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RozZnorodnosé w zarzadzaniu kapitatem ludzkim — podejscia, metody, narzedzia.
Problemy zarzadczo-ekonomiczne
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O ZASTOSOWANIU PODEJSCIA
PRAKSEOLOGICZNEGO DO KONCEPCJI
KAPITALU LUDZKIEGO T.H. DAVENPORTA

Streszczenie: Wzrasta znaczenie procesu zarzadzania kapitalem ludzkim dla przetrwania
i rozwoju wspoétczesnych organizacji. Kazdy proces ex definitione daje mozliwos¢ jego po-
miaru, a w szczegolnosci podlega ocenom sprawnosciowym, dlatego w niniejszej pracy pod-
jeto probe opracowania miernika skutecznosci i efektywnosci kapitatu ludzkiego na gruncie
prakseologii — nauki o sprawnym dziataniu. Za podstawe przyjeto definicj¢ kapitatu ludzkiego
T.H. Davenporta.

Stowa kluczowe: skutecznos¢, efektywnos¢, kapitat ludzki, Davenport, pomiar.

DOI: 10.15611/pn.2014.349.39

1. Wstep

Cztowiek — jego wiedza, zdolno$ci i doswiadczenie — jest podstawg funkcjonowania
organizacji. Ma on wplyw na wzrost, rozw¢j lub upadek firmy. Wskazuje si¢ takze
na zwigzek pomigdzy konkurencyjnos$ciag przedsigbiorstw a poziomem wiedzy ich
pracownikow — dlatego kapital ludzki posiada strategiczne znaczenie dla firmy.

Z drugiej strony obserwuje si¢ mobilno$¢ pracownikow, ktorzy poszukujg moz-
liwie najlepszych z ich punktu widzenia (zatem wedhug roznych kryteriow) mozli-
wosci realizacji kariery zawodowej i zaspokojenia indywidualnych potrzeb. Uwa-
runkowania te powoduja, ze wzrasta znaczenie procesu zarzadzania kapitalem
ludzkim dla przetrwania i rozwoju wspotczesnych organizacji. Kazdy proces ex de-
finitione daje mozliwo$¢ jego pomiaru, a w szczegolnosci podlega ocenom sprawno-
sciowym, dlatego w niniejszej pracy podjeto probg opracowania miernika skutecz-
nosci i efektywnosci kapitatu ludzkiego na gruncie prakseologii — nauki o sprawnym
dziataniu. Za podstawe przyjeto definicje kapitatu ludzkiego T.H. Davenporta.
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2. Pojecie kapitalu ludzkiego jako kategoria ogolna

Termin ,kapital ludzki” pojawit si¢ w 1961 roku w artykule pod tytutem Investment
in Human Capital Theodore’a W. Schultza opublikowanym w ,,American Economic
Review”. Przez kolejnych 50 lat ma miejsce dyskusja o tym, co konstytuuje kapitat
ludzki. Jeszcze w pdznych latach osiemdziesigtych i w latach dziewig¢cédziesigtych
pracownicy — w umystach wigkszos$ci starszych menedzerdw — nie osiggneli statusu
aktywow. Przeciwnie, gdy wymuszano redukcj¢ wydatkéw, menedzerowie postrze-
gali pracownikow zawsze jako koszt.

Kapitatl ludzki to potencjat tkwigcy w pracownikach posiadajacy cechy wyroz-
niajgce go od innych rodzajow kapitatu, jak [Juchnowicz 2007, s. 16]:

— unikatowosc,

— trudno$¢ w kopiowaniu,

— wrodzona zdolnos¢ do generowania wartos$ci,
— rozwdj w dlugim okresie,

— deprecjacja moralna i biologiczna.

Zuzycie moralne zwigzane jest z szybkim postepem technologicznym powodu-
jacym dezaktualizacj¢ posiadanej wiedzy oraz wzrost zapotrzebowania na nowe
umiejetnoscei 1 kompetencje. Natomiast deprecjacja biologiczna jest konsekwencja
naturalnego procesu starzenia si¢ ludzi lub skutkiem zdarzen losowych (np. wypad-
kéw) [Domanski 1993, s. 23]. Wynika stad konieczno$¢ wyréwnywania ubytkow
kapitatu przez pozyskiwanie go ze zrodet zewnetrznych, inwestowanie w jego roz-
woj w przemyslany sposéb w odleglym horyzoncie czasu.

Inng cecha kapitatu ludzkiego jest fakt, ze stanowi on integralng czgs¢ cztowieka
— nie daje si¢ od niego oddzieli¢ i nie pozwala na zmiang witasciciela, ktorym jest
pracownik, organizacja jest jedynie jego dysponentem na okreslonych warunkach.
Wartos$¢ tego rodzaju kapitatu mozna powigkszaé (np. przez uczenie si¢), inne zaso-
by przedsigbiorstwa zwickszaja swoja wartos¢ na skutek odpowiedniego ich wyko-
rzystania przez czlowieka, dlatego kluczowa role ogrywa pozyskiwanie i rozwoj
kapitatu ludzkiego.

Kapitat ludzki moze by¢ definiowany w rozmaity sposob. Zestawienie przygoto-
wano w tab. 1 i przedstawiono w uktadzie alfabetycznym.

Tabela 1. Pojecie kapitatu ludzkiego — zestawienie definicji wybranych autorow zagranicznych
w ujeciu alfabetycznym

Autor/zy Definicja
1 2

[Becker 1964] | Zapas wiedzy, umiej¢tnosci i zdolnosci, osadzonych w jednostce, wynikajace z jej naturalnego
wyposazenia oraz kolejnych inwestycji w edukacje, szkolenia i zdobywanych doswiadczen

[Brooking Aktywa skupione w cztowieku odnosza si¢ do umiejetnosci i opinii, umiejetnosci rozwiazywania
1996] problemow, stylow i umiejetnosci przywodcezych i wszystkiego co ucielesniaja pracownicy
[Bukowitz, Kapitat ludzki odnosi si¢ do umieje¢tnosci jednostek do zastosowania rozwiazan odpowiadajacych

Petrash 1997] | potrzebom klientéw w zakresie cech, kompetencji i sposobu myslenia
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1 2
[Chen, Lin Kapitat ludzki jest definiowany jako inwestycje firm w talenty i technologie, ktore przynosza
2003] korzy$¢ w postaci przewagi konkurencyjnej, sa wartosciowe i unikatowe i powinny by¢
,trzymane” poza zasi¢giem innych firm
[Crawford Kapital ludzki odnosi si¢ do wiedzy, edukacji, szkolen, umiejetnosei i ,,rzeczoznawstwa’
1991] (expertise) pracownikow firmy; jest on wazniejszy niz byt kiedykolwiek wezesniej
[Davenport Kapitat ludzki obejmuje wrodzone zdolno$ci, do$wiadczenie, pielggnowane umiejetnosci,
1999a] postawy i umiejetnosci zachowania
[Davenport Model kapitatu ludzkiego sktada si¢ z czterech gtéwnych komponentow:
1999b] 1. Zdolnosci: bieglo$¢ w zestawie dziatan Iub formach pracy, wlaczajac komponenty w postaci
wiedzy, umiejgtnoscei i talentu
2. Zachowanie: obserwowalne sposoby dziatan, ktore przyczyniaja si¢ do realizacji zadania
3. Wysitek: §wiadome uzycie umystowych i fizycznych zrodet do okreslonego rezultatu
4. Czas: element chronologiczny inwestycji w kapital ludzki, zawierajacy godziny w dniu, lata
w karierze lub dowolne jednostki pomigdzy
[Galunic, Know-how, informacje, relacje i ogolne zwiazki, ktorych ludzie uzywaja w imieniu firmy przez
Anderson stosunku pracy
2000]
[Gebauer Kapitat ludzki to zdolnosci i umiejetnosci okre$lonej grupy ludzi lub pojedynczej osoby, ktore
2003] maja warto§¢ ekonomiczna
[Gratton, Kompozyt kapitalu intelektualnego, spotecznego i emocjonalnego jednostek, przez ktory
Ghoshal 2003] | sugeruje si¢, ze pracownicy ,,ochotnicy” beda wyréwnaé ich osobiste wartosci wynikajace

z pracy w celu odzwierciedlenia najbardziej satysfakcjonujacych pasji, ludzkich aspiracji, przez
co stale poprawiaja wlasng wiedze, relacje i poczucie wtasnej wydajnosci

[Grebel, Pyka,

Kapital ludzki zawiera nieckompetencje technologiczne i ekonomiczne

Hanusch 2003]

[Hitt, Bieman, | Kapitat ludzki moze tez by¢ odzwierciedlony na podstawie indywidualnej edukacji,
Schimizu, doswiadczenia i szczegdlnych umiejetnosci

Kochhar 2001\

[Horibe 1999]

Kapitat ludzki to wiedza i doswiadczenie, jakie ludzie przynosza do miejsca pracy

[Knight 1999]

Kapitat ludzki to ,,rzeczoznawstwo” i umiejetnosci pracownikow

[Lapak, Snell
1999]

Kapitat ludzki to umiejetnoscei i zdolnosci pracownikow organizacji. Kapitat ludzki wprowadza
potencjalny wkiad do przewagi konkurencyjnej organizacji i jej podstawowych kompetencj.

[Lynn 2000]

Kapitat ludzki obejmuje wszelkie umiejgtnosci i mozliwosci 0séb pracujacych w organizacji,
moze by¢ widziany jako zapas umiej¢tnosci i wiedzy jednostek w organizacji

[Parnes 1984]

Umiejetnosci i wiedza kobiet i mezezyzn, ktdre zostaty nabyte pewnym kosztem i ktére moga
nada¢ ceng na rynku pracy, poniewaz sa one uzyteczne w procesie produkcyjnym

[Rastogi 2000]

Wysoko wykwalifikowani, kreatywni, zmotywowani, wspotpracujacy i doswiadczeni ludzie,
ktorzy rozumieja kontekst dynamicznego srodowiska biznesowego, jak i konkurencyjna logike
swoich przedsigbiorstw, oraz ich krytyczne wymagania

[Saint-Onge
1996]

Uciele$nia si¢ w uzdolnieniu jednostki w jej miejscu pracy do rozstrzygania o najlepszej opcji
i rozwigzaniu dla klienta

[Thomas Kapital ludzki odnosi si¢ do kompetencji, wiedzy i umiej¢tnosci, ktore posiadaja ludzie
1998-1999] W organizacji

[Weatherly Kapitat ludzki to zbiorowa suma atrybutow, doswiadczenia zyciowego, wiedzy, pomystowosci,
2003] energii i entuzjazmu, powodujaca, ze ludzie decyduja si¢ inwestowaé w ich prace

[Van Buren Kapitat ludzki odnosi si¢ do wiedzy, umiejetnosci i kompetencji ludzi w organizacji

1999]

Zrodlo: opracowanie wiasne na podstawie literatury zamieszczonej w wykazie (thumaczenie autora).




466 Magdalena Zalewska-Turzynska

3. Skutecznos¢ a efektywnos¢ jako kategorie prakseologiczne

Ocena skutecznosci i efektywnosci kapitatu ludzkiego — mimo wielu lat badan i ca-
tego spektrum rozmaitych wynikoéw — nadal stanowi istotne zagadnienie do rozwa-
zah i w pewnym zakresie problem do rozwigzania.

Pojecia skutecznosci i efektywnosci sg czesto nieprecyzyjnie definiowane, by-
waja stosowane zamiennie lub mylone. Problem moze wynika¢ z powodéw lingwi-
stycznych, w jezyku polskim bowiem prakseologia wyposazyta naukowcow w trzy
okreslenia ocenne: sprawno$¢, efektywnos¢ i skutecznos$¢ (gdzie sprawno$¢ w uje-
ciu kumulatywnym jest kategorig nadrzgdng; skutecznosc¢ i efektywnos¢ wraz z ko-
rzystnoscig stanowi ,klasyczng” reprezentacje tak rozumianej sprawnos$ci). Jezyk
angielski zapewnia dwa okreslenia — efficiency (skuteczno$¢, ale takze sprawnos¢)
i effectiveness (efektywnosc). Powodem probleméw moze by¢ takze brak wskazania
pomiedzy nimi réznic. Dlatego ponizej przedstawiono rozwazania definicyjne osa-
dzone na gruncie prakseologii.

W prakseologii za skuteczne uwaza si¢ dziatanie, ktére w jakims stopniu prowa-
dzi do skutkéw zamierzonych jako cel, czyli takie, ktore umozliwia lub utatwia jego
osiagniecie — czesciowe lub catkowite [Kotarbinski 1959, s. 131]. Koszt osiggnigcia
celu ani efekt ekonomiczny nie sg tu brane pod uwage. Skuteczno$¢ wystepuje w
postaci bezwymiarowej [Zieleniewski 1969, s. 225], stopniowalnej i niestopniowa-
nej [Kotarbinski 1959, s. 116; Pszczotowski 1978, s. 220].

Dziatanie jest o tyle bardziej skuteczne od innego, o ile bardziej zbliza dziataja-
cego do osiggniecia zamierzonego celu. Jezeli cel zostanie osiagnicty w 100%, ozna-
cza to, ze dzialanie bylo w pelni skuteczne. Oceniajac skutecznos¢ dziatania, nalezy
wzia¢ pod uwage tylko stopien osiagniecia wytacznie zatozonych celow [Zieleniew-
ski 1964, s. 218]. Nie bierze si¢ pod uwage kosztow dzialania oraz tych skutkow
ocenianych zardwno pozytywnie, jak i negatywnie, ktorych nie przewidywano przed
przystapieniem do dziatania [Zieleniewski 1969, s. 224, 225]. Dziatanie mozna wigc
nazwac skutecznym, jesli cel zostal osiagniety w catosci (skutecznos¢ niestopniowa-
na) lub w czgsci (skutecznos¢ stopniowalna), nawet wowczas, gdy cenno$¢ uzyska-
nego wyniku jest nizsza niz cennos¢ kosztéw poniesionych w wyniku jego osiggania
[Zieleniewski 1964, s. 219].

Ocena skuteczno$ci dziatania to ocena stopnia osiggnigcia celu, przybiera ona
postac:

wynik osiggniety
wynik zamierzony Skutecznos¢ 0, 1)

Skutecznosé=

Skutecznos¢ nie jest doskonatg i jedyng miarg sprawnego dziatania. Ogranicza
to mozliwo$¢ pordwnywania ze sobg tylko wariantow dziatan zmierzajacych do ta-
kich samych lub podobnych celow [Zieleniewski 1966, s. 26], pomija si¢ pozytyw-
nie oceniane skutki dzialania nie przewidziane podczas ustalania celéw. Ocena sku-
tecznosci takze nie informuje, jakim kosztem osiaggnigto cel dziatania.



O zastosowaniu podejscia prakseologicznego do koncepcji kapitatu ludzkiego... 467

Efektywnos$¢ to ,,cecha dziatan dajgcych jaki§ oceniany pozytywnie wynik bez
wzgledu na to, czy byl on zamierzony (dzialanie skuteczne i efektywne), czy nie
zamierzony (dziatanie efektywne)” [Pszczotowski 1978, s. 60].

Efektywno$¢ i skuteczno$¢ roznig si¢ od siebie ze wzgledu na:

— wyniki dzialania — czy byly one zamierzone, czy tez nie;
— czas, w ktorym dokonuje si¢ oceny wskaznika;
— zalezno$¢ potrzeba — cel.

Skutecznos¢ dziatania okreslana jest na podstawie relacji pomigdzy wynikiem
osiggnietym a uprzednio zamierzonymi (niezamierzone nie sg brane pod uwage)
1 ocenionymi pozytywnie celami — wynikami zamierzonymi. Natomiast efektyw-
no$¢ dziatania jest oceniana ze wzgledu na wszystkie efekty, bez rozgraniczania ich
na wyniki zamierzone i niezamierzone [Zieleniewski 1966, s. 27]. Teoretycznie
mozliwe jest zatem dziatanie efektywne, ale nieskuteczne ze wzgledu na cele
[Pszczotowski 1978, s. 61]. Cele przewidywane w czasie t, nie zostaly osiggnigte —
zatem zamierzony skutek oceniany pozytywnie nie zostat zrealizowany w czasie t,,
(zgodnie ze wzorem na skutecznos$¢: wynik osiggniety=0), zatem dziatanie ocenione
zostato jako nieskuteczne (skuteczno$¢=0), jednak pojawily si¢ skutki niezamierzo-
ne, rowniez oceniane pozytywnie. Cecha efektywnosci jest zatem rozna od zera [Za-
lewska-Turzynska 2012, s. 127-128].

Efektywno$¢ jest takze kategorig psychospoteczng charakterystyki dziatania lub
jego rezultatu ze wzgledu na zdolnos¢ do zaspokajania (w okreslonym stopniu) od-
czuwanej potrzeby przez osiggniety rezultat dziatania. Zaleznos$¢ taka i roznice w
znaczeniu pojec skutecznosci i efektywnosci przedstawia rys. 1.

potrzeba cel Srodek rezultat
= rezultat dzialania = cel osiagniety
zamierzony (materialny)
(mentalny)

skutecznosé

efektywnosé

Rys. 1. Zakresy poje¢ skutecznosci i efektywnosci

Zrédto: [Zalewska-Turzyfska 2013, s. 129].

Podobnie jak skuteczno$¢, efektywnos¢ wystepuje w dwoch odmianach — stop-
niowalnej i niestopniowalnej. W przypadku efektywnosci niestopniowalnej dziata-
nie jest efektywne albo nieefektywne. Nie bierze si¢ przy tym pod uwage liczby
1 jakosci tych wynikow pozytywnych, stwierdza si¢ jedynie ich obecnos¢ albo brak
[Pszczotowski 1978, s. 60].

Sposrdéd dwoch dziatan efektywniejsze jest to, ktore zapewnia lepsze wyniki,
generujac jednocze$nie mniejsze koszty. Im dtuzszy jest czas trwania dzialania, tym
mniejsze jest prawdopodobienstwo jego efektywnosci. Potrzeby zmieniaja sig
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w czasie 1 potrzeby z czasu t, mniej odpowiadajg potrzebom z t,. Zaleca si¢ zatem,
aby najpierw zbada¢ skuteczno$¢ dziatania, a dopiero potem jego efektywnosé. Na-
lezy upewnic¢ sig¢, czy dziatanie jest skuteczne, czyli czy odpowiada celowi, a dopie-
ro potem ocenia¢ efektywnos¢, czyli uzytecznos¢ dziatania w relacji do czasu.

4. Specyfika prakseologicznego pojecia kapitalu ludzkiego
wedlug Thomasa H. Davenporta

W literaturze sformutowano wiele réznych definicji pojgcia kapitat ludzki. W tej
pracy skoncentrowano si¢ na jednej z nich — opracowanej przez Thomasa H. Daven-
porta (nazywanej przez niego ,,robocza”). Wedlug niego kapitat ludzki sktada si¢ ze
zdolnosci, zachowan, wysitku i czasu. Na zdolno$ci sktadajg si¢: wiedza, zrgcznose,
talent i umiejetnosci. Nastepujacy wzor matematyczny okresla kapitat ludzki
[Davenport 1999b; Lukasiewicz 2009, s. 19-20]:

Kapital ludzki = (zdolnosci + zachowanie) x wysilek x czas.

Wzor ten mozna réwniez przedstawi¢ w sposob graficzny, jak to uczyniono na
rys. 2.

Rys. 2. Wz6r na kapitat ludzki T.H. Davenporta

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie [Davenport 1999b].

W powyzszej formule zdolnosci oznaczajg bieglos¢ w wykonywaniu czynnosci
zwigzanych z pracg i dzialaniu, sg determinowane i mierzone przez wiedzg, zrecz-
no$¢, umiejetnosei i talent [Davenport 1999b, s. 18-24; Davenport, Harris, Shapiro
2011, s. 95; Lukaszewicz 2009, s. 19-20].

Wiedza oznacza mozliwos$ci danej jednostki w zakresie przyswajania i zasob juz
posiadanych informacji, niezbednych do wykonywania pracy. T.H. Davenport suge-
ruje, ze wiedza stanowi intelektualny i poznawczy komponent osobistej wydajnosci.



O zastosowaniu podejscia prakseologicznego do koncepcji kapitatu ludzkiego... 469

Zrecznos¢ to umiejetne wykorzystywanie srodkéw i metod uzywanych w procesie
pracy. Talent to wrodzone zdolnosci do wykonywania okre$lonego zadania.
T.H. Davenport zauwaza, ze talent jest mniej wigcej rOwnoznaczny z umiejgtnoscia-
mi. Umiejetnosci obejmujg ,,$rodki i metody” realizacji zadan.

Zachowanie oznacza rodzaj aktywnosci jednostki, ktory przyczynia si¢ do za-
konczenia wykonywanego zadania, to obserwowalne sposoby dziatania i aktywnos¢
przyczyniajaca si¢ do urzeczywistnienia i realizacji wyznaczonego zadania. Zdol-
nos¢ 1 zachowanie jednostki zwickszane sg przez wysitek ponoszony na rzecz ich
rozwijania. Wysitek to §wiadome i umy$lne wykorzystanie posiadanych przez pra-
cownika zasobdw fizycznych i umystowych (intelektualnych) — jednostki decyduja,
jak, kiedy i gdzie ulokuja swoj kapitat ludzki.

Czas to zasob kontrolowany przez jednostke, niezbedny do wykonania okreslo-
nej pracy. Jest to ,,chronologiczny” element inwestycji w kapital ludzki. Jest to
sktadnik nieuciele$niony w cztowieku, jednak T.H. Davenport uzasadnia uwzgled-
nienie go w definicji kapitatu ludzkiego ze wzgledu na kontrole, jaka nad nim spra-
wuje cztowiek. Bez inwestycji w czas potrzebny na wykonanie zadania pracownik
nie osiggnie celu.

Davenport twierdzi, ze pracownicy nie sg kosztem ani czynnikami produkcji
czy aktywami, a raczej sg inwestorami w biznesie. Inwestujg swoj wlasny kapitat
ludzki i oczekuja zwrotu z inwestycji. Ponadto, w czasach niskiego bezrobocia, pra-
cownicy nie zachowuja si¢ jak aktywa, ale zachowuja si¢ jak wilasciciele cennego
towaru wymagajacy wartosci w zamian za ich wktad. Praca jest wymiang wartosci
w dwie strony, nie za$ jednostronnym wykorzystaniem aktywow [Davenport 1999b,
s. 19-20].

Predyspozycje pracownika do inwestowania swojego czasu w organizacji opie-
rajg si¢ na poczuciu zaangazowania. Identyfikuje si¢ zatem czynniki zache¢cajace
pracownikéw do inwestycji w organizacje jako: rekompensate, kompleksowy pakiet
korzysci, wspotprace z rowiesnikami i zaufanie kierownictwa. Programy promoc;ji
zdrowia sg czgsto postrzegane jako wazny element kompleksowego pakietu swiad-
czen i traktowane jako zmniejszenie ryzyka dla pracownikoéw, co koreluje ze zwigk-
szong wydajno$cia. Pracownicy ktorzy otrzymali §wiadczenie programow zdrowot-
nych na ich rzecz, traktuja je jako pozytywng inwestycj¢ w nich jako w aktywa do
spotki. W rezultacie korporacja jest nagrodzona zwiekszona lojalnoscia i zaangazo-
waniem pracownikow [Davenport 1999b, s. 19-20].

W prakseologicznym ujeciu oba mierniki — sprawnos¢ i efektywno$¢ kapitatu
ludzkiego — przyjmuja postaci stopniowalne i warto$ci z zakresu <0; 1>, gdzie zero
oznacza brak cechy, natomiast 1 to maksymalny jej poziom.

Sprawnos¢ kapitatu ludzkiego (SKL) jest cecha, w ktorej porownuje si¢ efekty
planowane z osiggnietymi. Porownywane sa wiec planowane zdolnosci pracownika
(w zakresie wiedzy, zreczno$ci, umiejgtnoscei i talentu), jego zachowanie 1 wysitek,
czyli takie, ktore pracodawca zaktadat jako potrzebne na danym stanowisku w kate-
goriach wymagan, ze zdolno$ciami, zachowaniem i wysitkiem, jakie pracownik
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przyniost lub rozwingl na stanowisku pracy. Efekt moze przekroczy¢ oczekiwania,
co w obecnych czasach nie jest sytuacja rzadka, gdy zatrudnieni pracujg na stanowi-
skach ponizej wlasnych kompetencji. W takiej sytuacji do wskaznika nalezy przy-
dzieli¢ warto$¢ 1 jako maksymalng mozliwa do otrzymania z punktu widzenia zato-
zen prakseologicznych. Wzor na sprawnos¢ przyjmuje postac:

zdolnosciosiqgniete + zachowanie zaistniafe |

SKL=( — <
zdolnosci zamierzone  zachow. planowane

wysitek rzeczywisty . czas wykorzystany
wysitek planowany czas zakladany

X

Efektywno$¢ kapitatu ludzkiego (EKL) to wskaznik, w ktérym poroéwnuje si¢
wyniki osiagnigte przez pracownikow z naktadami na te wyniki. Nie ocenia si¢ za-
tem efektow, jakie osiagni¢to przez wezesniejsze inwestycje w pracownika. Wysitek
i czas sg przypisane do poszczegolnych, konkretnych zadan. Trudnosci w korzysta-
niu z tego miernika polega¢ moga na nietatwym oddzieleniu: ktére zdolno$ci po-
wstaty — ktory talent i jakie zrgcznosci zostaty rozwinigte, jaki zakres wiedzy 1 umie-
jetnosci poszerzono — przez konkretne naklady przypisane do biezacego, wlasnie
ocenianego zadania. Wzor na efektywnos¢ przyjmuje postac:

zdolnosci osiqgniete + zachowanie zaistniate )

EKL=( naktad naktad

zdolnosci zachowanie

wysilek rzeczywisty . _czas wykorzystany
naktad naktad

wysitek czas

W tabeli 2 przedstawiono znaczenia poszczegdlnych elementow sktadowych
prakseologicznej wersji wzoru T.H. Davenporta — sprawnosci i efektywnosci kapita-
ta ludzkiego.

Tabela 2. Elementy sktadowe wzoru na sprawnos¢ i efektywnos¢ kapitatu ludzkiego T.H. Davenporta

Efekt planowany Efekt osiaggnigty Naktad
1 2 3 4
Zdolnosci Planowana biegtos¢ Osiagnigta biegltos¢ Naktad poniesiony
w dziataniu w dziataniu na okreslona biegtosé¢
w dziataniu
Wiedza Zasob wiedzy planowany | Zasob wiedzy faktycznie Naktad wydatkowany na
do przyswojenia pozyskanej i juz posiadanej | pozyskanie okreslonej
wiedzy
Zrgeznose Planowany efekt Uzyskany efekt Naktad poniesiony
wykorzystania srodkow | wykorzystania srodkow na uzyskanie efektu
i metod uzywanych i metod uzywanych wykorzystania §rodkow.

W procesie pracy W procesie pracy




O zastosowaniu podejscia prakseologicznego do koncepcji kapitatu ludzkiego... 471

1 2 3 4
Talent/ Planowany efekt Uzyskany efekt Naktad poniesiony na
umiej¢tnosei | wykorzystania wykorzystania ,,wrodzonych | rozwdj zdolnosci
~wrodzonych zdolnosci” | zdolnos$ci”
Zachowanie | Planowana aktywnos$¢ Rzeczywiscie wydatkowana | Naktady poniesione na t¢
przyczyniajaca si¢ do aktywno$¢ przyczyniajaca | aktywnos¢
realizacji wyznaczonego | si¢ do realizacji
zadania wyznaczonego zadania
Wysitek Planowane wykorzystanie | Rzeczywiste wykorzystanie | Naktad poniesiony na
zasobow fizycznych zasobow fizycznych pozyskanie zasobow
i intelektualnych i intelektualnych fizycznych
i intelektualnych
Czas Czas planowany na Czas faktycznie Wydatki finansowe
wykonanie zadania, wykorzystany na wykonanie | zwigzane z
mierzony w godzinach, zadania, mierzony w wykorzystanym czasem,
dniach, miesigcach godzinach, dniach, jego pozyskaniem lub
miesigcach tzw. koszt alternatywny
czasu

Zrodto: opracowanie wlasne.

5. Zakonczenie

Pojecie kapital ludzki jest zwigzane z cztowiekiem, ale jest to jednocze$nie pojecie
abstrakcyjne. Korzystanie z niego w kontekscie rynku i gospodarki jest zwigzane
z bezposrednim zaangazowaniem cztowieka, ktory jest nosnikiem tego kapitatu,
to on go posiada i on moze nim dysponowac. Cztowiek jest zatem z jednej strony wy-
tworca wartosci ekonomicznych, z drugiej sam stanowi warto$¢, ktdra moze si¢ zmie-
nia¢ w czasie — aprecjonowac lub deprecjonowaé. W tym opracowaniu za podstawe
przyjeto definicje robocza kapitatu ludzkiego T.H. Davenporta. Wskazano réznice
w pojeciach skutecznoscei i1 efektywnos$ci na gruncie prakseologii. Stanowilo to podsta-
we do zaproponowania rekonstrukcji definicji skutecznosci 1 efektywnosci kapitatu
ludzkiego T.H. Davenporta na gruncie prakseologii — co byto celem opracowania.
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THE PRAXEOLOGICAL APPROACH APPLIED
TO THE T.H. DAVENPORT CONCEPT OF HUMAN CAPITAL

Summary: The importance of the process of human capital management for the survival and
development of modern organizations increases. Every process, by definition, gives the
possibility of measuring it, especially to assess effectiveness and efficiency. This paper
attempts to develop a measure of effectiveness and efficiency of human capital on the basis of
praxiology — the science of efficient action. The basis is the definition of human capital
proposed by T.H. Davenport.

Keywords: effectiveness, efficiency, Davenport’s human capital, measurement.





