ROZVOJ INTELEKTUALNEHO KAPITALU

INTELLECTUAL CAPITAL DEVELOPMENT

Frantifek HORNAK, Miriam CHYNORADSKA - SEFCIKOVA

Autori: Doc. Ing. FrantiSek Horiidk, PhD., Ing. Miriam Chynoradskd — Sevéikovd, PhD.
Pracovisko: Katedra priemyselného inZinierstva a manaimentu, Materidlovotechnologickd
fakulta STU

Adresa: Pavlinska 16, 917 24 Trnava

Telefon: 00421 33 55211032-34

E —mail: hornak@mtf.stuba.sk, sefcikov@mtf.stuba.sk

Pokracovanie z Cisla 1

Ludsky kapital ako potencial tvorby hodnoty podniku

Ked’ sa pozrieme do nedavnej minulosti, vicsia neidentifikovatelnd cast’ nehmotnych aktiv
bola klasifikovand v actovnych postupoch ako goodwill aludsky kapital bol castou
goodwillu. Tradicné uctovnictvo neposkytuje metody pre identifikdciu a meranie tohto
,»hového* druhu nehmotného majetku v podniku. Odpovede je mozné najst’ len v novych
modeloch merania a hodnotenia intelektualneho kapitalu, ktoré¢ odporacaji podnikom pristup
syntézy finan¢nych a nefinan¢nych aspektov podniku tvoriacich jeho hodnotu.

Ludsky kapital je majetkom jednotlivcov. Zahiia l'udské zdroje v rdmci podniku a tiez
zékaznikov a dodavatel'ov tohto podniku. Toto bohatstvo je mnohostranné a obsahuje
vedomosti ohl'adom faktov, zakonov, a principov ako aj menej definovateI'né vedomosti
Specializacie, kolektivnej prace, a komunikac¢nych schopnosti. Meradld by mali obsahovat’
i kvalitu aj kvantitu jednotlivych ,,z4sob* vedomosti ako aj kolektivne ,,zasoby* v ramci
pracovnych skupin a kolektivov [2].

V najblizSom desatro¢i bude 70 az 80% rastu a konkurencieschopnosti podnikoch
zalozenych na novych znalostiach (podla studie IPTS — Institute for Prospective Technology
Studies). Dovodom k tomuto tvrdeniu s hlavne zmeny v podnikatel'skom prostredi na
zaCiatku 21.storofia — pokracujiica globalizacia trhov, zostrujica sa konkurencia,
urychl'ovanie inovécii, boom informac¢nych a hlavne komunika¢nych technologii.

Nové trhy, ktoré vznikli vdaka globalizacii a rozsiahlych Strukturdlnych a politickych
zmien v 90. rokoch, potrebuji novych manazérov a pracovnikov — v§eobecne vzdelanych l'udi
s kI"i¢ovymi kvalifikdciami. V zacinajucej informacnej, resp. dusevne pracujucej spolocnosti
su potrebni zamestnanci, u ktorych nestoja v popredi uz aj tak vel'mi rychlo zastaravajuce
Specialne a odborné vedomosti, ale potrebnd je kvalifikacia, zalozend na mysleni
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v suvislostiach, ochote a schopnosti ucit’ sa, samostatnosti, komunikacnej inteligencii a hlavne
a osobnej flexibilite — kreativite, podporovanej vysokou sebamotivaciou.

Zaklad potrieb rozvoja I'udského potencidlu je definovany praxou. KlIi¢ové kvalifikacie
manazérov zahriuja Sirokt Skalu schopnosti a vlastnosti. Okrem skor profesne Specifickych
odbornych aj metodickych schopnosti a analyticko-systémového myslenia, vratane
Specifickych kompetencii stvisiacich s informaénym rozvojom, sem patria predovsetkym
socialne a osobnostné kompetencie. Tyka sa to komunikaénych schopnosti, pocuvania,
empatie, rovnako ako citu pre dynamiku skupiny, alebo timovli pracu. Okrem vSeobecného
jazykového vzdelania, vedomosti o spolocenskych, hospodarskych a politickych
suvislostiach, st pozadované tiez znalosti o inych kulturach s cielom prisposobovat sa
medzindrodnym podmienkam. NajvyznamnejSou zlozkou 21. storo¢ia bude akcnd
kompetencia, schopnost’ iniciativne prijimat vyzvy izodpovednost’ a realizovat’ vytycené
ciele v bezprostrednej praxi riadenia.

Ludsky kapital je mozné si predstavit ako ,hodnotu cloveka™ ajeho hodnotenie ma
v sebe urCity paradox v rovine etiky a moralky. Napriek tomu existuju snahy o jeho
hodnotenie, pricom hlavnym cielom tohto hodnotenia je na jednej strane jeho ,,ekonomické*
(kvantitativne) vyjadrenie v Cislach, ana druhej strane tiez jeho kvalitativne vyjadrenie
v zmysle hl’adania rezerv a moZnosti jeho rozvoja, ako sucast rozvoja intelektualneho
kapitalu podniku.

Pre rozvoj l'udského kapitalu je dolezité¢ vytvorit’ jeho model, prostrednictvom ktorého by
bolo mozné znazornit’ prislusné vlastnosti, schopnosti a zrucnosti ¢loveka. Tito moZzZnost’
ponuka tzv. pracovny potencidal cloveka, ktory je odvodeny od kreativneho potencialu
pracovnika (prof- E. Weisbier, Akadémie kreativity, Vieder). Pracovny potencidl ja potom
vyjadreny vzorcom:

PP=SP+LP

PP - potencial pracovnika,
SP - potencial spravania sa,
LP - l'udsky (osobnostny) potencial.

PP - potencidl pracovnika, jeho ,hodnota“ je podmienend tym, aky pracovnik je ako clovek a

ako sa to prejavuje navonok tym, ako sa sprava.

SP - potencidal spravania pracovnika - vyjadruje sposoby jednania a spravania sa pracovnika,

medzi ktoré patri:

* otvoreny a flexibilny postoj - schopnost’ pripustit’ nové veci, neodmietat’ ich, dokazat’ ich
zvazit a precitit,

* spdsob komunikovania s okolim,

¢ doslednost’ a svedomitost’ v praci,

* spdsoby rieSenia konfliktnych situdcii,

* schopnost’ analyzovat problém, definovat’ problém, odstupit’ od problému a pod.

LP - ludsky (osobnostny) potencidl je tvoreny dvomi zlozkami:

LCP=1Q + EQ
I1Q — inteligencny potencial je znamy sposob zhodnotenia inteligencnej Urovne cCloveka
(znamy ako inteligencny kvocient), ktory je viac-menej exaktne meratelny. Okrem skor

profesne Specifickych odbornych aj metodickych schopnosti a analyticko-systémového
myslenia, sem mozno zaradit’ aj Specifické vedomosti stvisiace s informacnym rozvojom,



vseobecné jazykové vzdelanie, vedomosti o spolocenskych, hospodérskych a politickych
suvislostiach, a tiez znalosti o inych kultarach.

EQ — emocionalny potencidl je oznaCovany ako emocionalna inteligencia a jej vyznam a roz-
voj sa v poslednych desiatich rokoch zacina sklofiovat’ viac ako inokedy. N4zory na moznost’
exaktne zmerat tato zlozku osobnosti st rézne. Emociondlna inteligencia je tvorena
viacerymi zlozkami, ktoré mozno zhrnut' do tychto piatich oblasti inova¢nych procesov
v podniku:

= sebauvedomenie si vlastnych emocii, vlastnych dusevnych stavov,

= sebaovlddanie - zvladanie tychto emocii, tolerancia frustracie, trpezlivost,

= motivacia a sebamotivacia,

= empatia,

= schopnost’ mysliet’, pracovat’ a komunikovat’ v obrazoch a abstrakciach.

Pre potreby rozvoja jednotlivych zloziek potencidlu pracovnikov je potrebné urcit’ ich
sucasny stav na individualnej tirovni, ¢o je obsahom hodnotenia pracovnikov.

Hodnotenie pracovnikov ako sucast’ rozvoja Pudského kapitalu podniku

Hodnotenie pracovnikov mozno definovat’ ako mnozinu ¢innosti spojentl so zistovanim,
preverovanim vysledkov pracovnej ¢innosti a s naslednym stanovovanim tloh, resp. ciel'ov,
tykajucich sa dosahovania pracovnych vykonov. Hodnotenie pracovnikov by malo byt
chapané ako prostriedok na hl'adanie rezerv, resp. moznosti rozvoja, v zdujme dosahovat’ stale
lepsie vysledky vykonavanej prace a dosahovanie efektivnejSich vysledkov podnikove;j
¢innosti ako celku. V tejto suvislosti predstavuje hodnotenie pracovnikov vel'mi doélezitu
spatnu vizbu, ktord umoziuje jednotlivym pracovnikom pozitivne ovplyviiovat’ svoje buduce
pracovné spravanie.

Celkovo mozZno vyznam hodnotenia pracovnikov formulovat’ v nasledovnych bodoch:

¢ vyznamna informacia o l'udskom potenciali podniku potrebna pre formulaciu ciel'ov
podniku,

e vyznamny podklad pre pracovnikov podniku v stvislosti s ich pracovnym spravanim a pre
zlepSovanie osobnej kvality pracovného vykonu,

e vyznamna informacia pre hodnoteného, o0 moznostiach orientacie svojich osobnych aktivit,
ktoré by mali byt zamerané na eliminaciu slabych a rozvoj silnych stranok.

Hodnotenie pracovnikov byva v podnikoch realizované prostrednictvom vytvoreného
syst¢tmu hodnotenia, vramci ktorého je dolezit¢ vybrat efektivne formy hodnotenia
pracovnikov, urcit’ kritérid a metddy hodnotenia.

Formy hodnotenia pracovnikov

Z hladiska priebehu a kone¢ného vyhodnocovania hodnotenia pracovnikov je mozné
rozliSovat’ dve zdkladné formy hodnotenia:

a) neformalne hodnotenie,
b) formdlne hodnotenie.

Neformalne hodnotenie predstavuje prvok, ktory zabezpecuju okamzitli spitnu vizbu
medzi priamym nadriadenym a konkrétnym pracovnikom, pri¢om sa realizuje v priame;j
casovej nadviznosti na hodnoteny aspekt, jav, resp. konkrétnu situaciu vyplyvajicu z prace
pracovnika. Mozno ho ponat’ ako operativne hodnotenie, €ize okamziti spédtni vdzbu na
prebiehajuci, alebo prave ukonceny sledovany jav.



Formalne hodnotenie oproti neformalnemu hodnoteniu, ma Standardizovanti podobu pre
cely podnik v zavislosti na jednotlivych pracovnych miestach, resp. pracovnych funkciach.
Charakteristickou ¢rtou formalneho hodnotenia byva jeho planovitost’ a systemati¢nost’, ¢o
zabezpecuje, ze vo vacsine pripadov je raciondlnejSie ako hodnotenie neformalne. Vysledky
formalneho hodnotenia sa spracovavaju v predpisanej forme dokumentécie a zakladaji sa do
osobnych materidlov pracovnikov ako podklad pre d’alSie personélne ¢innosti.

Iné kritérium, ktoré urCuje formu hodnotenia pracovnikov je casovy horizont. Z tohto
pohl'adu mozno roz€lenit’ hodnotenie na nasledovné druhy:

a) periodické,
b) ucelove.
Periodické hodnotenie sa spravidla dotyka vsetkych pracovnikov podniku, priCom vysledky

hodnotenia su centralne spracovdavané. Centralizacia spracovavania vysledkov hodnotenia
zaruc€uje jednotnost’ ich spracovania a objektivizaciu posudzovania jeho vysledkov.

Periodické hodnotenie pracovnikov moéze v tejto suvislosti prebiehat’ stvrtrocne, v po-
Irocnych intervaloch, najCastejSie v rocnom intervale (minimdalne vsak raz v priebehu dvoch
rokov).

Periodické hodnotenie pracovnikov ma vzdy charakter hodnotenia formdlneho a musi
reSpektovat’ vSetky ndlezitosti uvedené v suvislosti s realizaciou formalneho hodnotenia.

Ucelové hodnotenie pracovnikov bude mat’ podobne ako periodické hodnotenie charakter
formalneho hodnotenia. Jeho realizacia vSak bude z casového hladiska nepravidelnd a nebude
suvisiet’ s celopodnikovym periodickym hodnotenim (¢i uz vsetkych zamestnancov podniku,
alebo zamestnancov vybranych skupin). Ucelové hodnotenie pracovnikov byva &asto
oznacované za prileZitostne a suvisi priamo s konkrétnymi situdciami, resp ucelom ako napr.:

o ukoncenie procesu adaptacie nového pracovnika, ukoncenie skuSobnej doby,
preradenie pracovnika na nova pracovnu poziciu,

navrh na pracovny postup,

z dovodov organizanych zmien,

na poziadanie samotného pracovnika.
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Predmet a kritéria hodnotenia pracovnikov

Predmetom hodnotenia pracovnikov by mala byt uroven ich pracovného vykonu. Je
zrejm¢, Ze obsah, rozsah a spdsob merania, resp. urovania pracovného vykonu bude pre
jednotlivé pracovné miesta, resp. funkcie rozdielny, vzhladom na konkrétny druh
vykonavanej prace.

Pracovny vykon mozno definovat’ ako stupert plnenia uloh tvoriacich napln prace daného
pracovnikov so zretelom na dosahovanie pozZadovanej kvality. Mozno ho rozdelit’ na Styri
zakladneé zlozky:

1. vysledky prace,

2. kvalifikacné predpoklady,

3. pracovné a socialne spravanie,
4. osobnostné predpoklady.

Ak je zndmy predmet hodnotenia, je potrebné pre ucely hodnotenia zistovat’ do akej miery
zodpoveda posudzovana Uroven pracovného vykonu jednotlivych pracovnikov formdlnym
poziadavkam pracovného miesta, ktoré su dané jeho popisom. Z tohto dovodu je nevyhnutné
formulovat’ kritéria hodnotenia pre jednotlivé pracovné pozicie v ramci celého podniku.



Pri formulovani kritérii hodnotenia musime zvazit, pre ktorti pracu su ktoré kritéria
vhodné, zvazit ich spolahlivost, citlivost’ na ndhodné vplyvy, rozdielne podmienky prace pre
dané pracovné miesto. Za zékladné a univerzalne kritérid hodnotenia, ktoré musia mat
pozadovanu vypovedaciu schopnost’ v zmysle redlneho preverovania poziadaviek na dané
pracovné miesto, sa povazuju kvalita, kvantita, véasnost plnenia pracovnych uloh. Spravidla
si s nimi pri preverovani a hodnoteni plnenia pracovného vykonu nevystacime, ale snazime sa
uplatnit’ aj kritérid zamerané na hodnotenie pracovného a socialneho spravania,
individudlnych schopnosti a vlastnosti jednotlivcov. Kritérid zamerané na preverovanie
vysledkov prace umoznuju vacSinou kvantitativne meranie, zatial' co k ostatnym kritériam
treba pristupovat velmi citlivo v zdujme zachovania ¢o najvicSej objektivity procesu a
vysledkov hodnotenia.

Pred samotnym urcenim, resp. vybranim konkrétnych kritérii hodnotenia, je potrebné
presne definovat’ aké spravanie, ktoré popisuje dané kritérium, je ziaduce, prijatelné alebo
neprijatelné. Je potrebné stanovit’ a presne pisomne formulovat’ normy takéhoto pracovného
spravania, ktoré potom sltizia ako etalon k porovnaniu ziadaného a skuto¢ného pracovného
spravania, o umoznuje merat’ jeho uroven.

Ako priklad moznej dekompozicie kritérii hodnotenia mozno vybrat' jednu z poloziek
emocionalnej inteligencie — sebaovladdanie. V danom priklade (obr. 2) je uvedenad Skéla
ziaduicich aneziaducich spravani pracovnika, ktoru je mozno podla potreby bodovo
ohodnotit, resp. konkrétne vycislit pocetnost’ ziaducich, resp. neziadticich prejavov
spravania.

SEBAOVLADANIE

Ziaduce prejavy neziiduce prejavy
vazne zohl'adiiuje pocity, Zelania a potreby nema ohl'ad na pocity inych, nezohl'adiiuje
ostatnych (spolupracovnici, zdkaznici, atd’.)  ich Zelania a potreby

prebera zodpovednost’ za svoje spravanie kona skor l'ahkovazne

kond uvaZene, snazi sa vidiet suvislosti kona spontanne, nedokéaze vidiet’ suvislosti

a nasledky a nasledky

kontroluje svoje pocity, nenechd sa 'ahko pdsobi naladovo, nevypocitatelne, nechava sa
vyviest’ z miery uniest’ pocitmi

reSpektuje osobnost’ ostatnych nezhadzuje ich k ostatnym sa sprava arogantne, je urazlivy,
manipuluje s ostatnymi

je spol'ahlivy a doveryhodny nie je spol’ahlivy

je trpezlivy nie je trpezlivy a svoju netrpezlivost’ dava
najavo, znizuje jeho vykon

rozoznava riziko, je primerane opatrny nevedome riskuje, prijima nezodpovedné
rieSenia

Obr. 2. Ziaduce a neziaduce spravanie pracovnika

Podobnym sposobom je mozné rozlozit’ aj ostatné kritérid, pricom samozrejme je mozné
postupovat’ aj inou Struktarou kritérii. Dolezité vSak je, aby dand dekompozicia bola
dostato¢ne zrozumitel'na (konkrétna) hodnotitel'ovi a hodnotenému.




Metody hodnotenia pracovnikov

Pri hodnoteni pracovnikov je mozné pouzivat’ viacero metdd, resp. ich kombinaciu. Priklad
najcCastejSie pouzivanych metdd je uvedeny v tabulke (obr. 3).

METODA HODNOTENIA KRITERIUM HODNOTENIA
hodnotenie podl'a cielov ¢ vysledky prace za predpokladu presne
definovanych cielov
hodnotenie na zaklade kritickych * vysledky prace
pripadov

* pracovné a socialne spravanie
hodnotenie pomocou dotaznika * pracovné a socialne spravanie
¢ kvalifikacné predpoklady

hodnotenie pomocou klasifikacnej * pracovné a socialne spravanie
stupnice

hodnotenie prostrednictvom assesment  * pracovné a socidlne spravanie
centra

¢ kvalifikacné predpoklady

Obr. 3. Metody hodnotenia pracovnikov

Meranie a hodnotenie intelektuilneho kapitalu

Riadenie intelektualneho kapitalu bolo ,,objavené* ako dodlezité pre podnikovy dlhodoby
uspech. Podniky riadia svoj intelektudlny kapital, aby ziskali konkurenéna vyhodu a ,,pred-
behli“ iné podniky vo svojom odvetvi. Dne$Snym problémom nie je otdzka ¢i intelektudlny
kapital existuje alebo nie. Ddlezité je to, ako ho merat’ a ohodnotit. Podniky potrebuja
odpoved’ na otazky ako: Su vynosy na rozvoj dostatocné? Su patenty hodné obnovenia?,
ktoré suvisia prave so sledovanim, zaznamenavanim, rozvojom a hodnotim tohto kapitalu.

Rozvoj modelov merania a zaznamenavania intelektudlneho kapitalu pochadza zo Ziadosti
individudlneho spracovania jeho jednotlivych zloziek v rdmci podniku a tieZ na zlepSenie jeho
pochopenia a zistenia, z ¢oho sa sklada hodnota podniku tak, ako aj na riadenie tych zloziek,
ktoré tato hodnotu vytvaraji. Modely nésledne poskytuji zaklad pre d’alsi ohodnocovaci
proces [2].

V tivode bolo spomenuté, ze intelektualny kapital je zamienany s pojmom znalostné aktiva.
Z uctovného 1 ekonomického hladiska v stvislosti s ohodnotenim je najskor potrebné tieto
dva pojmy — aktiva a kapitdl rozlisit. Ohodnotenie aktiv je Casto zamerané na porovnanie
rozpoditanych - o¢akavanych vydavkov s odhadnutymi, potencialnymi prijmami. Ulohou je
stanovit, ¢i odhadnutd miera vynosnosti je vysSSia ako alternativne ndklady pouzitia
existujiiceho aktiva alebo ndkup nového. Ak vychddzame z definicie aktiva uvedenej v prvej
Casti prispevku, vieme, Ze aktivum ¢i uz fyzické alebo nehmotné, nemo6ze existovat’ bez
perspektivy vytvéarania prijmov nie len v obdobi jeho obstarania, ale aj v nasledujtcich
obdobiach pocas jeho zivotnosti. Pri ohodnocovacom procese si musime uvedomit’ jednu
vel'mi délezitu skutocnost’ a to, ze ohodnotenie vSetkych aktiv je subjektivnym procesom a
najmi pri nehmotnom majetku.



V pripade fyzického kapitalu sa porovnavaju sucasné a budice vynosy pomocou pouZitia
diskontného faktora a ndklady st merané pomocou vytvorenych opravok. V pripade
znalostnych aktiv, neexistuje sposob spitného vypoctu vynosov a nakladov za ziadne obdobie
okrem prave bezného uctovného obdobia. Z tohto dovodu je pre podnik nevyhnutné upravit
ramcovu uctova osnovu tak, aby sa v priebehu bezného uctovného obdobia zachytaval pohyb
v stvislosti s vyuzivanim tychto aktiv priamo na uré¢enych vynosovych a nakladovych tctoch.
Tu je vSak nutny predpoklad, aby si podnik uvedomil vyuZzivanie tychto aktiv atomu
prispdsobil svoju celkovll prevadzku.

Ekonomické neistota charakterizujuca rozhodnutie ako pouzit' aktivum alebo do neho
investovat’, rastie prave v pripade znalostnych aktiv. V klasickom finanénom uctovnictve je
intelektudlny kapital sprevadzany Specifickymi znakmi a to nehmotnostou, nevyhradenostou,
priamou nemeratelnostou a nekompaktibilnostou s konvenciami, ktoré usmeriuja
kazdodenné obchody zaznamenavané financnym uctovnictvom a vykaznictvom [2].

Zrejmy pristup k riadeniu a meraniu je snaha uchovat’ ¢o najviac z presnosti a dokladnosti
konven¢ného uctovnictva upravou jeho tradicnych nastrojov. Za podpory tohto nazoru
a presvedCenia sa jeho zastancovia nerozhodli pre tvorbu novych modelov merania, ale
podporuju  formy konvenéného uctovnictva. Alternativou je vzdanie sa uctovnictva a zalozit
meranie ariadenie na privlastkoch hodnoty ziskanej hospodarskou cinnostou kazdého
jednotlivého podniku. Otazkou je, ¢i aspon jeden z tychto dvoch pristupov médze do urcitej
miery spiiiat potreby kontrolovatelnosti, vyuZitelnosti a spolahlivosti. Existuje velké
mnozstvo dostupnych metodoldgii merania intelektudlneho kapitdlu. Na to, aby sa mohla
stanovit’ relativna efektivnost’ roznych pristupov merania a riadenia, je nevyhnutné vymedzit’
urcité kritéria, ktorymi mozu byt posudzované [2].

Je dana metdda kontrolovatelnd a doveryhodna? Ak manazéri posudzuju priebeh
a vysledky merania, potom potrebuju istotu, ze sa moézu spolichat na informécie, ktoré
ziskavaju. Dokonca aj ked interpretacia tychto informacii sa mdze liSit u jednotlivych
manazérov, ale zdroj musi byt spolahlivy.

Ako uz bolo spomenuté, intelektualny kapital nie je vo svojej podstate doplnkom
celkového transformaéného procesu a jeho hodnotenie je stile predmetom rieSenia
a vytvarania relevantnych systémov merania. V sucCasnosti prevlada nazor, ze nefinancné
systémy merania mozu dosiahnut’ rovnaky stupen presnosti ako tedrie zaloZené na finanénom
zéklade. KIi¢ovou poziadavkou je to, Ze dany systém a jeho konstitu¢né prvky su kompletné
vramci rozsahu, jednoznacné a neprekryvaju sa, preferuji nezavislost’ s reSpektom pre
ostatné, su pozorovatel'né a meratel'né.

Je metoda lahko pouziteIna? Vyzaduje si vysoké rezijné nédklady? Ide o velmi
problematicky bod, pretoze ak vychadzame zo samotnej podstaty procesu merania, ihned’ sa
objavi hrozba zvySovania sa ndkladov na zber informacii. Tieto ndklady potom vysoko
presahuju prinosy, ktoré informacie poskytuji a dany pristup merania sa stava neefektivnym.

Ulah¢uje strategické a taktické riadenie? Manazéri mdézu ovplyvnit'® vykonnost ich
prevadzky na dvoch urovniach. Po prvé, na organizacnom stupni, kde pdsobia procesy tvorby
hodnoty, ktoré st v podniku prepojené. Druhy sposobom je moznost’ podporovat’ zlepsSenia
v individudlnych alebo skupinovych procesoch na prevadzkovej urovni. Prikladom prvého je
tvorba strategickych zvizkov, kym prikladom druhého st investicie do nehmotného majetku
podniku.

Vytvara informdcie potrebné pre investorov a akcionarov? Aby sme mohli komunikovat
s akcionarmi mimo podniku, musime mat informdcie a tie musia byt vo forme a v jazyku,
ktorym akciondri rozumeju. Pocas dlhého obdobia bol akcionarom poskytovany jeden druh



informacii, ktory sa zdal pre nich potrebnym. Tieto informdcie boli vykazované
v Standardizovanej forme a v mnohych podnikoch to bola najmi podnikova vykonnost’ vo
finan¢nych pojmoch. V oblasti znalosti, ponatie akcionara alebo dokonca hodnota akciondra
sa pohybovala za hranicou jednoduchych finanénych mier atu nastala kritickd zmena.
Komunikovat s akcionarmi si teraz vyzaduje hlbSie porozumenie privlastkom hodnoty
z hl'adiska skupin akciondrov.

V podmienkach praxe SR je vykonavanie ohodnotenia nehmotného majetku podniku
upravené s uc¢innostou od 1. septembra 2004 VyhlaSkou MS SR €. 492/ 2004 Z.z. o stanoveni
vSeobecnej hodnoty majetku v zn.n.pr. (dalej len Vyhlaska), ktorou bola nahradena pdvodna
vyhlaska ¢. 86/ 2002 Z.z. o stanoveni vSeobecnej hodnoty majetku (bola upravend len jednou
novelizaciou — vyhlaskou MS SR ¢. 576/2003 Z.z. atykala sa jednym bodom aj upravy
ohodnotenia konkrétneho druhu nehmotného majetku) a vyhlaska ¢. 255/2000 Z.z.
o stanoveni hodnoty podniku, jeho Casti a zloziek majetku podniku.

Uvedend VyhlaSka bola zostavovana v stlade s harmonizdciou s Medzinarodnymi
ohodnocovacimi §tandardami (/VS). V oblasti nehmotného majetku bola postupnost
podriadena ,,Medzinarodnej riadiacej ohodnocovacej sprave €. 4 (International Valuation
Guidance Note Nr. 4 - dalej len Sprava), ktorej predmetom je ohodnotenie nehmotného
majetku. Komisia pre IVS (IVSC) prijala tato Spravu pre zlepSenie zhodnosti a kvality
ohodnotenia nehmotného majetku v rdmci medzindrodnej spoloCnosti na podporu pre
uzivatel'ov finan¢nych vykazov a uzivatel'ov jeho ohodnotenia.

Ohodnocovanie nehmotného majetku je vSeobecne ,iladané” a primarne stanovené na
zéklade trhového ohodnotenia pouzijuc ustanovenia Medzinarodného ohodnocovacieho
Standardu €. 1 (IVS [ - Zaklad trhového ohodnotenia). Ak sa pouziju iné principy
ohodnotenia (vynosovy alebo ndkladovy) s vhodnym vysvetlenim a popisom, postupuje sa
podl'a Medzinarodného ohodnocovacieho Standardu €. 2 (IVS 2 - Zaklady ohodnotenia na inej
urovni ako je trhové ohodnotenie). Vo vSeobecnosti, koncept, postupnost’ a metody pouzité
pri ohodnoteni nehmotného majetku st rovnaké ako tie, ktoré sa pouzivaju pri inych
ohodnoteniach.

Z tohto ustanovenia v ramci Spravy aIVS 1, vychadza aj ustanovenie nasej Vyhlasky,
v ktorej je zakotvené, ze pouzitim akejkol'vek vhodnej metody (znalec primerane pouZije
postup zauzivany v inych odboroch alebo iny postup, ktory zodpoveda prislusnému stavu vedy
v danom odbore, s prihliadnutim na osobitosti a technicko-ekonomické urcenie uvedenych
zloZiek majetku - § 4 ods. 4 *) je vysledna hodnota, ktora sa oznacuje ako vieobecna hodnota
majetku, ktorou sa rozumie vysledna objektivizovand hodnota majetku, ktora je znaleckym
odhadom najpravdepodobnejsej ceny hodnoteného majetku ku dinu ohodnotenia v danom
mieste a Case, ktori by tento mal dosiahnut’ na trhu v podmienkach volnej sutaze, pri
poctivom predaji, ked’ kupujuci aj predavajici budi konat’ s patricnou informovanost'ou i
opatrnostou a s predpokladom, Ze cena nie je ovplyvnena neprimeranou pohnutkou; obvykle
vratane dane z pridanej hodnoty.

Nasledné pouzitie konkrétneho modelu pre vykazovanie intelektudlneho majetku je
podriadené podmienkam, za ktorych sa bude ohodnocovanie vykonavat’. Predovsetkym zalezi
od pri¢iny zadania ohodnotenia, t.j. ¢i je ucelom porovnavanie v ramci konkurencnych
vztahov, benchmarking, predaj, vklad a pod. Kazdy model a pristup udéva svoju klasifikaciu
prisposobenu povahe vytvorenej schémy monitorovania intelektualneho kapitalu. Model je
potrebné preskiimat’ z hladiska toho, ¢i poskytuje prehlad historickych udajov, alebo je
zamerany na preukdzanie budicej prevadzky — cinnosti podniku. Preferované st najma
predikéné metddy, pretoze poskytuju informacie, ktoré moézu byt zapracované do procesu
rozhodovania, kym retrospektivne vykazovanie neposkytuje takito moznost.



Zaver

Vyznamnost intelektudlneho kapitdlu dokazuju irdzne sucasné Stadie, ktoré sa
zameriavajui na jeho jednotlivé zlozky a analyzuji do akej miery prispievaji k vrcholovému
ciel'u podniku a to k maximalizacii jeho trhovej hodnoty. I nedavno vykonana analyza, podla
Studie spolocnosti Accenture [6], je v sucasnosti najvac¢$im problémom nabor a udrzanie
zamestnancov, ¢o je pre vrcholovych manazérov najvysSSou prioritou v tomto roku. Az u 35%
opytanych riadiacich pracovnikov na najvyssich trovniach je najvysSou prioritou pritiahnutie
a udrzanie skusenych zamestnancov. Pre porovnanie, zvySovanie akcionarskej hodnoty je
prioritou len u 27% vrcholovych manazérov.

Dokazom vyznamnosti intelektudlneho kapitalu je sucasna podnikatel'ska prax, ktora si
vyzaduje stalu pozornost’ a zameranie sa na tento unikatny a pre kazdy podnik vynimocny
druh kapitdlu. Zaverom mozno zdoraznit, Ze tymto prispevkom sme chceli prispiet
k roz8ireniu pohl'adu na ddlezitost’ intelektudlneho kapitalu, ktory by si mal kazdy podnik
uvedomovat’ a tak i k nemu pristupovat’. Uvedeny prehlad a ¢lenenie je odlisSnym pohl'adom
na danu problematiku ako ju pozndme v podmienkach naSich podnikov. Bohatstvo podniku
zavisi len od toho ako intenzivne vyuziva vsetky svoje dostupné zdroje a prave tato miera robi
podniky Zivotaschopnymi a predovSetkym konkurencieschopnymi, ¢o je pre slovenské
podniky v novom podnikatel'skom prostredi Europskej tinie obzvlast’ dolezité. Podniky sa
musia stat’ porovnatenymi s podnikmi v ramci uvedeného hospodarskeho spoloCenstva,
a preto je nasou ulohou vytvorit’ zédklad, ktory by umoznil sprehl’adnit’ informacné vystupy
pre zahrani¢nych investorov, a tak otvorit’ resp. udrzat’ pristup Slovenska na eurdpskom
i celosvetovom trhu.

Prispevok bol vypracovany v ramci rieSenia vedecko-vyskumnych uloh VEGA ¢. 1/ 2580/
05 s nazvom Podstata a vyznam priemyselného a dusevného vlastnictva podniku, jeho tvorba,
udrzZiavanie, ochrana, ohodnocovanie a hlavny prinos pre maximalizaciu hodnoty podniku
aVEGA ¢. 1/ 1244/ 04 s ndzvom MozZnosti rozvoja kreativneho potencidlu manazérov
v malych a strednych podnikoch na Slovensku ako podpora tvorby podnikovej kultury.
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