
aspektow, samoocena (dominanta na poziomie 5 dla doktorantéw i na poziomie 6
dla studentow) dotyczy aspektu — potencjat. Na wynik ten (aczkolwiek nieuprawnia-
jacy do generalizacji) mozna spojrze¢ przez pryzmat cech pokoleniowych.

Jako komplementarng do tych odpowiedzi i jednocze$nie harmonizujaca ze
zmiennymi wyréznionymi w formule z Saarbriicken mozna potraktowac¢ odpo-
wiedz w tabeli 1 kryjaca si¢ w punkcie 7. Zaréwno studiujacy, jak i doktoranci
najczesciej nie w wiedzy czy motywacji, ale w zdobytych umiejgtnosciach upatruja
swojej wartosci dla zatrudniajgcej ich organizacji. Trudno stwierdzi¢, na ile taki wy-
bor odpowiedzi jest projekcja wpajanych pogladow o wyzszosci praktyki nad teoria.
Odpowiedz na pytanie powigzane z metoda kosztéw alternatywnych (por. pkt 14)
takze potwierdza dominujacg zarowno u badanych studentow, jak i doktorantow
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wysoka samoocene wlasnego kapitatu ludzkiego, na co wskazuje wybor odpowiedzi
o tym, ze inne komorki organizacyjne firmy sa zainteresowane pozyskaniem ich
dla siebie. Odpowiedzi na dwa pytania korespondujace z metodg wartosci dodanej
zawieraja punkty 12 i 13 w tej tabeli. Wynika z nich, ze respondenci uwazaja, iz
tworzona przez nich warto$¢ dodana nie jest nizsza w pordwnaniu do przecigtnej
w firmie, a koszty generowane ich zatrudnieniem tez nie sa wyzsze ani nizsze od
tych przypadajacych na przecigtnego zatrudnionego.

Sposréd uzyskanych wynikow szczegolnego objasnienia wymaga hierarchia
ocenianych sktadowych kapitatu ludzkiego. Poproszono zatem (na poczatku grud-
nia 2017 r.) 35 o0sob sposrod wezesniej uwzglednionych respondentow (dobranych
w sposob celowy — studenci studiow stacjonarnych majacy przedmiot gospodarowa-
nie kapitatem ludzkim), aby okreslili (pytanie otwarte), dlaczego w ich opinii (ich)
wiedza i motywacja jest mniej — w porownaniu z umiejetnosciami — wazna dla ich
wartosci jako pracownikow. Okazato sie, ze przytoczono nastgpujgce argumenty:

— umiejetnosci ro6znicujg nas wsrod innych pracownikow,

— umiejetnosci obecnie decydujg w najwiekszym stopniu o zatrudnieniu no-

wego pracownika,

— zdobyte umiejetno$ci mozemy modyfikowaé na potrzeby roznych organi-

zacji,

— umiejetnosci pozwalaja na prawie natychmiastowe wdrozenie na dane sta-

nowisko pracy,

— jedna umiejetno$¢ moze przydac si¢ na ré6znych stanowiskach,

— umiejetnos$ci praktyczne moga zastapi¢ wiedzg i motywacje.

Nizsza ocena przez studentow (wlasnej) wiedzy niz umiejgtnosci wynika
m.in. z ich przeswiadczenia, ze wiedza nie jest (przy wysokich warto$ciach wspot-
czynnikéw skolaryzacji) wyroznikiem na rynku pracy.

Wedhug studentéw, dysponujac umiejetnosciami, tatwiej sie jest czyms kon-
kretnym wykazac przed pracodawca (zdaniem niektorych z badanych, proces naby-
wania wiedzy wymaga wigcej czasu niz proces nabywania umiejetnosci). Podkre-
$laja oni, ze umiejetnosci stanowia podstawowy i pierwszoplanowy wymog pracy
stawiany przez pracodawcow, dla ktorych dysponowanie konkretnymi umiejetno-
$ciami stanowi podstawe decyzji o zatrudnieniu.

Najnizsze usytuowanie motywacji w hierarchii podanych sktadowych kapitatu
ludzkiego wigzane jest przez badanych z postrzeganiem jej jako zmiennej (zaleznej
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od odnoszonych sukcesow/porazek, krystalizujacej si¢ dopiero w procesach pra-
cy) lub — wprost przeciwnie — jako zaleznej od cech pracownika. Niektorzy bada-
ni zauwazaja, ze motywacja zalezy rowniez od jakosci srodowiska pracy, czyli od
czynnikéw niezaleznych od konkretnego pracownika. Ponadto sama motywacja nie
warunkuje, ich zdaniem, dobrego wykonania pracy.

Podsumowanie

Badania pokazaty, ze badani studenci sg §wiadomymi uczestnikami rynku
pracy, gdyz dos¢ realnie oceniajg sytuacj¢, warunki panujgce na nim, tzn. trafnie
identyfikuja czynniki, od ktérych zalezy pozyskanie pracy. Niekiedy jednak myla
pozyskiwanie informacji ze wzbogacaniem wiedzy. Wigkszos¢ z badanych nie do-
cenia psychicznej sity motywacji (a niektorzy nie rozumiejg mechanizméw jej po-
wstawania i utrzymania), a cze$¢ nie dostrzega powigzan pomigdzy sktadowymi
kapitatu ludzkiego.

Przeprowadzona analiza teoretyczna i empiryczna dowiodly ponadto trafno-
$ci sformutowanej na wstepie hipotezy. Zidentyfikowano bowiem sze$¢ — przyna-
leznych do roznych grup — metod, ktore moga by¢ podstawg sformutowania pytan
z zakresu samooceny warto$ci kapitatu ludzkiego. Listy tych metod z pewnoscia
nie wyczerpano. Mozna by pokusi¢ si¢ o weryfikacj¢ pod tym wzgledem formuty
z Saarbriicken (aczkolwiek ta metoda wyceny operuje juz — w wycenie motywacji —
informacjami pozyskiwanymi od podmiotow wyceny). Nie oznacza to, ze nie nalezy
kontynuowa¢ prac nad doskonaleniem zobiektywizowanych metod wyceny. Jest to
wazne w warunkach rosnacych rozbieznosci pomiedzy wartoscig rynkowsg a ksig-
gowa przedsigbiorstw, ktorych przyczynag jest nieuwzglednianie przy jej okreslaniu
aktywdow niematerialnych.
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PERCEPTION OF OWN HUMAN CAPITAL VALUE

Abstract

The aim of the article is to show whether and to what extent the variables appearing
in the methods of human capital valution can be transformed into the questions construing
a survey. Throught the study of literature about surveys, accompanied by additional (based
on their results) in-depth study, has been proven that: cost, income, multiplier and added
value methods are useful in creating questions which intent to provide information on the
perception of own human capital value.
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