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KAJ JE »ČLOVEŠKI KAPITAL PODJETJA«

Osrednja tematika te revije je razvijanje različnih oblik sodobne organizacijske participacije zaposlenih (soupravljanje, profit sharing, notranje lastništvo) kot ključnega predpogoja za učinkovito aktiviranje človeškega kapitala v podjetju z namenom doseganja večje poslovne uspešnosti. Kaj pravzaprav pomeni pojem »človeški kapital«?

Da znanje in sposobnosti zaposlenih kot element človeškega kapitala podjetja postajajo najpomembnejši ekonomski vir v sodobnih pogojih gospodarjenja, ni novo in še manj kako osamljeno spoznanje. Med drugim je bilo na to temo v zadnjih letih organiziranih že nekaj mednarodnih kon​ferenc, o katerih poroča naprimer dr. Da​nijel Pučko v članku z naslovom »Poslo​vodenje znanja in vplivi na strateško poslovodenje ter analizo!« (Organizacija - revija za management, organizacijo in kad​re, št. 10/98, Moderna organizacija, Kranj). Iz omenjenega strokovnega članka si (v nekoliko prilagojeni obliki) sposojamo tudi nekaj osnovnih misli in shem za razsvetlitev naslovnega vprašanja v povezavi z bistvom sistema delavske participacije.

Znano je, da so tržne vrednosti dobrih podjetij danes praviloma mnogo (tudi nekajkrat) večje od njihove knjižne vred​nosti. Pri mnogih sodobnih uspešnih podjetjih je knjižna vrednost njihovega (finančnega) kapitala skorajda zanemar​ljiva v primerjavi z njihovo dejansko tržno vrednostjo. Razlika izvira iz t. i. intelek​tu​alnega kapitala, za merjenje katerega pa zaenkrat še ni izdelanih posebnih računo​vodskih sistemov. Obstoječi računovodski sistemi dokaj natančno merijo knji​go​vodsko vrednost podjetja, razliko do tržne vrednosti pa lahko ugotavljamo le z ad hoc metodami. 

Vrednost intelektualnega kapitala po​djetja, ki pojasnjuje to razliko, tvorijo (tako potencialno kot že realizirano) znanje in sposobnosti, ki jih imajo zaposleni v podjetju. Govorimo pravzaprav o »neotip​ljivih stvaritvah in potencialih človeškega intelekta«. Gre torej za vrednost, ki v glav​nem ni zajeta v bilanci stanja. 

Intelektualni kapital sestavljata dva glav​na dela, in sicer t. i. človeški kapital in strukturni kapital. Edvisson (po D. Pučko, ibidem) v tem smislu postavlja formulo:

človeški kapital
+ strukturni kapital
intelektualni kapital
Človeški kapital je vir oziroma po​tencial, ki se skriva v obstoječem znanju in sposobnostih zaposlenih, pri čemer je od načina upravljanja s človeškimi viri ozi​roma ravnanja z ljudmi pri delu (human resource management) v konkretnem po​djetju odvisno, v kolikšni meri je dejansko izkoriščen. Pri tem, kot že velikokrat po​vedano, igra zelo pomembno, če ne že odločilno vlogo možnost in razvitost raz​ličnih oblik organizacijske participacije zaposlenih v poslovnem procesu. Človeški kapital ni last podjetja, kajti »privezan« je na ljudi, ki lahko ne nazadnje iz podjetja kadarkoli odidejo. Zato je način upravljanja s tem kapitalom, ki ni zajet v nobeni ra​čunovodski bilanci, še toliko pomem​bnejši za konkurenčno sposobnost po​djetja.

Strukturni kapital pa imenujemo vse tiste stvaritve, ki so v podjetju že doslej nastale s pomočjo človeškega kapitala in so že prešle »v last podjetja (npr. baze podatkov, izgrajeni odnosi s kupci in dobavitelji, informacijski sistemi, speci​fična organizacijska kultura, povsem določeni procesi v podjetju, inovacije itd.). Obstoječi računovodski sistemi kot rečeno registrirajo kot vrednost le nekatere ele​mente strukturnega kapitala (npr. patente, blagovne znamke in druge pravice inte​lektualne lastnine), medtem ko večji del tudi strukturnega kapitala predstavlja ne​otipljivo [image: image1.png]TRZNA VREDNOST PODJETJA
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Slika: Shemavrednostipodjetia (prilagojeno po D. Pu&o, ibidem).



vrednost podjetja.

Ni torej čudno, da skladno z doslej navedenimi spoznanji o temeljnih ele​mentih, ki bodo v »eri znanja« tvorili glavno konkurenčno prednost podjetij, glavni del investicij v podjetjih v razvitem svetu že danes tvorijo investicije v izboljševanje znanja ali v razvijanje sposobnosti za​poslenih, kar ustvarja človeški kapital. V tem smislu tudi razvijanja naj​različnejših sistemov delavske partici​pacije v po​djetjih vsekakor ne kaže ob​ravnavati kot stroška, ampak kot in​ves​ticijo v človeške vire.
Prav tako ne čudijo vse bolj številni poskusi v svetu v smeri razvoja »računo​vodstva človeških virov«, ki naj bi omo​gočilo celovitejšo analizo poslovanja, in o katerih smo v tej reviji že pisali. V že citiranem članku D. Pučka pa se »poslo​vodenje znanja« obravnava kot nova paradigma poslovodenja v podjetju. Avtor navaja, da so v tem smislu v nekaterih ameriških in evropskih podjetjih že začeli uvajati celo posebne poslovodnike za to področje, kot npr. glavni menedžer za vpra​šanja znanja (angl. chief knowledge officer), šef za intelektualni kapital, direktor za razvijanje znanja in podobno. 

Ponovno pa velja poudariti, da po spoznanjih sodobne organizacijske zna​nosti in menedžerske prakse človeškega kapitala v nobenem primeru ni mogoče optimalno aktivirati v poslovne namene, ne da bi imelo podjetje široko razvit sistem različnih oblik individualne in kolektivne organizacijske participacije zaposlenih.
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