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Op 6 september 2006 startte mijn scriptietraject op de scriptieoriëntatiedag. Ik besloot deel te nemen aan de afstudeerkring rond het thema Human Resource Controlling & Monitoring. Eind 

september 2006 heb ik mijn onderzoeksvoorstel ingediend. Half februari 2007 werd mijn definitieve onderzoeksplan goedgekeurd. En nu in september 2007 is het eindresultaat daar: mijn scriptie is afgerond.

Het schrijven van een scriptie is een heel proces. Het is een proces dat gemakkelijk onderschat wordt. Ondanks dat er gemiddeld een jaar staat voor het schrijven van een scriptie, dacht ik het wel even in een half jaar te kunnen redden. Helaas bleek het niet zo eenvoudig te zijn. Alleen al het vinden van de juiste onderzoeksvraag kostte veel tijd. Leek ik in het begin niet de juiste informatie te kunnen vinden, aan het eind leverde elke link weer een hele lijst nieuwe te bestuderen referenties op. Op een gegeven moment zag ik echt door de bomen het bos niet meer......

Op deze plek wil ik graag degenen bedanken, die mij tijdens het proces ondersteund hebben. Ten eerste wil ik de studenten uit mijn afstudeerkring bedanken voor het aanhoren en soms becommentariëren van mijn tussentijdse gedachten en producties. Speciaal wil ik graag Irma Vink bedanken, omdat zij een aantal artikelen die ik niet kon vinden voor mij opgevraagd heeft. Ook wil ik de vrienden en kennissen bedanken die tussentijds voor mij conceptversies van hoofdstukken hebben doorgelezen en van commentaar hebben voorzien. Op deze manier kreeg ik weer nieuwe ingevingen, waardoor ik weer verder kon. Tot slot wil ik mijn scriptiebegeleider, Frits Kluijtmans, bedanken voor zijn kritische vragen, suggesties en opmerkingen en het tussentijds bekijken en becommentariëren van concepthoofdstukken.
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Samenvatting

Zonder mensen in een organisatie gebeurt er niets (Mayo, 2006). Het personeel maakt waardecreatie mogelijk. Het personeel is de belangrijkste concurrentiefactor (Kiger, 2006). Daarom wordt het personeel tegenwoordig ook als organisatiekapitaal aangemerkt: Human Capital. Human Capital Management en Measurement wordt dan ook steeds belangrijker. Human Capital Measurement richt zich op:

· het meten van de mate waarin het (financiële) eindresultaat van de organisatie overeenkomt met de strategische doelstellingen

· het meten van investeringen in en de productiviteit en effectiviteit van het Human Capital
· het meten van de ondersteunende processen

· het meten van alle andere waardecreërende verbanden waar Human Capital een rol in speelt

· zowel met betrekking tot verleden, heden als toekomst.

Er bestaat geen methode voor het meten van Human Capital die door iedereen als effectief ervaren wordt (Personnel Today, 2003b). Hieruit komt de volgende onderzoeksvraag voort.

Welke recente instrumenten zijn onder welke voorwaarden effectief om Human Capital binnen 

organisaties te meten?

· Welke instrumenten voor het meten van Human Capital zijn sinds 1990 in de wetenschappelijke literatuur genoemd?

· Welke algemene criteria zijn er te vinden waaraan meetinstrumenten moeten voldoen?

· Welke specifieke criteria zijn er te vinden voor het meten van Human Capital?

· Wanneer is een instrument effectief te noemen?

· Heeft er empirisch onderzoek met betrekking tot de gevonden instrumenten plaatsgevonden?

Er zijn meer dan 85 benaderingen ontwikkeld in de afgelopen 15 jaar om waarde en/of prestatie te meten op manieren die verder gaan dan het transactie-centrische boekhoudkundige paradigma (Sullivan & McLean, 2005). Een groot aantal daarvan zijn ook toepasbaar in het kader van Human Capital Measurement. Gezien de hoeveelheid instrumenten die gevonden zijn, is het binnen de context van deze scriptie niet haalbaar elk instrument apart te bespreken, alhoewel degene die de tabellen in de bijlagen bestudeert een aardig beeld zal krijgen. Daarom is gekozen voor een beoordeling van typen meetinstrumenten. Volgens Deloitte & Touche en Personnel Today (Rodgers, 2003; Weekes, 2003) zijn de verschillende categorieën meetinstrumenten voor Human Capital van elkaar te onderscheiden op basis van meerdere kenmerken. Voor deze scriptie gaan we, met een kleine aanpassing, uit van deze indeling:

· Benchmarking methodes: vergelijking op basis van kengetallen

· Scorecard methodes: evenwichtig overzicht van zowel tangible als intangible assets

· Index methodes: samengestelde index van beoordeling van HR-praktijken

· Accountancy-based methodes: zuiver financiële benadering

De typen meetinstrumenten worden op basis van zes criteria beoordeeld. Als de beoordeling in een tabel wordt weergegeven, is het resultaat als volgt:

	
	Betrouwbaar
	Valide
	Strategie
	Causaliteit
	Waardecreatie
	Tijd

	Benchmark
	++
	++
	- -
	-
	- -
	-

	Scorecard
	+/-
	+
	+
	++
	+
	++

	Index
	+/-
	+
	+/-
	+/-
	+/-
	+/-

	Accountancy
	+
	++
	-
	- -
	-
	-


Tabel 1: Resultaat beoordeling typen meetinstrumenten

Geconcludeerd kan worden dat er tientallen instrumenten voor het meten van Human Capital zijn. Geen enkel instrument is volledig effectief als de criteria voortkomend uit de definitie voor Human Capital Measurement en de algemene criteria voor meetinstrumenten worden toegepast. De Scorecard benadering springt er als beste uit. Ideaal zou zijn om een combinatie van een Scorecard en Index methode toe te passen. De Scorecard benadering is meer intern gericht en de Index benadering brengt externe publicatie van gegevens rond Human Capital binnen bereik.

Dit onderzoek is beperkt tot Human Capital Measurement en tot een algemene beoordeling van typen meetinstrumenten. Vervolgonderzoek zou zich daarom kunnen richten op:

· Alle 85 of meer benaderingen voor het meten van waarde en/of prestatie die door Sullivan en McLean (2005) genoemd worden achterhalen en met elkaar vergelijken. 

· De paar instrumenten waarbij praktijkvoorbeelden besproken worden, eruit lichten en nader  onderzoeken. 

· Genoemde instrumenten valideren en dit publiceren. 

· Alle onderzoeken naar het verband tussen HR-praktijken en het eindresultaat van de organisatie naast elkaar leggen en met elkaar vergelijken.

Hoofdstuk 1: Inleiding

Dit eerste hoofdstuk geeft een inleiding op het onderwerp van deze scriptie: Human Capital Measurement. In paragraaf 1.1 wordt de context geschetst. Paragraaf 1.2 beschrijft de doelstelling van het onderzoek en 1.3 de onderzoeksvraag. Tot slot wordt in paragraaf 1.4 de structuur van deze scriptie weergegeven.

1.1 Context
Volgens Evers (2004) is menselijk kapitaal van eminent belang voor het welslagen van organisaties. In de wetenschappelijke literatuur over Human Capital is het cliché “People are our most important asset” regelmatig terug te vinden (Vasilash, 1998; Fyock, 2000; Foong en Yorston, 2003; Richards, 2002; Mayo, 2006; Deloitte & Touche, 2002; Mayo, 2004; Lees, 2004; Phelps, 2004; Weatherly, 2003). Veel bedrijven noteren dit dan ook in hun jaarverslagen.

In de afgelopen 25 jaar heeft een dramatische verandering plaatsgevonden in de manier waarop een bedrijf wordt gewaardeerd. In 1978 vormde de boekwaarde van een organisatie ongeveer 95% van de marktwaarde, terwijl dit 10 jaar later nog slechts 28 procent was. Tegenwoordig wordt een groot deel van de marktwaarde bepaald door intangible assets, zoals mensen, merken, kennis en relaties, die niet voorkomen op de balans. (Personnel Today, 2003a; Libert, Msamek en Boulton In: Weekes, 2002). Het percentage van de marktwaarde van een bedrijf dat te danken is aan niet tastbare factoren, ook wel intellectual capital genoemd (Edvinsson, 1997), wordt geschat tussen 30 en 70 procent (Beatty, Huselid en Schneier, 2003; Ulrich, In: Kiger, 2006). 

Alhoewel de percentages hier en daar verschillen is het duidelijk dat niet tastbare factoren, zoals menselijk kapitaal, in de organisatie steeds belangrijker worden. In de komende jaren zal concurrentievoordeel voor de meeste organisaties behaald worden door het talent in de organisatie (Cassison, 2003; Gochman en Luss, 2002; Guest en Peccei, 1994; Guest, 1997; Kaplan en Norton, 1996; Moris Brown, 2000; Richards, 2002). Ulrich (In: Kiger, 2006) legt uit dat concurrenten een product kunnen kopiëren, toegang kunnen verkrijgen tot bepaalde markten, technologie en strategie, maar dat intangibles, zoals mensen en de organisatie zelf, niet zo gemakkelijk na te bootsen zijn. 

Om te zorgen dat mensen hun talent kunnen ontwikkelen en zo productief mogelijk zijn, is het van belang de juiste voorwaarden te scheppen. Meerdere onderzoeken hebben uitgewezen dat het goed managen van HR en het toepassen van de juiste HR-praktijken een positieve bijdrage leveren aan het organisatieresultaat (Huselid, 1994; Deloitte & Touche, 2002; Foong & Yorston, 2003; Kiger, 2006; Mayo, 2006; Becker & Huselid, 2003; Work Communications, n.d.). Het effectief managen van het personeel van een bedrijf kan de waarde voor aandeelhouders doen stijgen met 10 tot 20% (Becker & Huselid, 2003)

De kosten die met de mensen in de organisatie gemoeid zijn, kunnen aardig oplopen. Volgens Fitz-Enz (In: Morris Brown, 2000) kunnen deze kosten wel meer dan 40% van de totale bedrijfsuitgaven bedragen. Huselid, Becker en Beatty (2005) zeggen zelfs dat dit in sommige gevallen 70% is. 

Het is dus belangrijk om de waarde van Human Capital en de context die hieraan bijdraagt te kunnen meten, omdat:

· de marktwaarde van een bedrijf voor een groot deel door de waarde van het Human Capital wordt bepaald.

· een bedrijf concurrentievoordeel kan behalen door het managen van het talent van mensen in de organisatie.

· uit onderzoek is gebleken dat het goed managen van HR en het toepassen van de juiste HR-praktijken een positieve bijdrage leveren aan het organisatieresultaat.

· de kosten voor personeel behoorlijk hoog zijn en het dus interessant is om te weten of een dergelijke investering ook wat oplevert.

Het management neemt continu beslissingen over investeringen in Human Capital, maar over het algemeen met weinig heldere informatie over wat die investeringen zullen opleveren (Richards, 2002). Het meten van investeringen en de effecten daarvan is dus van belang, want: “If you can’t measure it, you can’t manage it” (Fyock, 2000; Kaplan en Norton, 1996; Mayo, 2006). Uit onderzoek van Deloitte & Touche in samenwerking met het tijdschrift Personnel Today is gebleken dat 76 procent van de organisaties pogingen onderneemt om Human Capital te meten, maar dat slechts enkelen de methodes als effectief ervaren (Personnel Today, 2003b). Het lastige is natuurlijk dat mensen geen passieve assets zijn met een constante waarde, waarvan de acties en reacties voorspeld kunnen worden. Dat maakt mensen totaal ongeschikt voor vergelijking met de maatstaven die worden toegepast voor het berekenen van financiële resultaten (Personnel Today, 2003c). 

1.2 Doelstelling
Dit onderzoek moet inzicht geven in welke recente instrumenten voor het meten van Human Capital in de wetenschappelijke literatuur genoemd worden. Daarnaast wordt gezocht naar beoordelingscriteria voor meetinstrumenten en voor het meten van Human Capital, zodat de instrumenten met elkaar vergeleken kunnen worden en mogelijk de effectiviteit van de instrumenten beoordeeld kan worden. Tevens wil het onderzoek in kaart brengen hoeveel empirisch onderzoek met betrekking tot deze instrumenten is uitgevoerd. Op deze wijze kan bepaald worden op welke vlakken onderzoek ontbreekt of waar meer onderzoek moet worden uitgevoerd.

1.3 Onderzoeksvraag
De methodes die gebruikt worden voor het meten van Human Capital  worden niet altijd als effectief ervaren. Hieruit komt de volgende onderzoeksvraag voort.

Hoofdvraag:


Welke recente instrumenten zijn onder welke voorwaarden effectief om Human Capital binnen 

organisaties te meten?

Deelvragen:

· Welke instrumenten voor het meten van Human Capital zijn sinds 1990 in de wetenschappelijke literatuur genoemd?

· Welke algemene criteria zijn er te vinden waaraan meetinstrumenten moeten voldoen?

· Welke specifieke criteria zijn er te vinden voor het meten van Human Capital?

· Wanneer is een instrument effectief te noemen?

· Heeft er empirisch onderzoek met betrekking tot de gevonden instrumenten plaatsgevonden?

1.4 Structuur van het verslag
Dit scriptieverslag bestaat uit zes hoofdstukken. Na dit inleidende hoofdstuk volgt in het volgende hoofdstuk een uitleg over de onderzoeksmethoden en –technieken. 

Wat onder Human Capital en het management van Human Capital wordt verstaan, komt in hoofdstuk 3 aan de orde. Aangezien er nogal wat verschillende benamingen gebruikt worden, is het van belang het begrip Human Capital duidelijk te krijgen. Hoofdstuk 4 behandelt de verschillende typen meetinstrumenten voor Human Capital en de criteria voor de beoordeling. Het overzicht van de gevonden instrumenten voor het meten van Human Capital wordt geleverd in hoofdstuk 5. In de verschillende paragrafen wordt elk type instrument afzonderlijk behandeld aan de hand van de opgestelde beoordelingscriteria. Ook wordt gesproken over het gevonden empirisch materiaal.

Tot slot worden in hoofdstuk 6 de conclusies weergegeven en bediscussieerd.

Hoofdstuk 2: Methoden en Technieken

In dit hoofdstuk wordt de onderzoeksopzet voor deze scriptie besproken. In paragraaf 2.1 wordt het onderzoeksmodel weergegeven dat als basis voor het onderzoek heeft gediend. In paragraaf 2.2 wordt het onderzoek getypeerd. Paragraaf 2.3 schetst de totale procedure van het onderzoek, waarna vervolgens in paragraaf 2.4 beschreven wordt hoe de analyse van de typen meetinstrumenten tot stand is gekomen.

2.1 Onderzoeksmodel
Om inzicht te krijgen in wat het onderzoek nu precies vraagt (Verschuren & Doorewaard, 2005), is het volgende onderzoeksmodel leidend geweest:









Figuur 1: Onderzoeksmodel
Op basis van de gevonden theorie over meetinstrumenten en Human Capital kunnen beoordelingscriteria geselecteerd worden en kan een overzicht van meetinstrumenten voor Human Capital opgesteld worden. Op basis van gelijke kenmerken worden de meetinstrumenten ingedeeld in verschillende typen. Aan de hand van de beoordelingscriteria kunnen de verschillende typen meetinstrumenten met elkaar vergeleken worden, waaruit een beoordeling van de effectiviteit van de typen instrumenten volgt.

2.2 Type onderzoek
Dit onderzoek heeft vooral een theoretische doelstelling en kan daarom getypeerd worden als een beschrijvend literatuuronderzoek. Als onderzoeksstrategie is gekozen voor bureauonderzoek. 

2.3 Procedure

Als uitgangspunt voor dit onderzoek is de initiële onderzoeksvraag van de afstudeerkring HR Controlling & Monitoring genomen. Deze luidde:

Welke sturingsmethoden zijn onder welke voorwaarden effectief om sturing te geven aan het HR-beleid binnen organisaties?

· Welke methoden en technieken worden gebruikt om sturing te geven aan het HR-beleid? (literatuuronderzoek) en wat is internationaal bekend van de effectiviteit van deze methoden uit eerder gedaan empirisch onderzoek? (secundair bronnenonderzoek)

Via verschillende trefwoorden en synoniemen is gestart met zoeken naar relevante informatie rond dit thema die kon leiden tot de definitieve onderzoeksvraag. Verder is er ook een lijst met belangrijke schrijvers rond dit thema aangelegd en op naam gezocht, zoals bijvoorbeeld Huselid, Kaplan & Norton, Lev en Ulrich. 

Deze zoektocht heeft geleid tot veel informatie over de relatie tussen HRM en performance, maar leverde nog onvoldoende over meetinstrumenten op. Op dit punt werden slechts elf instrumenten gevonden. Mayo (2006) levert een overzicht van een aantal meetinstrumenten voor Human Capital en in de literatuur kwamen nog een paar niet door hem genoemde instrumenten naar voren. Aangezien er een stuk of zeven instrumenten waren gevonden die in de titel de term Human Capital met zich meedroegen, is Human Capital als nieuw uitgangspunt genomen. Op basis hiervan is het onderzoeksplan opgesteld.

Het zoeken naar meer informatie over de gevonden instrumenten leverde een stortvloed aan artikelen, boeken, websites en verdere referenties over het onderwerp Human Capital en meetinstrumenten op. Aanverwante termen waren intellectual capital en intangible assets. Er is vooral veel informatie te vinden over welke instrumenten er zoal zijn en een korte beschrijving hiervan. Echt empirisch onderzoek over het gebruik per instrument is echter zeer zeldzaam. Kaplan & Norton en Sveiby zijn een van de weinigen die een aantal voorbeelden geven. Vaak worden echter hooguit de namen van bedrijven genoemd die het instrument in de praktijk gebruiken of er wordt een kort overzicht van een succesverhaal gegeven. Daarnaast geven sommige schrijvers de voor- en nadelen van het instrument aan. In sommige gevallen worden voorbeelden van indicatoren gegeven, zodat een beter beeld verkregen wordt van het instrument. Zelfs een doelstelling, onder andere van belang bij de beoordeling of een instrument valide is of niet, wordt niet altijd gegeven.

In de zoektocht naar beoordelingscriteria voor de instrumenten wordt tussen de regels door een hele lijst gevonden. Uit een analyse van de definities van Human Capital, Human Capital Management en Human Capital Measurement bleek echter waaraan een meetinstrument zou moeten voldoen om effectief te zijn. Op basis hiervan zijn de definitieve beoordelingscriteria opgesteld. Hierbij moet rekening gehouden worden met het feit dat sommige zaken alleen vast te stellen zijn tijdens gebruik van het instrument. Vervolgens is gekeken op basis van welke kenmerken de verschillende instrumenten van elkaar te onderscheiden zijn. Aan de hand hiervan zijn drie tabellen opgesteld die het mogelijk maken de instrumenten tot op zekere hoogte beter te leren kennen en te beoordelen. 

Gezien het feit dat inmiddels zo’n 39 instrumenten gevonden waren die voor het meten van Human Capital gebruikt zouden kunnen worden, is besloten de beoordeling los te laten op de verschillende typen instrumenten. Tijdens het zoeken naar informatie over deze 39 instrumenten kwam bovendien nog een hele lijst van namen van andere meetinstrumenten naar boven. Deze zijn niet nader bestudeerd, omdat de reeds gevonden instrumenten een voldoende representatief beeld gaven per type instrument.

Het resultaat van dit onderzoek is verwerkt tot deze scriptie.

2.4 Analyse 
Aan de hand van een analyse van de definities van Human Capital en Human Capital Management is de definitie voor Human Capital Measurement afgeleid. Vervolgens zijn op basis van een analyse van de definitie voor Human Capital Measurement de specifieke beoordelingscriteria geselecteerd, waaraan de meetinstrumenten voor Human Capital moeten voldoen om effectief te zijn. Verder bleek uit de literatuur dat er twee algemene beoordelingscriteria zijn, waaraan meetinstrumenten moeten voldoen. Dit is in hoofdstuk 4 nader uitgewerkt. Per type instrument is vervolgens aan de hand van de verschillende kenmerken uit de literatuur en zoals deze terug te vinden zijn in de tabellen in de bijlagen, gekeken of het aan de beoordelingscriteria voldoet. 

In sommige gevallen was direct uit de informatie uit de tabellen af te leiden of het type instrument aan het criterium voldoet, zoals bij strategie en causaliteit. In andere gevallen was de informatie slechts voor een paar instrumenten bekend of een aspect van het beoordelingscritium, zoals bijvoorbeeld bij waardecreatie. Verder is gekeken naar de beschrijvingen van de instrumenten en de algemene kenmerken om een oordeel te geven op het criterium. Dit is dus meer een subjectieve indicatie. Pas als de instrumenten daadwerkelijk in de praktijk worden toegepast en hierover empirisch materiaal beschikbaar komt, valt objectief vast te stellen of de typen instrumenten aan alle criteria voldoen om effectief Human Capital te kunnen meten.

De uiteindelijke beoordeling is weergegeven op een schaal van ++ tot - -:

++ 
het type meetinstrument voldoet volledig aan het criterium

+
het type voldoet redelijk aan het criterium

+/-
het type voldoet in sommige gevallen wel en sommige niet of slechts deels aan het criterium

- 
het type voldoet meestal niet aan het criterium

- -
het type voldoet helemaal niet aan het criterium

Hoofdstuk 3: Human Capital

“In order to value people, companies must move beyond the notion of human resources and toward the notion of human capital.” The “human resource” point of view is one that perceives people like a commodity of which there is an endless supply. People are treated as if they can be readily replaced. The “human capital” point of view is one that recognizes that “Money and technology can create nothing without people” (Vasilash, 1998).

Dit hoofdstuk richt zich op het nader definiëren van de term Human Capital en het schetsen van de context waarin deze term gebruikt wordt. Pas als duidelijk is wat onder deze term wordt verstaan, kan bepaald worden welke instrumenten bruikbaar zijn bij het management van Human Capital. In paragraaf 3.1 wordt de context waarin de term Human Capital gebruikt wordt weergegeven. Aan de orde komen de begrippen tangible en intangible assets en intellectual capital. Human Capital wordt besproken in paragraaf 3.2. Tot slot wordt in paragraaf 3.3 aandacht gegeven aan wat het managen van Human Capital nu precies inhoudt.

3.1 Context van de term Human Capital
Human Capital is de belangrijkste factor in een organisatie, maar in welke context wordt de term Human Capital gebruikt? En is het hetzelfde als intellectual capital, een andere veelgebruikte term? Daarnaast wordt er ook nog regelmatig gesproken over intangible assets. Vaak worden de termen ook door elkaar gebruikt.

Er zijn verschillende waardeschema’s opgesteld om inzicht te geven in de indeling van kapitaal (Peppard en Rylander, 2001; Skandia website, 1994). Het volgende overzicht is daarvan afgeleid: 










Figuur 2: Onderverdeling van kapitaal in een organisatie
Organisatiebronnen kunnen verdeeld worden in twee categorieën: tangible en intangible – tastbaar en niet tastbaar. Tangible assets worden gevonden op de balans van een organisatie: geld, gebouwen en machines (Birkner & Birkner, 2000). Intangible of intellectual assets is alles wat geen fysieke dimensies heeft en is ingebed in mensen (werknemers, klanten, leveranciers) of wat voortkomt uit processen, systemen en de cultuur die geassocieerd wordt met een organisatie (Bukowitz, 1997). 

De term intellectual capital wordt meestal gebruikt voor de intangible assets van een organisatie (Mayo, 2006; Skandia, 1997). Onder andere de volgende definities worden voor intellectual capital gebruikt:

· Het omvat mensen en hun expertise, bedrijfsprocessen, intellectual property, know-how en marketing assets, zoals klantentrouw en good will (Birkner & Birkner, 2000). 

· Het intellectual capital-perspectief beschrijft alle waardecreërende bronnen die een organisatie tot haar beschikking heeft (Peppard & Rylander, 2001).

· Intellectual capital is het bezit van kennis, toegepaste ervaring, organisatietechnologie, klantenrelaties en professionele vaardigheden (Edvinsson, 1997). Het omvat zowel werknemers als klanten, zakenrelaties, organisatiestructuren en de kracht van vernieuwing in organisaties. Het kan worden omschreven als het verschil tussen de netto waarde van een organisatie en de marktwaarde (Skandia, 1997).  

Hieruit blijkt dat intellectual capital meestal wordt onderverdeeld in drie componenten:

· organizational capital: processen, systemen en structuren, merken, intellectual property en andere intangibles die waardecreatie ondersteunen
· relationship capital: alle waardevolle relaties met klanten, leveranciers en andere relevante stakeholders
· Human Capital: competenties, vaardigheden en het intelectuele vermogen van de individuele werknemer
(Bontis et al., 1999 In: Peppard & Rylander, 2001).

Op de term Human Capital wordt in de volgende paragraaf nader ingegaan.

3.2 Human Capital
Volgens Mayo (2006) is het menselijk kapitaal het belangrijkste kapitaal in de organisatie, omdat alle intellectual assets worden onderhouden en tot groei komen door mensen en zonder hen niet zouden bestaan. De unieke bijdrage van mensen bestaat uit hun gebruik van informatie en ervaring, hun vermogen om deze te integreren en een persoonlijk oordeel te vellen, om innovatief te zijn, om hun intuïtie te gebruiken en om relaties te ontwikkelen. Zonder mensen zullen de structurele elementen – gerelateerd aan klanten en de organisatie – vervagen en zeker niet groeien: “Human capital is what people take home with them, and structural capital is what they leave behind” (Mayo, 2006). Ook Weatherly (2003) bevestigt de belangrijke rol van mensen in de organisatie. Er gebeurt niets totdat een mens een bewust besluit neemt om tot actie over te gaan.

De term Human Capital werd voor het eerst gebruikt in 1961 door Schultz (Flamholtz & Lacey, 1981 In: Foong & Yorston, 2003). Het is een term die zeer verschillend geïnterpreteerd wordt. Gegeven definities uit het onderzoek van Deloitte & Touche en Personnel Today lopen uiteen van “een andere term voor human resources” tot “de waarde van de eigenschappen van werknemers in een organisatie”. Volgens de onderzoekers zelf is Human Capital de naam die gebruikt wordt om medewerkers in een organisatie en de waarde die zij creëren te beschrijven (Rodgers, 2002; Weekes, 2002). Davenport (In: Lees, 2004) beschrijft de werknemers als eigenaren van hun eigen Human Capital: werknemers beslissen hoeveel zij van hun vermogens in een organisatie gebruiken en of ze bij de organisatie blijven of weggaan. Human Capital refereert dan aan de individuele prestatie van kennis, vaardigheden, talenten en houdingen (vaak geclusterd in competenties). Sveiby (In: Mayo, 2006) gebruikt de woorden professional competence voor Human Capital.

Als gesproken wordt over de eigenschappen van werknemers, dan worden er verschillende indelingen gegeven. Naast Bontis et al. (1999 In: Peppard & Rylander, 2001) zijn er vele andere schrijvers die een onderverdeling geven van de componenten waaruit Human Capital bestaat.

	Overzicht van componenten waaruit human capital bestaat

	
	Vaardigheden
	Kennis
	Ervaring
	Bekwaamheden/

Talenten
	Houding/

gedrag
	Inspanning

	A
	X
	X
	X
	X
	
	

	B
	X
	X
	X
	
	
	

	C
	X
	X
	
	X
	
	

	D
	X
	X
	
	X
	X
	X

	E
	X
	X
	
	
	X
	

	F
	X
	X
	X
	
	
	


Tabel 2: Overzicht van componenten waaruit human capital bestaat ((A) Dess & Picken, 2000 In: Accounting for People Taskforce, n.d.; (B) Flamholtz & Lacey, 1981 In: Foong & Yorston, 2003; (C) Whitaker, 2007; (D) O’ Davenport In: Mayo, 2006; (E) Roos, Roos, Edvinsson & Dragonetti In: Mayo, 2006; (F) Sveiby In: Mayo, 2006)

Geconcludeerd kan worden dat tot de eigenschappen van mensen in ieder geval vaardigheden en kennis gerekend worden. Deze kunnen worden toegespitst in competenties die werknemers hebben verworven. Om discussie te voorkomen zouden wij de componenten van Human Capital willen veralgemeniseren tot “alle eigenschappen die mensen gebruiken om waarde te creëren”.

Voor de context van deze scriptie wordt de definitie voor Human Capital gehanteerd, zoals deze is opgesteld door de Accounting for People Taskforce (n.d.) en gebruikt is in het onderzoek van Deloitte & Touche en Personnel Today (Rodgers, 2002; Weekes, 2002):


Medewerkers in een organisatie en de waarde die zij (op langere termijn) creëren.

Medewerkers omvat dan de werknemers en al hun waardecreërende eigenschappen, zoals hierboven genoemd in de tabel. Het aspect van waardecreatie is wat de term Human Capital onderscheidt van wat normaal het personeel of in het Engels human resources wordt genoemd. Het kan gezien worden als een nieuwe stap in de evolutie van personeelsmanagement. Waarde wordt door Bukowitz (1997) gedefinieerd als return on investment voor stakeholders (klanten, leveranciers, gemeenschappen, overheden, aandeelhouders, werknemers). Hieraan zouden wij nog willen toevoegen dat het dan niet alleen om waardecreatie op korte termijn gaat, maar vooral ook op de lange termijn. Investeringen in personeel leveren namelijk vaak pas op de langere termijn echt rendement op. 

In 2005 wordt Human Capital in Personnel Today ‘het overbruggende concept tussen bedrijfsstrategie en menselijke praktijken’ genoemd (Hartley, 2005). Om dit te realiseren is het nodig dat er een goed management van Human Capital plaatsvindt. De volgende paragraaf is daarom gewijd aan Human Capital Management.

3.3 Human Capital Management
Volgens Foong & Yorston (2003) heeft Human Capital Management betrekking op het vinden van de juiste mensen, met de juiste vaardigheden, op de juiste positie, op het juiste moment, hen belonend met de juiste incentives, zodat ze in de juiste functie en in de juiste omgeving zo effectief mogelijk het werk van de organisatie kunnen uitvoeren. Deze definitie lijkt echter teveel op een definitie voor Human Resource Management, omdat het aspect van waardecreatie en alles wat daarvoor nodig is, niet expliciet aan de orde komt. 

Mayo (2006) vat de drie belangrijkste processen in het managen van Human Capital samen als:

· acquisitie: nieuwe assets verkrijgen

· handhaving: behouden van de assets die in de organisatie aanwezig zijn

· groei: ontwikkelen van vermogen en potentie.

Deze laatste component richt zich op het onderscheidende aspect van waardecreatie, maar ook hier wordt het niet expliciet weergegeven.

Volgens de Engelse werkgroep Accounting for People is Human Capital Management een strategische benadering van personeelsmanagement waarbij systematisch geanalyseerd, gemeten en geëvalueerd wordt hoe personeelsbeleid en personeelspraktijken waarde creëren (Accounting for PeopleTaskforce, n.d.). Waardecreatie is een belangrijke component in deze definitie, maar de focus ligt alleen op personeelsbeleid en –praktijken en niet op de mensen, de medewerkers, die door personeelsbeleid en –praktijken ondersteund worden om door het creëren van waarde de strategie van de organisatie te kunnen vervullen.

Human Capital Management gaat hand in hand met performance management (prestatiemanagement). Het uiteindelijke doel is om de strategie van de organisatie ten uitvoering te brengen. De mensen in de organisatie en hun prestaties zijn hiervoor de sleutel. Want zoals Mayo (2006) zei, er gebeurt niets zonder dat mensen daarin een rol spelen. De mensen gebruiken hun eigen kapitaal, Human Capital, en het organisatiekapitaal om meer kennis en ervaring op te doen, zodat het sociale kapitaal, de relaties met de mensen buiten de organisatie, ontwikkeld kan worden en er meer waarde aan de organisatie toegevoegd kan worden, zodat uiteindelijk de waarde voor alle belanghebbenden van de organisatie stijgt. In dit proces spelen het personeelsbeleid en de praktijken die hieruit voortvloeien een belangrijke ondersteunende rol bij het scheppen van de juiste randvoorwaardelijke context. 

Dus Human Capital Management in de context van deze scriptie:

· richt zich op uitvoering van de strategie van de organisatie

· door het beheersen en sturen (managen) van de mensen en ondersteunende processen

· die waarde creëren voor de organisatie.

Human Capital Management is zoals bij Human Resource Management niet alleen een taak voor de HR-afdeling, maar voor de hele organisatie (Strategic Human Resource Management, 2005).

Voor het managen van Human Capital zijn meetinstrumenten nodig. De verschillende typen meetinstrumenten en de criteria waarop ze beoordeeld kunnen worden, komen in het volgende hoofdstuk aan de orde.

Hoofdstuk 4: Human Capital Measurement

80% van het topmanagement denkt dat meten de sleutel is tot het leveren van effectief Human Capital Management (Finn, 2004).

In dit hoofdstuk wordt daarom gesproken over het meten van Human Capital zodat een organisatie het kan managen. In de eerste paragraaf wordt de definitie voor Human Capital Measurement gevormd. In de volgende paragraaf  worden de criteria besproken waarmee de verschillende typen meetinstrumenten die in hoofdstuk 5 aan de orde komen, beoordeeld kunnen worden. Tot slot worden de typen meetinstrumenten behandeld. Aan de orde komen indelingen op basis van eigenschappen, op basis van meettechniek en op basis van meetobject. Aan de hand hiervan wordt de in deze scriptie gehanteerde typering vastgesteld.

4.1 Human Capital Measurement

Voor het managen van Human Capital is het noodzakelijk om te weten wat er gebeurt. Dit kan bereikt worden door te meten. Het gaat niet om het meten van de waarde van de mens in de organisatie op zich of de voorraad van dat menselijk kapitaal, want dat levert geen stuurinformatie op.

In de literatuur is voor Human Capital Measurement slechts een definitie gevonden: Human Capital Measurement focust op analytische instrumenten die gebruikt worden om te meten en te rapporteren hoe het managen van het Human Capital loopt (Whitaker, 2007). Voor de context van deze scriptie is deze definitie te algemeen, doordat niet afgeleid kan worden wanneer het meten effectief zal zijn.

Uit de definities voor Human Capital en Human Capital Management die in het vorige hoofdstuk zijn vastgesteld, kan echter eenvoudig de definitie voor Human Capital Measurement afgeleid worden.

Human Capital omvat de medewerkers in een organisatie en de waarde die zij (op langere 

termijn) creëren.

Het doel van een organisatie is het uitvoeren van de strategie. Management van kritische factoren draagt hieraan bij. Dus Human Capital Management:

· richt zich op uitvoering van de strategie van de organisatie

· door het beheersen en sturen (managen) van de mensen en ondersteunende processen

· die waarde creëren voor de organisatie.

Hieruit volgt dat Human Capital Measurement in de context van deze scriptie zich richt op:

· het meten van de mate waarin het (financiële) eindresultaat van de organisatie overeenkomt met de strategische doelstellingen

· het meten van investeringen in en de productiviteit en effectiviteit van het Human Capital
· het meten van de ondersteunende processen

· het meten van alle andere waardecreërende verbanden waar Human Capital een rol in speelt

· zowel met betrekking tot verleden, heden als toekomst.

4.2 Criteria voor het beoordelen van meetinstrumenten voor Human Capital
4.2.1 Criteria uit de literatuur

Bij veel schrijvers zijn tussen de regels door criteria te vinden voor het beoordelen van meetinstrumenten en maatstaven en voor het meten van Human Capital. 

Sommigen verpakken dit in het benoemen van de fouten die gemaakt worden bij het meten van Human Capital (Mayo, 2006; Ittner & Larcker, 2003). Anderen benoemen de stappen die genomen moeten worden in het proces van Human Capital Management en Measurement (Fitz-Enz, 2001). Weer anderen geven aan waaraan de maatstaven en meetsystemen moeten voldoen (Accounting for People Taskforce, n.d.; Richards, 2002; Bukowitz, 1997; Huselid, Becker & Beatty, 2005; Mayo, 2006). Hierbij is het van belang de criteria voor uitvoering en de criteria voor het meetinstrument zelf uit elkaar te houden. In dit geval richten we ons specifiek op de criteria op basis waarvan de verschillende instrumenten van elkaar onderscheiden en beoordeeld kunnen worden.

De gevonden beoordelingscriteria kunnen onderverdeeld worden in:

· Systeemtechnische criteria

· Betrouwbaarheid, o.a. consistentie, integriteit, objectiviteit, geloofwaardigheid (Accounting for People Taskforce, n.d.; Foong & Yorston, 2003; Ittner & Larcker, 2003; Lees, 2004; Mayo, 2006; Zambon, et al., 2003; Weatherly, 2003)

· Validiteit (Ittner & Larcker, 2003; Lees, 2004)

· Gebruikerscriteria

· Benchmarken ten opzichte van eerdere prestaties en die van anderen moet mogelijk zijn (Grossman, 2000; Mayo, 2006; Foong & Yorston, 2003; Accounting for People Taskforce, n.d.; Guest, 1997)

· Naast interne moet ook externe rapportage mogelijk zijn in verband met vertrouwelijkheid gegevens (Foong & Yorston, 2003; Bukowitz, 1997)

· Eenvoud: paar belangrijke maatstaven; het minimale meten (Foong & Yorston, 2003; Bukowitz, 1997; Huselid, Becker & Beatty, 2005)

· Verschillende stakeholders moeten de organisatie kunnen beoordelen; stakeholderperspectief (Personnel Today, 2003a; Stiles & Kulvisechana, n.d.)

· Efficiëntie: gebaseerd op gemakkelijk te verzamelen gegevens; staat in verhouding tot opbrengst van meten (Personnel Today, 2003c; Mayo, 2006)

· Inhoudelijke criteria

· Maatstaven moeten direct aan missie en strategie gekoppeld zijn, een strategische focus hebben (Grossman, 2000; Foong & Yorston, 2003; Accounting for People Taskforce, n.d.; Bukowitz, 1997; Ittner & Larcker, 2003; Huselid, Becker & Beatty, 2005)

· Oorzakelijke verbanden moeten duidelijk worden; kan gebruikt worden om veranderingen te signaliseren; zowel doelen als drivers en beïnvloedende factoren moeten gemeten worden; actiegericht (Mayo, 2006; Bukowitz, 1997; Business Intelligence, 2006a; Mayo, 2004; Guest, 1997; Huselid, Becker & Beatty, 2005; Personnel Today, 2003c; Fitz-Enz, 2001)

· Indicatoren moeten relevant zijn voor de situatie; maatstaven moeten zinvol zijn; iets meten dat belangrijk is voor de organisatie (Richards, 2002; Mayo, 2006; Foong & Yorston, 2003; Mayo, 2004)

· Maatstaven moeten duidelijk en specifiek zijn; maatstaven moeten simpel te begrijpen zijn; makkelijk te interpreteren (Personnel Today, 2003c; Foong & Yorston, 2000; Mayo, 2006)

· Evenwichtig; niet eenzijdig (Accounting for People Taskforce, n.d.)

· Meet de impact (onderzoek de basisindicatoren: kosten, tijd, hoeveelheid, fouten en menselijke reactie) (Fitz-Enz, 2001)

· Gemeten moet worden: efficiëntie, effectiviteit, flexibiliteit, kwaliteit, innovativiteit, eerlijkheid, legitimiteit en duurzaamheid (Paauwe, 2004)

4.2.2 Criteria in de context van deze scriptie

Niet alle criteria zijn even belangrijk en soms is het nodig om een instrument echt zelf te kunnen toepassen om een oordeel op een bepaald criterium te kunnen geven. Op basis van de gevonden criteria in de literatuur en een analyse van de definitie voor Human Capital Measurement komen we tot de criteria waarop de typen meetinstrumenten in het volgende hoofdstuk beoordeeld zullen worden.

Algemene criteria voor de beoordeling van meetinstrumenten op zich, kunnen gevonden worden onder de systeemtechnische criteria:

· Betrouwbaarheid (Tromp & Rietmeijer, 1989): Informatie is relatief gezien meer betrouwbaar als het aan drie voorwaarden voldoet:

· Verifieerbaarheid: De waarheid kan onafhankelijk vastgesteld worden. Anderen kunnen onafhankelijk de maatstaf nemen en hetzelfde resultaat verkrijgen.

· Representeerbare geloofwaardigheid (vb. nauwkeurigheid/accuratesse): De maatstaven moeten redelijkerwijs beschrijven wat er daadwerkelijk is gebeurd.

· Vrij van systematische fouten: Met betrekking tot omgeving waarin informatie is verzameld en geïnterpreteerd (objectief of zelf betrokken).

Technische betrouwbaarheid:

· Correctheid, exactheid: Is het voldoende vrij van systeemfouten of bevooroordeling/beïnvloeding (bias)?

· Juistheid, precisie: Is het voldoende vrij van willekeurige fouten of bevooroordeling/beïnvloeding (bias)?

· Validiteit (Tromp & Rietmeijer, 1989): technische validiteit betreft:

· Construct: Reflecteert het de onderliggende theorieconcepten waarop het gebaseerd is?

· Content: Meet het wat het zegt te meten?

· Criterium-gerelateerd: Levert het voldoende feedback informatie (verleden), voorspellende informatie (toekomst) en hoe lang is de informatie bruikbaar (shell-life)?

De specifieke criteria voor de beoordeling van het meten van Human Capital kunnen rechtstreeks afgeleid worden uit de definitie voor Human Capital Measurement, zoals deze aan het begin van dit hoofdstuk is opgesteld:

· het meten van de mate waarin het (financiële) eindresultaat van de organisatie overeenkomt met de strategische doelstellingen (strategie)

· het meten van investeringen in en de productiviteit en effectiviteit van het Human Capital (causaliteit en waardecreatie) 
· het meten van de ondersteunende processen (causaliteit en waardecreatie)

· het meten van alle andere waardecreërende verbanden waar Human Capital een rol in speelt (causaliteit en waardecreatie)

· zowel met betrekking tot verleden, heden als toekomst (tijd).

· Strategie:

· Is strategie het uitgangspunt voor het meetinstrument?

· Worden de prestatiedoelen afgeleid van de strategie?

· Zijn de maatstaven of indicatoren gerelateerd aan de strategie?

· Wordt dit in verband gebracht met het eindresultaat van de organisatie?

· Causaliteit:
· Worden er oorzakelijke verbanden weergegeven, zodat leren en bijsturen mogelijk is?

· Met andere woorden is het instrument actiegericht?

· Waardecreatie:

· Worden alle waardecreërende processen en activiteiten waarbij Human Capital een rol speelt, gemeten?

· Wordt duidelijk waar in de organisatie waardecreatie plaatsvindt?

· Wordt de productiviteit en effectiviteit van Human Capital gemeten?

· Worden de investeringen in Human Capital gemeten?

· Worden andere stakeholders die in het proces van waardecreatie een rol spelen in het geheel opgenomen?

· Worden de ondersteunende processen gemeten?

· Tijd

· Wordt naast zaken die al gebeurd zijn, ook de huidige situatie gemeten en worden er indicaties gegeven voor de toekomst?

Er zijn in totaal dus zes criteria gevonden die als volgt toegepast worden bij de beoordeling van de typen meetinstrumenten in hoofdstuk 5:

1. Betrouwbaarheid: Is het instrument verifieerbaar, geloofwaardig, vrij van systematische fouten, vrij van systeemfouten en vrij van willekeurige fouten?

2. Validiteit: Reflecteert het onderliggende theorieconcepten, meet het wat het zegt te meten en levert het voldoende feedback en voorspellende informatie?

3. Strategie: Worden de prestatiedoelen afgeleid van de strategie, zijn de maatstaven hieraan gerelateerd en wordt er een verband gelegd met het eindresultaat van de organisatie?

4. Causaliteit: Worden er oorzakelijke verbanden weergegeven, zodat leren en bijsturen mogelijk is en het instrument actiegericht gebruikt kan worden?

5. Waardecreatie: Worden relaties met stakeholders, productiviteit van, effectiviteit van, investeringen in Human Capital en alle waardecreërende en ondersteunende processen en activiteiten waarbij Human Capital een rol speelt, gemeten, zodat bepaald kan worden waar in de organisatie waardecreatie plaatsvindt?

6. Tijd: Wordt naast zaken die al gebeurd zijn, ook de huidige situatie gemeten en worden er indicaties gegeven voor de toekomst?

4.3 Typen meetinstrumenten voor Human Capital
Aangezien er een veelheid aan meetinstrumenten voor Human Capital is gevonden, is het in de context van deze scriptie niet haalbaar ieder instrument apart te beoordelen. Veel instrumenten hebben echter overeenkomstige kenmerken op basis waarvan zij onderverdeeld kunnen worden in typen meetinstrumenten. Hiervoor is in de literatuur gezocht naar welke typeringen er zoal voor meetinstrumenten voor Human Capital gehanteerd worden. Er zijn indelingen op basis van eigenschappen (paragraaf 4.3.1), meettechniek (paragraaf 4.3.2) en meetobject (paragraaf 4.3.3) gevonden. Op basis van de gevonden typeringen is de typering voor de context van deze scriptie vastgesteld (paragraaf 4.3.4).

4.3.1 Indeling op basis van eigenschappen

In 2001 heeft Sveiby een classificering voor meetinstrumenten op basis van eigenschappen opgesteld. Dit raamwerk is uitgebreid en weergegeven in een onderzoek voor de Europese Commissie (Zambon, et al., 2003). Het levert een matrix op waarin een onderverdeling wordt gemaakt naar holistische of atomistische instrumenten enerzijds en monetaire en non-monetaire instrumenten anderzijds. In dit kader houdt holistisch in dat gekeken wordt naar het totaalplaatje door een algemeen, samenvattend beeld te schetsen. Een atomistisch instrument meet verschillende onderdelen door te kijken naar individuele intangible assets en schetst het onderlinge verband. De indeling is als volgt:

· kwadrant A: holistisch/monetair > omvat modellen die financiële methodes gebruiken die gerelateerd zijn aan het waardecreatieconcept

· kwadrant B: atomistisch/monetair > omvat monetaire methodes, die toegepast worden op individuele intangible assets.

· kwadrant C: atomistisch/non-monetair > omvat methodes die voortkomen uit de meest belangrijke innovaties van de informatie-economie. Deze methodes zijn op dit moment een belangrijke driver voor financiële verslagen van bedijven. 

· kwadrant D: holistisch/non-monetair > deze categorie is nog niet besproken in de literatuur.

4.3.2 Indeling op basis van meettechniek

Volgens Sveiby (2001 In: Zambon, et al., 2003) kan een andere classificatie gemaakt worden op basis van de technische methode die gebruikt wordt om het meetdoel te bereiken. 

Het gaat hierbij om:

· Market Capitalisation methods (MCM): Deze methodes schatten de waarde van intangible assets als het verschil tussen de marktwaarde en de netto waarde van aandelen. 

· Return on Assets methods (ROA): Deze methodes nemen de gemiddelde inkomsten voor belasting voor een bepaalde periode en delen dit door de gemiddelde tangible assets. Het resultaat wordt vergeleken met het gemiddelde van de branche.
· Direct Intellectual Capital methods (DIC): Deze schatten de geldwaarde van intangible assets door de individuele componenten te benoemen en te waarderen.

· Scorecard methods (SC): Met deze methodes worden individuele intellectual capital componenten benoemd; dan worden er specifieke indicatoren en ratios afgeleid en weergegeven op scorecards en diagrammen. Ze zijn vergelijkbaar met de DIC methodes omdat ze de individuele intangible assets componenten benoemen, maar ze leveren geen financiële schatting van de waarde van de intangible assets.

4.3.3 Indeling op basis van meetobject

In 2002 publiceerde Deloitte & Touche in samenwerking met Personnel Today een onderzoek naar het gebruik van vijf benaderingen voor het meten van Human Capital en hoe effectief deze werden beoordeeld door de respondenten. Dit onderzoek is herhaald in 2004. (Accounting for People Taskforce, n.d.; Weekes, 2002; Berry, 2004). Mayo (2006; In: Evers, 2004) schetst vijf invalshoeken ten aanzien van het bepalen van menselijk kapitaal die nagenoeg met de indeling van Deloitte & Touche en Personnel Today overeenkomen:

· HR benchmarking & HR metrics (gebruikt door 50% van de respondenten; in 2004 door 47%): Benchmarking is gebaseerd op het vergelijken van HR-beleid en –praktijken met die van andere organisaties. Bij HR metrics stelt een organisatie zijn eigen indicatoren vast die binnen de organisatie gemeten worden en pas daarna vergeleken worden met andere organisaties.

Mayo (2006; In: Evers, 2004) noemt dit het analyseren van kengetallen rond samenstelling 

van werknemersbestand en maatstaven voor productiviteit en output.

· Balanced Scorecard methodes (gebruikt door 32% van de respondenten; in 2004 door 29%): De scorecard presenteert een algemeen overzicht van de huidige gezondheidstoestand van een bedrijf door activiteiten op verschillende gebieden te monitoren via key performance indicators (KPIs). Het meet zowel intangible als tangible values.

Mayo (2006; In: Evers, 2004) heeft het in dit geval over het integreren van 

personeelsbeleidskenmerken binnen een performance management framework.

· HR practice effectiveness modellen (gebruikt door 4% van de respondenten): Deze modellen beoordelen de bijdrage van de HR-functie en HR-praktijken aan het organisatieresultaat.

Mayo (2006; In: Evers, 2004) spreekt van het aanleggen van een index van goed 

personeelsbeleid en dit relateren aan organisatieresultaten en van het meten van efficiency 

van HR functie en HR processen en bepalen van returns on investment (ROI) op 

personeelsbeleidsterreinen.

· Accountancy-based valuation modellen en Economic Value Added (EVA) benaderingen (gebruikt door respectievelijk 3% en 10% van de respondenten): Deze methoden zijn gebaseerd op traditionele boekhoudkundige maatstaven.

Mayo (2006; In: Evers, 2004) beschrijft dit als pogingen om mensen als boekhoudkundige 

assets te waarderen.

· Gecombineerde methodes: 48% van de respondenten gebruikt meer dan een methode (in 2004 is dit 25%). De meest populaire combinatie is HR benchmarking en metrics samen met de balanced scorecard.

4.3.4 Typering in de context van deze scriptie

Een indeling op basis van eigenschappen die hier genoemd wordt, is een goede manier om een methode te leren kennen, maar is oppervlakkig. De indeling op basis van meettechniek levert een wat onevenredige verdeling, omdat vooral de financiële maatstaven uitgesplitst worden, maar de rest onder de algemene noemer van scorecard benoemd wordt. 

Bij de indeling van Deloitte & Touche en Personnel Today wordt voor de verschillende categorieën een meer evenredige indeling gegeven. Voor deze scriptie gaan we dan ook uit van deze methode. Maar we passen de titel van de derde categorie, HR practice effectiveness methodes, iets aan. Sommige methodes die zich richten op de effectiviteit van HRM kunnen namelijk ook gerekend worden tot de scorecard methodes. De meeste van deze methodes zijn echter gebaseerd op het berekenen van een index. 

Daarom hanteren we voor deze scriptie de volgende indeling:

· Benchmarking methodes: vergelijking op basis van kengetallen

· Scorecard methodes: evenwichtig overzicht van zowel tangible als intangible assets

· Index methodes: samengestelde index van beoordeling van HR-praktijken

· Accountancy-based methodes: zuiver financiële benadering

Op basis van deze typering en de in de vorige paragraaf vastgestelde beoordelingscriteria vindt in het volgende hoofdstuk een analyse van de meetinstrumenten voor Human Capital plaats.

Hoofdstuk 5: Analyse Meetinstrumenten voor Human Capital

In dit hoofdstuk komt de daadwerkelijke analyse van meetinstrumenten voor Human Capital aan de orde. Voor een juiste analyse moet je weten waarover je praat. Daarom wordt in paragraaf 5.1 en de bijlagen aandacht besteed aan het leren kennen van de gevonden instrumenten. 

Paragraaf 5.2 geeft een beoordeling van de typen instrumenten op hoofdlijnen weer en het beoordelingsresultaat in tabelvorm. Tot slot wordt in de laatste paragraaf besproken hoeveel empirisch onderzoek met betrekking tot de gevonden meetinstrumenten heeft plaatsgevonden.

5.1 De instrumenten leren kennen
Er zijn meer dan 85 benaderingen ontwikkeld in de afgelopen 15 jaar om waarde en/of prestatie te meten op manieren die verder gaan dan het transactie-centrische boekhoudkundige paradigma (Sullivan & McLean, 2005). Een groot aantal daarvan zijn ook toepasbaar in het kader van Human Capital Measurement. In de context van deze scriptie zijn er 39 bekeken (Bijlage 1).

Sullivan & McLean (2005) benoemen vijf dimensies van het meten van waarde en prestatie die informatie leveren om het een gebruiker mogelijk te maken een maatstaf te interpreteren:

1. Doel van het meetsysteem

2. Het onderwerp en de eigenschappen die gemeten worden

3. Context of perspectief

4. Tijdkader

5. Eenheid, schaal en gerelateerde standaarden waarin gemeten wordt (onderliggende mathematische systeem)

Op basis van deze dimensies en de criteria die gevonden zijn in de literatuur zijn de 

39 gevonden instrumenten in drie tabellen weergegeven. Bijlage 2 geeft algemene informatie over de instrumenten, zoals de auteur, het jaartal waarin het op de markt gebracht is en een korte omschrijving. Bijlage 3 levert een overzicht van eigenschappen, zoals welk type instrument het is volgens de andere indelingen, welke perspectieven het instrument bekijkt en of er een doelstelling wordt genoemd. Bijlage 4 kijkt per instrument naar een aantal andere criteria waarover gemakkelijk gegevens te achterhalen zijn uit de gevonden literatuur, zoals of het in de praktijk wordt toegepast en of het aan de strategie gekoppeld is.

Bijlage 5 geeft tot slot een overzicht van de instrumenten waarvan de namen gevonden zijn, maar waarover geen nadere informatie is opgezocht of die niet Human Capital meten, maar een ander aspect van intellectual capital.

5.2 Beoordeling typen instrumenten

Gezien de hoeveelheid instrumenten die gevonden zijn, is het binnen de context van deze scriptie niet haalbaar elk instrument apart te bespreken, alhoewel degene die de tabellen bestudeert een aardig beeld zal krijgen. Op basis van de informatie uit de bovengenoemde tabellen kan vastgesteld worden dat de instrumenten die onder een bepaald type vallen allemaal min of meer dezelfde kenmerken hebben. Daarom is gekozen voor een beoordeling van typen meetinstrumenten. In de volgende paragrafen wordt elk type meetinstrument, zoals vastgesteld in hoofdstuk 4, apart besproken en beoordeeld.

5.2.1 Benchmarking methodes

De guru van benchmarking op het gebied van human resource management  is Jac Fitz-Enz. Hij heeft samen met het Saratoga Institute in de Verenigde Staten een enorme database van benchmarks opgesteld. Er zijn rond de 250 benchmark maatstaven ontwikkeld, zoals bijvoorbeeld de tijd die het kost om een vacature te vervullen, de personeelskosten ten opzichte van de bedrijfsinkomsten of de trainingsinvesteringsfactor. Veel benchmarks zijn ook financieel van aard en zouden dus ook onder de vierde categorie kunnen vallen. Bovendien passen de scorecard en de index-methoden ook benchmark maatstaven toe. Maar veel bedrijven gebruiken de maatstaven ook op zichzelf staand. Omdat er zoveel zijn, is deze categorie niet apart in de tabellen genoemd.

5.2.1.1 Criterium 1: Betrouwbaarheid

De gegevens voor benchmarks komen uit het personeelssysteem of de balans of zijn anderszins over het algemeen gemakkelijk te achterhalen. Meestal betekent dit dan automatisch dat ze nauwkeurig en gemakkelijk verifieerbaar zijn. Het gaat bovendien vaak om algemeen toegepaste maatstaven en komt daarom geloofwaardig over. Het zijn veelal ook objectieve maatstaven. Dus dit type instrument scoort op dit criterium hoog.

5.2.1.2 Criterium 2: Validiteit

Benchmarks zijn valide maatstaven. Het gaat vaak om twee soorten gegevens die tegen elkaar afgezet worden. De maatstaf is eenvoudig, dus wordt er normaal gesproken gemeten wat de maatstaf zegt te meten. Benchmarks worden vaak toegepast en zijn dus ook vaak getest. Het is moeilijk te beoordelen of het type meetinstrument de onderliggende theorieconcepten reflecteert, omdat de afzonderlijke maatstaven erg uiteenlopend zijn.

5.2.1.3 Criterium 3: Strategie

Maatstaven voor benchmarking zijn op zichzelf staande maatstaven en worden alleen gebruikt om te kijken hoe de prestatie van het eigen bedrijf zich verhoudt tot de prestatie van de concurrent of tot eerdere prestaties van het eigen bedrijf of andere bedrijfseenheden binnen het bedrijf. Hierbij wordt door de afzonderlijke maatstaven geen link gelegd naar de strategie van de organisatie. Het richt zich vooral op efficiëntie, niet op effectiviteit.

5.2.1.4 Criterium 4: Causaliteit

Aangezien benchmarks op zichzelf staande maatstaven zijn, wordt geen oorzaak-gevolg relatie aangegeven. Het zet daarom ook nauwelijks tot actie aan. Het is hooguit een uitgangspunt om verder te meten. Een vergelijking van metingen op meerdere momenten in de tijd of van verschillende benchmarks zou wel een trend kunnen aangeven, maar dat neigt al weer meer richting het scorecard type.

5.2.1.5 Criterium 5: Waardecreatie

Met benchmarking worden statische situaties gemeten, geen processen. Dus financiële benchmarks kunnen  een waarde geven, maar meten niet het proces van creatie van die waarde. Het is vooral op het meten van kosten gericht, niet op wat het opbrengt. In een op zichzelf staande benchmark komen niet verschillende stakeholders aan de orde. Het zelfde geldt voor ondersteunende en waardecreërende processen. Er wordt steeds maar een deelaspect gemeten.

5.2.1.6 Criterium 6: Tijd

Benchmarking heeft over het algemeen betrekking op het verleden. Cijfers uit de balans en het personeelssysteem leveren informatie over situaties die al hebben plaatsgevonden. Indien gegevens snel beschikbaar zijn, kan hooguit het heden getoetst worden. Maar het levert geen indicatie voor de toekomst op, tenzij weer meerdere metingen in de tijd verricht worden of verschillende benchmarks met elkaar vergeleken worden.

5.2.2 Scorecard methodes

Op basis van de Balanced Scorecard van Kaplan & Norton (1992) zijn verschillende andere scorecards ontwikkeld. Een scorecard hanteert voor elke situatie dezelfde perspectieven. Maar de indicatoren die bij die perspectieven horen, worden voor elke organisatie op maat gemaakt.

5.2.2.1 Criterium 1: Betrouwbaarheid

De indicatoren zijn niet allemaal objectief. Voor sommigen moet bijvoorbeeld een schatting gegeven worden. Ook de interpretatie van de oorzaak en gevolg verbanden is subjectief en gebaseerd op hoe de mensen tegen hun organisatie aankijken. Omdat subjectiviteit een grote rol speelt, zijn niet alle berekeningen of weergaves verifieerbaar. Hierdoor is dit type instrument niet volledig betrouwbaar.

5.2.2.2 Criterium 2: Validiteit

De achterliggende theorie komt duidelijk terug in de verschillende scorecards. Sommigen gaan bijvoorbeeld uit van kennismanagement en anderen van kwaliteitsmanagement. Ze geven redelijkerwijs weer wat er in werkelijkheid is gebeurd, alhoewel dit wel van de interpretatie van de persoon afhankelijk is. Een scorecard is gericht op feedback en voorspellende informatie, alhoewel de informatie in de tijd wel beperkt bruikbaar is, omdat situaties steeds weer veranderen. Dit type is dus redelijk valide.

5.2.2.3 Criterium 3: Strategie

De meeste scorecards zijn gerelateerd aan de strategie van het bedrijf, doordat de doelstellingen waarvoor prestatieindicatoren opgesteld worden, daarvan afgeleid zijn. Over het algemeen wordt ook een verband met het eindresultaat van de organisatie gelegd. Bij sommige instrumenten blijkt niet uit de gevonden literatuur dat ze gekoppeld zijn aan de strategie en is daarom in de tabel (bijlage 4) met nee op de vraag geantwoord.

5.2.2.4 Criterium 4: Causaliteit

Over het algemeen wordt bij scorecards het oorzaak en gevolg verband geleverd, doordat verschillende indicatoren in samenhang weergegeven worden. Als bij de een een verandering optreedt, is meteen duidelijk wat het gevolg is op een ander vlak. Hierdoor zijn scorecards over het algemeen ook actiegericht opgesteld. Heel soms gaat het echter om een evaluatie van de situatie en wordt niet naar de toekomst gekeken, zoals bijvoorbeeld bij het Business Excellence Model.

5.2.2.5 Criterium 5: Waardecreatie

Scorecards meten wat er in waardecreërende en ondersteunende processen gebeurt. Doordat naar oorzaak en gevolg relaties gekeken wordt, kan ook aangegeven worden waar waardecreatie plaatsvindt. Veelal wordt ook naar andere stakeholders gekeken, alhoewel dit niet voor alle scorecards het geval is. In sommige gevallen wordt ook productiviteit, effectiviteit en investeringen in Human Capital expliciet gemeten.

5.2.2.6 Criterium 6: Tijd

De meeste scorecards meten op verschillende vlakken in de tijd. Het verleden en heden komt altijd aan bod en over het algemeen zijn ook indicatoren voor de toekomst afgeleid.

5.2.3 Index methodes

Bij een indexmethode gaat het vaak om een onderzoek dat door een adviesbureau is uitgevoerd om het verband tussen HR-praktijken en het eindresultaat van de organisatie vast te leggen. Uitgangspunt is over het algemeen best practice dat uit eerder onderzoek naar voren is gekomen. Bedrijven die deelnemen aan het onderzoek krijgen een indexscore toegekend op een schaal van 0 tot 100 om te zien hoe ze ten opzichte van andere bedrijven presteren.

5.2.3.1 Criterium 1: Betrouwbaarheid

Er wordt heel veel informatie gevraagd om een dergelijke index op te kunnen stellen, dus dit kan de nauwkeurigheid van het beantwoorden van de vragen beïnvloeden. De vragen kunnen misschien niet door iedereen hetzelfde geïnterpreteerd worden, waardoor een vertekend beeld ontstaat. Het is natuurlijk ook altijd mogelijk dat bedrijven de situatie mooier maken dan hij is om maar een hogere score te krijgen op de schaal van 0 tot 100. Dit type instrument is dus zeker niet volledig betrouwbaar.

5.2.3.2 Criterium 2: Validiteit

Het meten van het verband tussen HR-praktijk en eindresultaat komt over het algemeen duidelijk naar voren. Ook de onderliggende theorieconcepten worden meestal wel duidelijk gereflecteerd.

5.2.3.3 Criterium 3: Strategie

Uit Bijlage 4 blijkt dat de index methodes soms wel en soms niet aan de strategie van een organisatie gekoppeld zijn. Strategie is meestal niet het uitgangspunt, omdat gekeken wordt naar best practices.

5.2.3.4 Criterium 4: Causaliteit

De index op zich geeft geen oorzaak en gevolg verband weer. Maar de antwoorden op de achterliggende vragen kunnen na analyse mogelijk wel informatie hierover geven. In die zin zou het instrument wel actiegericht gebruikt kunnen worden.

5.2.3.5 Criterium 5: Waardecreatie

Aan het proces van waardecreatie wordt bij het berekenen van indexen niet veel aandacht gegeven. Er wordt vooral gekeken naar welke HR-praktijken een bedrijf uitvoert en of er een correlatie is met het eindresultaat van de organisatie. Daarnaast komen andere stakeholders meestal niet aan bod, doordat vooral op HR-vlak gekeken wordt. Dit betekent wel dat de ondersteunende processen vaak goed in kaart gebracht worden. Ook productiviteit, effectiviteit en investeringen in Human Capital zijn vaak wel af te leiden.

5.2.3.6 Criterium 6: Tijd

Er wordt vooral naar het heden en automatisch ook naar het verleden gekeken. Maar analyse van de antwoorden op de achterliggende vragen kunnen indicaties voor de toekomst opleveren.

5.2.4 Accountancy-based methodes 

Deze methodes richten zich op een financiële benadering van het meten van Human Capital. Er wordt gezocht naar mogelijkheden om de informatie boekhoudkundig te kunnen weergeven, zodat het eventueel ook in de balans opgenomen kan worden.

5.2.4.1 Criterium 1: Betrouwbaarheid

Maatstaven uitgedrukt in geld komen geloofwaardig over. Mensen hebben vertrouwen in financiële maatstaven. Over het algemeen zijn ze dan ook objectief en verifieerbaar. Financiële maatstaven zijn redelijk betrouwbaar. Alhoewel het natuurlijk altijd mogelijk is om de resultaten te beïnvloeden door iets wel of niet in de berekening mee te nemen.

5.2.4.2 Criterium 2: Validiteit

Financiële maatstaven reflecteren duidelijk de onderliggende boekhoudkundige theorie. Ze meten over het algemeen wel wat ze zeggen te meten. Dus ze zijn meestal wel valide.

5.2.4.3 Criterium 3: Strategie

De simpeler maatstaven staan op zichzelf en zijn niet gekoppeld aan de strategie van de organisatie. Alleen bij de Direct Intellectual Capital methode kan strategie een rol spelen, omdat met meerdere aspecten rekening gehouden wordt. Enkele maatstaven leggen een verband met het eindresultaat van de organisatie, maar dat is zeker niet voor alle van toepassing. Vaak wordt slechts een financieel deelaspect gemeten.

5.2.4.4 Criterium 4: Causaliteit

Ook hier gaat het meestal om op zichzelf staande maatstaven, die ieder op zich geen inzicht geven in oorzaak en gevolg relaties en dus niet actiegericht zijn.

5.2.4.5 Criterium 5: Waardecreatie

Deze methodes zijn gericht op het berekenen van de waarde van Human Capital of vaak op het grotere geheel van intellectual capital. Naar het proces, dus hoe deze waarde is ontstaan, wordt niet gekeken. Andere stakeholders blijven buiten beschouwing en ook aan de ondersteunende processen wordt weinig waarde gehecht. Productiviteit en investeringen in Human Capital komen in sommige gevallen wel aan bod, maar de berekening is dan vaak meer gericht op efficiëntie dan op effectiviteit.

5.2.4.6 Criterium 6: Tijd

Financiële maatstaven zijn een weergave van het verleden. Alleen als ze met elkaar in verband worden gebracht, kunnen ze misschien een indicatie voor de toekomst opleveren.

5.2.5 Analyseresultaat

Als de voorgaande beoordeling in een tabel wordt weergegeven, is het resultaat als volgt:

	
	Betrouwbaar
	Valide
	Strategie
	Causaliteit
	Waardecreatie
	Tijd

	Benchmark
	++
	++
	- -
	-
	- -
	-

	Scorecard
	+/-
	+
	+
	++
	+
	++

	Index
	+/-
	+
	+/-
	+/-
	+/-
	+/-

	Accountancy
	+
	++
	-
	- -
	-
	-


Tabel 3: Resultaat beoordeling typen meetinstrumenten

Op basis van toepassing van de eerder gekozen criteria springt de scorecard benadering er als beste uit. In het volgende hoofdstuk wordt in de conclusies en discussie hier nader op ingegaan.

5.3 Gevonden empirisch onderzoek
Er is weinig empirisch onderzoek gedaan naar meetinstrumenten voor Human Capital. Bij sommige instrumenten worden wel de namen van bedrijven genoemd die het in de praktijk gebruiken. Maar slechts voor enkele instrumenten is een uitgebreidere omschrijving te vinden. Voor de volgende instrumenten zijn voorbeelden van gebruik in de praktijk gevonden:

· Balanced Scorecard: meerdere voorbeelden genoemd (Kaplan & Norton, 1996; Sasa Sitar & Vasic, n.d.)

· Human Capital Capability Scorecard: een voorbeeld, American Standard, genoemd (Bassi & McMurrer, 2004)

· Human Capital Development Framework: meerdere voorbeelden genoemd (Scott, Cheese & Cantrell, 2006; SAP, 2004)

· Human Capital Management Assessment Tool: een voorbeeld, Gorenje, genoemd (Bassi & McMurrer, 2007)

· Intangible Assets Monitor: meerdere voorbeelden genoemd (Sveiby, 2000; Sveiby, 2001) 

· Value Added Intellectual Coëfficiënt: een voorbeeld, Gorenje, genoemd (Sasa Sitar & Vasic, n.d.)

Daarnaast zijn er natuurlijk de instrumenten die specifiek voor een bepaald bedrijf zijn gemaakt of onderdeel zijn van een onderzoek, waar meer informatie over bekend is:

· Skandia Navigator Management en Rapportage Model (www.skandia.com) 

· Watson Wyatt’s Human Capital Index (www.watsonwyatt.com) 

· Human Capital ROI Study van Deloitte & Touche (www.deloitte.com) 

Bij de overige instrumenten waar in de tabel (Bijlage 4) met ja is geantwoord, zijn alleen de namen van bedrijven genoemd die het instrument in de praktijk gebruiken. Er is dan verder geen informatie gegeven over hoe dat verloopt.

Hoofdstuk 6: Conclusie en Discussie

Zonder mensen in een organisatie gebeurt er niets (Mayo, 2006). Het personeel zorgt ervoor dat er producten of diensten geleverd worden. Zij bedienen alle apparatuur in de organisatie. Zij onderhouden de relaties met klanten, leveranciers, concurrenten en andere belanghebbenden. Zij zetten gegevens om in informatie, leveren kennis en vergroten de kennis in de organisatie. Zij zorgen ervoor dat de organisatie geld verdient. Met andere woorden het personeel maakt waardecreatie mogelijk. Aangezien de bedrijven tegenwoordig steeds kennisintensiever worden, speelt de mens in de organisatie een steeds belangrijker rol. Daarom wordt het personeel tegenwoordig ook als organisatiekapitaal aangemerkt: Human Capital. En ondanks dat Human Capital slechts een onderdeel is van intellectual capital, heeft intellectual capital geen waarde als het onderdeel Human Capital niet werkt (Mayo, 2006). Daarom moet voor de uitvoering van de strategie van de organisatie het managen van Human Capital het uitgangspunt zijn. Om Human Capital Management mogelijk te maken, moet je weten wat er in de organisatie gebeurt. Het is van belang om te weten welke acties het Human Capital uitvoert, in welke processen het Human Capital een rol speelt, welke processen de waardecreatie door Human Capital ondersteunen, waar en hoe waardecreatie door Human Capital plaatsvindt. Er wordt niet voor niets gezegd: “meten is weten” en “wat je niet meet, kan je ook niet managen” (Fyock, 2000; Mayo, 2006; Kaplan & Norton, 1996). Daarom is Human Capital Measurement van groot belang voor een organisatie. De onderzoeksvraag voor deze scriptie “Welke recente instrumenten zijn onder welke voorwaarden effectief om Human Capital binnen organisaties te meten?” sluit hierop aan.

Volgens Sullivan en McLean (2005) zijn er de afgelopen 15 jaar meer dan 85 benaderingen ontwikkeld om waarde en/of prestatie te meten. Veel daarvan zijn ook bruikbaar voor Human Capital Measurement. Om effectief te zijn moet een meetinstrument geschikt zijn voor Human Capital Measurement en voldoen aan de algemene criteria voor meetinstrumenten. In hoofdstuk 4 zijn hieruit zes beoordelingscriteria opgesteld.

Als gekeken wordt op het niveau van de vier typen meetinstrumenten, zoals deze voor deze scriptie zijn vastgesteld in hoofdstuk 4, kan geconcludeerd worden dat geen enkel type instrument volledig effectief is voor het meten van Human Capital.

Met Benchmarking en Accountancy based methodes worden slechts deelaspecten van Human Capital en de waardecreërende processen gemeten. Bovendien zijn de maatstaven niet verbonden met de strategie, geven ze geen causale verbanden weer en zijn ze niet toekomstgericht, waardoor het niet tot actie aanzet. Wel scoren deze typen instrumenten hoog op betrouwbaarheid en validiteit.

De Scorecard en Index methodes zijn welliswaar minder betrouwbaar en valide, maar scoren hoger op de andere aspecten waardoor ze meer geschikt zijn voor ondersteuning van het management van Human Capital. Ze zijn juist geschikt doordat ze eigenlijk verschillende methodes integreren. Scorecard en Index methodes worden over het algemeen opgebouwd uit enerzijds een combinatie van benchmarking en accountancy based maatstaven die zich vooral richten op efficiëntie en anderzijds aangevuld met meer subjectieve maatstaven die informatie opleveren voor het vaststellen van causale verbanden en daarmee indicatoren leveren voor de toekomst en zich vooral richten op effectiviteit. Index methodes zijn dan vaak meer specifiek gericht op de ondersteunende HR-processen en het verband met het eindresultaat van de organisatie en geven minder aandacht aan de verbanden met de andere stakeholders zoals klanten, leveranciers en eventueel concurrenten.

Het meest ideaal voor Human Capital Management zou zijn om een Scorecard en Index methode naast elkaar te gebruiken. De Scorecard methode is dan vooral gericht op het interne management en de Index methode levert dan input op voor de scorecard en kan gebruikt worden voor externe publicatie, omdat het geen bedrijfsgeheimen weergeeft. Het praktijkvoorbeeld hiervoor is Skandia die de Navigator en de IC-index naast elkaar heeft gebruikt (Edvinsson, 1997). 

Dit onderzoek is beperkt tot Human Capital Measurement. Voor het onderzoek is het uitgangspunt gehanteerd dat Human Capital de belangrijkste factor in de organisatie is en daarom is alleen gekeken naar meetinstrumenten voor Human Capital. Dit uitgangspunt is echter arbitrair, omdat ook gezegd is dat Human Capital alleen functioneert als bijvoorbeeld de ondersteunende processen goed geregeld zijn. Daarnaast is vanuit Human Capital de link gelegd naar andere belangrijke factoren voor een organisatie, zoals de relaties met de klanten, de leveranciers en de concurrenten. Daarom zou het ook verdedigbaar zijn om het totale intellectual capital als uitgangspunt te nemen. 

Een tweede beperking van dit onderzoek is dat alleen een beoordeling is losgelaten op de in hoofdstuk 4 vastgestelde typen meetinstrumenten. Voor deze benadering is gekozen, omdat er veel meer instrumenten gevonden werden dan in eerste instantie voorzien was en omdat er weinig tot geen empirisch onderzoek met betrekking tot de instrumenten voor handen was. Hierdoor was het niet mogelijk elk instrument apart te beoordelen en een beoordeling met betrekking tot de toepassing van het instrument te geven. Dit heeft echter wel tot gevolg dat de benadering algemeen en subjectief is.

Deze beperking is ook het gevolg van het feit dat er alleen bureauonderzoek is uitgevoerd. Het toevoegen van eigen onderzoek in de praktijk had dit gedeeltelijk kunnen opheffen, alhoewel het in  het tijdsbestek van deze scriptie niet haalbaar geweest was om alle gevonden instrumenten in de praktijk toe te passen.

Voor vervolgonderzoek zou het daarom interessant zijn om alle 85 of meer benaderingen voor het meten van prestatie die door Sullivan en McLean (2005) genoemd worden te achterhalen en met elkaar te vergelijken om het onderzoek meer representatieve waarde te geven. Ook is het misschien aardig om de paar instrumenten waarbij wel praktijkvoorbeelden besproken worden, eruit te lichten en nader te onderzoeken. Alhoewel de vraag is of er voldoende informatie beschikbaar zal zijn om daadwerkelijk een oordeel uit te spreken. Zeker is dat er nog heel wat waarde toegevoegd kan worden aan de wetenschappelijke literatuur over Human Capital meetinstrumenten door de genoemde instrumenten te valideren en dit te publiceren. Een andere interessante invalshoek zou zijn om alle onderzoeken naar het verband tussen HR-praktijken en het eindresultaat van de organisatie naast elkaar te leggen en met elkaar te vergelijken. Zo kan vastgesteld worden of de indexen hetzelfde meten en met elkaar vergeleken kunnen worden en of de vastgestelde correlaties elkaar niet tegenspreken.
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Bijlage 1:

Overzicht van de in deze scriptie bestudeerde meetinstrumenten voor Human Capital
- Scorecard Methode:

· 4Logic HRM Scorecard (Paauwe, 2004)

· ABBA Measurement Framework (Business Intelligence, 2006a)

· Balanced Scorecard (Kaplan & Norton, 1996; Accounting for People Taskforce, n.d.; Stiles & Kulvisechana, 2003; Weekes, 2002; Rodgers, 2002; Lewis, 2002; Lees, 2004; Kaplan & Norton, 1992; Paauwe, 2004; Dahmen, 2001; Zambon, et al., 2003; Richards, 2002; Strassman, 2005; Huselid, Becker & Beatty, 2005; Sasa Sitar & Vasic, n.d.; Andersen, Lawrie & Shulver, 2000)

· Business Scorecard/HR Scorecard/Workforce Scorecard (Beatty, Huselid & Schneier, 2003; Stiles & Kulvisechana, n.d.; Accounting for People Taskforce, n.d.; Singh, 2005; Fyock, 2001; Huselid, Becker & Beatty, 2005; Mayo, 2004)

· EFQM Business Excellence Model (BEM) (EFQM, 1999; McAdam, 2005; Seddon, n.d.; Andersen, Lawrie & Shulver, 2000)

· Framework of Intangible Valuation Areas (FIVA) (Green & Ryan, 2005)

· HC Bridge Framework (Gora, 2005; Boudreau & Ramstad, 2000a,b)

· Human Capital Appraisal Process (HCAP) (Vasilash, 1998) 

· Human Capital Capability Scoreboard (Bassi & McMurrer, 2004a)

· Human Capital Development Framework (HCDF) (Cheese, 2003; Jensen & Spencer, 2004; Scott, Cheese & Cantrell, 2006; Cheese & Thomas, 2003; SAP, 2004)

· Human Capital Management Assessment Tool of HCM Evaluation Approach (Bassi & McMurrer, 2007; Bassi & McMurrer, 2004b)

· RBS Human Capital Model (Aitken, 2003; Roden, n.d.)

· Human Capital Monitor (HCM) (Mayo, 2006; Evers, 2004)

· Human Capital Wheel (HCW) (Mercer Human Resource Consulting, 2006)

· Innovation Intellectual Capital Benchmarking System (IICBS) (Viedma Marti, 2003; Viedma Marti, 2004)

· Intangible Assets Monitor (IAM) (Sveiby, n.d.; Sveiby, 1996; Sveiby, 2000; Sveiby, 2001; Zambon, et al., 2003; Birkner & Birkner, 2000; Bontis, 2001; Ulmer, 2003)

· Intellectual Asset Model (Bukowitz, 1997)

· Kanji’s Business Scorecard en Index (Kanji & Moura E Sa, 2001)

· ROI of Human Capital (Fyock, 2000; Morris Brown, 2000)

· Skandia Navigator Management en Rapportage Model (Skandia, 1994-1999; Accounting for People Taskforce, n.d.; Bukowitz, 1997; Edvinsson, 1997; Birkner & Birkner, 2000; Business Intelligence, 2006a,b; Zambon, et al., 2003; Strassman, 2005; Zimmerman, 2001; Montequin & Fernandez, n.d.; Ulmer, 2003; Roos, et al., 1997 In: Bontis, 2001)

· Value Chain Board (Wagenhofer, 2001; Zambon, et al., 2003)

- Index Methode:

· Fit-Cost/Value Paradigm (Kasselman, 2006; Dahmen, 2001;

· Human Capital Index (Lewis, 2002; Grossman, 2000; Watson Wyatt 1999-2005; Foong & Yorston, 2003; Pfau & Kay, 2002; Gochman & Luss, 2002)

· Human Capital ROI Study (Deloitte & Touche, 2002; Deloitte & Touche, 2003)

· Human Resource Management Practice Sophistication (HRSOPH) (Huselid, 1994)

· IC-Index (Montequin & Fernandez, n.d.; Bontis, 2001; National Library for Health, 2005; Ulmer, 2003)

· Newburry Index Rating (NIR) (Thomas, 2005; Ingham, 2005)

· Human Capital Composite Index (HCCI) (Personnel Today, 2006; Valuentis, 2006a,b,c)

- Accountancty based Methode

· Calculated Intangible Value (Ulmer, 2003; Bouteiller, n.d.; Stewart, 1995)

· Economic Value Added (EVA) (Tomasso, Paci & Schweitzer, 2002; Bontis, 2001; Ratnatunga, 2002; Weekes, 2002; Stewart, 1994 In: Peppard & Rylander, 2001; Zambon, et al., 2003; Rodgers, 2002; Ulmer, 2003)

· Human Capital Value Metric (Bukowitz, Williams & Mactas, 2004)

· Human Investment Ratio (HIR) (Phelps, 2004)

· Inclusive Valuation Methodology (Ulmer, 2003; Ratnatunga, 2002; National Library for Health, 2005)

· Knowledge Capital Formula (Zambon, et al., 2003)

· Market-to-book value method (Tomasso, Paci & Schweitzer, 2002; Sasa Sitar & Vasic, n.d.; Zambon, et al., 2003; Bouteiller, n.d.; Ulmer, 2003)

· Q ratio (Tomasso, Paci & Schweitzer, 2002; Lewis, 2002; Zambon, et al., 2003; Bouteiller, n.d.; Bontis, 2001; Ulmer, 2003; Sasa Sitar & Vasic, n.d.)

· Technology Broker’s IC-audit (Tomasso, Paci & Schweitzer, 2002; Montequin & Fernandez, n.d.; Bontis, 2001; Ulmer, 2003; Sasa Sitar & Vasic, n.d.)

· Value Added Intellectual Coëfficiënt Method (Sasa Sitar & Vasic, n.d.; Shiu, 2006)

· The Value Explorer (Ulmer, 2003; Viedma Marti, 2003; Andriessen & Tiessen, 2000 In: Ratnatunga, 2002)

Bijlage 2:

Algemene informatie over

meetinstrumenten voor Human Capital
	ALGEMENE INFORMATIE HUMAN CAPITAL MEETINSTRUMENTEN  

	Naam instrument
	Auteur
	Jaar
	Bedrijf
	Website
	Beschrijving

	BALANCED SCORECARD METHODE

	4Logic HRM Scorecard
	Paauwe
	2004
	
	
	Klantverwachtingen worden uitgedrukt in HR doelen. HRM praktijken worden gemonitord op basis van indicatoren.

	ABBA Measurement Framework
	?
	?
	Business Intelligence
	www.business-intelligence.co.uk 
	Nieuw raamwerk om organisaties te helpen hun kennis en intellectual capital bronnen effectief te managen. Met dit raamwerk kunnen kennisprogramma’s gepland worden en op het juiste spoor gehouden worden.

	Balanced Scorecard
	Kaplan & Norton
	1992
	
	www.bscol.com 

www.balancedscorecard.org 
	Bedrijfsprestatie wordt gemeten met indicatoren die verdeeld zijn over vier perspectieven. De indicatoren zijn gebaseerd op de strategische doelen van het bedrijf en meten zowel tangible als intangible assets.

	-Business Scorecard

-HR Scorecard

-Workforce Scorecard
	Beatty, Huselid & Schneier


	2003


	
	
	Uitbreiding van de Balanced Scorecard van Kaplan & Norton, waarbij twee scorecards toegevoegd worden die elk informatie leveren voor de bovenliggende scorecard. De Business Scorecard is de algemene bedrijfsscorecard. De HR Scorecard richt zich op de benodigde infrastructuur voor deliverables. De Workforce Scorecard bekijkt personeelsgedrag en deliverables.

	EFQM Business Excellence Model (BEM)
	EFQM
	1992
	EFQM
	www.efqm.org  
	Het EFQM Excellence Model is een niet-voorschrijvend zelfbeoordelingsbenadering dat ontwikkeld is als een raamwerk voor het beoordelen van aanmeldingen voor de European Quality Award.

	Framework of Intangible Valuation Areas (FIVA)
	Green & Ryan
	2005
	
	
	FIVA is een gevalideerd raamwerk voor het organiseren en bestuderen van de breedte van intangible assets en kan gebruikt worden om intangible asset measurement en prestatieindicatoren boven water te krijgen en te organiseren. Het ontwerp van FIVA gebruikt een bottom up structuur die de voor- en nadelen van elke value driver van intangible assets identificeert om KM doelstellingen te bepalen.


	Naam instrument
	Auteur
	Jaar
	Bedrijf
	Website
	Beschrijving

	HC Bridge Framework
	Boudreau & Ramstad
	2000
	
	www.hcbridge.com 
	Het HC Bridge process voor het creëren van een human capital strategie is een uitgebreide, systematische benadering die managers (lijn en HR) helpt om de strategie te analyseren door een human capital lens. Het HC Bridge Framework levert een structuuranalyse voor de kritische beslissingen die genomen moeten worden. De HC Bridge benadering levert niet een standaard set maatstaven, maar een proces dat ondersteund wordt door instrumenten om de juiste maatstaven voor jouw organisatie en haar specifieke strategie te ontwikkelen. 

	Human Capital Appraisal Process (HCAP)
	Andersen
	1998?
	Arthur Andersen Consultancy
	
	Het Human Capital Appraisal Process is een methode die managers kunnen gebruiken om hun personeelsinzet op een lijn te brengen met hun strategie.

	Human Capital Capability Scorecard
	Bassi & McMurrer
	2004
	McBassi & company
	www.mcbassi.com
	Het raamwerk is ontwikkeld om organisaties te helpen om los te komen van het managementperspectief dat door korte-termijn factors wordt beïnvloed. De drie meetniveaus en de componenten erin zijn strak verbonden met de bestaande kennisdatabase van best practices in organisatieprestatie, cultuur en leren.

	Human Capital Development Framework (HCDF)
	Accenture
	
	Accenture
	www.accenture.com 
	Het levert een diagnose van sterkten en zwakten met betrekking tot key human capital praktijken. Prioriteiten in investeringen in deze sterkten en zwakten kunnen hiermee vastgesteld worden en resultaten bijgehouden worden. Het framework doet dit door best practices op het gebied van human resource ontwikkeling, leren en kennismanagement te combineren met state-of-the-art meettechnieken om specifieke behoeften te identificeren. Het resultaat is een human capital ontwikkelings scorecard die duidelijk het vermogen van een organisatie om human capital te gebruiken voor het creëren van waarde laat zien. 


	Naam instrument
	Auteur
	Jaar
	Bedrijf
	Website
	Beschrijving

	Human Capital Management Assessment Tool/

HCM Evaluation Approach
	Bassi & McMurrer
	2004
	McBassi & company
	www.mcbassi.com 
	Het beoordelingsinstrument helpt om te bepalen waar jouw organisatie staat relatief gezien ten opzichte van vastgestelde best practices voor human capital management.

	Human Capital Model
	Roden
	2002
	RBS Group
	www.rbs.com 
	De Royal Bank of Scotland Human Capital Model verbindt de personeelsstrategie aan de bedrijfsprestatie. De HCM bestaat uit een combinatie van personeelsgegevens aan de ene kant en indexen, zoals de leiderschapindex, aan de andere kant. 

	Human Capital Monitor (HCM)
	Mayo
	2001
	
	
	De Human Capital Monitor is ontworpen om de intrensieke waarde van het human capital te verbinden met de werkomgeving, waaronder sytemen en processen die het gedrag van mensen sturen, en de waarde die mensen creëren. 

	Human Capital Wheel (HCW)
	Mercer
	
	Mercer HR Consulting
	www.mercerhr.com/mercercollege
	Zes sleutelgebieden die significante voorspellers van productiviteit zijn, worden met dit instrument gemeten.

	Innovation Intellectual Capital Benchmarking System (IICBS)
	Viedma Marti
	2002
	
	
	Het is een kennisgebaseerde strategische management methode en informatiesysteem dat is gebouwd naar inspiratie van een aantal perspectieven en probeert de klassieke strategische SWOT analyse te verfijnen.

	Intangible Assets Monitor (IAM)
	Sveiby
	2000
	
	www.sveiby.com
	Indicatoren, gebaseerd op strategische doelen van het bedrijf, meten vier aspecten van waardecreatie met betrekking tot drie categorieën van intangible assets. Sveiby heeft ook een simulatieprogramma, TANGO, ontwikkeld waarbij managers leren hoe ze verantwoording kunnen afleggen over hun IC.

	Intellectual Asset Model
	
	2003
	Dow Chemicals
	
	Het wordt gebruikt om de Dow portfolio van de belangrijkste technische know-how te organiseren en te managen. 


	Naam instrument
	Auteur
	Jaar
	Bedrijf
	Website
	Beschrijving

	Kanji’s Business Scorecard/ Index > als vervolg op Kanji’s Business Excellence Model
	Kanji & Moura E Sa
	2001
	
	
	Naar aanleiding van de mogelijkheden en beperkingen van de traditionele balanced scorecard, wordt een nieuw raamwerk voorgesteld die de TQM-elementen van de Kanji’s Business Excellence Model integreerd. Het is niet alleen een conceptueel model, maar ook een meetmodel. Het laat zien hoe prestaties op de verschillende gebieden elkaar voeden en een cirkel van continue verbetering vormen.

	ROI of human capital
	Fitz-Enz
	2000?
	Saratoga Institute
	
	De ROI of Human Capital is gebaseerd op meer dan 20 jaar onderzoek en levert raamwerk en methode voor het meten van het effect van werknemerprestatie op het eindresultaat. Bouwend op economic value added en de balanced scorecard benadering, levert het een systeem van formules en scorecards voor het meten en monitoren. 

	Skandia Navigator Management en Rapportage Model
	Edvinsson
	1991
	Skandia AFS
	www.skandia.com 

www.12manage.com/methods_skandianavigator.html 
	Intellectual Capital wordt gemeten door de analyse van maximaal 164 maatstaven (91 intellectueel gebaseerd en 73 traditionele maatstaven) betreffende vijf componenten die aan het waardecreatieproces zijn verbonden.

	Value Chain Board
	Lev
	2001?
	
	
	Een matrix van niet-financiële indicatoren verdeeld in drie categorieën volgens de ontwikkelingscirkel.

	INDEX METHODE

	Fit-Cost/Value Paradigm
	Andersen
	?
	Arthur Andersen Consultancy
	
	De Fit-Cost/Value paradigm is een techniek voor het meten van de waarde van HR initiatieven. Dit model zet HR initiatieven in kwadranten die antwoord geven op de volgende twee vragen:

-Hoe goed past dit initiatief bij onze bedrijfsstrategie?

-Hoeveel kost het in relatie tot de waargenomen waarde?


	Naam instrument
	Auteur
	Jaar
	Bedrijf
	Website
	Beschrijving

	Human Capital Index
	Watson Wyatt
	1999
	Watson Wyatt
	www.watsonwyatt.com 
	De index is uit onderzoek tot stand gekomen en geeft het verband weer tussen effectief personeelsmanagement, winstgevendheid en uiteindelijk de marktwaarde. De Human Capital Index is een index op een schaal van 0 tot 100 die toegekend is aan alle aan het onderzoek deelnemende bedrijven. 

	Human Capital ROI Study
	Deloitte & Touche
	2003
	Deloitte & Touche
	www.deloitte.com
	Het HC ROI onderzoek omvatte 114 afzonderlijke items om de human capital praktijken van een bedrijf te beoordelen. Analyse heeft 17 items uitgewezen die het meest kritisch zijn in het aansturen van superieure financiële prestatie. Gebaseerd op deze 17 items, konden scores afgeleid worden voor elk deelnemend bedrijf op een schaal van 1 (laag) tot 100 (hoog). 

	Human Resource Management Practice Sophistication (HRSOPH)
	Huselid
	1994
	
	
	De schaal (0-100) die ontwikkeld werd in het Department of Labor Study op Columbia University is een samenvatting van best practices van HR management. De overall HRSOPH score is een gewogen gemiddelde van het gebruik van dit beleid voor alle medewerkers.

	IC-index
	Roos & Roos
	2001
	Intellectual Capital Services Ltd.
	www.intcap.com 
	Consolideert alle individuele indicatoren die intellectueel eigendom en componenten weergeven in een enkele index. Veranderingen in de index worden gerelateerd aan veranderingen in de marktwaarde van het bedrijf.

	Newburry Index Rating (NIR)
	Kearns
	2005
	
	
	De Newbury Index Rating (NIR) voor human capital waarde, die is gebaseerd op een gelijkwaardig systeem als de Standard & Poor’s credit ratings en het resultaat is van 14 jaar onderzoek, is een raamwerk voor het meten van de waarde van het personeel. 


	Naam instrument
	Auteur
	Jaar
	Bedrijf
	Website
	Beschrijving

	Human Capital Composite Index (HCCI)


	Valuentis
	2005
	
	www.valuentis.com; www.hccindex.com

	Bedrijven worden gemeten met betrekking tot hun human capital management en hun raportering erover, als ook de resultaten van beleid. De HCCI combineert in dit onderzoek publieke informatie met intern verkregen evaluaties (door de VB-HR rating). De index gebruikt negen aparte beoordelingsparameters, die elk een relatieve weging krijgen om het belang weer te geven.

Op basis van de VB-HR Rating kunnen nog andere instrumenten ontwikkeld worden:

-HC performance matrix

-HCM investerings-model

-HC Return Curve

	ACCOUNTANCY BASED METHODE

	Calculated Intangible Value
	NCI Research
	1995
	NCI Research & Kellog School of Business at Northwestern University
	
	Aanpassing van een US belastingmethode voor berekening van de waarde van goodwill. Berekent extra return van tangible assets en gebruikt dit cijfer als basis om het deel return te bepalen dat toegewezen kan worden aan intangible assets. Het meet het vermogen van een bedrijf om beter te presteren dan andere bedrijven in de branche.

	Economic Value Added (EVA)
	Stern & Stewart
	Begin ‘90
	Stern Stewart and Co.
	www.sternstewart.com 
	Wordt berekend door de winst van een bedrijf te corrigeren met kosten die gerelateerd zijn aan intangibles. Veranderingen in EVA geven een indicatie of het intellectueel kapitaal van het bedrijf productief is of niet.

EVA = nettto verkoop – operationele uitgaven – belastingen – kapitaalkosten  

	Human Capital Value Metric
	Bukowitz, Williams & Mactas
	2002
	Mellon
	
	Het geeft de waarde van het individu voor de organisatie weer als de minimum verwachte bijdrage aan de winst van de organisatie. Het vertaalt de waarde van de individuele werknemer als het verschil tussen de Huidige waarde van toekomstige bijdrage en de Huidige waarde van toekomstige kosten.


	Naam instrument
	Auteur
	Jaar
	Bedrijf
	Website
	Beschrijving

	Human Investment Ratio (HIR)
	Phelps
	2004
	Saratoga Institute
	
	Het geeft de impact van personeelsbeleid op de organisatie weer en is een indicatie of de human capital strategie en management de uitvoering van de bedrijfsdoelstellingen ondersteunen. 

             inkomsten – niet-salaris kosten

HIR = 
----------------------------------------

             FTE’s x gemiddelde beloning

	Inclusive Valuation Methodology
	M’Pherson
	2005
	
	
	Gebruikt hierarchieën van gewogen gecombineerde indicatoren en focust op relatieve in plaats van absolute waarden. Gebruikers creëren in dit model hierarchieën van intangibles waaraan ze prioriteiten verbinden. Daarna bepaalt een computermodel de overall waardering en test het op risicogebieden.

	Knowledge Capital Formula
	Lev
	1997?
	
	
	Kenniskapitaal = 

genormaliseerde inkomsten – inkomsten van tangible

                           en financial assets

------------------------------------------------------------------------


kenniskapitaal disconto percentage

Deze formule is voor een groot deel gebaseerd op de traditionele goodwillberekening die op zijn beurt weer is gebaseerd op toegevoegde inkomsten. Er is een verschil: in de Lev-methode, worden de extra inkomsten vervangen door overgebleven inkomsten toewijsbaar aan intangible assets. 

	Market-to-book value method
	Stewart
	1999
	
	
	De waarde van intellectual capital wordt beschouwd als het verschil tussen de aandelenmarktwaarde en de boekwaarde van een bedrijf.

	Q ratio
	Tobin
	?
	
	
	Q is de ratio van de marktwaarde van een bedrijf gedeeld door de vervangingskosten van assets. Veranderingen in “q” geven een schatting van de effectieve prestaties van het intellectual capital van een bedrijf.


	Naam instrument
	Auteur
	Jaar
	Bedrijf
	Website
	Beschrijving

	Technology Broker’s IC-audit
	Brooking
	1996
	Consultancy The Technology Broker
	
	Waarde van intellectual capital wordt beoordeeld op basis van diagnostische analyse van de antwoorden op 20 vragen betreffende vier componenten van intellectual capital. Brooking biedt 3 methodes om een dollarwaarde aan het door de IC-audit geïdentificeerde Intellectual Capital te hangen:

· kostenbenadering

· marktbenadering

· inkomstenbenadering

	Value Added Intellectual Coefficient Method
	Pulic
	1998
	
	www.vaic-on.net/start.htm 
	Een vergelijking die meet hoeveel en hoe efficiënt intellectual capital en gebruikt kapitaal waarde creëren gebaseerd op de relatie tussen drie belangrijke componenten. 

VAIC = CEE + HCE + SCE

	The Value Explorer
	Andriessen & Tiessen
	2000
	KPMG
	
	Boekhoudkundige methode voor het berekenen en toewijzen van waarde van aan 5 typen intangibles (kerncompetenties).


Deze tabel levert de algemene kenmerken van de instrumenten:

· Naam instrument

· Auteur: De ontwerper van het instrument

· Jaar: Jaartal waarin het op de markt is gebracht of het voor het eerst besproken werd.

· Bedrijf: Organisatie waaraan de auteur verbonden is of die het onderzoek uitgevoerd heeft

· Website: Van het bedrijf of specifiek van het instrument

· Beschrijving: Korte omschrijving van het instrument

Bijlage 3:

Onderscheid meetinstrumenten voor 

Human Capital op basis van eigenschappen

	ONDERSCHEID MEETINSTRUMENTEN HUMAN CAPITAL OP BASIS VAN EIGENSCHAPPEN

	Naam instrument
	Holistisch/ atomistisch

Monetair/ non-monetair
	MCM/ ROA/ DIC/ 

SC
	Uitgangspunt
	Perspectieven
	Plaatje
	Doel-stelling
	Indi-catoren
	Voor-/

Nadelen
	Stappen-plan

	BALANCED SCORECARD METHODE

	4Logic HRM Scorecard
	At/NM
	SC
	Strategie
	-strategische logica

-professionele logica

-sociale logica

-leveringslogica
	nee
	nee
	ja
	nee/nee
	ja

	ABBA Measurement Framework
	At/NM
	SC
	Kennis-mangement
	-Asset

-Benefit

-Baseline

-Action
	nee
	nee
	nee
	nee/nee
	nee

	Balanced Scorecard
	At/M en NM
	SC
	Strategie
	-Financieel

-Klant

-Interne bedrijfsprocessen

-Leren en groei
	ja
	ja
	ja
	ja/ja
	ja

	-Business Scorecard

-HR Scorecard

-Workforce Scorecard
	At/M en NM
	SC
	Strategie


	-Financieel

-Klant

-Interne bedrijfsprocessen

-Personeelssucces

-HR deliverables

-HPWS

-Alignment HR systeem met strategie

-HR efficiency

-workforce success

-leiderschap en personeelsgedrag

-personeelscompetenties

- workforce mindset en cultuur
	ja


	ja
	ja
	ja/nee
	ja

	Naam instrument
	Holistisch/ atomistisch

Monetair/ non-monetair
	MCM/ ROA/ DIC/ SC
	Uitgangspunt
	Perspectieven
	Plaatje
	Doel-stelling
	Indi-catoren
	Voor-/

Nadelen
	Stappen-plan

	EFQM Business Excellence Model
	At/M en NM
	SC
	Kwaliteit
	-leiderschap

-beleid en strategy

-mensen

-relaties en bronnen

-processen

-klantresultaten

-mensresultaten

-gemeenschapsresultaten

-prestatieresultaten
	ja
	ja
	ja
	nee/ja
	ja

	Framework of Intangible Valuation Areas 
	At/NM
	SC
	Kennis-management
	-innovatie

-socialisatie

-organisatie

-cultuur
	ja
	ja
	ja
	nee/nee
	nee

	HC Bridge Framework
	At/NM
	SC
	Besluitvorming
	-impact

-effectiviteit

-efficiëntie
	nee
	nee
	nee
	nee/nee
	nee

	Human Capital Appraisal Process 
	At/NM
	SC
	Strategie
	-werving, selectie en pensionering

-beloning- en presatiemanagement

-carièreontwikkeling, doorstroming en training

-organisatiestructuur

-human capital enablers
	nee
	nee
	nee
	nee/nee
	ja

	Human Capital Capability Scorecard
	At/NM
	SC
	Lange termijn
	-organisatieresultaten

-niet-financiële human capital resultaten

-human capital basis resultaten
	ja
	nee
	ja
	nee/nee
	nee

	Human Capital Development Framework 
	At/NM
	SC
	Strategie
	-bedrijfsresultaten

-key performance drivers

-human capital bekwaamheden

-human capital processen
	ja
	ja
	ja
	ja/nee
	nee


	Naam instrument
	Holistisch/ atomistisch

Monetair/ non-monetair
	MCM/ ROA/ DIC/ 

SC
	Uitgangspunt
	Perspectieven
	Plaatje
	Doel-stelling
	Indi-catoren
	Voor-/

Nadelen
	Stappen-plan

	Human Capital Model
	At/NM
	SC
	Best practices
	-leiderschap praktijk

-personeels optimalisering

-kennistoegankelijkheid

-leervermogen

-medewerker-betrokkenheid
	ja
	ja
	ja
	nee/nee
	nee

	Human Capital Monitor 
	At/NM
	SC
	Strategie
	-leiderschap

-incentive ontwerp & strategie

-betrokkenheid

-aantrekkelijkheid

-bedrijfsprogramma’s
	ja
	ja
	ja
	nee/nee
	nee

	Human Capital Wheel 
	At/NM
	SC
	-Organisatie-doelen en strategie

-Waarde-gebieden per belanghebbende
	-personeel als goederen

-personeelsmotivatie en betrokkenheid

-personeelsbijdrage aan toegevoegde waarde
	nee
	nee
	nee
	nee/nee
	nee

	Human Capital Management Assessment Tool 
	At/NM
	SC
	Productie
	-mensen

-processen

-structuur

-informatie en kennis

-besluitvorming

-beloning
	nee
	ja
	ja
	nee/nee
	ja

	Innovation Intellectual Capital Benchmarking System
	At/NM
	SC
	-Resource-based view  

-Activity-based view 

-Strategie
	-doelen en waarden

-bronnen en vermogens

-organisatiestructuur en systemen

-klanten

-concurrenten

-leveranciers
	ja
	ja
	nee
	ja/nee
	nee

	Naam instrument
	Holistisch/ atomistisch

Monetair/ non-monetair
	MCM/ ROA/ DIC/ SC
	Uitgangspunt
	Perspectieven
	Plaatje
	Doel-stelling
	Indi-catoren
	Voor-/

Nadelen
	Stappen-plan

	Intangible Assets Monitor (IAM)
	At/NM
	SC
	Kennis en strategie
	-klanten

-organisatie

-competenties personeel

t.o.v.

-groei/vernieuwing

-efficiëntie

-stabiliteit
	ja
	ja
	ja
	ja/ja
	ja

	Intellectual Asset Model
	At/NM
	SC
	-Technische know-how

-Strategie
	
	nee
	nee
	nee
	nee/nee
	ja

	Kanji’s Business Scorecard
	At/NM
	SC
	Kwaliteit
	-organisatiewaarden

-proces uitmuntendheid

-organisatieleren

-behagen van belanghebbenden


	ja
	ja
	nee
	ja/nee
	nee

	ROI of human capital
	At/NM
	SC/ ROA
	Return on investement
	-bijdrage aan bedrijfsdoelen

-invloed op procesverbetering

-toegevoegde waarde door vijf HR-basisactiviteiten
	nee
	
	ja
	nee/nee
	ja (process value analysis)

	Skandia Navigator
	At/M en NM
	SC
	-Kennis-management 

-Strategie

-Waardecreatie
	-financiële focus

-klantfocus

-procesfocus

-mensfocus

-vernieuwing- en ontwikkelingsfocus
	ja
	ja
	ja
	ja/ja
	ja

	Value Chain Board
	At/NM
	SC
	-Innovatie

-Intangible assets
	-ontdekking en leren

-implementatie

-commercialisatie
	nee
	ja
	nee
	nee/ja
	ja


	Naam instrument
	Holistisch/ atomistisch

Monetair/ non-monetair
	MCM/ ROA/ DIC/ 

SC
	Uitgangspunt
	Perspectieven
	Plaatje
	Doel-stelling
	Indi-catoren
	Voor-/

Nadelen
	Stappen-plan

	INDEX METHODE

	Fit-Cost/Value Paradigm
	Ho/NM
	ROA
	Strategie
	-Strategische fit

-Kosten t.o.v. waarde
	ja
	nee
	nee
	nee/nee
	nee

	Human Capital Index
	Ho/NM
	SC
	Effectiviteit HR-praktijken
	-Beloningen en verantwoordelijkheden

-Werving en selectie

-Collegiale, flexibele werkplek

-Integere communicatie

-Gebruik van bronnen
	nee
	ja
	ja
	nee/nee
	nee

	Human Capital ROI Study
	Ho/M en NM
	ROA
	Return on investment
	-Human capital praktijken

-Financiële en organisatie-prestaties

-Marktoriëntatie
	nee
	nee
	nee
	nee/nee
	nee

	Human Resource Management Practice Sophistication 
	Ho/NM
	SC
	-Strategie

-Best practices
	-personeelsselectie

-prestatiebeoordeling

-beloning

-klachtenprocedures

-informatiedeling

-beoordeling van houding

-werknemers/ management deelname
	nee
	ja
	nee
	nee/nee
	nee

	IC-index
	Ho/NM
	SC
	Groei
	-relationship capital

-human capital

-infrastructure capital

-innovation capital
	nee
	ja
	nee
	nee/nee
	ja

	Newburry Index Rating
	Ho/NM
	SC
	Waarde van personeel
	-human capital maturity

-human capital strategie

-personeels/waarde maatstaven
	nee
	ja
	nee
	nee/ja
	nee


	Naam instrument
	Holistisch/ atomistisch

Monetair/ non-monetair
	MCM/ ROA/ DIC/ SC
	Uitgangspunt
	Perspectieven
	Plaatje
	Doel-stelling
	Indi-catoren
	Voor-/

Nadelen
	Stappen-plan

	Human Capital Composite Index
	Ho/M en NM
	SC
	-Organisatie-prestatie

-Human capital management
	HCM-drivers:

-HR strategie

-Management

-Medewerker-betrokkenheid

-HCM architectuur

-Personeelsintelligentie

-HR functionele vermogens

-HR service beschikbaarheid

-HR klantendienst

Deze worden bekeken vanuit de perspectieven:

· effectiviteit

· onderhoud

· risico
	ja
	ja
	ja
	ja/nee
	nee

	ACCOUNTANCY BASED METHODE

	Calculated Intangible Value
	Ho/M
	ROA
	Waardering van IC
	-Net Present Value

-Return on Assets
	nee
	nee
	n.v.t.
	ja/ja
	ja

	Economic Value Added 
	Ho/M
	ROA
	Waarde-creatie
	-budgetting

-financiële planning

-opstellen van doelen

-prestatiemeting

-communicatie naar aandeelhouders

-prestatiebeloning
	nee
	nee


	n.v.t.
	ja/ja
	nee

	Human capital value metric
	Ho/M
	ROA
	-Individu

-Waarde-creatie
	-Sourcing and Separation Costs

-Job Vacancy Costs

-Learning Curve Costs

-New Hire Risk Costs
	nee
	nee
	n.v.t.
	nee/nee
	nee

	Human Investment Ratio 
	Ho/M
	ROA
	Strategie-kosten
	-inkomsten

-niet-salaris kosten

-FTE’s

-beloning
	nee
	nee
	n.v.t.
	nee/nee
	nee

	Naam instrument
	Holistisch/ atomistisch

Monetair/ non-monetair
	MCM/ ROA/ DIC/ SC
	Uitgangspunt
	Perspectieven
	Plaatje
	Doel-stelling
	Indi-catoren
	Voor-/

Nadelen
	Stappen-plan

	Inclusive Valuation Methodology
	Ho/M en NM
	DIC
	Bedrijfs-evaluatie
	-intrinsieke waarde

-extrinsieke waarde

-instrumentele waarde
	nee
	ja
	nee
	ja/ja
	nee

	Knowledge Capital Formula
	Ho/M
	ROA
	Kennis-gerelateerde investeringen
	-inkomsten uit kenniskapitaal

-rentevoet
	nee
	ja
	n.v.t.
	nee/ja
	nee

	Market-to-book value method
	Ho/M
	MCM
	Waardering IC
	-marktwaarde

-boekwaarde
	nee
	nee
	n.v.t.
	ja/ja
	nee

	Q ratio
	Ho/M
	MCM
	Waardering IC
	-marktwaarde

-vervangingskosten van intangible assets
	nee
	nee
	n.v.t.
	ja/ja
	nee

	Technology Broker’s IC-audit
	Ho/M
	DIC
	Waardering IC
	-market assets

-human-centred assets

-intellectual property assets

-infrastructure assets
	nee
	nee
	ja
	ja/ja
	nee

	Value Added Intellectual Coefficient Method
	Ho/M
	ROA
	Return on investment, toegevoegde waarde
	-employed capital

-human capital

-structural capital
	nee
	nee
	n.v.t.
	ja/ja
	nee

	The Value Explorer
	Ho/M en NM
	DIC
	Kern-competenties/ Strategie
	-goederen en talenten

-vaardigheden en tacit kennis

-collectieve waarden en normen

-technologie en expliciete kennis

-primaire en management processen
	nee
	nee
	nee
	ja/ja
	ja


Deze tabel geeft een aantal eigenschappen c.q. kenmerken van de instrumenten weer die gemakkelijk uit de literatuur af te leiden zijn:

· Holistisch/Atomistisch-Monetair/Non-monetair:Type instrument volgens de indeling van Sveiby (2001) op basis van eigenschappen

· MCM/ROA/DIC/SC: Type instrument volgens de indeling van Sveiby (2001) op basis van meettechniek

· Uitgangspunt: De achterliggende theorie, waarop het instrument gebaseerd is

· Perspectieven: Aandachtsgebieden die in het instrument aan de orde komen

· Plaatje: Geeft de gevonden literatuur het instrument in modelvorm weer?

· Doelstelling: Wordt de doelstelling van het instrument in de gevonden literatuur expliciet genoemd?

· Indicatoren: Worden er voorbeelden van indicatoren genoemd, die in het instrument gebruikt worden?

· Voor-/nadelen: Geeft de gevonden literatuur voor- en nadelen van het instrument aan?

· Stappenplan: Geeft de gevonden literatuur een stappenplan voor het gebruik van het instrument, zodat duidelijk wordt hoe het moet worden toegepast?

Bijlage 4:

Onderscheid meetinstrumenten voor 

Human Capital op basis van criteria

	ONDERSCHEID MEETINSTRUMENTEN HUMAN CAPITAL OP BASIS VAN CRITERIA

	Naam instrument
	Praktijk
	Benchmark
	Externe rapportage
	Minimale meten
	Stakeholder-perspectief
	Gekoppeld aan strategie
	Actiegericht
	Simpel

	BALANCED SCORECARD METHODE

	4Logic HRM Scorecard
	Nee
	nee
	nee
	nee
	ja
	ja
	ja
	nee

	ABBA Measurement Framework
	Nee
	?
	?
	?
	?
	?
	ja?
	?

	Balanced Scorecard
	Ja
	nee
	nee
	ja
	ja
	ja
	ja
	nee

	-Business Scorecard

-HR Scorecard

-Workforce Scorecard
	Ja
	nee
	nee
	ja
	ja
	ja
	ja
	nee

	EFQM Business Excellence Model
	Ja
	ja
	ja
	nee
	ja
	ja
	nee
	ja

	Framework of Intangible Valuation Areas
	nee 
	nee
	nee
	nee
	ja
	nee
	nee
	nee

	HC Bridge Framework
	Ja
	nee
	?
	nee
	?
	ja
	?
	?

	Human Capital Appraisal Process 
	Nee
	nee
	?
	?
	nee
	ja
	ja
	?

	Human Capital Capability Scorecard
	Ja
	ja
	?
	nee
	nee
	?
	ja
	nee

	Human Capital Development Framework 
	Ja
	ja
	?
	nee
	ja
	ja
	ja
	nee

	Human Capital Management Assessment Tool
	Ja
	ja
	?
	nee
	nee
	nee
	ja
	nee

	Human Capital Model
	Ja
	nee
	nee
	nee
	nee
	ja
	ja
	nee

	Human Capital Monitor 
	Nee
	nee
	nee
	ja
	ja
	ja
	ja
	nee

	Human Capital Wheel 
	Nee
	nee
	nee
	?
	nee
	nee
	?
	?

	Innovation Intellectual Capital Benchmarking System
	ja
	ja
	nee
	nee
	ja
	ja
	ja
	nee


	Naam instrument
	Praktijk
	Benchmark
	Externe rapportage
	Minimale meten
	Stakeholder-perspectief
	Gekoppeld aan strategie
	Actie-gericht
	Simpel

	Intangible Assets Monitor 
	ja
	nee
	nee
	ja
	ja
	ja
	Ja
	ja

	Intellectual Asset Model
	ja
	nee
	nee
	nee
	nee
	ja
	ja
	nee

	Kanji’s Business Scorecard
	Ja 
	ja
	ja
	nee
	ja
	ja
	ja
	nee

	ROI of human capital
	nee
	ja
	nee
	nee
	nee
	nee
	ja
	nee

	Skandia Navigator
	ja
	ja
	ja
	nee
	ja
	ja
	ja
	nee

	Value Chain Board
	nee
	nee
	ja
	nee
	ja
	nee
	ja
	nee

	INDEX METHODE

	Fit-Cost/Value Paradigm
	nee
	nee
	nee
	ja
	nee
	ja
	nee
	ja

	Human Capital Index
	ja
	ja
	ja
	nee
	nee
	nee
	ja
	Ja

	Human Capital ROI Study
	ja
	ja
	ja
	nee
	nee
	nee
	ja
	ja

	Human Resource Management Practice Sophistication 
	Ja 
	ja
	ja
	nee
	nee
	ja
	ja
	ja

	IC-index
	nee
	Ja intern
	nee
	nee
	nee
	nee
	ja
	nee

	Newburry Index Rating
	nee
	ja
	ja
	nee
	nee
	ja
	nee
	nee

	Human Capital Composite Index
	ja
	ja
	ja
	nee
	ja
	ja
	nee
	nee

	ACCOUNTANCY BASED METHODE

	Calculated Intangible Value
	nee
	ja
	ja
	ja
	nee
	nee
	nee
	ja

	Economic Value Added 
	Ja
	nee
	ja
	ja
	nee
	nee
	ja
	nee

	Human Capital Value Metric
	ja
	ja
	nee
	ja
	nee
	nee
	ja
	nee


	Naam instrument
	Praktijk
	Benchmark
	Externe rapportage
	Minimale meten
	Stakeholder-perspectief
	Gekoppeld aan strategie
	Actie-gericht
	Simpel

	Human Investment Ratio 
	nee
	ja
	ja
	ja
	nee
	nee
	nee
	ja

	Inclusive Valuation Methodology
	nee
	nee
	nee
	nee
	nee
	nee
	nee
	nee

	Knowledge Capital Formula
	ja
	ja
	ja
	ja
	nee
	nee
	nee
	ja

	Market-to-book value method
	ja
	ja
	ja
	ja
	nee
	nee
	nee
	ja

	Q ratio
	ja
	ja
	ja
	ja
	nee
	nee
	nee
	ja

	Technology Broker’s IC-audit
	ja
	nee
	nee
	nee
	nee
	nee
	ja
	nee

	Value Added Intellectual Coefficient
	ja
	ja
	ja
	ja
	nee
	nee
	nee
	ja

	The Value Explorer
	nee
	nee
	nee
	nee
	ja
	ja
	ja
	nee


Deze tabel geeft informatie over een aantal in de literatuur gevonden beoordelingscriteria die gemakkelijk uit de informatie over de meetinstrumenten af te leiden zijn:

· Praktijk: Wordt het instrument in de praktijk gebruikt? Worden de namen van bedrijven gegeven of wordt een voorbeeldsituatie geschetst?

· Benchmark: Is het instrument geschikt voor benchmarking?

· Externe rapportage: Is het instrument geschikt voor externe rapportage?

· Minimale meten: Worden slechts de meest belangrijke zaken gemeten, zodat het overzicht niet verloren gaat?

· Stakeholder perspectief: Wordt aan alle stakeholders aandacht besteed?

· Gekoppeld aan strategie: Zijn de maatstaven gekoppeld aan de strategie van de organisatie?

· Actiegericht: Zet het instrument aan tot actie, m.a.w. worden oorzaak- en gevolgverbanden weergegeven?

· Simpel: Is het instrument eenvoudig toe te passen of uit te voeren?

Bijlage 5:

Overzicht van niet nader bestudeerde 

Meetinstrumenten voor Human Capital

	OVERZICHT VAN NIET NADER BESTUDEERDE MEETINSTRUMENTEN

	Naam instrument
	Auteur/Bedrijf
	Jaar
	Informatie

	APQC’s Open Standards Benchmarking Collaborative Research
	APQC
	
	Benchmark onderzoek op gebied van KM. 

APQC = American Productivity and Quality Center > www.apqc.org 

Wesley Vestal - July/August 2005 – Making sense of KM costs – KM world 

	APQC’s Process Classification Framework
	APQC
	1992
	De PCF is ontwikkeld om verbetering door procesmanagement en benchmarking te faciliteren onafhankelijk van branche, grootte of geografische ligging. De PCF organiseert operationele en managementprocessen in 12 categorieën op bedrijfsniveau, inclusief procesgroepen en meer dan 1500 processen en aanverwante activiteiten. De PCF en aanverwante maatstaven en benchmarking surveys zijn beschikbaar om gratis te downloaden en in te vullen op www.apqc.org/OSBCdatabase. 

De PCF wordt ondersteund door de Open Standards Benchmarking Collaborative (OSBC) database.

	Austrian Research Centre Seibersdorf Knowledge Goal Matrix
	
	
	Kok, 2005, www.etd.uj.ac.za/theses/available/etd-09012006-132720/restricted/intellectua.pdf 

	Baldrige Model
	
	
	Amerikaanse variant van EFQM model.

	Caterpillar
	
	
	Montequin & Fernandez: www.gipi16.etsimo.uniovi.es

	Citation-weighted Patents
	Petrash/Dow Chemicals
	1996?
	Het Dow model bepaalt de technologiefactor om de impact van de R&D activiteiten die leiden tot de creatie van intellectual property vast te stellen. 

Meer info:

http://business.queensu.ca/centres/monieson/docs/fp_00-01.pdf
http://repositories.cdlib.org/iber/econ/E01-304/
Montequin & Fernandez: www.gipi16.etsimo.uniovi.es
Sveiby, 2001 – www.sveiby.com

	Danish Guidelines
	
	
	Sveiby, 2004; Pike & Roos, 2000; htttp://intellectualcapital.se, MAGIC 2004; Rodov & Lehaert, 2002; Marr et al., 2004 In: Sasa Sitar & Vasic, www2.fm-kp.si/zalozb/ISBN/961-6486-71-3/337-351.pdf

Sveiby, 2001 – www.sveiby.com


	Naam instrument
	Auteur/Bedrijf
	Jaar
	Informatie

	Dual Validation/ Accounting for the Future (AFTF)
	Nash
	1998
	Dit is een systeem van geprojecteerde discounted cash flows. Het verschil tussen AFTF waarde aan het eind en begin van de periode is de toegevoegde waarde gedurende de periode (Nash, 1998 In: Ratnatunga, 2002, www.cmawebline.org/publication/jamar-VH-editorial.pdf).

Het AFTF accounting model levert uitvoerbare structuren en expliciete technologie die voorspellende accounting relevant en betrouwbaar kan maken. Het levert toekomstgerichte informatie gebaseerd op waarderingen gerelateerd aan de kapitaalmarkten. Het houdt expliciet rekening met tijdwaarde van geld. Het mechanisme om dit te doen is de dual valuation (Nash, http://home.sprintmail.com/~humphreynash/future_of_accounting.htm).

Nash, http://www.sec.gov/rules/proposed/s74302/hnash1.htm
Sveiby, 2001 – www.sveiby.com

	Financial Method of Intangible Assets Measuring (FiMIAM)
	
	
	Sveiby, 2004; Pike & Roos, 2000; htttp://intellectualcapital.se, MAGIC 2004; Rodov & Lehaert, 2002; Marr et al., 2004 In: Sasa Sitar & Vasic, www2.fm-kp.si/zalozb/ISBN/961-6486-71-3/337-351.pdf

Sveiby, 2001 – www.sveiby.com

	Gallup Path
	Gallup
	
	Het is ontwikkeld om te laten zien hoe verbeteringen in het human capital van een bedrijf de financiële prestatie kan verbeteren. Het gebruikt een oorzaak-gevolg keten en omvat 12 stappen.

	Haygroup
	
	
	Montequin & Fernandez: www.gipi16.etsimo.uniovi.es

	Holistic Accounts
	
	
	Sveiby, 2001 – www.sveiby.com

	Holistic Value Approach (HVA)
	
	
	Sveiby, 2004; Pike & Roos, 2000; htttp://intellectualcapital.se, MAGIC 2004; Rodov & Lehaert, 2002; Marr et al., 2004 In: Sasa Sitar & Vasic, www2.fm-kp.si/zalozb/ISBN/961-6486-71-3/337-351.pdf

	HR Statement
	
	
	Sveiby, 2004; Pike & Roos, 2000; htttp://intellectualcapital.se, MAGIC 2004; Rodov & Lehaert, 2002; Marr et al., 2004 In: Sasa Sitar & Vasic, www2.fm-kp.si/zalozb/ISBN/961-6486-71-3/337-351.pdf

Sveiby, 2001 – www.sveiby.com

	Human Capital Intelligence
	
	
	Sveiby, 2004; Pike & Roos, 2000; htttp://intellectualcapital.se, MAGIC 2004; Rodov & Lehaert, 2002; Marr et al., 2004 In: Sasa Sitar & Vasic, www2.fm-kp.si/zalozb/ISBN/961-6486-71-3/337-351.pdf

	Human Resource Costing and Accounting (HRCA)
	
	
	Sveiby, 2004; Pike & Roos, 2000; htttp://intellectualcapital.se, MAGIC 2004; Rodov & Lehaert, 2002; Marr et al., 2004 In: Sasa Sitar & Vasic, www2.fm-kp.si/zalozb/ISBN/961-6486-71-3/337-351.pdf

Sveiby, 2001 – www.sveiby.com

	IC-dVAL
	
	
	Sveiby, 2001 – www.sveiby.com


	Naam instrument
	Auteur/Bedrijf
	Jaar
	Informatie

	IC Rating 
	
	
	Sveiby, 2004; Pike & Roos, 2000; htttp://intellectualcapital.se, MAGIC 2004; Rodov & Lehaert, 2002; Marr et al., 2004 In: Sasa Sitar & Vasic, www2.fm-kp.si/zalozb/ISBN/961-6486-71-3/337-351.pdf

Sveiby, 2001 – www.sveiby.com

	INK Model
	
	
	Nederlandse variant van het EFQM business excellence model.

	Intellect Model
	Spanish Organization Euroforum Escorial
	1997
	Meer info: http://epm.sagepub.com/cgi/content/abstract/48/1/1 en http://tip.psychology.org/guilford.html (Guilford) 



	Intellectual Asset Valuation 
	
	
	Sveiby, 2004; Pike & Roos, 2000; htttp://intellectualcapital.se, MAGIC 2004; Rodov & Lehaert, 2002; Marr et al., 2004 In: Sasa Sitar & Vasic, www2.fm-kp.si/zalozb/ISBN/961-6486-71-3/337-351.pdf

Sveiby, 2001 – www.sveiby.com

	Intellectual Capital Monitor
	Christiaan Stam
	
	Analoog aan model van Sveiby worden menselijk kapitaal, organistiekapitaal en klantkapitaal afgezet tegen kwaliteit, vernieuwing en benutting.

Gevonden in woordenlijst Intellectual Capital Management van Intellectual Capital Services 2003: www.intellectualcapital.nl/ICmonitor.html 

	International Federation of Accountants Indicators
	
	
	Kok, 2005, www.etd.uj.ac.za/theses/available/etd-09012006-132720/restricted/intellectua.pdf 

	Investor Assigned Market Value (IAMV)
	
	
	Sveiby, 2004; Pike & Roos, 2000; htttp://intellectualcapital.se, MAGIC 2004; Rodov & Lehaert, 2002; Marr et al., 2004 In: Sasa Sitar & Vasic, www2.fm-kp.si/zalozb/ISBN/961-6486-71-3/337-351.pdf 

	The Invisible Balance Sheet
	
	
	Sveiby, 2004; Pike & Roos, 2000; htttp://intellectualcapital.se, MAGIC 2004; Rodov & Lehaert, 2002; Marr et al., 2004 In: Sasa Sitar & Vasic, www2.fm-kp.si/zalozb/ISBN/961-6486-71-3/337-351.pdf

Sveiby, 2001 – www.sveiby.com

	Knowcorp/ intangible accounting/ intangible cost analysis/ intangible risk management 
	Standfield
	
	Deze modellen hebben tot doel resultaten extern te communiceren en kunnen vergelijkbaar met EVA gepositioneerd worden.

	Knowledge Assets Map
	
	
	Sveiby, 2004; Pike & Roos, 2000; htttp://intellectualcapital.se, MAGIC 2004; Rodov & Lehaert, 2002; Marr et al., 2004 In: Sasa Sitar & Vasic, www2.fm-kp.si/zalozb/ISBN/961-6486-71-3/337-351.pdf

	Knowledge Audit Cycle
	
	
	Sveiby, 2004; Pike & Roos, 2000; htttp://intellectualcapital.se, MAGIC 2004; Rodov & Lehaert, 2002; Marr et al., 2004 In: Sasa Sitar & Vasic, www2.fm-kp.si/zalozb/ISBN/961-6486-71-3/337-351.pdf

Sveiby, 2001 – www.sveiby.com


	Naam instrument
	Auteur/Bedrijf
	Jaar
	Informatie

	Knowledge Capital Earnings
	
	
	Sveiby, 2004; Pike & Roos, 2000; htttp://intellectualcapital.se, MAGIC 2004; Rodov & Lehaert, 2002; Marr et al., 2004 In: Sasa Sitar & Vasic, www2.fm-kp.si/zalozb/ISBN/961-6486-71-3/337-351.pdf

Sveiby, 2001 – www.sveiby.com

	Learning Capacity Index
	Elluminati
	
	De LCI is ontworpen en getest als poging om de staat van meten met betrekking tot organisatieleren te verbeteren. Zes factoren zijn geïdentificeerd die de leercapaciteit van de organisatie en het vermogen om het geleerde toe te passen beïnvloeden. Het is een self-assessment survey instrument dat bestaat uit 39 vragen.

	Measuring and Accounting IC (MAGIC)
	
	
	Sveiby, 2004; Pike & Roos, 2000; htttp://intellectualcapital.se, MAGIC 2004; Rodov & Lehaert, 2002; Marr et al., 2004 In: Sasa Sitar & Vasic, www2.fm-kp.si/zalozb/ISBN/961-6486-71-3/337-351.pdf

Sveiby, 2001 – www.sveiby.com

	Meritum Guidelines
	
	
	Sveiby, 2004; Pike & Roos, 2000; htttp://intellectualcapital.se, MAGIC 2004; Rodov & Lehaert, 2002; Marr et al., 2004 In: Sasa Sitar & Vasic, www2.fm-kp.si/zalozb/ISBN/961-6486-71-3/337-351.pdf

Sveiby, 2001 – www.sveiby.com

	Montague Institute’s 12 benaderingen voor het meten van intellectual capital
	
	
	Training & Development, september 1997.

	National IC
	
	
	Sveiby, 2001 – www.sveiby.com

	Normalized Earnings & Knowledge Capital
	
	
	Bouteiller, www.departments.bucknell.edu/management/apfa/hamburg%20papers/bouteiller.pdf

	PLS-Consult
	
	
	Montequin & Fernandez: www.gipi16.etsimo.uniovi.es

	Real Options Theory
	
	
	http://www.istheory.yorku.ca/realoptionstheory.htm

	Residual Income
	
	
	Vergelijkbaar met EVA, alleen minder populair.

Bontis, 1999 In: Bontis, 2001

	Shareholder Value Added
	
	
	Ratnatunga, 2002, www.cmawebline.org/publication/jamar-VH-editorial.pdf

	Six Sigma
	
	
	Een statistische methode die door middel van meten en analyseren van de bedrijfsprocessen streeft naar verbetering van klanttevredenheid, verkorten doorlooptijd en verminderen van gebreken.

	Tableau de Bord
	
	
	Franse variant van intellectual capital management.

	Topplinien/Business IQ
	
	
	Sveiby, 2004; Pike & Roos, 2000; htttp://intellectualcapital.se, MAGIC 2004; Rodov & Lehaert, 2002; Marr et al., 2004 In: Sasa Sitar & Vasic, www2.fm-kp.si/zalozb/ISBN/961-6486-71-3/337-351.pdf

Sveiby, 2001 – www.sveiby.com


	Naam instrument
	Auteur/Bedrijf
	Jaar
	Informatie

	Total Value Creation
	
	
	Sveiby, 2004; Pike & Roos, 2000; htttp://intellectualcapital.se, MAGIC 2004; Rodov & Lehaert, 2002; Marr et al., 2004 In: Sasa Sitar & Vasic, www2.fm-kp.si/zalozb/ISBN/961-6486-71-3/337-351.pdf

Bouteiller, www.departments.bucknell.edu/management/apfa/hamburg%20papers/bouteiller.pdf

	Value Creation Index
	
	
	Kok, 2005, www.etd.uj.ac.za/theses/available/etd-09012006-132720/restricted/intellectua.pdf 

Sveiby, 2001 – www.sveiby.com

	WM-data
	
	
	Montequin & Fernandez: www.gipi16.etsimo.uniovi.es
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