niezaleznie od zastosowanej techniki reprodukgji (drukarskiej, totograficznej, komputerowej i in.),
wymaga pisemnej zgody Wydawcy.

Sprawozdawczosc¢ kapitatu ludzkiego
a ksztattowanie zasoboéw niematerialnych
matych i srednich przedsiebiorstw

Funkcjonowanie wspélczesnych organizacji w coraz wigkszym stopniu uzaleznio-
ne jest od efektywnego wykorzystywania dostepnych zasobow niematerialnych.
W procesie ich ksztaltowania organizacje moga uzywac¢ wielu narzedzi. Jednym

z nich jest sprawozdawczos¢ kapitatu ludzkiego. Jej implementacja moze istotnie
przyczynic sie do rozwoju nie tylko kapitatu ludzkiego, ale réwniez strukturalne-
go i relacyjnego. Celem tego artykutu jest ukazanie zwiazkéw pomiedzy sprawoz-
dawczoscia kapitalu ludzkiego a rozwojem zasobéw niematerialnych matych

i $rednich przedsi¢biorstw..

Stowa kluczowe: sprawozdawczo$¢ kapitatu ludzkiego (buman capital reporting), zasoby niemate-
rialne (intangible resonrces), male i srednie przedsigbiorstwa (Swall and Medium Enterprises) .

Wstep

Male i $rednie przedsi¢biorstwa stanowia kluczowy element wszystkich gospoda-
rek europejskich, bowiem to ich rozwdj przeklada sie w bardzo duzym stopniu
na zmiany w wartosci produktu krajowego brutto czy poprawe sytuacji na rynku
pracy (PARP, 2011). Ich biezace funkcjonowanie, jak i dalszy wzrost uzaleznione sa
w coraz wickszym stopniu od zarzadzania zasobami niematerialnymi bedacymi
w ich dyspozycji. Zasoby te ksztaltowane sg juz w momencie rozpoczynania dzia-
talnosci gospodarczej poprzez m.in. prowadzenie akcji reklamowej czy obstuge
pierwszych klientow. Bardzo wazna, szczegdlnie dla przetrwania i rozwoju mikro-
przedsi¢biorstw, staje si¢ wigc juz na wstgpnym etapie ich funkcjonowania identyfi-
kacja kluczowych zasobéw niematerialnych oraz, w dalszej kolejnosci, odpowiednia
polityka w zakresie ich ksztaltowania. Duza role w tych obszarach moze odegrac
réwniez sprawozdawczo$¢ kapitatu ludzkiego (SKL), ktéra poprzez oddzialywanie
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na podstawowe skladniki zasobow niematerialnych przyczynia si¢ do uzyskiwania
lepszych wynikéw ekonomicznych. Celem artykulu jest przedstawienie znaczenia
zasobow niematerialnych dla rozwoju malych i §rednich przedsigbiorstw oraz uka-
zanie roli, jaka moze odegra¢ sprawozdawczo$§¢ kapitatu ludzkiego w ich ksztal-
towaniu.

Kapitat intelektualny matych i srednich przedsiebiorstw

Zasoby niematerialne wspolczesnych przedsigbiorstw odgrywaja bardzo duza role
w osiaganiu przewagi konkurencyjnej. Od kilkunastu lat zasoby te okresla si¢ naj-
czgdciej mianem kapitalu intelektualnego, cho¢ w literaturze funkcjonuja rowniez
takie okreslenia, jak aktywa niematerialne, czynniki niematerialne, wiedza, wlasno$é
intelektualna czy aktywa intelektualne (Skonieczek, Szalkiewicz, 2007).
Analizujac literature przedmiotu, mozna przyjaé, ze na kapital intelektualny sktadaja
si¢ trzy elementy: kapital ludzki, kapital organizacyjny (strukturalny) oraz kapitat
relacyjny (klientéw) (Dzinkowski, 2000; Edvinsson, Malone, 2001; Petty R. i wsp.,
2009). Kapital ludzki (KL) to do$wiadczenie zawodowe, umiejetnosci, zdolnosci,
wiedza, motywacja oraz stan zdrowia zatrudnionego personelu. Kapital organizacyj-
ny to przede wszystkim bazy danych, oprogramowanie komputerowe, znaki firmo-
we, struktura organizacji, kultura organizacyjna, filozofia i przyjete style zarzadzania
oraz wypracowane na przestrzeni lat regulaminy postgpowania w konkretnych sy-
tuacjach. Kapital relacyjny utozsamiany jest z kolei z elementami istniejacymi poza
organizacja. W ich sktad wchodzi m.in.: lojalno$¢ klientéw, rozpoznawalno$é¢ marki
wsrdd klientéw czy relacje i kontrakty z dostawcami. Kapital ten jest wynikiem
zaangazowania kapitatu ludzkiego w dziatalno$é przedsicbiorstwa wspomaganego
przez kapital organizacyjny, a jego efektem sa ostateczne wyniki finansowe.
Znaczenie zasobéw niematerialnych dla rozwoju malych i §rednich przedsic-
biorstw zostalo podkreslone m.in. w projekcie ,,Intellectual Capital Statement —
Made in Europe” (InCaS), znanego w Polsce pod nazwa ,,Bilans Wartosci Niemate-
rialnych”, realizowanym w latach 20062008 w ramach 6 Programu Ramowego UE.
Celem tego projektu bylo opracowanie i wdrozenie narzedzia pozwalajacego na
zarzadzanie kapitalem intelektualnym matych i §rednich przedsigbiorstw. W szcze-
gblnosci skupiono uwage na wsparciu proceséw ukierunkowanych na identyfikacje
kluczowych, dla danej organizacji, elementéw kapitatu intelektualnego, komuni-
kacje z interesariuszami zewnetrznymi oraz podejmowanie odpowiednich dzialan
na rzecz jego rozwoju. Wdrozenie proponowanych we wspomnianym projekcie
rozwiazan pozwolitoby matym i §rednim przedsi¢biorstwom m.in. na identyfikacje
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kluczowych elementéw kapitatu ludzkiego, ich pomiar oraz wypracowanie metod
wspierajacych ich efektywne wykorzystanie (European Commission, 2008, s. 8).
Jedna z podstawowych cech zasobow niematerialnych jest trudnosé w ich pomiarze.
Z tego powodu duzo miejsca w cytowanym projekcie poswigcono metodyczne;j
stronie tego procesu. Zaproponowano, aby wdrazanie koncepcji zarzadzania kapita-
fem intelektualnym przebiegato w pieciu fazach, dzieki ktérym menedzerowie pro-
wadzacy male i srednie przedsigbiorstwa beda mogli zapoznac si¢ z podstawowymi
zalozeniami propagowanego narzedzia oraz przeprowadzi¢ identyfikacje 1 pomiar
zasobéw niematerialnych, jakimi dysponuja. Fazy te przedstawiaja si¢ nastepujaco:

okreslenie modelu biznesowego — szczegdlowa analiza koncowych produk-
tow/ ustug dostarczanych konsumentom oraz gléwnych proceséw majacych naj-
wickszy wplyw na ostateczny ksztalt tych produktéw i/lub ustug;

analiza kapitalu intelektualnego — identyfikacja i analiza kluczowych elemen-
tow kapitalu intelektualnego;

pomiar kapitalu intelektualnego — dobdr odpowiednich miernikéw umozli-
wiajacych pomiar poszczegdlnych elementéw kapitatu intelektualnego wyrdznio-
nych w poprzednim etapie;

modyfikacja przyjetej strategii i technik;

konstruowanie raportu o stanie kapitatu intelektualnego.

Zaproponowane dzialania moga stanowi¢ doskonaly punkt wyjscia w zarzadza-
niu kapitalem intelektualnym w przedsi¢biorstwach klasyfikowanych jako mikro
lub mate. Ich wtasciciele juz w momencie rozpoczynania dzialalnosci gospodarczej
moga zidentyfikowac najwazniejsze elementy kapitalu intelektualnego dla wybrane-
go modelu biznesowego, zaplanowac ich pomiar oraz dziatania ukierunkowane na
ich rozwo6j; pomocna moze okazaé si¢ koncepcja sprawozdawczosci kapitalu ludz-
kiego, dzicki ktorej matle i Srednie przedsigbiorstwa moga znaczaco zdynamizowac
rozwdj posiadanych zasobéw niematerialnych.

Sprawozdawczosc¢ kapitatu ludzkiego i jej wptyw na zasoby
niematerialne organizacji

Sprawozdawczo$¢ kapitatu ludzkiego, podsystem rachunkowosci zasobow ludzkich,
definiowana jest jako sposob przekazu informacji o kapitale ludzkim organizacji
na uzytek réznych grup odbiorcéw' (Lukasiewicz, 2009, s. 147). W zaleznosci od

1 W literaturze przedmiotu oprécz terminu ,,sprawozdawczo$é kapitalu ludzkiego” funk-
cjonuje réowniez termin ,raportowanie kapitatu ludzkiego”. Terminy te traktowane sa czesto
jako synonimy. Warto jednak zauwazy¢, ze sprawozdawczo$¢ kapitalu ludzkiego uzywana jest
najczesciej w kontekscie obowiazujacych sprawozdan finansowych i ma na celu ich uzupelnienie
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umiejscowienia odbiorcéw wyrdznia si¢ sprawozdawczosé wewnetrzng (interesa-
riusze wewnetrzni, np. menedzerowie, pracownicy) oraz zewnetrzng (interesariusze
zewnetrzni, np. klienci, inwestorzy). Zagadnienie, co, komu 1 w jaki sposéb nalezy
dostarczaé, jest od wielu lat analizowane i rozwijane nie tylko na gruncie teore-
tycznym, ale rowniez praktycznym. Chodzi tu przede wszystkim o zapewnienie,
ze informacje na temat kapitalu ludzkiego przekazywane gléwnie interesariuszom
zewngtrznym powinny charakteryzowacé si¢ wysoka jakoscia. Aby to uzyskaé, nalezy
juz w trakcie doboru i konstrukceji stosownych miar przestrzega¢ pewnych regul.
Najczesciej w literaturze wskazuje sig, aby byly one:

proste 1 zrozumiate — odbiorcy informacji nie powinni szuka¢ dodatkowych
informacji 1 wyjasnien na ich temat;

precyzyjne sformutowane — kazdy odbiorca tej samej informacji powinien ja
interpretowa¢ w podobny sposéb;

gromadzone w trakcie spojnego procesu pomiaru;

dobrane przez grupe ekspertow, w przeciwienistwie do opinii wydanej przez
jedna osobeg;

spojne z innymi systemami pomiaru funkcjonujacymi w organizacji;

w jak najwi¢kszym stopniu zblizone do przedmiotu pomiaru;

dobrane wedlug wymaganego poziomu szczegétowosci, ktéry umozliwia po-
dejmowanie decyzji;

wykorzystywane do obserwowania zachodzacych zmian w stanie i strukturze
kapitatu ludzkiego oraz analiz poréwnawczych (Uliana, Grant, 2005).

Bardzo wazng kwestia zwiazana bezposrednio z wielkoscia przedsigbiorstwa sa
poziomy raportowania kapitalu ludzkiego — standardowy, $redniozaawansowany
oraz zaawansowany. Wyznacznikiem poziomu staje si¢ zakres, w jakim organizacje
wykorzystujg odpowiednie narzedzia do pomiaru kapitatu ludzkiego oraz jego spra-
wozdawczoscl (tab. 1). Na poziomie standardowym organizacje moga umieszczaé
informacje dotyczace KL w odr¢bnych raportach, udostgpnianych na przyklad na
stronie internetowej firmy. Utozsamiany jest on rowniez z raportami zawierajacymi
proste mierniki kapitatu ludzkiego wraz z duza iloscia danych jakosciowych w posta-
ci opiséw przyjetej polityki w obszarze zarzadzani KL, realizowanych i planowanych
inicjatyw ukierunkowanych na jego rozwoj czy specyficznych praktyk realizowa-
nych w danej organizacji. Dane ilo§ciowe na omawianym poziomie obejmuja przede
wszystkim plynnos¢ zatrudnienia, wydajnos¢ pracy, kluczowe wskazniki efektywno-
$ci czy analizy segmentowe. Standardowy, a wiec najmniej zaawansowany poziom

informacjami dotyczacymi kapitatu ludzkiego. Z kolei raportowanie kapitatu ludzkiego odnosi
sie¢ do wewnetrznych procedur zwiazanych z gromadzeniem i przekazywaniem kierownictwu
organizacji informacji o kapitale ludzkim.
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raportowania kapitalu ludzkiego jest najbardziej odpowiedni dla sektora matych
i $rednich przedsiebiorstw. Dostarcza ram teoretycznych, jak 1 szeregu wskazdwek
praktycznych dla menedzerow wdrazajacych tg koncepcje. Pozwala rowniez na do-
pasowanie do wlasnych wymogéw narzedzi juz istniejacych, jak réwniez wypraco-
wanie nowych rozwigzan. Z punktu widzenia malych i $rednich przedsiebiorstw
problematyczna staje si¢ jednak kwestia zwigzana z publikacja dodatkowych spra-
wozdaf, ktére zalecane sg juz na standardowym poziomie raportowania. Trud-
no bowiem wskaza¢ mikro lub male firmy publikujace takie sprawozdania, gdyz
w zdecydowanej wigkszo$ci nie dysponujg one odpowiednimi srodkami komunikacji,
aizapotrzebowanie interesariuszy zewnetrznych na tego typu informacje jest zniko-
me. Nie oznacza to jednak braku omawianej sprawozdawczosci. Wlasciciele matych
przedsi¢biorstw w sposéb mniej lub bardziej §wiadomy wykorzystuja wewnegtrzng
sprawozdawczo$¢, gromadzac 1 analizujac informacje na temat KL zatrudnionych
pracownikow.

Wraz z rozwojem organizacji, przejawiajacym si¢ m.in. we wzroscie liczby pra-
cownikéw czy wyodrebnieniem w strukturze organizacyjnej dzialu personalnego,
raportowanie KI. moze osiagna¢ poziom s$redniozaawansowany lub zaawansowa-
ny. Na tych poziomach raporty o stanie kapitatu ludzkiego moga zawiera¢ analizy
zwigzkow przyczynowo-skutkowych, zdecydowanie wigksza liczbe miernikéw czy
dodatkowe jako$ciowe informacje dotyczace takich obszaréw, jak zarzadzanie kapi-
tatem ludzkim (ZKL) czy przywoédztwo.

Tabela 1. Zawartos¢ raportéw w zaleznosci od poziomu raportowania

kapitalu ludzkiego
Zawarto$C raportow Poziomy raportowania kapitatu ludzkiego
Standardowy | Srednioza- Zaawanso-
awansowany | wany

Dodatek do obowiazujacych sprawozdan o - -

Osobny raport o X X

Polityka w obszarze ZKIL X X X
Inicjatywy w obszarze ZKL X X X
Specyficzne praktyki organizacyjne X X X

Raport kapitatu ludzkiego na poziomie X X X
operacyjnym

Informacje dotyczace plynnosci pracownikéw | x X X
Informacje dotyczace wydajnosci pracy X X X
Kluczowe Wskazniki Efektywnosci X X X
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Zawarto$C raportow Poziomy raportowania kapitatu ludzkiego

Standardowy | Srednioza- Zaawanso-
awansowany | wany

Analizy segmentowe X X X

Rozszerzone analizy zwiazkow przyczynowo- | o o X

-skutkowych

Rozszerzone raporty o stanie kapitalu o o o

ludzkiego

Rating ZKL - X X

Wartos¢ kapitatu ludzkiego - - o

x — element obowigzkowy
o — element opcjonalny

- — element niezalecany

Zrédlo: na podstawie (VaLUENTIS, 2006)

Zaprezentowane poziomy raportowania sg przykladem, w jaki sposob organi-
zacje moga rozwija¢ wewngetrzng 1 zewnetrzng sprawozdawczo$¢ kapitatu ludzkie-
go. Na poczatkowych etapach wdrazania tej koncepcji organizacje mogg tworzy¢
bardzo uproszczone wersje raportéw i zamieszczaé w nich podstawowe dane, kto-
re pomimo ograniczonej liczby w sposéb bardzo rzetelny opisuja stan KL. Wraz
ze wzrostem $wiadomosci na temat roli, jaka odgrywa kapital ludzki w prawidto-
wym funkcjonowaniu organizacji, jak rowniez ksztaltowaniu jej zasobéw niemate-
rialnych, oraz nakladami zwiazanymi z gromadzeniem i analiza dodatkowych da-
nych, publikowane raporty mogg zosta¢ poddane wielu modyfikacjom. Najczgsciej
na wyzszych stopniach zaawansowania zawierajg dodatkowe informacje, ktorych
zgromadzenie i obrébka wymagaja zastosowania odpowiedniej wiedzy 1 narzedzi
statystycznych. Zwiazane jest to z identyfikacja, analiza i raportowaniem zwigzkéw
przyczynowo-skutkowych, ratingéw dotyczacych poziomu zarzadzania kapitalem
ludzkim czy wyceny kapitalu ludzkiego.

Oméwione poziomy raportowania KL sg szczegdlnie wazne dla tych organi-
zacji, ktore dopiero rozpoczynaja ten proces lub chea zwickszy¢ zakres upublicz-
nianych juz informacji. Jak wskazuje M. Striker (2010), organizacje moga w prosty
i tani sposob wzbogaci¢ przekazywane interesariuszom zewnetrznym informacije
o stanie kapitatu ludzkiego i1 tym samym przej$¢ na poziom $redniozaawansowany
lub zaawansowany. Wiele informacji dotyczacych m.in. struktury kosztow, struktury
zatrudnienia czy dziatan podejmowanych w obszarze polityki personalnej jest juz
gromadzonych i przekazywanych chociazby do Urzedu Statystycznego.
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Pozytywne efekty sprawozdawczo$ci kapitatu ludzkiego w kontekscie ksztaltowania
zasobow niematerialnych organizacji ukazywane sq najczesciej przy pomocy mode-
lowych ujeé zwigzkow przyczynowo-skutkowych. Przyklad takiego podejscia zostal
zaprezentowany na rysunku 1. Gléwnym zalozeniem przy konstrukcji modelu byto
ukazanie wplywu sprawozdawczosci kapitalu ludzkiego nie tylko na rozwdj zaso-
béw niematerialnych organizacii, ale rowniez na wymierne efekty ekonomiczne.

W analizowanym modelu sprawozdawczos$¢ kapitalu ludzkiego wplywa na wyniki
ekonomiczne organizacji poprzez zwiazki przyczynowo-skutkowe zachodzace po-
migdzy trzema poziomami czynnikow: czynniki zwigzane z pracownikami (kapital
ludzki), czynniki wewnetrzne (kapital strukturalny) oraz czynniki zewngtrzne (kapi-
tal relacyjny) (Gamerschlag, Moeller, 2011).

Rysunek 1. Model przyczynowo-skutkowy sprawozdawczosci kapitatu

ludzkiego
Sprawozdawczos$¢ Kapitat ludzki Kapitat Kapitat Wyniki
kapitatu ludzkiego strukturalny organizacji
relacyjny
Kwalifikacje [ | | | Wzrost [
Transparentno$¢ |:> Procesy Atrakcyjnosé przychodéw
. organizacji dla .
Mityiuaeja interesariuszy
zewnetrznych
SPRAWOZDAWCZOS¢ Zaangazowanie Fatencjd WYNIKI
innowacyjny
KAPITALU * * * EKONOMICZNE
LUDZKIEGO
Pozycja firmy Satysfakcja
na rynku pracy Zdolnoéci interesariuszy
komunika- zewnetrznych ‘t
cyjne
Kontrola I:> Kultura Redukcja
organizacyjna kosztéw

Zrédlo: na podstawie: Gamerschlag, Moeller, 2011

Kolejnos¢ oddzialywania poszczegdlnych grup czynnikéw przedstawia si¢ naste-
pujaco: sprawozdawczos¢ kapitatu ludzkiego determinuje czynniki zwigzane z zatrud-
nionymi pracownikami (kapital ludzki), ci z kolei poprzez modyfikacje czy ulep-
szanie proceséw zachodzacych w organizacji (kapital strukturalny) przyczyniajq si¢
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do aktywowania czynnikéw zewnetrznych (kapital relacyjny), majacych bezposredni
wplyw na wyniki ekonomiczne.

Do czynnikoéw zwigzanych z pracownikami zaliczono: kwalifikacje, motywacje,
zaangazowanie, kulture organizacyjng oraz pozycje firmy na rynku pracy. SKL po-
przez przekazywanie informaciji o mozliwosciach wykorzystania kapitatu ludzkiego
ijego rozwoju wewnatrz organizacji motywuje pracownikéw do dziatan ukierunko-
wanych na poszerzanie swoich kwalifikacji, pozytywnie wplywa na ich motywacje
do pracy oraz zaangazowanie, jak réwniez ksztaltuje wizerunek firmy na rynku pra-
cy czy przyczynia si¢ do szybszej dyfuzji kultury organizacyjne;.

Drugg wyrézniona grupa czynnikow w analizowanym modelu sa czynniki we-
whnetrzne, ktére mozna okreslié mianem kapitatu strukturalnego: procesy, potencjat
innowacyjny oraz zdolnosci komunikacyjne. Elementy te sa bezposrednio deter-
minowane przez omdwione wezesniej czynniki zwiazane z zatrudnionymi pracow-
nikami. Dla przyktadu, jakos¢ realizowanych proceséw czy potencjal innowacyj-
ny uzalezniony jest od kwalifikacji pracownikow czy poziomu ich zaangazowania
w wykonywang prace. Ostatnim wewngtrznym czynnikiem w omawianym modelu
sq zdolnos$ci komunikacyjne; ich wysoki poziom przynosi pozytywne efekty w takich
obszarach, jak kreowanie wizerunku firmy oraz wspieranie proceséw decyzyjnych.

Ostatnig grupe czynnikéw posrednio ksztaltowanych przez SKL stanowia czyn-
niki umiejscowione na zewnatrz organizacji, czyli kapital relacyjny. Zalicza si¢ do
nich: atrakcyjno$¢ organizacji dla interesariuszy zewnetrznych oraz poziom ich usa-
tysfakcjonowania. Z punktu widzenia wynikéw ekonomicznych organizacji najwaz-
niejszym interesariuszem sq klienci. To na nich skupia si¢ najwigksza cz¢$¢ dziatan
ksztattujacych atrakcyjnosé organizacji, co przekltada si¢ na pozyskiwanie nowych
klientéw, oraz wzrost satysfakcji z zakupionych produktow. Wysoka atrakeyjnosé
organizacji dla interesariuszy zewnetrznych oraz réwnie wysoki poziom ich usatys-
fakcjonowania przekladajq si¢ w ostatecznodci na wyniki ekonomiczne organizacji.

Podsumowanie

Przedstawiony model zwiazkéw przyczynowo-skutkowych wskazuje, Zze sprawoz-
dawczo$¢ kapitalu ludzkiego moze pozytywnie wplywac na rozwdj zasobow niema-
terialnych malych i srednich przedsi¢biorstw. Teoretyczna analiza modelu wymaga
jednak poglebionych badan na temat zarysowanych w artykule zwiazkéw. W szcze-
gblnosci, z punktu widzenia malych i §rednich przedsigbiorstw, co najmniej sze$é
pytan problemowych powinno zosta¢ poddane szczegétowej analizie empiryczne;.

1. Jakie bariery utrudniaja wdrozenie koncepcji sprawozdawczos$ci kapitatu ludz-
kiego w matych i §rednich przedsigbiorstwach?
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2. Jakiego rodzajuinformacje odnosnie do kapitatu ludzkiego powinny gromadzi¢
i upublicznia¢ mate przedsiebiorstwa?

3. Czy i jak zapotrzebowanie na informacje ze strony interesariuszy zewnetrz-
nych zmienia si¢ wraz z rozwojem przedsi¢biorstwa?

4. Jaki udzial w ksztaltowaniu zasobow niematerialnych malych i §rednich przed-
sigbiorstw mozna przypisaé sprawozdawczosci kapitatu ludzkiego?

5. Jak mierzy¢ efektywno$¢ dziatan w obszarze sprawozdawczosci kapitatu ludz-
kiego?

6. Czy mozna méwic o progu rentownosci, po przekroczeniu ktérego uzyskiwa-
ne korzysci przewyzszaja naktady? Istnienie takiego progu wyjasnialoby po czgsci
fakt, ze informacje o kapitale ludzkim upubliczniane sgq obecnie tylko przez duze
przedsiebiorstwa.
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Human Capital Reporting and the Shaping of Small
and Medium Enterprise Intangible Resources
Summary
The functioning of modern organizations is increasingly dependent on the efficient
utilization of available intangible resources. Organizations can use a variety of to-
ols in shaping them. One such tool is human capital reporting. Its implementation
can have a significant impact on the development of not only human capital, but
structural and relational capital as well. The objective of this article is to show the
relationship between the concept of human capital reporting and the development
of intangible resources in the case of small and medium enterprises.

Grzegorz Lukasiewicz — doktor nauk ekonomicznych, adiunkt w Ka-
tedrze Zarzadzania Kapitalem Ludzkim Uniwersytetu Ekonomicznego w Krako-
wie. Jego zainteresowania naukowe dotyczq pomiaru i sprawozdawczodci kapitatu
ludzkiego, rachunkowosci zasobow ludzkich, efektywnosci dziatan realizowanych
w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi.
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