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Titel: Humankapital — en studie om éverensstammelsen mellan arsredovisningar och det
interna arbetet

Humankapital &r inget nytt begrepp och manga foretag arbetar idag med detta och ser det som
en viktig del av sin verksamhet. Problemet enligt manga forfattare ar att utlasa vilka effekter
en viss atgard kring humankapitalet avger, vilket medfor att det blir svart att mata och vardera.
| dagsléget finns ett antal modeller for just detta, men problemet &r att dessa &r resurskravande
och svara att satta sig in i.

Det primara syftet med var uppsats ar att jamfora hur fem aktiebolag, vars huvudkontor &r
belagna i Goteborg, framhaller humankapitalet i sina arsredovisningar. Med detta som
utgangspunkt har vi sett hur de arbetar med humankapitalet i praktiken och hur
Overensstdimmelsen dessa emellan ser ut. Vidare vill vi undersdka huruvida foretagen foljer
upp sitt arbete kring humankapitalet, om modeller kring detta anvands samt om féretagen kan
se att arbetet kring humankapital bidragit till vardeskapande i verksamheten.

| var teoretiska referensram har vi beskrivit varfor forskare och forfattare anser att arbetet
kring humankapitalet ar en viktig del av foretagets verksamhet. Vi har valt att i
undersokningen fokusera pa enbart de frivilliga personalrelaterade uppgifterna foretagen
redovisar, varfor den har typen av upplysningar ges samt om det finns upplysningar som
utelamnas och i sadana fall varfor.

Var studie bestar av en kvalitativ undersokning av fem foretag i Géteborgsomradet med férre
an 2000 anstallda. Den genomfordes genom att vi granskade deras arsredovisningar for att
finna information kring deras humankapital déar en innehallsanalys bestdende av 22 aspekter
anvandes som utgangspunkt. Darefter genomférdes besoksintervjuer med de personer som
enligt foretagen har storst inblick i personalfragorna, for att fa deras syn pa hur arbetet kring
humankapitalet ser ut rent praktiskt.

Resultatet av var undersokning visade att det i foretagen finns ett intresse kring humankapital
som dar stort och att medarbetarna betraktas som en mycket viktig del av verksamheten.
Déaremot fann vi att foretagen inte anvander nagra modeller for att se vilket varde arbetet
kring humankapitalet genererar. Anledningen till detta var framforallt att de ansag nyttan av
detta som mindre &n de kostnader och resurser modellerna kravde.

Nyckelord: humankapital, arsredovisning, vardeskapande, varderingsmodeller.
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1. Inledning

1. Inledning

| det har kapitlet kommer vi att ge lasaren en beskrivning av det omrade uppsatsen behandlar.
Bakgrunden kommer att ligga till grund for den problemdiskussion vi for kring
humankapitalet i foretag. Problemdiskussionen leder i sin tur fram till de 6vergripande
fragestallningar som framstalls i problemformuleringen och som darmed resulterar i
uppsatsens syfte

1.1 Bakgrund

Pa senare tid har allt mer fokus borjat laggas pa foretagens intellektuella kapital, vilket enligt
Kaufmann och Schneider (2004) beror pa en ¢kad konkurrens i kombination med begransade
resurser och synen pa kunskap som en vara. De pekar aven pa en okad skillnad mellan
foretagens bokforda varde och dess marknadsvérde, vilket de ser som ett tecken pa att
betydelsen av intellektuellt kapital har Okat for aktiedgarna. Dadrmed kan foretag anvanda
information om intellektuellt kapital som en konkurrensfordel i stravan efter mer kapital fran
investerare (Kaufmann och Schneider, 2004). Genom att inkludera det intellektuella kapitalet
beaktas de faktorer som foretaget bygger pa och inte enbart det finansiella resultat som dessa
faktorer bidrar till (Gronroos et al, 2006). Edvinsson och Malone (1998) beskriver en
organisation som ett trad dar stammen, grenarna och bladen ar sadant som &r synligt i
foretaget sdsom arsrapporter och organisationsscheman och som visar pa hur foretaget mar for
tillfallet, medan rdétterna representerar de dolda faktorerna (det intellektuella kapitalet) som
avgor hur tradet (foretaget) kommer att se ut de kommande aren. Forfattarna skriver aven att
intellektuellt kapital ar nagot som blir allt viktigare i dagens kunskapsintensiva, snabbrorliga
och virtuella organisationer.

Att foretag har borjat fokusera mer pa det intellektuella kapitalet starks aven av Mouritsen et
al (2001) som skriver att véardeskapande handlar om att forandra eller forbattra foretagets
rutiner och arbetssatt. Genom att arbeta med sitt intellektuella kapital och vardera” det menar
forfattarna att foretag kan identifiera de delar av verksamheten som skapar och transformerar
véarde. Det behover inte nodvandigtvis innebdra att se till vad exempelvis den samlade
kompetensen inom foretaget ar vard i siffror. Detta innebar en overgang fran fokus pa
materiella tillgangar till att fokusera mer pa immateriella tillgangar och det intellektuella
kapitalet for att se de delar som bidrar till 6kat vardeskapande. Enligt Abeysekera (2006) ar
ett flertal forskare 6verens om att fordelarna med intellektuellt kapital inte & nagot som blir
synligt direkt for ett foretag utan det kan dréja en langre tid innan fordelarna blir synbara.

Vad som innefattas i begreppet intellektuellt kapital skiljer sig vitt mellan olika forfattare.
Den som Abeysekera och Guthrie (2004) anvéander och som vi kommer att utga ifran i den har
uppsatsen ar Petty och Guthries definition av intellektuellt kapital. De beskriver intellektuellt
kapital som det ekonomiska vardet av foretags immateriella tillgangar uppdelat i tva
kategorier;  strukturkapital — respektive  humankapital. ~ Strukturkapitalet innefattar
affarsprocesser, mjukvara och leverantorskedjor medan humankapitalet bestar av de
manskliga resurser som finns till féretaget forfogande. Enligt forfattarna innefattar dessa
resurser medarbetarnas kunskaper samt de kompetenser som externa aktiedgares
humankapital bestar av och som foretaget kan disponera. Da intellektuellt kapital ar ett
relativt brett omrade har vi valt att begransa uppsatsen till att behandla humankapitalet inom
foretag och hur dessa betraktas som en del i foretagets vardeskapande. Vi har valt att fokusera
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pa den frivilliga personalrelaterade information som foretagen ger upplysningar kring i sina
arsredovisningar och det ar den har informationen vi i fortsdttningen kommer att bendmna
som humankapital. Humankapitalet ses som en viktig del av det intellektuella kapitalet da det
ar detta som genererar vérde till foretaget med hjélp av strukturkapitalet.

Enligt Abeysekera och Guthrie kan litteraturen géllande matning och rapportering av
humankapitalet i foretag delas in i tre omraden. Det forsta avser utvecklandet av finansiella
matt for finansiell rapportering av humankapitalet, det andra inriktar sig mot att forsoka forsta
hur foretag kan anvanda sig av information fran méatningar kring humankapitalet for att fatta
beslut. Det tredje forskningsomradet omfattar teoretiska modeller for att utforska hur foretag
mater och rapporterar kring humankapitalet. Foreliggande uppsats fokuserar framforallt pa det
tredje omradet men beror dven det andra omradet da vi beskriver en del av de modeller som
finns tillgangliga. Vi utvidgar aven problemomradet da vi ser till Gverensstimmelsen mellan
det som framkommer i arsredovisningarna kring humankapitalet och hur det praktiska arbetet
kring detta ser ut. I Ax och Martons working paper (2006) framkommer att arsredovisningen
ses som ett viktigt redskap for att kommunicera ut information till aktiedgarna samtidigt som
den beskriver sadant som foretaget anser ar viktigt. Informationen i arsredovisningen anvéands
bland annat av investerare och analytiker som beaktar saval finansiell som ickefinansiell
information, vilket staller krav pa att upplysningarna som ges ar tillforlitliga, det vill saga att
den ger en réttvisande bild av verkligheten. Abeysekera och Guthrie anser att intresset for
humankapitalets roll i foretag & nagot som vaxer allt mer hos ledningen och kan inte
behandlas som om det vore avskilt fran foretaget. De menar vidare att det har staller krav pa
hur foretag arbetar med sina medarbetare och dédrmed &ven hur de mater och kodifierar
humankapitalet

Marr, Grey och Neely (2003) pekar ut fem huvudargument kring varfor foretag fokuserar pa
det intellektuella kapitalet och dessa ar;

1 — for att underlatta formuleringen av foretagets strategi, dér vikten av foretagets samlade
kompetens blivit allt mer betydelsefull da denna ligger till grund for att utvardera foretagets
framtida mojligheter.

2 — for att hjalpa till vid faststallandet av strategin, da det ar viktigt att det intellektuella
kapitalet ar direkt kopplat till just den strategi foretaget arbetar utifran.

3 — for att hjélpa till vid beslut gallande till exempel diversifiering och expansion. Kunnandet
kring bade det egna intellektuella kapital samt kunskapen att berakna andras blir har mycket
viktigt.

4 — for att basera sina kompensationsplaner efter detta. Da finansiella data ofta far kritik for
att vara bakatblickande valjer foretag att hellre koppla de delvis eller helt till de icke-
finansiella indikatorerna som ofta ar ledande indikatorer till kommande finansiella resultat.

5 — for att kunna kommunicera dessa siffror till externa intressenter. Majoriteten av
informationen kring det intellektuella kapitalet &r fortfarande frivillig information, men
foretag valjer i storre utstrackning att redovisa siffror kring det i arsredovisningen. En av
anledningarna &r att foretag numera varderas mer och mer utifran det intellektuella kapital de
besitter, vilket paverkar investerares bedémning av risken med att satsa pengar i foretaget.
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Marr, Grey och Neely konstaterar att den storsta delen av informationen kring intellektuellt
kapital kommer ifran teorins varld och mycket lite av dessa teorier har testats fullt ut
empiriskt for att ge indikationer pa att atgarderna far de effekter de olika teorierna havdar.

1.2 Problemdiskussion

Da det forekommer olika argument kring varfor foretag véljer att arbeta med det intellektuella
kapitalet och dédrmed humankapitalet kommer den har uppsatsen bland annat att fokusera
kring fragestallningen; varfoér de undersokta foretagen valt att arbeta och belysa sitt
humankapital i arsredovisningen.

Abeyeskera (2006) visar att tidigare studier kring hur intellektuellt kapital beskrivs i
foretagens arsredovisningar har visat pa att arsredovisningarna inte alltid ger en objektiv bild
av verkligheten. Enligt Abeysekera har foretag mojlighet att framféra mer information i
arsredovisningen an finansiella resultat. De ges darmed mojlighet att beskriva foretagets
varderingar och stéallningstagande och pa sa vis skapa en god image. Hon skriver vidare att det
darmed blir ett satt for foretag att skapa en god position i forhallande till deras aktiedgare.
Med utgangspunkt i det har finner vi det aven intressant att studera vilka aspekter av
humankapitalet som lyfts fram. Darefter undersoka om det ar nagot foretagen viljer att
exkludera i arsredovisningen.

Flertalet av de uppsatser vi har studerat har fokuserat pa kunskapsfaretag och hur dessa valjer
att lyfta fram humankapitalet. Det eftersom personalen inom dessa foretag ar den storsta
resursen och for att kundens upplevelse av tjanstekvaliteten framst beror pa personalens
kompetens och bemétande. Ljungberg och Larsson (2001) skriver att humankapitalet har
borjat uppmarksammas mer inom tillverkande foretag da service har blivit ett allt storre
komplement till k&rnprodukterna. Utvecklingen av personalens kompetens blir darmed en
viktig del &ven i den har typen av foretag. Darfor har vi valt att studera hur ett antal
medelstora foretag, bade tillverknings- och tjansteforetag, med huvudkontor beldgna i
Gateborg beskriver sitt humankapital i arsredovisningen. Utifran den informationen vill vi
sedan undersoka hur de arbetar internt med humankapitalet for att se om det rader
overensstammelse med det som framkommer i arsredovisningen. Vidare ska undersokningen
ocksa visa pa om och i sa fall hur foretagen foljer upp och utvarderar resultatet av
satsningarna de gor inom humankapitalet samt om det bidragit till ndgot vardeskapande.
Kaufmann och Schneider (2004) menar att mycket av det som har publicerats kring
intellektuellt kapital enbart fokuserar pa hur dessa ska matas och vilken information som ska
samlas in, men att det &r lite fokus pa hur foretagen anvander sig av informationen och vad
den bidrar med.

Enligt Abeysekera och Guthrie (2004) kréver ett erkdnnande om humankapitalets betydelse
for foretag att dess bidrag behover identifieras och kodifieras. Behovet av denna typ av
méatmetoder har lett till framtagandet av en méangd olika verktyg som féretag kan anvanda sig
av vid analys av humankapitalet. Varvid den har uppsatsen kommer att studera i vilken man
de aktuella foretagen anvénder sig av dessa i praktiken samt ifall de upplever att det finns
svarigheter med att vardera och mata humankapitalet.

Vi anser att arsredovisningen i sin helhet bor ge en rattvisande bild av foretaget och inte
enbart av den information som ar lagstadgad, vilket &r ytterligare en anledning till att vi finner
det intressant att undersoka huruvida foretagen verkligen arbetar med humankapitalet pa det
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satt som de skriver att de arbetar med det. Utifran de studier som har beskrivits ovan finner vi
att mycket av den litteratur som finns kring humankapital fokuserar pa hur detta kan métas
och beskrivas i foretag. Ytterligare studier visar pa hur foretag véljer att framhalla
humankapitalet i sina finansiella rapporter, som exempelvis arsredovisningar. Vad vi dock
finner saknas &r studier som visar pa éverensstimmelsen mellan det foretagen skriver att de
arbetar med och hur detta egentligen sker i praktiken. Den har uppsatsen kommer darfor att
fokusera pa lanken mellan hur foretag valjer att lyfta fram sitt humankapital i
arsredovisningarna och hur de praktiskt arbetar med detta.

1.3 Problemformulering

Utifran problemdiskussionen ovan har vi arbetat fram foljande fragestallningar kring den
frivilliga information foretagen redovisar géllande sitt humankapital. Dessa fragor utgor
grunden for var uppsats:

> Vilka delar av humankapitalet redovisar foretagen i arsredovisningarna?

» Finns det dverensstammelse mellan det foretagen redovisar externt och hur de arbetar
internt med humankapitalet?

> Arbetar foretagen med andra omraden inom humankapital utéver de aspekter de
redovisar i arsredovisningen? Om ja, varfor tas de inte upp?

> Anvander foretagen nagra modeller i sitt interna arbete for att se vardeskapandet av
humankapitalet? Varfor/varfor inte?

1.4 Syfte

Det primara syftet med var uppsats ar att jamfora hur fem foretag, vars huvudkontor ar
belagna i Goteborg, framhaller humankapitalet i sina arsredovisningar. Med detta som
utgangspunkt har vi sett hur de arbetar med humankapitalet i praktiken och hur
Overensstdmmelsen ser ut. Vidare vill vi undersoka huruvida foretagen foljer upp sitt arbete
kring humankapitalet, om modeller kring detta anvands samt om féretagen kan se att arbetet
kring humankapital bidragit till nagot vardeskapande.

1.5 Avgransning

Den empiriska undersokningen &r begréansad till foretag vars huvudkontor ar belégna i
Gateborgs omradet och dar antalet anstallda ar mellan 100 och 2000 samt att de pa nagotvis
namner frivillig information géllande sitt humankapital i arsredovisningen.

1.6 Disposition

1. Inledning - | det har kapitlet kommer vi att ge lasaren en beskrivning av det omrade
uppsatsen behandlar. Bakgrunden kommer att ligga till grund for den problemdiskussion vi
for kring humankapitalet i foretag. Problemdiskussionen leder i sin tur fram till de
overgripande fragestallningar som framstalls i problemformuleringen och som darmed
resulterar i uppsatsens syfte.
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2. Metod - | det har kapitlet kommer vi att inleda med en kort beskrivning av vart
tillvagagangssatt vid datainsamlingen och sammanstallningen av material. Darefter diskuterar
och motiverar vi vart urval av foretag, intervjupersoner samt datainsamlingsmetod.

3. Referensram - | det har kapitlet foljer information kring vikten av arbetet med immateriella
tillgangar foljt av avsnitt gallande intellektuellt kapital respektive humankapital. Slutligen
presenteras vilka krav som finns pa foretags tillgdngar samt de mest foérekommande
varderingsmodellerna for att vardera och méta det intellektuella kapitalet.

4. Empiri - | detta kapitel redovisar vi den information som framkommit under var
undersokning av de fem valda foretagen. Inledningsvis ges en kort foéretagspresentation,
varefter vi sammanfattar den frivilliga information som vi finner att foretagen ger
upplysningar om géllande humankapitalet i deras arsredovisningar. Vi har sammanfattat de
delar av arsredovisningarna som vi anser innehaller likvardig information for att underlatta
lasningen och undvika upprepningar. Darefter presenterar vi den information som har
framkommit under intervjuerna for att slutligen diskutera dverensstimmelsen mellan denna
information och upplysningarna i arsredovisningen.

5. Analys - | detta kapitel presenteras var analys som vi genomfort efter det att vi intervjuat de
fem utvalda foretagen. Med hjalp av aktuell teori gallande humankapital, foretagens
arsredovisningar och informationen fran intervjuerna har vi arbetat fram var analys.

6. Slutsats - | detta kapitel presenteras de slutsatser vi kommit fram till efter genomférandet
av var undersokning. Slutsatsen presenteras utifran den problemformulering som introduceras
i vart inledande kapitel. Darefter presenterar vi vara forslag till fortsatt forskning.
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| det har kapitlet kommer vi att inleda med en kort beskrivning av vart tillvagagangssétt vid
datainsamlingen och sammanstéliningen av material. Déarefter diskuterar och motiverar vi
vart urval av foretag, intervjupersoner samt datainsamlingsmetod.

2.1 Tillvagagangssatt

Enligt Backman (1998), & metoden ett sétt att beskriva hur forfattarna har gatt tillvaga vid
insamlandet av information, det for att ge lasaren mojlighet att analysera uppsatsens
trovéardighet. Darmed har vi gjort en noggrann redogorelse for de val vi gjorde i var uppsats.

Da vi var intresserade av att studera hur foretag valjer att arbeta med sitt humankapital
borjade vi med att med soka relevant litteratur och vetenskapliga artiklar kring omradet
humankapital. Dessa sokningar gjordes i databaser vid Goéteborgs Universitet och de
sokverktyg som anvéndes var: Buisness Source Premier, Gunda och Emerald. De sokord vi
anvande var; human capital, intangibles, intellectual capital, human capital + innovation samt
human capital + health. Vi fick dven tillgang till artiklar av var handledare Christian Ax.
Dérmed fann vi en mangd vetenskapliga artiklar som beskrev humankapital samt vilka studier
som tidigare hade gjorts kring omradet. Vi studerade &ven uppsatser som behandlar omradet
for att fa ytterligare information kring tidigare gjord forskning. Darmed fann vi att det inte
fanns nagra studier kring hur foretag lyfter fram sitt humankapital i arsredovsingen i
forhallande till hur de arbetar med detta internt. Eftersom en viss del av denna information &r
lagstadgad att ge upplysningar kring och arbeta med, blev vart fokus istallet den frivilliga
informationen kring humankapital i arsredovisningen.

Vid urvalet av foretag utgick vi ifran databasen Affarsdata via Goteborgs universitets
bibliotek dar vi sokte foretag vars huvudkontor var beldgna i GoOteborg och dar antalet
medarbetare var mellan 100 och 2000. Anledningen till att vi begransade antalet anstallda var
att vi ville undersoka hur mellanstora foretag arbetar med sitt humankapital samt att ett for
litet antal anstallda troligtvis hade inneburit att foretaget har samma mojligheter att satsa pa
sitt_ humankapital och beskriva detta i sin arsredovisning. Den geografiska avgransningen
berodde pa att vi ville ha personlig kontakt med foretagen, da undersokningen bestod i
besoksintervjuer. Det gick inte att soka direkt pa Goteborgs omradet varfor vi istéallet sokte
Vastra gotalands lan och fick darmed ett sokresultat pa 363 foretag, varefter vi valde ut
foretag belagna i Goteborg. Utav dessa fann vi tio foretag som pa nagot satt gav upplysningar
om sitt humankapital, utover den information som &r reglerad enligt Arsredovisningslagen
(ARL). Med utgangspunkt i dessa begransade vi véar empiriska undersokning till fem foretag
eftersom tidsbegransningen for uppsatsen inte tillat en djupgaende analys av samtliga tio
foretag. De fem foretag som valdes ut var de som var forst med att visa intresse att delta i var
undersokning. Vi genomforde besoksintervjuer hos respektive foretag, varefter materialet fran
den empiriska undersékningen samt materialet i referensramen bearbetades i analysen. Detta
for att finna eventuella likheter respektive olikheter som fanns mellan arsredovisningarna och
foretagens interna arbete. Vi ville ocksa undersoka huruvida foretagen anammat olika
modeller kring humankapital och hur detta kan bidra till ett vardeskapande.
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2.2 Innehallsanalysen

De fem foretag som deltog i var undersokning var; Wallenstam AB, Stena Metall Sverige AB,
Got Event, Renova AB och Semcon AB. Vid granskningen av foretagens arsredovisningar
anvande vi oss av den lista 6ver humankapitalets egenskaper som Abeysekera och Guthrie
(2004) beskriver i deras artikel, Human capital reporting in developing nation, och som &r
utformad av Brooking. Det for att fa en struktur och for att méjliggora en jamforelse mellan
innehdllet i de fem studerade foretagens arsredovisningar. Enligt forfattarna tillhandahaller
listan en analytisk grund och mojliggor att mer i detalj identifiera humankapitalets egenskaper.
Den identifierar bade humankapitalets tillgangar och dess skulder for att undvika att
Overvardera humankapitalet genom att involvera dessa skulder. Vi studerade samtliga
foretagens arsredovisningar utifrdn de punkter som ingar i Tabell 1 och markerade de
egenskaper som foretagen tog upp med ett x. Vi utformade ytterligare en spalt for att ge en
bra bild av dverensstimmelsen mellan innehallsanalysen och den empiriska undersokningen,
dar den skuggade spalten avser innehallsanalysen av arsredovisningarna. De punkter som &r
lagstadgade att ge upplyningar om i arsredovisningen exkluderades ifran tabellen.

Vi valde att lagga till punkt 21 "Friskvéard och halsa” samt punkt 22 ”Ovriga nyckeltal for
medarbetare” da dessa inte &r med i Abeysekeras och Guthries lista 6ver humankapitalattribut.
Punkt 21 beror personalens hélsa och arbetet kring detta da vi anser det ar en viktig del av
humankapitalet, vilket &ven stods av Bloom och Canning (2003). De menar att ett av de
starkaste argumenten for att arbeta aktivt med hélsofragor kring personalen &r att det okar
produktiviteten bland medarbetarna. Hélsa kan generellt satt ses som en av de fundamentala
delarna av ekonomisk tillvéxt och genom att satsa pengar pa medarbetarnas och invanarnas
halsa paverkar detta i slutdindan bade foretagets ekonomi och den totala samhallsekonomin.
Exempelvis ar kraftigt minskade sjukskrivningar positivt for bade foretaget, som far behalla
sin ordinarie personal pa plats, och samhallet som slipper betala ut stora summor i
sjukersattning (a.a). Punkt 22 tillkom da vi fann att en del av foretagen hade med andra
nyckeltal for humankapitalet utdver punkterna i Abeysekera och Guthries lista.

Vid innehallsanalysen av de fem foretagens arsredovisningar valde vi att studera huruvida de i
text eller i tabeller, ndmnde nedanstdende begrepp i sina Aarsredovisningar. Fjarde
punkten “Samhéllsengagemang” innefattar eventuella utbildningar och informationstréaffar
som ges till medarbetarna. Punkt 12 ”Uppskattning av medarbetare” markerades da foretagen
pa nagot satt tackar sina medarbetare for goda prestationer. Punkt 13 avser att medarbetare pa
flera nivaer i foretaget synliggjorts med bilder i arsredovisningen. For att sarskilja punkt 17
och 18 wvalde vi att Kklassificera “expertis” som medarbetare med en hogskole-
luniversitetsexamen i foretaget medan “medarbetare” avsags som medarbetare med en
utbildningsniva under hogskole-/universitetsutbildning.
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1. Medarbetarnas kunskap. 2. Medarbetarnas utbildningsniva.

3. Yrkesmaéssiga kvalifikationer. 4. Medarbetarnas
Samhallsengagemang.

5. Karriarmojligheter. 6. Entreprendrsanda, innovation,
flexibilitet och drivkraft.

7. Utbildningsprogram. 8. Jamstalldhet: etnicitet, kon och
religion.

9. Jamstalldhet: handikappsfragor. 10. Medarbetarnas sakerhet.

11. Fackliga aktiviteter. 12. Uppskattning av de
medarbetare.

13. Medarbetare synliggjorda. 14. Medarbetarnas formaner.

15. Nyckeltal fér genomsnittlig 16. Nyckeltal foér genomsnittlig

professionell erfarenhet. utbildningsniva.

17. Nyckeltal for 18. Nyckeltal for

vérdeskapande/expertis. vardeskapande/medarbetare.

19. Nyckeltal for niva pa expertis. 20. Nyckeltal for medianalder
bland medarbetarna

21. Friskvard och halsa. 22. Ovriga nyckeltal for
medarbetare

Tabell 1. Humankapitalets egenskaper i var innehallsanalys.

For att sammanstallningarna av foretagens arsredovisningar skulle bli konsistenta gick vi
gemensamt igenom dessa, med utgangpunkt ifran innehallsanalysen ovan.

2.3 Besdksintevjuer

Da vi tog kontakt med de utvalda foretagen bad vi att fa prata med den person inom féretaget
som var mest insatt i personalfragor. Detta resulterade i foljande intervjupersoner och
intervjutillféllen;

> Séakerhets- och personaldirektor Thomas Cederquist pa Wallenstam AB den 4/12 Kl.
13:00,

Personalchef Martin Lackstrom pa Stena Metall Sverige AB den 5/12 kl. 13:00
Personalsamordnare Lena Moen och ekonomisamordnare Roger Dahllof pa Got Event
den 7/12 kl. 9:30,

Personaldirektor Birgitta Tidestrom och personalutvecklare Maria Hoglund pd Renova
AB den 12/12 kl. 10:00

HR-chef Jacob Bergstrom pa Semcon AB den 14/12 kl. 16:00.

YV VWV VYV

Utifran den information vi tagit del av i teorier och arsredovisningar utformade vi en
intervjumall, vilken vi anvénde vid samtliga besoksintervjuer. Denne bestod av nio
overgripande fragor, vilka behandlade hur foretagen arbetar med sitt humankapital, huruvida
de anvander nagra matmetoder for att utvardera detta samt pa vilket satt den har
informationen utnyttjas. Vi var dven intresserade av att ta reda pa om det fanns nagot i
foretagens arbete med humankapitalet som de valde att inte ge upplysningar om i
arsredovisningen samt om den information de framhdll aterspeglades i foretagets vardagliga
arbete. Utifran detta stallde vi féljande fragor:
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Vilken ar din befattning i foretaget?

Ni pratar mycket om medarbetarna i Er arsredovisning. Vad ar malet med detta?

Vem vander ni er till?

Pa vilket satt upplever ni att den informationen som tas upp i arsredovisningen
avspeglas internt i féretaget?

5. Finns det nagot som ni arbetar med internt, nar det géller humankapitalet, som ni inte
redovisar utat? Om ja, varfor tas detta inte upp? Vem bestammer vilken typ av
frivilliga upplysningar kring humankapitlet som ska tas med i arsredovisningen?

Vad ar malet med att arbeta med de omraden ni har valt?

Foljer ni upp resultatet och i sa fall hur?

Ser ni svarigheter med att vardera och mata humankapitalet?

Arbetar ni med nagra modeller for att se om ni skapar nagot varde med de
personalrelaterade fragorna?

PobhdE

O ;o>

Vi gav aven respondenterna mojlighet till att ge ytterligare upplysningar som de fann
intressanta kring vart omrade.

Intervjumallen skickades ut i forvég till respondenterna for att ge dem mojlighet att forbereda
sig och ta fram eventuellt material. Var intervjuteknik kannetecknades av att den var
strukturerad och standardiserad. Det eftersom vi utformade fragorna i forvag samt bestamde i
vilken ordning dessa skulle stéllas (Andersen, 1998). Anledningen till att vi valde att ha 6ppna
fragor var for att ge respondenten majlighet att fritt prata kring omradet, nagot som vi ansag
skulle leda till mer uttdmmande svar d&n om det fanns redan givna svarsalternativ. Utifran de
nio fragor vi hade sammanstallt berdknade vi att intervjuerna skulle ta mellan 30 och 60
minuter att genomféra. Da samtliga intervjuer var avklarade visade det sig att samtliga tog
ungefdr en timma att genomféra. Direkt efter varje besoksintervju sammanstallde vi svaren
for att sakerstalla att vi fatt med all information. Vi hade dven med oss en sammanstallning av
av respektive foretags arsredovisning for att forsakra oss om Overenstaimmelsen mellan
arsredovisningen och det praktiska arbetet kring humankapitalet

2.4 Uppsatsens trovardighet

2.4.1 Validitet

Lekvall och Wahlbin (1987) beskriver validitet som hur val métningen verkligen mater det
den &r avsedd att mata. De menar att det ar nast intill omojligt att bestdmma huruvida en
undersokning ar valid eller inte. FOrfattarna tar upp fem olika typer av validitetsbegrepp varav
omedelbart upplevd validitet ar den som ses som en sjalvklarhet i en undersokning. Den
innebdr att ett antal personer som &r insatta i amnet dr Gverens om att fragorna speglar syftet
med undersokningen. En annan typ av validitet ar innehallsvaliditet som kan liknas vid den
omedelbart upplevda validiteten da den kraver en subjektiv bedémning. Innehallsvaliditeten
ar enligt Lekvall och Wahlbin hog da undersokningen innefattar samtliga aspekter av
problemomradet och da den inte gar utanfor dess rackvidd.

Innan vi genomforde besoksintervjuerna pa foretagen laste vi in oss pa amnet humankapital
samt granskade arsredovisningarna. Utifran detta sammanstéllde vi ett antal fragor som vi
sedan diskuterade med var handledare for att forsakra oss om att vi fatt med de fragor som
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behovdes for att besvara syftet med foreliggande uppsats. | och med att humankapitalet &r ett
mangfacetterat begrepp valde vi att utgd ifrdn en given mall for att beskriva vilka delar av
humankapital vi studerade i innehallsanalysen av féretagens arsredovisningar. Pa sa vis héll vi
oss inom ramen for detta aven i intervjumallen som I3g till grund for vara besoksintervjuer.
Darmed anser vi att den omedelbart upplevda validiteten saval som innehallsvaliditeten kan
ses som hdg.

2.4.2 Reliabilitet

Enligt Lekvall och Wahlbin (1987) uppnas en hdg reliabilitet om upprepade undersokningar
gors pa samma person och dessa visar pa liknande méatvarden varje gang. Det forfattarna
menar kan paverka reliabiliteten ar om intervjupersonen exempelvis &r i olika sinnesstamning
eller om kontakten med intervjupersonen eller intervjufragorna skiljer sig at fran gang till
gang. Andra faktorer som kan paverka ar slumpmaéssiga faktorer dar respondenten gissat pa
fragan da denne inte varit tillrackligt insatt eller att det uppstatt oklarheter kring vad fragan
gar ut pa.

| var undersokning har samtliga intervjuer agt rum pa foretagens huvudkontor varvid vi har
fatt chans att prata med respondenterna avskilt och darmed utan att distraheras av nagot.
Intervjupersonerna var positiva till att delta i var undersékning och vi kénde att de hade gott
om tid till att besvara intervjufragorna. Vi utgick vid samtliga intervjuer fran var intervjumall
for att sdkerstélla att dessa skulle likna varandra. Vi anser dessutom att vi genom var narvaro
vid besoksintervjuerna kunde ge respondenten forklaringar och tydliggéranden om det
uppstod oklarheter kring fragorna. Dessutom var intervjupersonerna val insatta i de
problemomraden som intervjufragorna behandlade och var uppfattning ar darmed att de kunde
ge oss rattvisande svar pa dessa. | och med att intervjufragorna skickades ut till
respondenterna anser vi att reliabiliteten starktes ytterligare da respondenterna gavs mojlighet
att satta sig in problemomradet. Vi anser darmed att reliabiliteten i var undersékning ar hog i
detta avseende och menar att en upprepad undersokning av dessa foretag med samma
intervjupersoner skulle leda till ett likvardigt resultat.
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| det har kapitlet foljer information kring vikten av arbetet med immateriella tillgangar foljt
av avsnitt gallande intellektuellt kapital respektive humankapital. Slutligen presenteras vilka
krav som finns pa foretags tillgangar samt de mest forekommande vérderingsmodellerna for
att vardera och mata det intellektuella kapitalet.

3.1 Varfor ett nytt varderingstankande?

Diskussionerna kring varfor foretag bor arbeta med det intellektuella kapitalet i storre
utstrackning 6kar kontinuerligt i omfattning. Bontis (2003) talar om att foretag numera maste
varderas utifran helt nya typer av varderingsmodeller och att det inte langre ar tillrackligt med
att vardera foretagen utifran de traditionella redovisningsmodellerna. Vidare anser han att da
kunskapskapitalet i foretagen vuxit och fortsatter att vaxa blir det en allt viktigare del av
verksamheten och har darmed stor paverkan pa de strategiska beslut som foretagen fattar
géllande framtiden. Ashton (2005) nédmner att det viktiga kring att arbeta med det
intellektuella kapitalet ar att se till de immateriella tillgadngarna i foretaget som vardedrivare.
Genom att beakta dessa och arbeta med dem pa ett effektivt satt kommer det intellektuella
kapitalet att i framtiden mojliggora 6kade intaktsmojligheter. Bade Bontis (2003) och Ashton
(2005) ser modeller kring framtida vérdeskapande inom det intellektuella kapitalet som det
bésta sattet att avgora framtida mojligheter till goda resultat.

Bornemann och Leitner (2002) papekar dock att det inte ar helt riskfritt att arbeta med
vardering och matning av det intellektuella kapitalet. Da vissa delar, sdsom patent &r lattare att
satta ett ekonomiskt varde pa ar det inte lika latt nar det géller manga av de aspekter som
ingar i humankapitalet. Darmed okar riskerna for att foretag blir varderade hogre an de borde
da det ar svart att utfarda generaliseringar. Borghans och Heijke (2005) papekar dock att om
dessa problem kan dverkommas Okar mojligheterna for féretagen att arbeta mer aktivt med
fragor gallande deras humankapital. Detta pa grund av att det mojliggor att visa vilka intakter
de olika satsningarna inbringar i form av 6kad kompetens eller ¢kad frisknérvaro. Dessa
kopplingar har tidigare varit svara att se och satsningarna har mest setts som nddvandiga
kostnader.

3.2 Intellektuellt kapital

Under inledningen av 1990-talet blev det allt mer uppenbart att nagot var skevt mellan hur
foretag varderades pa marknaden och hur deras redovisning sag ut. Temporara skillnader har
alltid funnits, men skillnaderna blev mer sjalvklarheter d&n undantag for en mangd olika
foretag. Detta var framforallt mycket tydligt for kunskapsintensiva foretag sasom till exempel
Microsoft, da personalen &r den storsta resursen i denna typ av foretag. | kunskapsintensiva
foretag krévs det nya metoder och modeller for att redovisa just dessa kunskaper och
kompetenser som faktiska tillgangar, en ny form av immateriella tillgangar, som inte tagits
upp inom den traditionella redovisningen. Det var utifran detta det intellektuella kapitalet
véxte fram, och Walter Wriston skriver att "den nya kallan till rikedom ar verkligen inte
materiell, den bestdr av information, kunskap omsatt i arbete i syfte att skapa varde”
(Edvinsson och Malone, 1998).
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Definitionerna kring intellektuellt kapital varierar en del, och den definition vi har valt att utga
fran ar Abeysekera och Guthries (2006) som beskriver det intellektuella kapitalet som vardet
av foretagets immateriella tillgangar uppdelat i tva kategorier; strukturkapital respektive
humankapital. Strukturkapitalet innefattar affarsprocesser, mjukvara, leverantérskedjor och
humankapitalet bestar av de manskliga resurser som finns till foretagets forfogande. Enligt
forfattarna innefattar dessa resurser medarbetarnas kunskaper samt de kompetenser som
externa aktieagares humankapital bestdr av och som foretaget kan disponera. Aven om
definitionerna till viss del skiljer sig at ar det uppenbart att vardet av att arbeta med det
intellektuella kapitalet fatt stor genomslagskraft och betydelse pa relativt kort tid. Fran att till
en borjan mest ha engagerat kunskapsintensiva foretag, sasom tjansteforetag, ses det numera
som en viktig del aven for till exempel tillverkande foretag (Edvinsson och Malone, 1998).
Ett exempel pa ett stort produktionsforetag som agnar mycket arbete och resurser pa att
utveckla sina medarbetare &ar TietoEnator (TietoEnators arsrapport, 2005).

Det intellektuella kapitalet brukar delas in i tva eller tre olika delar beroende pa vilken modell
som studeras. Dels finns humankapitalet som vi tar upp mer grundligt i néstfoljande avsnitt,
samt strukturkapitalet och kundkapitalet. | vissa modeller, sdsom Skandia Navigatorn, ligger
kundkapitalet som en del av strukturkapitalet, medan det i IK-modellen redovisas separat
(Edvinsson och Malone, 1998).

Enligt Edvinsson och Malone (1998) ar strukturkapitalet forkroppsligandet, méjliggorandet
och den stodjande infrastrukturen hos humankapitalet, det vill sdga de fysiska system
foretaget anvander sig av for att 6verfora och lagra intellektuellt material inom organisationen.
Detta inkluderar IT-systemens kvalitet och effektivitet, dgandet av databaser och foretagets
image, for att namna nagra exempel. Strukturkapitalet delas dven upp i organisationskapital,
exempelvis system som Okar kunskapsflodet inom organisationen, innovationskapital, som
har med innovationers fornyelseférmaga att gora samt processkapital, vilket avser de program
och processer som starker och effektiviserar produktion och tjansteleverans (Edvinsson och
Malone, 1998).

Fordelarna med att arbeta med det intellektuella kapitalet ar i dagsléget inte enbart intressant
for tjansteforetag, utan varde kan skapas inom de flesta organisationer. Genom att skapa ett
val fungerande system for att arbeta med det intellektuella kapitalet kan foretaget dra nytta av
stora fordelar i form av Okat engagemang, minskad sjukfranvaro och okad tillfredsstallelse
bland medarbetarna (Roos, Fernstrom och Pike, 2006). Forfattarna ndmner vidare att en férdel
ar att fokus flyttas fran att enbart kretsa kring de likvida medlen till att istallet innefatta en
helhetsbild av foretaget och dess resurser. Detta leder i sin tur till att det skapas ett
overgripande vardeskapande som i slutdndan kan leda till battre generering av likvida medel.

3.3 Humankapital

For att gora det intellektuella kapitalet komplett behovs det, utéver strukturkapitalet och
kundkapitalet, ocksa ett humankapital, skriver Edvinsson och Malone (1998). Detta kapital
har tidigare varit helt osynligt i den traditionella redovisningen, mycket pa grund av
svarigheterna med att vardera och méta detta.

Enligt Edvinsson och Malone innefattar begreppet humankapital all den individuella formaga,
kunskap, skicklighet och erfarenhet som finns hos foretagets personal och ledning. En annan
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populdr definition av humankapital & Abeysekera och Gunthries (2006) som anger att
humankapitalet kan vara alltifran kunskaper, tekniska formagor och individuella egenskaper
sdsom; engagemang, palitlighet, energi, intelligens, attityd, inlarningsférmaga, fantasi och
kreativitet, villighet att delge information, delaktighet i team, fokusering pa organisationens
mal som finns hos individerna och inom arbetsgrupperna i foretaget. Det ar dock viktigt att
vardet inte enbart & summan av dessa tillgadngar utan hansyn maste dven tas till hur de verkar
tillsammans och att personalen verkligen tar till vara pa den nya kunskap de far till sig.
Modeller for hur detta skall matas och verkligen kontrolleras maste finnas och det ar ytterst
viktigt att erfarenheter sprids i foretaget samt att nya kunskaper som till exempel nyanstéllda
kan besitta tas tillvara (Edvinsson och Malone, 1998).

Forfattarna skriver vidare att svarigheterna med att arbeta med foretagets humankapital ar
stora, inte just nar det galler att mata sjukfranvaro och liknande, utan problemen &r storre nar
avsikten ar att mata personalens motivation eller formaga att utfora sitt arbete pa basta sétt.
Det ar darfor mycket viktigt att de styrtal som anvénds for att mata just detta verkligen ar
valgrundade, vélutformade och teleologiska. Detta innebér att foretagen maste vara sakra pa
att matten verkligen mater nagot som ar betydelsefullt, att det inte paverkas av andra variabler
runt omkring samt att det som maéts reflekterar var foretaget bor befinna sig (Edvinsson och
Malone, 1998).

I humankapitalet ar det ocksa viktigt att organisationens kreativitet och innovationsférmaga
ingar. Denna ar ofta ett tydligt tecken pa hur bra foretaget ar pa att inspirera sina medarbetare
till att tanka sjalvstandigt, ta vara pa deras tankar och idéer samt foretagets formaga att sedan
omvandla dessa till framgangsrika produkter eller tjanster. Detta inte minst for att
innovationsformaga &r ett satt for foretag att standigt utvecklas, bibehalla och arbeta fram nya
konkurrensfordelar (Johannessen, Olaisen och Olsen, 1999). Aven Porter talar mycket om
innovationsformaga som ett av de basta satten att halla nya konkurrenter borta och behalla
forspranget eller komma ikapp existerande konkurrenter (Porter, 1998).

En av riskerna med att arbeta med humankapital &r problemet med att méta och vérdera det.
En av de storsta anledningarna till att en vardering blir svar i dessa fall &r att det inte finns ett
marknadspris for dessa tillgangar och att jamforelser och generaliseringar darmed blir svara
att gora. Problemet blir ocksa tydligt vid synliggorandet av resursanvandningen, da detta skall
kopplas ihop med de resultat de olika insatserna inom humankapital leder till. Hur paverkas
foretagets varde av jamlikhet i andel kvinnor och man eller att sjukfranvaron okat eller
minskat? (Bornemann och Leitner, 2002) Flamholtz (1999) anser vidare att det viktiga &r att
inte se manniskorna som tillgangar, utan att det ar de tjanster dessa utfor och den kompetens
de besitter som ar tillgadngar for foretaget. Darmed ar individens vérde detsamma som
nuvérdet av alla de tjanster denne kommer att inbringa i framtiden.

3.3.1 Frivillig och reglerad information av humankapital

Information som foretag tar med i sina arsredovisningar ar ofta reglerad enligt lag, men det
forekommer &ven frivilliga upplysningar, inte minst i de textbaserade avsnitten av
&rsredovisningarna. De delar av humankapitalet som &r reglerade i ARL stér i 5 kap. 18-25 §
8§ och innefattar medelantalet anstéllda under aret och konsfordelning per land. Dessutom
skall 16ner, sociala avgifter och pensioner redovisas for bade medarbetare och ledning. Det
har aven tillkommit ett tillagg till paragraf 18 som sager att foretaget numera daven ar tvunget
att redovisa personalens franvaro fran jobbet pd grund av sjukdom. Denna ska redovisas

13



3. Referensram

utifran tre olika kategorier; langtidssjukskrivningar som overstiger 60 dagar, sjukfranvaro for
man respektive kvinnor samt sjukfranvaro fordelad pa tre olika aldersintervaller (FARs
samlingsvolym. (2003). ARL 5 kap 18-2588).

De delar som daremot inte ar reglerade ar helt frivilliga for féretagen att redovisa och mycket
av detta beror pa hur viktigt foretagen tycker att informationen ar for intressenterna. Storsta
anledningen till att foretag inte vill redovisa for mycket information &r att de &r radda att
informationen skall anvandas av deras konkurrenter och pa sikt skada foretaget. (Torngvist,
1997)

Enligt Abeysekera och Guthrie (2004) kan foljande fyra punkter vara orsaker till varfor
foretag valjer att ta upp frivillig personalrelaterad information i sina arsredovisningar:

> Det mojliggor for foretag att ge en bild av de dolda vardena som finns i organisationen.

» Synliggora kopplingen som finns mellan foretagets prestationer och humankapitalet
for aktiedgarna.

> For att forsoka efterlikna de foretag som betraktas ha "bast” arsredovisning.

» Det bidrar till en 6kad medvetenhet om personalens delaktighet i foretaget.

| en undersokning av 120 foretags arsredovisningar i USA, Tyskland, Kanada, Storbritannien,
Japan och Sydkorea fann forfattarna att det som lyftes fram minst i arsredovisningarna var
vardeskapande fran manskliga resurser. Anledningen till det var enligt Abeysekera och
Guthrie antingen pa grund av att det var svart att vardera eller att denna typ av information
uppfattades som onddig (Abeysekera och Guthrie, 2004).

| Abeysekera och Guthries (2004) studie av stora borsnoterade foretag i Sri Lanka dar de
utgick fran en lista av 25 egenskaper inkluderade i humankapitalet, fann de att den vanligaste
anledningen till att synliggéra humankapitalet i arsredovisningen var personalens bidrag till
foretaget. Det handlade da framst om att visa personalens engagemang och insatser.
Forfattarna fann i och med detta att bilder av medarbetarna i arsredovisningen é&r ytterligare
ett satt att styrka vikten av personalen i foretaget med avsikten att bland annat motivera
personalen, 6ka deras lojalitet och visa en bra foérebild for andra inom foretaget. Vanligast var
enligt forfattarna att synliggora hogre chefer och ledningsgrupp da dessa ansags vara den
grupp som generar mest varde till foretaget, ndgot som Abeysekera och Guthrie anser kan
diskuteras. Den nast vanligast forekommande faktorn av humankapitalet i arsredovisningen
visade sig vara det varde som medarbetarna bidrog med till foretaget. Nagot som forfattarna
menar kunde ses som ett feedback av deras prestationer samt riktmarke for att na annu béttre
prestationer samt for att bygga upp en relation mellan féretag och medarbetare. Abeysekera
och Guthrie skriver att dven tidigare studier har visat att anledningarna till att rapportera det
varde som adderas av medarbetarna ar att visa ett gott deltagande och darmed att féretaget
inte enbart styrs av vinster. Den tredje mest forekommande faktorn av humankapitalet i
arsredovisningen var utbildningsprogram, pa fjarde plats hamnade entreprendriella kvaliteter.
Enligt studien framgick aven att chefernas kompensationsplan och &gande fragor samt
handikappsanpassade I6sningar var de omraden som forekom minst i de foretagens
arsredovisningar.
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3.4 Varderingar av foretagets tillgangar

Med resonemanget som fors i det har avsnittet vill vi tydliggora for lasaren vilka svarigheter
som finns med att vardera humankapitalet som en tillgang.

Innan ett foretag kan paborja att vardera sina tillgangar kravs det att de vet vilka av foretagets
resurser som kan ses som tillgangar. Enligt Flamholtz (1999) behover en resurs uppfylla tre
kriterier for att raknas som en tillgang:

» den forvantas generera framtida ekonomiska fordelar,
» den skall vara métbar i monetéra termer och
» den skall dgas eller kontrolleras av foretaget.

Forutom dessa tre kriterier ska en immateriell tillgang enligt Redovisningsradet RR 15 &ven
ha ett anskaffningsvarde som kan beréknas tillforlitligt samt att dess ekonomiska fordelar i
framtiden kommer att tillfalla foretaget. Forst efter att foretagets resurser klassats som
tillgangar kan dessa varderas och matas. Svarigheterna med att vardera och mata ett foretags
intellektuella kapital ar manga, da inte minst humankapitalet. Sett till vad Redovisningsradet
definierar som en tillgang faller humankapitalet pa att den inte kan vara under foretagets
kontroll. Detta da foretagets medarbetare sjalva kan lamna foretaget nér de vill och da ta med
sig den kunskap och kompetens som de besitter. De tre kriterier en tillgang skall uppfylla for
att kunna tas upp enligt traditionell redovisning &r:

» den skall vara under foretagets kontroll,

» den skall vara ett resultat av intraffade handelser och

» den skall forvantas innebédra ekonomiska fordelar for foretaget i framtiden (Smith,
2006).

Enligt Smith ar det ar hér de stora skillnaderna uppstar mellan foretagets olika tillgangar. De
materiella tillgdngarna ar oftast latta att vardera eftersom foretaget star som agare, det finns
I6nsamhetskalkyler samt ett inkopspris. Aven mellan immateriella tillgdngar finns stora
skillnader, da det ar enklare att vardera till exempel ett patent &n personalens ckade
kompetens efter att de genomgatt en utbildning.

3.5 Varderingsmodeller for intellektuellt kapital.

Ett stort problem med de modeller som tagits fram kring intellektuellt kapital &r, enligt Bontis
(2001), att det i dagslaget ar svart att generalisera dem eftersom de ofta tagits fram till ett
specifikt foretag och darfor ar svara att applicera pa andra. Fokus for var foreliggande uppsats
ar medarbetarna och dessa benamns olika beroende pa vilken modell som studeras. Skandia
Navigator véljer att kalla det for humankapital, Technolgy Broker bendmner det “human-
centred assets” och modellen Intangible Asset Monitor personalens kompetens. Bontis skriver
aven att kunskaperna som finns kring dessa modeller, vilka ar avsedda att vardera och mata
intellektuellt kapital, maste utvecklas vidare sa att det i framtiden kan tas fram mer generella
modeller.

Nagra av de matt som anvands flitigt bland foretag da de ser till sitt humankapital ar;

utbildningsniva, personalomsattning, vinst per anstalld, kompetensutvecklingskostnader,
anstallningstid samt hur val medarbetarna trivs pa foretaget och i dess kultur. (Rylatt, 2003)
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Samtliga av dessa vérden ar latta att méta och jamfora 6ver tiden, men det séger mer om hur
sammansattningen av foretagets personal ser ut an hur den arbetar och fungerar ihop. Fitz-Ens,
(2000) skriver att humankapitalet &r det kapital som varje dag l&mnar kontoret nar
medarbetarna gar hem och att det borde inkludera sadant som entusiasm och glod bland
medarbetarna och deras engagemang till foretaget. Den héar typen av faktorer ar dock svarare
att mata och vérdera.

De modeller som vi har valt att beskriva ndrmare ar Skandia Navigator, IK-index, The
Intangible Assets Monitor samt Technology Broker. Forutom dessa bendmns flertalet andra
modeller som fokuserar pa att mata och vardera intellektuellt kapital i litteraturen. Vi har dock
valt de fyra modeller som férekommer mest i litteraturen. Enligt Bornemann och Leitner
(2002) har samtliga modeller varit viktiga for att oka foretags forstaelse kring vikten av att
arbeta med det intellektuella kapitalet, men problemet kvarstar da det fortfarande inte finns
nagot gemensamt ramverk for modellerna.

3.5.1 Skandia Navigator

Den h&r modellen togs fram av Skandia och Leif Edvinsson och var, enligt Bontis (2001),
banbrytande nar den presenterades 1994, da Skandia var det forsta storre foretag som gjorde
ett seriost forsok att mata sina kunskapstillgangar. Modellen fokuserar kring fem olika
omraden; finansiellt, kund, process, fornyelse och utveckling samt humankapital. Enligt Roos,
Fernstrom och Pike (2006) ar Skandia Navigatorn en kombination av det balanserande
styrkortet och en férenklad modell av IK-navigatorn, med skillnaden att foretaget aven
inkluderat humankapitalet och darmed bestar modellen av fem istéllet for fyra perspektiv.
Forfattarna skriver att 1K-navigatorn hjalper foretaget att identifiera vilka resurser som har en
paverkan pa varandra och som har en del i foretagets strategiska vardeskapande vilket darmed
ger en bild av transformationsstrukturen inom organisationen. Det balanserade styrkortet
anvands bland annat for att bryta ner foretagets Overgripande strategi, inom de olika
perspektiven, i mal och matt for att fa foretagets alla delar att arbeta i 6verensstammelse med
denna.

Bontis (2001) skriver att humankapitalet ses som organisationens karna och det &r hér den
samlade kunskapen och kompetensen i foretaget finns, tillsammans med foretagets
strukturella kapital bildar detta foretagets totala intellektuella kapital. Humankapitalet
definieras som den totala kunskapen, skickligheten, innovationsférmagan och férmagan som
foretagets medarbetare besitter for att utfora sitt arbete pa basta satt. Enligt Artsberg (2003)
innefattar humankapitalet dessutom foretagets vérderingar, kultur och filosofi och till skillnad
fran vad som kravs for en tillgdng ur redovisningssynsatt kan den inte dgas och styras av
foretaget pa samma satt som en materiell tillgang. Bontis papekar att meningen med Skandia
Navigatorn &r att foretaget med hjalp av dessa fem olika fokusomraden skall skapa sig
konkurrensfordelar pa sin marknad. Utgangspunkten for Skandia Navigatorn ar foretagets
vardeschema for sitt intellektuella kapital vars modell illustreras nedan. Denna modell ger en
tydlig uppdelning av vilka delar som innefattas i foretagets intellektuella kapital.
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Marknadsvarde
I
Finanskapital Intellektuellt
kapital
[
I I
Humankapital Strukturkapital
I
I |
Kundkapital Organisations-
kapital
[
I I
Innovations- Processkapital
kapital

Figur 1. Skandias vardeschema for intellektuellt kapital (Edvinsson och Malone, 1998. s. 75)

3.5.2 IK-index

IK-index &r ett av de tydligaste exemplen pa vad som kallas “andra generationens” metoder
for att mata det intellektuella kapitalet. Meningen &r att foretaget med hjéalp av IK-index ska
sammanstalla de olika matten till ett index som kan jamforas Over tiden samt med
forandringar pa marknaden. Den stora skillnaden jamfort med 6vriga modeller dr darmed att
har sammanstélls alla matt till ett eller ett fatal vilket underlattar anvandandet av mattet i
forhallande till de andra modellerna som visar information kring de enskilda komponenterna
och darfor blir svarare att sammanstalla. (Bontis, 2003) Humankapitalet &r i denna modell
indelat i personalens fardigheter/erfarenheter respektive demografiska aspekter.

Vid arbetet med IK-index ar det ocksa viktigt att foretaget verkligen har kunskap om vilka
faktorer som har paverkan pa foretagets intellektuella kapital. Darfor ar det viktigt att forst
utvardera foretagets intellektuella kapital for att se vilka som &r de viktigaste faktorerna.
Denna process ar viktig da den ger foretaget en bild av relationen mellan de olika matten. En
av de storsta fordelarna &r att IK-index ger en bra bild av olika strategialternativ och
mojliggor jamforelser dessa emellan beroende pa vilka faktorer foretaget valjer att inrikta sig
pa. (Roos et al, 1997)
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3.5.3 Intangible Asset Monitor

Denna modell togs fram av Karl-Erik Sveiby under mitten av 90-talet med avsikten att skapa
ett helt nytt ramverk for synliggérandet av de immateriella tillgdngarna. Intangible Asset
Monitor (IAM) kategoriserar dessa tillgangar i tre "familjer”; extern struktur (varumérken och
kundrelationer), intern struktur (organisationens styrning, juridiska system och attityder) samt
individuell kompetens (utbildning och erfarenhet). Den sistnamnda &r det som kan bendmnas
som foretagets humankapital. (Bontis, 2003) Respektive inriktning delas darefter in i tre olika
matomraden; tillvaxt, effektivitet och stabilitet och i dessa respektive kategorier bestams
nyckeltal. Nyckeltalen valjs utifran vilken strategi foretaget har och vilka nyckeltal som ar
mest vardefulla for deras arbete. (Sveiby et al, 1997)

Enligt Bontis (2003) skall Sveibys ramverk ge foretag en mdjlighet att anvanda bade
ickefinansiella matt och finansiella matt for att ge komplett information om foretagets
finansiella tillvéxt och dess aktiedgarvarde. Viktigt att denna information inte bara mats och
visas upp i tabeller utan att det tydligt framgar for foretagsledningen vad som sker i form av
till exempel trender pa marknaden. Bontis séger vidare att det darfor ar viktigt att de nyckeltal
som anvands ger information som &r latt att forstd och ger information som kan paverkas
genom atgarder fran foretagets sida.

3.5.4 Technology Broker

Technology Broker ar framtagen av Annie Brooking och &r ett praktiskt anvandbart
instrument for berakning av det ekonomiska vardet av intellektuellt kapital. For att inleda
arbetet kravs det till att borja med att det intellektuella kapitalet identifieras och delas in i
nagon av de fyra grupperna; marknadstillgangar, humankoncentrerade tillgangar, intellektuellt
agda tillgangar samt infrastrukturella tillgangar. Bontis menar att de humankoncentrerade
tillgangarna kan liknas vid humankapitalet da de bada innefattar likvéardiga variabler. Nar det
intellektuella kapitalet identifierats och kategoriserats kan det beraknas och fa ett ekonomsikt
varde med hjalp av ndgon av de tre metoder presenterade av Brooking:

> Kostnadssynsattet — vilket baseras pa ersattningskostnaden for att ersatta tillgangen.

> Marknadssynsattet — berdknar vérdet pa tillgangarna genom att jamfora med liknande
tillgangar pa marknaden.

> Inkomstsynséttet — varderar tillgangarnas framtida maéjligheter att producera intékter.

Viktigt att beakta ar dock att varderingen sker utifran varje foretag och dess mal samt
tillstandet pa marknaden som helhet. Detta medfor att varderingarna kan se olika ut i varje
enskild organisation och dar enbart giltiga under en begrénsad period. En av de storsta
fordelarna med den har modellen &r att det i sig blir en tillgang for foretaget att sa noggrant
identifiera de olika delarna av sitt humankapital. Den stora faran &r det faktum att det &r svart
att satta ett varde pa de olika delarna samt att det alltid finns risk for Gvervardering av
humankapitalet. Detta férsoker Brookings dock undvika genom att tydligt lista
humankapitalets olika delar och dess attribut. (Bontis, 2003)
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4. Empiri

| detta kapitel redovisar vi den information som framkommit under var undersokning av de
fem valda foretagen. Inledningsvis ges en kort fOretagspresentation, varefter vi sammanfattar
den frivilliga information som vi finner att foretagen ger upplysningar om gallande
humankapitalet i deras arsredovisningar. Vi har sammanfattat de delar av
arsredovisningarna som vi anser innehaller likvardig information for att underlatta lasningen
och undvika upprepningar. Darefter presenterar vi den information som har framkommit
under intervjuerna for att slutligen diskutera dverensstimmelsen mellan denna information
och upplysningarna i arsredovisningen.

De foretag som vi har valt att arbeta med i den hér uppsatsen ar alla foretag vars huvudkontor
ar placerade i Goteborgsstad med omnejd. Kriteriet vid urvalet var att foretagen skulle ha
mindre dn 2000 anstéllda samt ge frivilliga upplysningar kring deras humankapital i
arsredovisningen for ar 2005. Resultatet av undersokningen féljer har och féretagen
presenteras i den ordning intervjuerna genomfordes.

4.1 Wallenstam AB

4.1.1 Foretagspresentation

Wallenstam grundades 1944 och &ger i dagsldget fastigheter i Stockholm, Goéteborg och
Helsingborg, med tyngdpunkten pa de tva forsta. Totalt forvaltar de ungefar 300 fastigheter
och omsétter omkring 1,2 miljarder kronor. Foretaget har ungefar 120 medarbetare och
arbetar efter den évergripande visionen “att vara en branschledande samt marknadsledande
privat fastighetsdgare i utvalda storstadsregioner”. Affarsidén de arbetar utifrdn &ar “att
forvérva, forvalta, foradla och forsélja fastigheter. Allt i syfte att forse en foranderlig marknad
med dndamalsenliga bostader och lokaler i utvalda storstadsregioner.” (www.wallenstam.se)

4.1.2 Innehallsanalys

Av de egenskaper som framgar i nedanstaende tabell lyfter Wallenstam fram sex aspekter.
Det som framgar mycket tydligt ar den betoning som Wallenstam lagger pa foretagsklimatet
som de anser kénnetecknas av att vara positivt och lattsamt. Wallenstam valjer att redan i
inledningen ge en kort beskrivning kring sina medarbetare for att sedan i
verksamhetsheskrivningen ga annu mer pa djupet med detta.

Friska och noéjda medarbetare — har skriver de att friska medarbetare och en god
arbetsmiljo ar viktigt for lonsamheten. For att uppnd detta ger Wallenstam regelbundet
personalen mojlighet till héalsobedomning samt stodjer dem i friskvardsaktiviteter. | en
undersokning av 228 foretag, avseende hur vél foretagen lyckas 6ka jamstalldheten, minska
ohalsotalet och minska klimatpaverkan, hamnade Wallenstam pa nionde plats. Det gjordes
aven ett halsoindex dver samtliga borsbolag dar Wallenstam hamnade pa forsta plats bland
fastighetsbolagen och attonde plats bland 6vriga borsholag. Wallenstam skriver vidare att de
standigt ska utveckla och varna om personalen och dess hélsa samt anpassa organisationen till
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foretagets utveckling och krav. De skriver att frisk och positiv personal ar en utgangspunkt for
engagemang och motivation.

Organisation och medarbetare - organisationsstrukturen bygger pa kundnéarhet for att tidigt
uppfatta forandringar och tendenser pa respektive marknad. Darmed har foretaget utarbetat ett
nytt kundvardssystem dar de ser personalen som nyckeln till att uppna deras mal och darfor
anser Wallenstam att den maste ges de forutsattningar som kravs for att uppna sin del i
helheten. De skriver vidare att alla maste forstd sin del i processen, darmed &r malen
nedbrutna pa individniva. Med detta har foretaget kunnat se forbattringar nar det galler
resursfordelning och system.

Styrelseordforanden informerar om att Wallenstam ar 2004 inforde ett syntetiskt
optionsprogram dar antalet anslutna medarbetare idag ar 98 procent. Hans och styrelsens
bestdmda uppfattning ar att personalens engagemang och vilja, att i hdg grad gora sitt yttersta,
motiveras av den har typen av incitament.

Wallenstam anser att de har ett gott och positivt foretagsklimat och en 1ag personalomséttning.
Nagot som &ven syns i deras N6jd-Medarbetar-Index, NMI, som ar 2005 var 80 och visade pa
hdg arbetsgladje och stort engagemang bland personalen. Wallenstam tar dven upp att de
efterstravar en jamn konsfordelning. De beskriver dessutom vikten av att vara en attraktiv
arbetsgivare for att kunna behalla och rekrytera kompetent personal och betonar ytterligare en
gang sina karnvarden. De skriver att stamningen i foretaget kdnnetecknas av att den &r lattsam
och positiv.

Foretaget redovisar tre tabeller kring sitt humankapital och de omraden som tas upp ér;
anstallningstid, NMI och antalet ubildningsdagar. De tva forstnamnda &r information som
enligt ARL ska finnas med i rsredovisningen.

Utbildning och kompetensutveckling - ar ytterligare en viktig faktor, enligt Wallenstam. De
erbjuder darfor sina medarbetare kurser inom exempelvis hyresjuridik, sakerhet och IT. Varje
ar genomfor Wallenstam medarbetarsamtal med sina medarbetare, dar de diskuterar sadant
som trivsel, utvecklingsonskemal, utbildning och innehallet i arbetsuppgifterna. Utifran dessa
samtal planeras kompetensutveckling for kommande ar. Foretagets karnvarden ar; lyhordhet,
odmjukhet, affarsmassighet och framatanda. Dessa ska ligga till grund for personalens
agerande samt for de grundldaggande varderingarna i foretaget detta gors genom att halla
seminarier for medarbetarna och ses som ett sétt att stdrka varumarket.

AR AR

1. Medarbetarnas kunskap. X | x 2. Medarbetarnas utbildningsniva. X
3. Yrkesmassiga kvalifikationer. 4. Medarbetarnas samhallsengagemang.
5. Karridrmdjligheter. X | X 6. Entreprendrsanda, innovation, flexibilitet

och drivkraft.
7. Uthildningsprogram. X | x 8. Jamstalldhet: etnicitet, kdn och religion. X
9, Jamstalldhet: handikappsfragor. 10. Medarbeternas sékerhet. X
11. Fackliga aktiviteter. 12. Uppskattning av de medarbetare. X | X
13. Medarbetare synliggjorda. 14. Medarbetarnas formaner. X | x
15. Nyckeltal fér genomsnittlig professionell 16. Nyckeltal for genomsnittlig
erfarenhet. utbildningsniva.
17. Nyckeltal for vardeskapande/expertis. 18. Nyckeltal for vardeskapande/medarbetare.
19. Nyckeltal for niva pa expertis. 20. Nyckeltal for medianalder bland de

medarbetare
21. Friskvard och halsa. X | x 22. Ovriga nyckeltal for medarbetare

Tabell 2. Innehallsanalys Wallenstam AB.
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4.1.3 Intervju

Presentation av respondent

Thomas Cederquist arbetar som sékerhets- och personaldirektér pa Wallenstam AB och har
haft denna position i ett och ett halvt ar. Han arbetade tidigare som polis och blev rekryterad
till Wallenstam for att arbeta som sékerhetsdirektér, med inriktning mot personskydd for
Wallenstam-familjen. Da foretaget véxte fran 35 anstéllda till 150 anstallda pa tio ar blev det
dven nodvandigt att arbeta fram en ny sékerhetspolicy som sag Over hela verksamheten,
daribland personalhanteringen. Thomas anser att Wallenstam redan da var ett mycket
valmaende foretag, med bra kontorsmiljo och néjda medarbetare, men att detta mest sags som
nagot naturligt och inte fanns dokumenterat. Darmed blev en av Thomas arbetsuppgifter att fa
struktur pa personalhanteringen i form av policys.

Arsredovisning

Foretagets mal med att redovisa sina medarbetare i arsredovisningen é&r, enligt Thomas,
framforallt att aktiedgarna numera stéller allt hogre krav pa foretaget och vilken information
de redovisar. Han papekar ocksa att Wallenstam under flertalet ar har fatt motta utmarkelser
for sin arsredovisning och darmed ser de som en viktig del att visa utat for allmanhet och
anstallda att medarbetarna ar nagot som varderas mycket hogt i foretaget. Foretagets ledning
ser detta som ett led i att visa medarbetarna omtanke och att visa for foretagets storsta externa
aktiedgare att dessa fragor ar hogt prioriterade. Mycket av det Thomas pratar om handlar om
Folksams hélsoindex och foretagets déri hoga placeringar under 2005. Thomas anser att den
frivilliga personalrelaterade information som foretaget tar upp i arsredovisningen aterspeglas i
verksamheten.

Enligt Thomas finns det inget specifikt som foretaget har valt att uteldmna i sin
arsredovisning, men det finns omraden de inte beskriver i detalj. Exempel pa detta ar
foretagets rehabiliteringsplan, dar medarbetarna erbjuds psykosociala handlingsprogram samt
tillgang till en foretagspastor. Andra exempel pa sadant som inte framhalls ar vilken storlek
personalens friskvardsbidrag har samt att samtliga medarbetare Gver 40 ar erbjuds
mammografi och PSA. Anledningen till att viss information inte tas upp dr, enligt Thomas, att
foretaget inte vill skryta” kring deras generGsa friskvardsbidrag. Informationen i
arsredovisningen kommer att utokas ytterligare infor kommande ar gallande till exempel
arbetsmiljoé och sékerhet.

Interna arbetet kring humankapitalet

Thomas anser vidare att NMI, vilket foretaget mater var tredje ar, ar ett mycket viktigt
instrument for att fa en bra bild av hur foretagets medarbetare trivs och vad de &r missnojda
med. Det som framkom som negativt ar 2005 var relaterat till ledarskap och personlig
kompetensutveckling. Detta har lett till atgarder inom dessa omrdden, varav den mest
prioriterade  bestdr i att utveckla medarbetarsamtalen, inféra en individuell
kompetensutvecklingsplan samt inféra en kompetensbank. Kompetensbanken ar en databas
som innehaller information kring medarbetarnas kompetenser, det for att foretaget lattare ska
kunna se vem som ar mest ldampad for en viss utbildning. Detta &r ett satt att Oka
karriarmojligheterna for medarbetarna i foretaget.

Thomas menar att uppféljningen av kompetensutveckling ar ndgot som &r mycket viktigt och
bor goras mer frekvent, i form av utvecklingssamtal med narmsta chef. Dessutom genomgar
Wallenstam en hélsodiplomering som genomfors av Korpen. Denna innefattar en
halsoprofilsbeddmning av hela foretaget som sedan leder till atgardsprogram for vad
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Wallenstam skall uppna innan maj 2007. Detta mynnar ut i att Wallenstam, om kraven
uppfylls, far tillgang till en logga som visar att de &r ett halsodiplomerat foretag. Anledningen
till denna satsning ar att foretaget vill bibehalla den hoga nivan av frisknarvaro, da Thomas
papekar att medarbetarna knappast kan bli mer friska an de redan ér.

Anledningen till att Wallenstam arbetar med de valda omradena kompetensutveckling och
halsa &r att dessa ses som viktiga delar i verksamheten. Da foretaget vuxit sa pass snabbt och
fortfarande vaxer okar aven kraven fran samhillet.

Uppfoljning och modeller for humankapital

Thomas anser sig se svarigheter med att arbeta med humankapital da det oftast enbart ses som
kostnader och ibland blir svart att motivera vissa satsningar eftersom det ekonomiska
resultatet blir svart att pavisa. Detta medfor att Wallenstam idag inte arbetar med nagra
modeller kring sitt humankapital, da foretaget fortfarande &r sa pass litet att cheferna har en
bra 6verblick dver vilka atgarder som behdvs. Dock far Thomas nastan dagligen erbjudanden
fran konsulter om olika modeller, men an sa lange anser han att detta ar ett omrade det ar svart
att satta sig in i.

4.1.4 Overensstammelse

Till stor del finner vi att det finns en god Overesstdammelse mellan det Wallenstam redovisar
om humankapitalet i arsredovisningen och det som framkom under intervjun med Thomas. De
skillnader som vi kan utldsa &r att de i arsredovisningen skriver om sitt jamstélldsarbete nagot
som inte framkom under vart méte. Det som inte framkommer i arsredovisningen men som
Thomas valde att prata kring var den sa kallade kompetensbanken varvid vi markerade punkt
2 Utbildningsniva. Da intervjun genomfordes med Wallenstams sakerhets- och
personaldirektor foll det sig naturligt att vi berérde foretagets sédkerhet och darmed &ven
medarbetarnas sékerhet.

4.2 Stena Metall Sverige AB

4.2.1 FOretagspresentation

Stena Metall-koncernen bedriver verksamhet inom nio olika affarsomraden som exempelvis
finans, miljoservice och returpapper. De karnvarden de arbetar utifran ar enkelt, tryggt och
utvecklande. Stena Metall koncernen ar verksam inom sju lander runt om i varlden varav
verksamheten i Sverige har 1329 anstéllda och omsatter omkring 24 miljarder svenska kronor.
(www.stenametall.com/Swedish/)

4.2.2 Innehallsanalys

Stenas arsredovisning innehaller atta av de punkter som tas upp kring humankapitalets
egenskaper. Foretaget framhaller sina medarbetare pa ett flertal stallen i arsredovisningen. Vi
har dock valt att komprimera detta till ett mindre antal rubriker da vi upptackte att
arsredovisningen vid upprepade tillfallen behandlar likvardig information. Beskrivningar om
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Stenas personal aterfinns dven som ett stycke i forvaltningsberattelsen. Vi fann dven att det
framkom mycket bilder av foretagets medarbetare i deras arsredovisning.

En stark Stena kultur - De skriver att en av de viktigaste byggstenarna i foretagskulturen &ar
den individuella beslutskraften att utveckla och ta tillvara nya idéer och forverkliga dem till
nytta for kunder, samhélle och miljé och deras egen utveckling. Stenas kdrnvarden ar: enkelt
tryggt och utvecklande och det ska sta for allt de gor.

Ny kompetens och forbéattringar - De skriver att de fortsatter att satsa pa foretaget som en
god arbetsplats genom att skapa fler utvecklingsmojligheter och forbattra sékerheten i
arbetsmiljon. De har dven gjort en stor satsning pa traineeutbildningen. Satsningar pa att
utveckla kunniga medarbetare och rekrytera nya medarbetare med ratt kompetens ar
avgorande for att Stena ska kunna ligga steget fore sina konkurrenter. Stena skriver dven att
de vill kunna erbjuda medarbetarna karriarmdéjligheter och 6ka den interna rorligheten samt
kunskapsoverforingen i koncernen. Uthildningar inom IT, ledarskap och miljé ar sadant som
ges aterkommande. De menar att ju hogre kompetens foretaget har desto mer kunskaper kan
de erbjuda sina kunder. Stena arbetar dven med Six Sigma metodiken. Hittills har foretaget
startat ett hundratal forbattringsprojekt med gott resultat. Enligt Caulcutt (2001) finns det
ingen bra definition pa vad Six sigma &r utan de flesta forfattare véljer att trycka pa olika
saker. Den definition som vi funnit anvands ofta ar dock Brassard, Michael, Finn et al (2003)
som &r "en benamning pa en verksamhetsfilosofi som fokuserar pa standiga forbattringar
baserade pa en forstaelse av kundbehov, analys av verksamhetens processer och upprattande
av lampliga matmetoder™.

Medarbetare - Stena skriver dven att det i senaste attitydundersokning som gjordes visade pa
att en stor del av medarbetarna gav hogsta betyg till foretaget nar det galler huruvida de ar
stolta Gver att arbeta pd Stena Metall Sverige AB, nagot som de ser som mycket positivt och
nagot de vill ta vara pa. De menar att sjalva "grundbulten” &r respekten for medarbetarna och
foretroendet for att var och en kan ta egna beslut och skapa resultat. Stena skriver dven att de
tack vare kreativa ideer och innovativa lésningar av medarbetare samt ett nara samarbete med
kund har fatt en 6kad kundnytta och mer kostnadseffektiva processer.

Foretaget tar aven upp att den totala sjukfranvaron bland kollektivanstéallda och tjansteman i
Sverige har minskat med 20 procent. Den minskade sjukfranvaron bottnar i en forbattrad
hantering av sjukskrivningsproceduren och rehabiliteringen samt att samtliga medarbetare
inom koncernen erbjuds ett friskvardsbidrag. Flera bolag har arbetsmiljocerifierats med
OHSAS 18001 och Stena menar att de arbetar aktivt med arbetsmiljofragor, skyddsronder och
forebyggande arbete. OHSAS 18001 é&r en internationell standard for ledningssystem
avseende arbetsmiljo. Certifieringen visar att foretaget har ett seriost arbetsmiljoarbete och
arbetar med standiga forbattringar. For svenska foretag innebér det ocksa att kraven i den
svenska foreskriften AFS 2001:1 &r uppfyllda. Det innefattar att foretaget foljer
arbetsmiljélagen, vilken séger att foretag skall arbeta systematiskt med sitt arbetsmiljoarbete
och vara en naturlig del i verksamheten, sa att arbetsmiljokraven uppfylls. Med
arbetsmiljokraven menas kraven i arbetsmiljolagen, arbetsmiljoférordningen och i
Arbetsmiljoverkets foreskrifter. (www.semkro-deka.se)
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AR AR

1. Medarbetarnas kunskap. X | x 2. Medarbetarnas utbildningsniva.
3. Yrkesmassiga kvalifikationer. 4. Medarbetarnas samhéllsengagemang.
5. Karriarmdjligheter. X | x 6. Entreprendrsanda, innovation, flexibilitet X

och drivkraft.
7. Utbildningsprogram. X | x 8. Jamstélldhet: etnicitet, kdn och religion.
9. Jamstalldhet: handikappsfragor. 10. Medarbetarnas sékerhet. X
11. Fackliga aktiviteter. 12. Uppskattning av medarbetarna. X | x
13. Medarbetare synliggjorda. X | x 14. Medarbetarnas formaner.
15. Nyckeltal for genomsnittlig professionell 16. Nyckeltal for genomsnittlig
erfarenhet. utbildningsniva.
17. Nyckeltal for vardeskapande/expertis. 18. Nyckeltal for vardeskapande/medarbetar.
19. Nyckeltal for niva pa expertis. 20. Nyckeltal for medianalder bland de

medarbetare
21. Friskvard och halsa. X | x 22. Ovriga nyckeltal for medarbetare X

Tabell 3. Innehallsanalys Stena Metall Sverige AB.

4.2.3 Intervju

Presentation av respondent
Martin Lackstréom har arbetat som personalchef inom Stena Metallkoncernen sedan oktober
2003. Hans befattning innefattar tre olika roller; personalchef inom Sverige, ett operativt
ansvar for tre dotterbolag och moderbolag gallande stod till linjecheferna inom personalfragor
samt en specialistroll pa koncernniva i form av compensation and benefit manager som
innefattar l6ner och formaner.

Arsredovisning

Stenas mal med att ge frivilliga upplysningar kring medarbetarna i sin arsredovisning anser
Martin ar det decentraliserade affarsmannaskapet. Det kannetecknas av att beslut skall tas sa
néra kunden som mojligt och att medarbetarnas roll i foretaget dérav blir mycket viktigt. Han
menar att fOretaget har ett prestigelost arbetssatt och att det ar medarbetarna som far
verksamheten att ga runt och detta ar en medveten strategi. Detta &r ocksd en av
anledningarna till att det férekommer manga bilder av medarbetare fran alla positioner i
verksamheten. Stenas arsredovisning riktar sig framforallt till kunder och Gvriga intressenter
sasom studenter. Den anvands aven flitigt vid foretagets anstéllningsintervjuer och sjélv ser
Martin arsredovisningen som ett effektivt hjalpmedel som nyanstalld och anvander den
fortfarande som uppslagsbok vid behov. Martin anser att arsredovisningen pa ett bra satt
aterspeglar de omraden foretaget arbetar mycket med. Det som framforallt belyses ar de
omraden dar foretaget lagger ner mest resurser.

Martin sager att foretaget inte besitter nagon kanslig information som de medvetet valjer att
utesluta i arsredovisningen, utan att de betonar de insatser som ar mest lyckade inom foretaget.
Vilken information som lamnas i arsredovisningen bestams av personaldirektoren i samarbete
med informationsavdelningen.

Interna arbetet kring humankapitalet

Martin beskriver attitydundersokningen, Stena Voice, dar samtliga medarbetare far delge hur
de upplever verksamheten bade psykiskt och fysiskt. Den har undersokningen utfors vartannat
ar av en extern samordnare. Det som bland annat har framkommit &r att andelen genomférda
medarbetarsamtal i bolagen kan bli fler, varvid storre tryck har lagts pa linjecheferna sa att
dessa samtal verkligen genomfors pa ett tillfredsstallande stt.
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Satsningen pa friskvard ar nagot som Stena arbetar mycket med, genom till exempel
friskvardsbidrag som i dagslaget anvands av "en ganska stor andel”, sager Martin. Dock finns
det ingen uppfdljning kring anvandandet och vad det bidrar till och Martin sdger sjélv att detta
bidrag inte fangar upp den del av personalen som mest skulle behdva det. Ytterligare
satsningar som har gjorts under ar 2006 &r att en person anstéllts for att enbart arbeta med
friskvard. Bland annat haller denne forelasningar kring kost och motion for medarbetarna som
aven erbjuds majlighet till férlangd lunch en gang i veckan.

Foretaget har dven andrat rutinerna kring sjukskrivningar, vilket bland annat har lett till att de
numera ar snabbare med att forsoka fa tillbaka medarbetarna i arbete. Detta genom alternativa
arbetsuppgifter, battre stod till chefer samt en tatare kontakt med Forsékringskassan. Dessa
atgarder har i sin tur lett till att sjukfrAnvaron minskat inom Stena Metallkoncernen som
darmed ligger lagre &n det svenska genomsnittet inom Stenas bolag, berattar Martin.

Malet med att arbeta kring just dessa omraden &r att visa upp att Stena ar en attraktiv
arbetsgivare med stora utvecklingsmojligheter, sager Martin. Han betonar igen foretagets
decentraliserade organisation med egna resultatansvar, vilket innebér att medarbetarna arbetar
i frihet under ansvar”,

Uppfoljning och modeller

Vad det galler modeller sager Martin att foretaget inte arbetar med nagra direkta matmetoder
kring sitt humankapital, men han ser inga direkta svarigheter med att mata det vid behov.
Foretaget ar just nu i introduktionsfasen kring att infora forbattringsmetodiken Six Sigma som
ar en form av problemlésningssétt for effektivare hantering av alla typer av problem inom
foretaget. Ett maste for dessa problem &r dock att de skall vara matbara, vilket gor att metoden
inte ar helt anpassningsbar till humankapitalet. Exempel pa omraden dar det fungerar bra ar
dock vid arbete kring att minska sjukfranvaron, nagot som har och fortfarande ligger i Stenas
intresse. Martin anser dock inte att foretaget i dagslaget har ndgon specifik modell for
berdkning av vardeskapande.

De utbildningssatsningar som gors gallande kompetensutveckling av medarbetarna foljs inte
upp, utan de ses mer som ett sétt att sékerstélla att den kompetens som kravs finns inom
foretaget. Detta far till foljd att foretaget vet att medarbetarna alltid har den kunskap som
kravs for att i sin tur utbilda foretagets kunder. Den utbildning som ar aktuell just nu &r en
traineeutbildning som skall genomféras under 2007 och ses som en langsiktig satsning for att
fa fram en plattform av kompetent personal, men den ar i dagslaget svar att vardera.

4.2.4 Overensstammelse

Vi finner att Gverenstimmelsen mellan Stenas arsredovisning och informationen fran
intervjun skiljer sig pa tre punkter. Martin pratar mycket om vikten av medarbetarna i
verksamheten och att deras kunskap och kompetens, att géra det basta jobbet for kunden, &ar
det som far foretaget att ga runt. Dock namner han ej personalens innovationsformaga och
drivkraft som framkommer mer tydligt i arsredovisningen, varfor vi istallet valjer att markera
punkt 1 "Kunskap”. Medarbetarnas sakerhet ar nagot som redovisas tydligt i arsredovisningen
men som ej framkom under intervjun. Vid samtalet med Martin framgick aven att foretaget
arbetar med Six sigma dar bland annat nyckeltal for medarbetarnas sjukfranvaro anvands for
att analysera vad olika insatser i personalens hélsa bidrar till. Dessa nyckeltal framgick €j i
arsredovisningen dock namndes Six sigma kortfattat.
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4.3 Got Event

4.3.1 Foretagspresentation

Got Event &r ett kommunalagt bolag med 222 anstallda som dger och forvaltar ett antal arenor
i Goteborg, daribland Scandinavium och Ullevi. Totalt omsatter foretaget ungefar 120
miljoner kronor. Deras Overgripande vision &r att vara ”Arenabolaget for alla storre publika
evenemang i Goteborg” och for att na dit arbetar de efter en affarsidé som séger Vi erbjuder
besokarna forstklassiga upplevelser och arrangdrerna trygghet och hog serviceniva”. Detta
uppnas nar medarbetarna ar flexibla, erfarna och kompetenta samt nar arenorna ar moderna
och konkurrenskraftiga. Got Event skall bidra till att Goteborg blir en attraktiv stad att bo,
verka och vistas i. (www.gotevent.se/default/1_om_gotevent.asp)

4.3.2 Innehéallsanalys

Sett till de omraden Abeysekera och Guthrie tar upp som egenskaper kring humankapital
tacker innehallet i Got Events arsredovisning enbart in ett fatal av dessa. Dock tar mangden
information kring medarbetarna i arsredovisningen mycket stort utrymme. Got Event har delat
in sin rapport om medarbetare i fyra olika kategorier med en mangd underrubriker. Dessa &r
medarbetarskap och ledarskap, hélsoframjande insatser, forbattrad arbetsmilj6 samt
mangfalds- och jamstalldhetsarbete. Inom dessa rubriker finns samtliga av punkterna ovan
representerade.

Foretaget har satt upp mal kring sina medarbetare och dessa &r:

» Medarbetarnas engagemang som det kommer till uttryck i NOjd medarbetarindex ska
oOka.

» Ofrivillig deltid ska minska.

» Rekrytering till kommunens verksamheter ska bidra till en béttre spegling av
befolkningsstrukturen i Goteborg.

> Sjukfranvaron ska minska.

Medarbetarskap och ledarskap - | detta avsnitt talar foretaget mycket om malen att 6ka
nojdheten bland bade medarbetare och ledare med hjalp av NMI. | dagsléaget ligger bada dessa
siffror lagre &n vad foretaget vill och lagre &n i kommunen som genomsnitt. Atgarder som
satts in ar lokala handlingsplaner, att ett antal utvecklingsomraden prioriteras samt att en
delegeringspolicy och en delegeringsplan som tydligt beskriver ansvar och befogenhet i
organisationen borjade galla 2005.

Halsoframjande insatser - Som ett av foretagets mest prioriterade omraden, sett till hur den
tas upp i arsredovisningen, ar medarbetarnas halsa. Dér &r ett av de 6vergripande malen att fa
ner sjukfranvaron och i senaste arsredovisningen har denna minskat med 0,6 procentenheter
for man och med 3,7 procentenheter for kvinnor. Got Events personal genomgar aven
halsoundersokningar och uppmuntras av foretaget till att delta i friskvardsaktiviteter pa
arbetstid, med manatlig uppféljning. Malet for foretaget ar att engagera s& manga medarbetare
som mojligt for att fa sa friska medarbetare som mojligt samt att ¢ka deras kunskap om
friskvard och hélsa. Fritidsforeningen som bedrivs av bolaget anordnar aktiviteter och
samtliga foretagets medarbetare & medlemmar.
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Arbetsmiljon - For att minimera antalet arbetsplatsskador och férdndra miljon har
arbetsplatsundersokningar och riskanalys genomforts for att bedéma dessa. Detta géaller saval
den fysiska som den psykosociala arbetsmiljon och uppféljning av detta sker kontinuerligt.

Mangfalds- och jamstalldhetsarbete - Lonekartlaggning, ©kad kompetens i
jamstalldhetsfragor pa ledningsniva samt inforandet av l6nepolicy, lonekriterier och
befattningsvarderingar ar alla atgarder som vidtagits under senare ar for att se till att inga
I6neskillnader baserade pa kon skall férekomma inom organisationen. | dagslaget visar en
undersokning pa att inga differenser, direkta eller indirekta, kan anknytas till enbart kon.
Stravan efter att fa en organisation som efterliknar samhéllet i stort ar fortfarande viktig, bade
nér det géller etnicitet och kulturell bakgrund samt vilket kon den anstéllde har. Vid jamlika
erfarenheter och kompetenser tas hansyn alltid till det underrepresenterade konet.

AR AR

1. Medarbetarnas kunskap. 2. Medarbetarnas utbildningsniva.
3. Yrkesmassiga kvalifikationer. 4. Medarbetarnas samhéllsengagemang.
5. Karriarmdjligheter. 6. Entreprendrsanda, innovation, flexibilitet

och drivkraft.
7. Utbildningsprogram. X | x 8. Jamstélldhet: etnicitet, kdn och religion. X | x
9. Jamstalldhet: handikappsfragor. 10. Medarbetarnas sékerhet. X
11. Fackliga aktiviteter. 12. Uppskattning av medarbetarna.
13. Medarbetare synliggjorda. 14. Medarbetarnas formaner. X | x
15. Nyckeltal fér genomsnittligt professionell 16. Nyckeltal for genomsnittlig
erfarenhet. utbildningsniva.
17. Nyckeltal for vardeskapande/expertis. 18. Nyckeltal for vardeskapande/anstalld.
19. Nyckeltal for niva pa expertis. 20. Nyckeltal for medianalder bland

medarbetarna
21. Friskvard och halsa. X | x 22. Ovriga nyckeltal for medarbetarna X | x

Tabell 4. Innehallsanalys Got Event.

4.3.3 Intervju

Presentation av respondenter

Vid motet med Got Event mottes vi av Lena Moen och Roger Dahllof. Lena arbetar som en
av foretagets tva personalsamordnare och hennes arbetsuppgifter ar inriktade mot HR-fragor
sasom arbetsmiljo, rekrytering och kompetensutveckling. Roger arbetar som foretagets
ekonomisamordnare och har det overgripande ansvaret for foretagets ekonomi, vilket
innefattar allt fran bokslut till de ekonomiska uppféljningarna.

Arsredovisningen

Anledningen och malet med att foretaget valjer att skriva sa pass mycket om sina medarbetare
ar framforallt pa grund av att det ar dessa omraden foretaget arbetar mest med internt. Lena
som sjalv ar mycket insatt i personalfragorna och ser vikten av dessa anser att det hade
varit ”skam” att inte skriva mycket om medarbetarna da de arbetar mycket aktivt med fragor
runt dem. Ett av foretagets absolut viktigaste mal ar att halla sina medarbetare sa motiverade
och utbildade som mdjligt. Da foretaget ar ett kommunalagt foretag kommer manga av
direktiven dven ifran kommunen och arsredovisningens upplagg forsoker i mangt och mycket
efterliknas vid aktiebolags rapporter.

Bade Lena och Roger anser att den information som redovisas i arsredovisningen ger en bra
bild av hur foretaget arbetar internt. De aspekter som det talas mest om sasom hélsa, NMI,
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friskvardsaktiviteter och jamstalldhet ar ocksa de aktiviteter kring humankapitalet som de
arbetar mest med. Dock anser Lena att det inom omradena ledarskap och méangfald kunde
fokuseras mer da hon kanner att det dar finns mycket mer att gora. Policys finns framarbetade
kring alla de olika omradena, men Roger menar att dessa ar betydelseldsa fram tills dess att de
oOversatts till handling.

De anser att det inte finns nagon frivillig information kring Got Events humankapital som
foretaget valjer att utelamna i arsredovisningen. Dock framkommer inte upplysningar kring
den individuella kompetensutveckling som foretaget erbjuder sina medarbetare, vilket kan
bero pa att det i dagslaget inte lever upp till de forhoppningar foretaget har. Nar det galler
vilka som beslutar om information skall tas med eller ej ar det alltid foretagets vd som har
sista ordet, men forslag laggs fram fran den administrativa personalen och deras chef.

Interna arbetet kring humankapitalet

Kompetensutvecklingen innebér att varje anstalld varje ar far 15000 kronor att sjalva
spendera pa olika typer av utbildningar. En av anledningar till att utbildning blivit svar i deras
organisation tror Lena och Roger beror pa att arbetsbérdan varierar mycket under aret och inte
foljer nagra jamna cykler. Férutom den individuella kompetensutvecklingen genomfors dven
utbildningar for samtlig personal, exempelvis arbetsmiljoutbildningar. Lena sager vidare att
omradet kring kompetensutveckling "parkerats lite” och inte utelamnats medvetet.

Malet att arbeta kring just de valda omradena ér till stor del beroende av att de fran borjan fick
direktiv fran Goéteborgs stad. Detta pa grund av att de vill se liknande arbete i samtliga av
deras bolag kring framférallt jamstalldhet och mangfald. Bortsett fran dessa direktiv far
foretaget dven arbeta med omraden som intresserar dem. Att fa direktiv ser Lena som positivt,
men hon staller sig dock mer fragande till varfor jamforelser skall géras mellan de olika
bolagen da samtliga har sa vitt skilda arbetsomraden.

Uppfoljning och modeller for humankapital

Foretaget genomfor en mangd olika uppféljningar kring de valda omradena, men anvéander
inga modeller eller métmetoder for att se vad de genererar fér vérdeskapande for
organisationen som helhet. Den uppféljningsmetod de framforallt anvénder sig av a&r NMI,
vilken de genomfor varje ar. Det ar utifran denna undersokning foretaget ser vilka omraden
respektive avdelning behdver arbeta med beroende pa hur medarbetarna har svarat i enkéten.
Varje avdelningschef maste utifran denna undersokning arbeta fram handlingsplaner som
visar hur de skall arbeta med problemomradena och dessa skall sedan presenteras for
ledningsgruppen. Det som framforallt har framkommit i senare ars NMI &r att medarbetarna
ar missnojda med sina léner samt att de har ett Iagt fortroende for ledningen. Det sistnamnda
tror Lena kan bero pa att organisationen ar ganska trog nar det galler beslutsfattande samt att
ledningen sitter sa pass langt ifran dvriga medarbetare.

De matningar Lena och Roger anser vara intressanta dar uppfoljningar av
friskvardssatsningarna. | dagslaget foljer de upp vilka aktiviteter som genomfors, hur manga
som deltar samt hur manga som utnyttjar mojligheten att en timme i veckan pa betald
arbetstid utfora en friskvardsaktivitet. Det Lena ser som en intressant uppféljning vore att se
vilka ekonomiska vinster de olika friskvardssatsningarna genererar i forhallande till vad de
kostar samt hur val de med hogst friskvardsnarvaro utnyttjar de olika mojligheterna.
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4.3.4 Overensstammelse

Overenstammelsen var mycket god mellan den information vi fann i arsredovisningen och det
som framkom under intervjun med Lena och Roger. Det omrade som inte berérdes namnvart
under intervjun men som framkom i arsredovisningen var medarbetarnas sékerhet. Detta ar ett
omrade som enbart omfattar en begransad del av foretagets verksamhet vilket kan vara
anledningen till att de inte hade sa bra insikt i detta.

4.4 Renova

4.4.1 Foretagspresentation

Renova AB ar Vastsveriges ledande atervinnings- och avfallsforetag. Deras mal ar att alltid
kunna erbjuda marknadens bésta utbud av tjanster inom branschen, med kvalitet och
kundservice i framsta rummet. Renova stér for Garanterad Atervinning. Omséttningen var &r
2005, 999 miljoner kronor och foretaget har drygt 800 anstallda. (www.renova.se)

4.4.2 Innehallsanalys

Med utgangspunkt ifran nedanstdende modell framgar det klart och tydligt att Renova valt att
prioritera en del av de omraden som innefattas i humankapitalet. De omraden som framforallt
prioriteras av Renova ar indelade i rubrikerna Uthildning, Trivsel, Halsa och friskvard samt
Jamstalldhet. Inom dessa omraden ryms de flesta av punkterna fran modellen med undantag
for samhéllsengagemanget och de dvriga nyckeltal Renova redovisar. En snabb éverblick av
Renovas arsredovisning framkommer det att de ser medarbetarna som en mycket viktig del av
deras verksamhet. Flertalet sidor i rapporten innehaller bilder av medarbetare, vilket ger en
intrycket av att de vardesatter sina medarbetare. N6jda medarbetare ses av foretaget som ett
av fem overgripande strategiska mal och det ar ett av de fem omraden som skall méatas och
foljas upp under kommande ar. Foretaget anser att det kan uppnas "via gott samarbete, som
till stora delar bygger pa en gemensam vardegrund som samspelar med foretagets vision och
affarsideé.”

Utbildning — Stor tyngd pa deras medarbetare laggs vid férmagan och viljan att ta egna
initiativ och mycket resurser har under de senaste aren lagts pa olika former av utbildning.
Bland annat har det gallt utbildningar kring affarsméssighet, ledarskap for blivande ledare
inom foretaget, arbetsmiljoutbildning samt samverkansutbildning for ledare och fackliga
foretradare. FOr att foretaget skall ha en bra inblick i vilka utbildningsbehov som finns inom
foretaget skall det under 2006 sammanstéllas ett datorbaserat kompetensforsorjningsprogram.
Malet med detta ar att hoja foretagets samlade kompetensniva samt att ratt utbildning satts in
pa ratt plats.

Trivsel - Renova betonar att medarbetarnas absolut viktigaste argument for att trivas pa sin
arbetsplats &r relationen till sina medarbetare och sina ledare. Stdmningen mellan
medarbetarna har generellt satt alltid varit bra och senaste matningen som genomférdes under
2005 visade att hela 86 procent var mycket nojda. Inga exakta siffror kring relationen till
ledare redovisas, och kan antas ha varit laga, men foretaget talar om forbéattringar har och att
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mycket kraft har lagts ner for att forbattra denna siffra genom till exempel ledarutbildningar
och mentor- och coachprogram.

Halsa och friskvard - Renovas évergripande mal med att arbeta med friskvard &r att forbattra
forutsattningarna for en god arbetsmiljo och mer halsomedveten personal, vilket de anser
leder till en friskare och mer valmaende organisation. De fyra delmal foretaget satt upp for att
uppna detta ar att:

> Oka medvetenheten om att med egen kraft paverka den fysiska och psykiska halsan.
> Fade anstallda att komma igang med nagon fysisk aktivitet.

> Oka trivseln och gemenskapen inom foretaget.

> Minska sjukfranvaron/oka frisknarvaron.

Jamstéalldhet - Foretaget tror ocksa att genom att aktivt arbeta med 6kad jamstélldhet inom
foretaget leder detta till 6kad lonsamhet pa sikt. Det som de tar upp som omraden de arbetar
kring for att uppna detta ar likvardig 16n for likvardiga arbeten och jamnare fordelning av
kvinnor och man pa bade avdelningsniva och chefstjanster. De stravar ocksa efter att
bibehalla fordelningen de uppnatt i ledningsgrupperna som nu ar 50/50.

Ovrigt - Forrutom ovanstdende omraden arbetar Renova mycket med miljoarbetet och ser
detta som ett mycket viktigt omrade ur ett omvarldsperspektiv. Har marks tydligt det
samhéllsansvar foretaget tar genom att lagga mycket kraft pa att utbilda personalen gallande
miljofragor. Detta innefattar allt fran hur avfallet skall hanteras pa basta satt till
forarutbildningar for att minimera forbrukning av bensin och diesel och darmed minska
utslappen.

De nyckeltal som presenteras av Abeysekera och Guthrie gallande de anstallda finns inte med,
men foretaget arbetar med ett annat frivilligt nyckeltal, sdsom omséttning per anstalld.

AR AR

1. Medarbetarnas kunskap. X | x 2. Medarbetarnas utbildningsniva.
3. Yrkesmassiga kvalifikationer. 4. Medarbetarnas samhallsengagemang.
5. Karridrmdjligheter. X | X 6. Entreprendrsanda, innovation, flexibilitet

och drivkraft.
7. Utbildningsprogram. X | x 8. Jamstélldhet: etnicitet, kén och religion. X | x
9, Jamstalldhet: handikappsfragor. 10. Medarbetarnas sékerhet. X | x
11. Fackliga aktiviteter. 12. Uppskattning av medarbetarna. X | x
13. Medarbetare synliggjorda. X | x 14. Medarbetarnas formaner. X | x
15. Nyckeltal fér genomsnittligt professionell 16. Nyckeltal for genomsnittlig
erfarenhet. utbildningsniva.
17. Nyckeltal for vardeskapande/expertis. 18. Nyckeltal for vardeskapande/medarbetare.
19. Nyckeltal for niva pa expertis. 20. Nyckeltal for medianalder bland

medarbetarna
21. Friskvard och halsa. X | x 22. Ovriga nyckeltal for medarbetare X

Tabell 5. Innehdllsanalys Renova AB.

4.4.3 Intervju

Presentation av respondenter

P4 Renova mottes vi upp av Birgitta Tidestrom, personaldirektor och Maria Hoglund,
personalutvecklare. Birgittas arbete som personaldirektor innefattar totalansvar for
personalavdelningen sdsom léneadministration, 6vergripande personalutveckling forhandling
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friskvardsarbete med mera. Avdelningen bestar av tio personer, tre av dessa arbetar med
I6neadministration. Fem personer pa avdelningen &r personalutvecklare varav Maria &r en av
dem och hon arbetar mot tva av foretagets avdelningar samt mer fordjupat med mangfald,
jamstélldhet och ledarskap.

Arsredovisningen

Renova vander sig med sin arsredovisning till nuvarande och framtida kunder, samhallet,
agare samt nuvarande och framtida medarbetare. Birgitta sager att "som kund vill man helst
arbeta med ett foretag man kan identifiera sig med.” Att de mer och mer véljer att lyfta fram
medarbetarna i arsredovisningen beror helt enkelt pa att arbetet blivit alltmer prioriterat och
ses som en viktig del av Renovas verksamhet. De ser det som ett led i att bygga ett starkt
varumarke och visa utat vilka fragor som &r viktiga for Renovas organisation. Genom att
framhalla sina medarbetare i bade text och bild vill foretag dven att medarbetarna skall kéanna
tilltro till foretag och kanna att de ar en viktig del av verksamheten.

De sager ocksad klart och tydligt att foretaget inte valjer att utelamna nagon information
angaende arbetet med foretagets medarbetare pa grund av att den ar kénslig for konkurrenter
eller andra intressenter. Problemet ar dock snarare att fa plats med all den information de vill,
vilket leder till att det oftast blir mer en sammanfattande text istéllet for att ga in pa detaljniva.
Vd:n har sista ordet om vad som ska inga i arsredovisningen, men forslag om vad som skall
inga kommer ifran Birgitta och dvriga medarbetare.

Interna arbetet kring humankapital

Bade Maria och Birgitta anser att det som star med i arsredovisningen ger en bra bild av det
arbete de dagligen arbetar med. Oftast valjer foretaget att belysa olika projekt vilka
framgangsrikt lett till forbattringar inom humankapital. Da medarbetarna ar ett av de fem
perspektiv foretaget brutit ner sin affarsplan i ar detta ett omrade foretaget prioriterar. Dessa
perspektiv ar uppdelade i olika mal vilka ar nedbrutna pa foretagets olika avdelningar for att
lattare foljas upp.

Foretagets 6vergripande mal ar langsiktighet utifran nytankande, kompetens och miljo vilket
beskriver hur foretaget vill uppfattas av sin omgivning. Enligt Birgitta ar det viktigt med en
gemensam vardegrund i foretaget vilket ar nagot de har arbetat mycket med under senaste aret.
| kombination med att forbattra ledarskapet &r detta en av de avgorande aspekterna for att vara
en god arbetsplats. De flesta omraden foretaget arbetar med pagar kontinuerligt och ses som
en naturlig del av verksamheten, men ut6ver dessa arbetar foretaget med olika insatser utifran
vad medarbetarna anser viktigt i NMI. Exempelvis visade en mindre undersékning under aret
att insatserna kring ledarskapet redan borjat ge stora fordndringar bland medarbetarnas
nojdhet.

Renova har en person som arbetar deltid enbart med foretagets friskvardsfragor och &r nagot
som anses som en viktig del av personalarbetet. Forutom detta finns friskvardsombud inom
foretaget och ett samarbete med foretagshalsovarden och en osteopat. De friskvardssatsningar
foretaget genomfor sker utanfor betald arbetstid och far ske pa medarbetarnas egna initiativ.

Jamstalldhet &r ett av de omraden dar foretaget lagger ner mycket resurser, inte minst gallande
nyrekryteringar. De sdger att i dagslaget ar en stor del av foretagets verksamhet véldigt
mansdominerad, men att dessa siffror standigt blir battre. Ett av malen med
jamstalldhetsarbetet ar att skapa ett battre arbetsklimat med effektivare arbetare och pa sa satt
na 6kad I6nsamhet och attrahera nya medarbetare. En av effekterna Renova inte hade raknat
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med men som bidragit till minskade kostnader &r att underhallskostnaderna ar lagre for fordon
som har kvinnliga chaufforer.

Uppfoljning och modeller for humankapital

Renova anvander i dagslaget inga modeller kring att vardera eller méta sitt humankapital. De
har dock en stark dvertygelse om att de insatser foretaget gor leder till ett mer l16nsamt foretag
aven om de inte omvandlar resultatet av insatserna i pengar. Anledningen till att mata
humankapital skulle vara att motivera for ledning att insatserna genererar 6kad Iénsamhet,
men i dagsléaget ar detta inget bekymmer de stott pa.

Maria séager att foretaget mer och mer bérjar fokusera pa att mata den frisknarvaro som finns
pa foretaget. | dagslaget ar detta inte kopplat till nagra av de friskvardssatsningar foretaget gor
utan dessa satsningar utvarderas genom att se hur manga som deltagit samt vad som varit
framgangsrikt eller uppskattat. Problemet &r enligt Birgitta inte att ta fram statistik kring de
olika satsningarna fOretaget gor utan mer att se vilket vdrde de skapar for foretaget.
Undersokningar som har genomforts for att se hur medarbetarna upplever de olika
satsningarna foretaget gjort visar dock att de ar en bidragande orsak till varfér medarbetarna
trivs sa bra som de gor.

Arbetsmiljon ar ocksa ett omrade som belyses av Maria da detta ar ett omrade dar foretaget
satter upp manga forbattringsmal och goér mycket uppfoljning kring. Manga av dessa é&r
lagstadgade, men har dven en direkt paverkan pa frisknarvaron. Arbetet med att minimera de
tunga arbetsuppgifterna ar ocksa prioriterat och har paverkan pa bade dkad jamstéalldhet samt
minskade kostnader for rehabilitering.

Kompetensutveckling har blivit allt mer viktigt for foretaget och nyligen genomférdes en
kompetenskartlaggning for att matcha medarbetarna mot den befattning de innehar. Detta ar
ett led i att sékerstélla att Renovas medarbetare besitter de kunskaper de ar i behov av i sitt
arbete. Dock ser foretaget dessa investeringar som kostnader bade gallande utbildning och de
kompetenser som forsvinner nar medarbetare valjer att sluta. Det &r mycket svart att direkt se
vilka vérdeskapande effekter kompetensutvecklingen far for foretaget. De ledarutbildningar
som genomforts har bidragit till att medarbetarna fatt storre fortroende for sina ledare vilket
kan antas leda till att arbetet utfors effektivare och pa sa sétt skapa en mer I6nsam verksamhet
med battre arbetsklimat. Aven har pépekar Birgitta att sa lange resultaten pekar pa att
insatserna genererar positiva resultat finns det i dagslaget inget behov av att veta exakt vilka
intékter varje insats genererar.

4.4.4 Overensstammelse

Overesstammelsen mellan Renovas arsredovisning och intervjun ar mycket god. Det enda
som inte tas upp &ar nyckeltalet omsattning per anstalld da intervjupersonerna anser att de inte
har nagra monetara varden for sina medarbetare for att se vardeskapandet som de bidrar med.
For ovrigt stammer bilden de bada lamnar kring att foretaget valjer att lyfta fram allt som de
arbetar med internt och att det mest ar detaljer som foretaget véljer att utelamna i
arsredovisningen.
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4.5 Semcon AB

4.5.1 Foretagspresentation

Semcon AB har cirka 1700 medarbetare och omsétter ungeféar 1,5 miljarder svenska kronor.
Deras verksamhet &r indelad pa fyra olika branscher; Vehicle, Telecom, Medical &
LifeScience och Industry och deras Overgripande vision dr att ”Semcon ska bli den
internationella R&D- och kommunikationspartnern.” Den affarsidé de arbetar utifran lyder -
”Som néra partner till industrin tillfér Semcon méansklig och teknisk kompetens som okar
kundernas resultat”. De tjanster som foretaget erbjuder sina kunder &r indelade i tre
huvudkategorier ~ och  dessa &r; informationslosningar  for  marknads-  och
eftermarknadsfunktioner, nischade IT-l6sningar for komplicerade infrastrukturer och
systemintegration samt komplett design- produktutvecklingserbjudande. Koncernen bestar av
cirka 35 bolag, med storsta andel i norra Europa, men dven i resterande delar av vérlden.
(www.semcon.se/index.html)

4.5.2 Innehallsanalys

Humankapitalet namns pa ett flertal stallen, med den storsta tyngdpunkten i
avsnittet "Medarbetarkapitalet”. Semcons arsredovisning inehaller tolv av de apsekter som é&r
inkluderade i nedanstaende innehallsanalys.

Semconkulturen - Meningen med kulturen inom foretaget &r att de som arbetar nédrmast
kunderna ocksa skall bara det storsta ansvaret, darfor arbetar Semcon utifran en platt
organisation. | ett kunskapsforetag ar information om vad rdvaran ar for ett tillverkande
foretag och en hog grad av innovationsformaga ar mycket viktig. For att attrahera och behalla
kompetent personal har foretaget medvetet skapat en kultur som efterstrévar viljan att gora bra
ifran sig, gilla utmaningar, ta hansyn till manniskor samtidigt som de tycker om att ha roligt.
Fordelarna med den platta organisationen ar ocksa att den underlattar for samarbete mellan
avdelningar och behaller narheten mellan kund, konsult och ledning.

Utbildning - Semcon vill utbilda medarbetarna framst genom éar att lata dem arbeta med
utvecklande uppdrag. Forutom detta arbetar foretaget med en méngd olika typer av
utbildningar, genom projektkultursutbildningar, introduktionsutbildningar for samtliga
medarbetare samt ett mentorprogram som bedrivs ihop med Ericsson. Genom att ha infort ett
system for strategisk kompetensforsorjning mojliggor det for foretaget att enkelt se vilka
kompetensomraden som behover utvecklas samt forenklar majligheten att finna
karriarmojligheter for medarbetarna.

L6ner och incitament - For att uppmuntra medarbetarna till att sjalvmant strava efter att bli
battre anvander Semcon sig av individuella lIoner. Dessa baseras pa medarbetarnas enskilda
erfarenheter och engagemang. Egna initiativ som ar till fordel for foretaget beldnas och
Semcon har till exempel upprattat ett bonussystem som baseras pa huruvida medarbetaren har
bidragit med idéer till nya eventuella uppdrag.

Hélsa och sjukfranvaro - Genom att arbeta med forebyggande friskvard i form av till

exempel subventionerade traningskort och kurser i stresshantering vill foretaget uppna sa
friska och halsomedvetna medarbetare som mojligt. Foretaget &r i mycket liten utstrackning
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drabbade av arbetsskador och andelen av deras personal som ar langtidssjukskriven ar mycket
lag, dock skedde en liten 6kning av sjukskrivningar under 2005. Foretagets arbete med sin
personal och de bra resultat som foretaget har uppnatt inom sjuktal, konsfordelning och
klimatarbete medforde att de under aret blev belénade med en andra plats i Folksams
halsoindexundersokning som arets Hallbarhetsholag bland 228 borsforetag.

Mangfald och jamlikhet - Eftersom foretag under senare ar internationaliserats mycket har
Semcon ocksa borjat inse vikten av mangfald mer. Genom att se till medarbetarnas olikheter,
sasom kon, bakgrund och alder, kan foretaget uppna hogre total kompetens och battre dra
nytta av den. Semcon deltar dven i mangfaldsprojektet DISI, Diversity in the Swedish
Industry, vilket lett till att foretaget lart sig hur de bast tar tillvara alla olika typer av
kompetens som finns inom foretaget. Ett steg for att forsoka uppna battre jamstalldhet &r att
Semcon arbetar aktivt med att rekrytera fler kvinnor till ledande befattningar inom foretaget
samt att fa in fler kvinnor i verksamheten som helhet.

Semcon tar dven upp sina medarbetare som en av de stora riskerna i deras risk- och
kanslighetsanalys. Den storsta risken de kan se &r att foretaget mister duktiga medarbetare
eller att de inte lyckas rekrytera ratt medarbetare. De é&r certifierade enligt
kompetensforsorjningsstandarden SS 62 40 70, vilken &r utformad for att underlatta for
organisationen att samordna kraven pa kompetensforsorjning med andra ledningssystem och
modeller. Denna standard innebédr i korta drag att foretaget definierar sitt framtida
kompetensbehov utifran affarsplaner, mal och visioner. Utifran detta framkommer en
atgardsplanering dar till exempel rekrytering eller kompetensutveckling upptécks.
(www.complana.se)

Ovrigt - Forrutom ovannamnda rubriker som tacker in de flesta av punkterna i tabellen
arbetar Semcon med fler omraden. Exempelvis tar de i sin arsredovisning upp foradlingsvarde
per anstalld, vilket kan vara ett tecken pa att foretaget arbetar med nan form av modell for
vardematning av humankapitalet. Dessutom tydliggors det genom bilder i arsredovisningen
hur hogt varderade och viktig personalen &r for foretaget. Detta forstarks dven i texten under
till exempel risk- och ké&nslighetsanalysen dar medarbetarna ses som den stdrsta risken utifall
de och all deras kompetens och kunskap skulle vélja att lamna foretaget. Semcon har dven
med statistik 6ver genomsnittlig anstallningstid uppdelat pa <1 ar, 1-3 ar samt >3 ar. De har
dessutom statistik dver den procentuella aldersfordelningen samt diagram som visar andelen
med gymnasieutbildning respektive hdgskoleutbildning. Ovriga nyckeltal Semcon redovisar
angaende sina medarbetare ar forsaljning per anstalld, rorelseresultat per anstélld, omsattning
per anstalld, resultat efter finansnetto per anstalld samt foradlingsvarde per anstalld.

AR AR

1. Medarbetarnas kunskap. X | x 2. Medarbetarnas utbildningsniva. X
3. Yrkesmassiga kvalifikationer. X | x 4. Medarbetarnas samhallsengagemang.
5. Karridrmdjligheter. X 6. Entreprendrsanda, innovation, flexibilitet X

och drivkraft.
7. Utbildningsprogram. X | x 8. Jamstélldhet: etnicitet, kdn och religion. X | x
9. Jamstalldhet: handikappsfragor. 10. Medarbetarnas sakerhet.
11. Fackliga aktiviteter. 12. Uppskattning av medarbetare. X | x
13. Medarbetare synliggjorda. X 14. Medarbetarnas formaner. X | x
15. Nyckeltal for genomsnittligt professionell 16. Nyckeltal for genomsnittlig
erfarenhet. utbildningsniva.
17. Nyckeltal for vardeskapande/expertis. 18. Nyckeltal for vardeskapande/medarbetare.
19. Nyckeltal for niva pa expertis. 20. Nyckeltal for medianalder bland

medarbetarna
21. Friskvard och halsa. X | x 22. Ovriga nyckeltal fér medarbetare X | X

Tabell 6. Innehallsanalys Semcon AB.
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4.5.3 Intervju

Presentation av respondent

Jacob Bergstrom arbetar pa Semcons HR-avdelning och innehar dar tjansten som chef dver
avdelningens atta medarbetare. Denna tjanst innefattar det 6vergripande personalansvaret Gver
foretagets medarbetare. Avdelningen ar indelad i tre olika omraden; den administrativa, den
operationella samt den afféarsinriktade, déar Jacobs arbetsuppgifter framst hor till den
sistnamnda. Arbetet dar innefattar hela koncernen och kretsar mycket kring fragor om till
exempel kompetens- och ledarforsorjning.

Arsredovisning

Enligt Jacob &r medarbetarna det storsta vardet i ett tjansteféretag som Semcon och han menar
att deras kapital egentligen bestar av hur manga medarbetare de har samt vilken kompetens
dessa besitter. FOr aktiemarknaden som enligt Jacob &r den storsta intressenten gallande
foretagets arsredovisning, ar medarbetarna ett av de viktigaste omradena och Jacob
papekar “att foretagets balansrakning gar hem klockan fem varje dag”. Det ar medarbetarna
som “ager” de viktiga affarsrelationerna till kunderna och som verksamheten bygger pa. Han
sager att arsredovisningen ar riktad till saval existerande som potentiella aktiedgare men att
den ger aven foretaget majlighet att visa upp sig for potentiella medarbetare, vilket paverkar
att Semcon vill ge en sa bra och positiv bild som majligt av sina medarbetare.

Da de &r borsnoterade blir de dven noga granskade och det galler darmed att informationen
verkligen ar korrekt sa att foretaget inte lamnar ut vilseledande information. Givetvis véljer
foretaget att utelamna detaljerad information kring hur deras bonus- och incitamentsprogram
ser ut och exakt vilka formaner deras medarbetare far, séager Jacob.

Interna arbetet kring humankapital

Jacob anser att foretaget kan std for den information som lamnas i deras arsredovisning. Han
sager att han inte var sarskilt involverad i framtagningen av den arsredovisning vi har
granskat, men har last igenom den och anser att det ar korrekt information. Det som behdver
hallas i atanke &r dock att foretaget bestar av fem olika affarsomraden och det som lyfts fram
ar inte alltid generellt, utan kan ha varit framgangsrikt i ett eller nagra av dessa affarsomraden.

Det som dar det absolut viktigaste arbetet med humankapitalet hos Semcon é&r deras
medarbetares kompetens. Foretaget finns for att I6sa kundernas problem och déarmed krévs det
att medarbetarnas kompetens standigt drivs till sin spets. Arbetet kring humankapitalet
handlar darfor mycket om att varda och forsvara. Jacob namner den sa kallade
anstallningscykeln som avser den anstélldes tid pa foretaget fran nybdrjad anstallning till
avslutad anstdllning. Han menar att under den hér tiden ar det fOretagets ansvar att
varda "talangen”. Semcon var forst i varlden med att infora ett kompetensférsorjningsprogram
och ar aven certifierade enligt standarden SS 62 40 70. Att personalen ska ga kurser for att
utvecklas ser de inte som bésta védgen att utoka medarbetarnas kompetens, utan Jacob anser
istallet att det basta sattet & genom utvecklande uppdrag. Bedémningen av den enskilde
medarbetarens kompetens sker under utvecklingssamtal med dennes narmaste chef och
genomfdrs minst en gang per ar. Dessa innebéar att medarbetarna sjalva far gora en skattning
av sin egen kompetens och kunskap och utifran detta tas sedan utvecklingsplaner fram av den
ansvariga chefen sa att den énskade kompetensnivan uppnas.

Nar det galler andra satsningar agnar foretaget sig aven at friskvard. Ett arbete som dock har
ganska lag prioritet da foretaget i dagslaget ar sa pass friskt och inte ser ndgot problem i det.
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Semcon har en sjukfranvaro pa under tva procent och de langtidssjukskrivna som finns &r
enkla att arbeta med individuellt da det bara ror sig om ett fatal personer. Det problem
foretaget marker av ror istéllet stress och darfor arbetar de med stresshanteringskurser for att
minimera riskerna for stressrelaterade sjukskrivningar sasom utbrandhet.

Ett annat omrade som foretaget véljer att lagga kraft pd ar jamstéalldhet. | dagslaget bestar
foretaget av 25 procent kvinnor och malet ar att 6ka denna siffra ytterligare, men som Jacob
sager kan foretaget inte paverka att sa fa kvinnor valjer att lasa datorutbildningar vid
Chalmers och Kungliga Tekniska Hogskolan.

Uppfoljning och modeller for humankapital

Foretaget anvander inga matmetoder for att vardera eller mata sitt humankapital. Vardet av
den kompetens som fOretagets medarbetare besitter representerar i stort foretagets
marknadsvarde med avdrag for varumérkets varde. Han menar att det ar svart att sétta en
prislapp pa en viss profil och darfor nagot som marknaden far géra. Semcon utgar istéllet fran
medvetenheten av att deras medarbetare har den kompetens som kravs for att utfora
arbetsuppgifterna pa basta satt. Fér Semcon ar kompetens lika med kunskap, erfarenhet och
vilja. Det som &r vardefullt for foretaget ar att kunna visa upp den laga sjukfranvaron, den
laga personalomsattningen samt den relativt hoga snittdldern bland medarbetarna. Dessa
mjuka varden visar pa en organisation dar medarbetarna trivs och dar mycket erfarenhet och
kompetens finns samlad. Han menar dven att ett stort antal medarbetare &r en trygghet for
kunden da chansen att det alltid finns nagon som kan ga in och tacka upp &r stor.

Gallande friskvardssatsningarna gors inga uppféljningar da problemet ses som marginellt i
foretaget. De har en tro pa att satsningarna ar en bra forman for de medarbetare och sa lange
de &r valbesokta ser de ingen anledning till ytterligare uppfdljningar.

En av anledningarna till att métning och véardering av humankapitalet inte férekommer, anser
Jacob beror pa att det inte finns nadgra modeller som fungerar pa ett bra satt och menar att det
ar ett mycket komplicerat omrade. Jacob staller sig fragande till att mata humankapitalet och
sager "hur varderar man en ingenjor som varit anstalld i tio ar?”

4.5.4 Overensstammelse

Overensstammelsen mellan Semcons arsredovisning och intervjun med Jacob &r relativt god
men den skiljer sig pd fyra punkter. Dessa punkter var; “Medarbetarnas
utbildningsniva”, “Karriarmdjligheter”, “Medarbetarnas innovations- och drivkraft”
samt ”Synliggjorda medarbetare” och framgar i arsredovisningen men benamndes inte alls
under intervjun. Han benamner inte heller nagra omraden kring humankapitalet som inte finns
med i arsredovisningen. Anledningen till detta kan vara att han vid sammanstéllningen av
arsredovisningen for ar 2005 inte arbetade inom samma omrade som han idag ar verksam
inom. Han papekar dock sjalv att han har last arsredovisningen och ar vél insatt i den.
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| detta kapitel presenteras var analys som vi genomfort efter det att vi intervjuat de fem
utvalda foretagen. Med hjalp av aktuell teori géallande humankapital, foretagens
arsredovisningar och informationen fran intervjuerna har vi arbetat fram var analys.

5.1 Analysens grunder

Gronroos et al. (2006), Edvinsson och Malone (1998) och Mouritsen et al (2001) namner
samtliga i sina forskningsartiklar och bocker vikten av att fokusera mer pa foretagets mjuka
varden, sdsom humankapital, istallet for att enbart lagga kraft pd de ekonomiska resultaten.
Detta dr aven nagot som forfattarna anser kommer fa annu storre betydelse i framtiden. Néar vi
genomforde var studie fann vi att humankapitalet har en framskjuten plats i
arsredovisningarna, vilket tyder pa att vikten av arbetet kring humankapitalet blivit allt stérre
och att det for foretagen blivit viktigt att tydligt formedla for externa intressenter att foretaget
varderar sina medarbetare hogt.

Vid vara moten med foretagen bekraftades att humankapitalet ar ndgot som ses som en viktig
del av organisationen och att det inte & nagot som enbart redovisas utat for att skapa en bra
image. | samtliga fem foretag ses medarbetarna som den del som far hela verksamheten att
driva framat, vilket forstarks av den bild Bontis (2001) ger i sin artikel om humankapital. Det
ar ocksa tydligt att foretagen arbetar med just de omraden som belyses inom humankapital i
arsredovisningen och att de inte medvetet undanhaller nagon information som ar extra kanslig.
De ser dock svarigheter kring att vardera sitt humankapital och se vilka resultat de olika
atgarderna medfor, nagot som tas upp av bade Abeysekera (2006) och Edvinsson (1998).

Vi har i var analys valt att granska resultaten fran tidigare studier kring hur foretag arbetar och
redovisar sitt humankapital for att se om dessa kan knytas an till de resultat vi har funnit.
Generella jamforelser med dessa studier ar svara att gora dd var undersokning omfattar sa
pass fa foretag och eftersom dessa ar slumpmassigt utvalda samt att studierna ar gjorda i olika
lander, vilket kan bidra till ytterligare skillnader.
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5.2 Arsredovisningar

For att illustrera vilka punkter vara fem undersokningsobjekt valt att ta med har vi
sammanfattat detta med hjalp av var innehallsanalys. Tabellen nedan visar antalet foretag som
valt att redovisa respektive punkt i sin arsredovisning.

1. Medarbetarnas kunskap. 4 2. Medarbetarnas utbildningsniva. 1
3. Yrkesmadssiga kvalifikationer. 1 4. Medarbetarnas samhéllsengagemang.
5. Karriarmdjligheter. 4 6. Entreprendrsanda, innovation, flexibilitet 2
och drivkraft.
7. Utbildningsprogram. 4 8. Jamstélldhet: etnicitet, kon och religion. 4
9. Jamstalldhet: handikappsfragor. 10. Medarbetarnas sékerhet. 3
11. Fackliga aktiviteter. 12. Uppskattning av medarbetare. 3
13. Medarbetare synliggjorda. 3 14. Medarbetarnas formaner. 4
15. Nyckeltal fér genomsnittligt professionell 16. Nyckeltal for genomsnittlig
erfarenhet. utbildningsniva.
17. Nyckeltal for vardeskapande/expertis. 18. Nyckeltal for vardeskapande/medarbetare.
19. Nyckeltal for niva pa expertis. 20. Nyckeltal fér medianalder bland
medarbetarna
21. Friskvard och hilsa. 5 22. Ovriga nyckeltal for medarbetare 3

Tabell 7. Sammanfattande resultat efter genomford innehallsanalys.

Tabellen visar klart och tydligt att det finns ett antal punkter foretagen generellt satt véljer att
redovisa utat och att det likasa finns ett antal som de helt valjer att exkludera. Den punkt som
samtliga foretag har haft med i sina arsredovisningar &r “Friskvard och halsa”, vilket &r ett
tydligt tecken pa att foretagen har forstatt hur viktigt det ar med frisk personal. Detta anser vi
rattfardigar att vi sjalva lade till denna punkt i var innehdllsanalys, samt att Bloom och
Canning (2003) i sin artikel benamner halsa som ett av de viktigaste satten att paverka
foretagets valmaende. Ytterligare en anledning till att just detta anvands sa pass flitigt kan
vara att det for foretagen ar avdragsgillt att ge friskvardsbidrag till sina anstallda. De punkter
som dar nast mest forekommande 4&r; medarbetarnas kunskap, karriarmojligheter,
utbildningsprogram, jamstalldhet: etnicitet, kon och religion samt medarbetarnas formaner.
Abeysekera och Guthries (2004) studie pekar pa att foretagen i Sri Lanka véljer att fokusera
pa andra aspekter an de som framkommer i var undersékning. De tva viktigaste och mest
forekommande  faktorerna i deras studie var ”Medarbetarna  synliggjorda”
samt "Vardeskapande per medarbetare”, varav den sistndmnda punkten inte forekommer alls
hos nagot av vara fem foretag.

Utifran tabellen gar det inte att utlasa vilken prioritet de olika punkterna har, men den visar
vilka punkter majoriteten av foretagen ser som relevanta att belysa. Mer anmarkningsvart ar
att det i var undersokning visar sig att nio av 22 punkter inte finns med i nagra av de
arsredovisningar vi har granskat. Dessa punkter beror framforallt olika former av nyckeltal
kring humankapital, vilka blir svara att mata da inget av foretagen anvéander sig av de
modeller som finns tillgéngliga.

Abeysekera och Guthrie (2004) beskriver i sin studie att en av anledningarna till att redovisa
frivillig personalrelaterad information &ar for att efterlikna de foéretag som har “bast”
arsredovisning. Detta kan vara en av anledningarna till att vi finner att foretagen i var studie
redovisar i stort sett liknande information. Den storsta skillnaden vi kan konstatera ar att
Renova och Semcon i sin arsredovisning ar de foretag som redovisar mest information sett till
punkterna i innehallsanalysen och att de tre andra foretagen redovisar nagot farre punkter.
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Kaufman och Schneider (2004) talar om vikten att inkludera information kring det
intellektuella kapitalet i arsredovisningen da denna blivit ett allt viktigare verktyg for
foretagen att marknadsféra sig utat mot framforallt aktiedgare, men dven gentemot kunder
samt nuvarande och potentiella medarbetare. Abeysekera och Guthrie (2004) betonar vikten
av att framhalla sina medarbetare som ett bra verktyg for att attrahera nya medarbetare samt
motivera de medarbetare som finns i foretaget. Dessa motiv liknar mycket det féretagen
berattat for oss under intervjuerna. Hos samtliga foretag angavs dgarna som den storsta
anledningen till att de redovisar den frivilliga personalrelaterade informationen i
arsredovisningen. Dessa foljdes sedan av foretagets medarbetare och darefter kunderna vilka
ocksa har stor paverkan pa vad som redovisas.

5.3 Overensstammelse

For att tydliggora 6verensstammelsen mellan arsredovisningarna och foretagets interna arbete
med  humankapitalet =~ sammanfattar vi  dessa  siffror i  tabellen  nedan.
Mittkolumnen ”Overensstammelse i %” visar dverensstimmelsen mellan det foretaget tar upp
i arsredovisningen och det som vid intervjuerna framkommer att foretaget arbetar med. |
kolumnen langst till hoger anger vi antalet punkter i innehallsanalysen som framkommit vid
intervjutillfallena vilka vi inte fann da vi studerade foretagets arsredovisning.

Foretag Overensstammelse i %. | Punkter som inte redovisas
i arsredovisningen.

Wallenstam AB 83,3 2

Stena Metall Sverige AB 75 1

Got Event 83,3 0

Renova AB 90 0

Semcon AB 66,7 0

Tabell 8. Overensstammelse i procent mellan &rsredovisningen och det interna arbetet . Kélla: Egen

Nar det galler 6verensstammelsen mellan arsredovisningarna och var undersokning finner vi
att denna befinner sig pa en hog niva for fyra av de fem foretag vi har studerat. Dessa fyra
foretag berér mellan 75 och 90 procent av punkterna vi studerat vid innehallsanalysen av
deras arsredovisningar. Detta tyder pa att de valt att inkludera just de omraden de arbetar mest
med internt och vérdesétter hogst i foretaget. Det foretag dér vi fann att Gverensstammelsen
var som lagst var pa Semcon dar atta av tolv punkter togs upp. En anledning till detta kan
antas bero pa att Jacob Bergstrom inte varit delaktig i framtagandet av den arsredovisning vi
studerat och var ny pa sin tjanst. Foretagen sjalva poangterar att det ar mycket viktigt att den
information som redovisas ar korrekt och ger en rattvisande bild av foretagets arbete kring
humankapital da det annars riskerar att ge en felaktig bild ut mot deras intressenter. Nilsson
och Sahlin (2004) fann i sin studie att dverensstammelsen mellan vad féretag arbetar med
internt och vad som redovisas externt ar mycket lag, nagot som vi anser ga helt emot det vi
funnit i var studie.

Vi har inte funnit att foretagen medvetet undanhaller information i sina arsredovisningar.

Sammantaget finner vi att tva av foretagen berort tre punkter som viktiga, vilka inte tagits upp
i arsredovisningen. Anledningen till att dessa aspekter inte tas upp ar varierande och kan
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handla om att foretaget ifraga inte vill "skryta”, vilket var fallet hos Wallenstam, eller att det
av utrymmesskal inte finns majlighet att ga in pa djupet kring alla delar. Inget av foretagen
anser att de besitter ndgon information som ar riskabel att lamna ut, men daremot véljer de att
inte ga in pa detaljniva. Detta galler framforallt information kring hur bonussystem och
liknande ar utformat da foretagen valjer att enbart namna att dessa finns inom foretaget. Var
studie visar inte att foretagen medvetet undanhaller nagon information vilket framkom som
vanligt i den studie Nilsson och Sahlins (2004) genomftrde. Torngvist (1997) skriver i sin
artikel att en av de vanligaste anledningarna till att utelamna delar av den frivilliga
personalrelaterade informationen &r rédslan for att denna information skall efterliknas av
konkurrenter. Vi har i var studie inte funnit nagra tecken pa att foretagen véljer att exkludera
information pa grund av denna anledning.

5.4 Modeller

Av de fem studerade foretagen ar det inget som anvander nagra modeller for att se
vardeskapandet av arbetet kring humankapitalet. 1 ekonomiska termer betraktas darfor
satsningarna allt som oftast som kostnader. Samtliga foretag valjer anda att arbeta vidare med
dessa satsningar da de alla har en dvertygelse om att det ar gynnsamt for foretaget och att det
genererar ett varde. Framforallt ar det satsningarna pa personalens friskvard och hélsa som
anses vara mycket viktiga och ett bra verktyg for att minska sjukfranvaron. Uppféljning kring
dessa aktiviteter sker oftast genom att studera antalet deltagare per aktivitet och féljs inte upp
med nagra modeller for att se vardeskapandet i att ha en friskare personal. Undantaget ar
Stena Metall som med hjalp av Six Sigma-metodiken forsoker koppla ihop de olika
aktiviteterna och insatserna med den minskade sjukfranvaron for att pa sa vis finna vilka
aktiviteter som genererar storst véarde. Detta var fortfarande i en inledningsfas och nagot
resultat finns &nnu inte att presentera, men férhoppningen ar att detta skall kunna anvandas
som ett hjalpmedel i framtiden.

Ovriga aktiviteter gallande till exempel kompetensutveckling och utbildning foljs upp med
hjélp av utvecklingssamtal, men &ven dar ser foretagen till den personliga utvecklingen och
inte vilket varde det genererar for foretaget i stort. Kompetensutvecklingen ses ofta som en av
de viktigaste delarna av humankapitalet, vilket dven Rylatt (2003) visar i sin studie. Foretagen
i var studie arbetar mest med kompetensutvecklingsomradet for att sakerstélla att nédvandig
kompetens finns bland de medarbetare som arbetar narmast kunden.

Foretagen anser att det ar viktigt att arbeta med sitt humankapital da de ar medvetna om att
satsningarna &r bra och ger effekt bland medarbetarna. Anledningarna till att satsningarna
fortsatter beror bland annat pa att de marker att vissa atgarder och aktiviteter uppskattas av
personalen, eller att de ser forbattringar inom omraden som okad frisknarvaro eller minskat
antal arbetsplatsolyckor. Utan modeller har foretagen inga mojligheter att koppla samman
atgarderna med resultaten, men samtliga intervjupersoner anser att arbetet med att vardera och
mata humankapitalet i dagslaget ar for svart och resurskravande. Vi kan inte heller finna nagra
tendenser till att det i foretagen finns nagot modelltank kring humankapitalet. Samtliga
foretag papekar att intresset skulle vara storre om det hade funnits mer lattforstaeliga modeller,
vilket bekréftas av de tidigare studier och forskningar som gjorts. Edvinsson och Malone
(1998) och Abeysekera (2006) ser att méata effekterna av insaterna som ett av de storsta
problemen kring arbetet med humankapital. Detta da det ar svart att se vilka aktiviteter som
ger vilka effekter. En annan svarighet beskrivs av Bornemann och Leitner (2002) och innebér
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att varderingen forsvaras av att det inte finns ett radande marknadspris for dessa tillgangar och
att jamforelser darfor blir omojliga.

Markstrom och Sérensen-Haggman (2004) visar, aven de, i sin studie att de foretag de
studerat inte anvander sig av nagra varderingsmodeller for att kunna mata och vérdera sitt
humankapital. Det enda foretag som har ett véarde pa sitt humankapital i var studie ar Semcon.
De skiljer sig fran évriga foretag vi har studerat pa sa satt att de ar ett mer kunskapsintensivt
foretag och inte besitter nagra andra tillgangar &n medarbetarnas kompetens samt sitt
varumarke. Problemet har blir istallet att sarskilja dessa tva fran varandra, vilket dock inte &r
nagot de i dagslaget ser som nodvandigt. Tidigare forskning pekar pa att det framforallt ar
denna typ av foretag som arbetar med sitt humankapital, vilket till exempel framtagandet av
Skandia Navigatorn &r ett tecken pa. (Bontis, 2001)
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6. Slutsats

| detta kapitel presenteras de slutsatser vi kommit fram till efter genomférandet av var
undersokning. Slutsatsen presenteras utifran den problemformulering som introduceras i vart
inledande kapitel. Darefter presenterar vi vara forslag till fortsatt forskning.

Utgangspunkten for de slutsatser vi kommit fram till i var uppsats ar de forskningsfragor vi
presenterade i det inledande kapitlet. Utifran dessa for vi en diskussion kring de olika
omradena och vad vi har funnit under var undersokning.

> Vilka delar av humankapitalet redovisar foretagen i arsredovisningarna?

Likheterna kring vilken frivillig personalrelaterad information fOretagen redovisar i
arsredovisningarna ar mycket stora i var undersokning. De foretag som hade mest information
om humankapitalet och som téckte in flest av punkterna var Renova och Semcon. Av de 22
punkter vi har granskat ar det nio stycken som inte forekommer 6verhuvudtaget och sex av
punkterna forekommer i fyra av fem foretag. Dessa punkter ar friskvard och hilsa,
medarbetarnas kunskap, karriarmojligheter, utbildningsprogram, jamstalldhet: etnicitet, kon
och religion samt medarbetarnas formaner. Detta visar pa att det framforallt ar
kompetensutveckling och friskvard som foretagen lagger ner sina resurser pa.

» Finns det dverensstammelse mellan det foretagen redovisar externt och hur de arbetar
internt med humankapitalet?

Till skillnad fran andra studier vi granskat som visar pa att det oftast rader dalig
overensstammelse mellan arsredovisningarna och det interna arbetet kring humankapital anser
vi att det i var undersékning rader god Gverensstammelse. Vi har inte funnit nagra stora
skillnader hos fyra av de fem foretag vi granskat, daremot hade ett av de undersokta féretagen
mindre god Gverensstammelse. Anledningen till detta kan framst bero pa att representanten pa
foretaget inte arbetat inom omradet under den period for vilken vi granskade arsredovisningen,
aven om han sjalv ansag sig ha bra inblick i hur arbetet sag ut da.

> Arbetar foretagen med andra omraden inom humankapital utéver de aspekter de
redovisar i arsredovisningen? Om ja, varfor tas de inte upp?

Vi har inte funnit att ndgot av foretagen medvetet har utelamnat information i sin
arsredovisning. Det som foretagen har papekat ar att de inom vissa omraden valt att inte ga in
pa detaljer kring hur till exempel bonusprogram eller friskvardsbidrag ar utformade utan
pratar om de i vidare termer. Anledningen till detta har framf6rallt varit att de inte har
obegransat med utrymme och darfor véljer att fokusera pad de delar av humankapitalet de
lagger ner mest resurser pa och dar resultatet av insatserna pavisar forbattringar. Vi kan inte
se att foretagen viljer att medvetet utelamna kanslig information for att skydda sig fran
konkurrenterna, vilket tidigare studier har pekat pa kan vara en anledning till varfor viss
information exkluderas.

> Anvander foretagen nagra modeller i sitt interna arbete for att se vardeskapandet av
sitt humankapital? Varfor/varfor inte?
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Inget av de fem foretag vi studerat har anvant sig av nagra varderingsmodeller for att se vilket
varde deras insatser inom humankapitalet genererar. Anledningen till detta ar framforallt att
de inte ser nagot storre behov av det i dagslaget samt att de finner modellerna komplicerade
och darfor svara att satta sig in i. Detta har aven pavisats i tidigare studier, vilket medfort att
vi inte blir sarskilt forvanade Over resultatet. Uppfoljning av satsningar sker framforallt
gallande friskvard och halsa och har inte ndgon anknytning till 6kad frisknarvaro. Det som
foljs upp ar framforallt antal deltagare och hur manga av medarbetarna som valjer att utnyttja
sitt friskvardsbidrag.

6.1 Forslag till fortsatt forskning

Da vi genomforde var undersokning fann vi att det fortfarande finns mycket kring
humankapitalet som kan studeras. Framforallt nar det géller att se till hur modeller skulle
kunna anvéndas i storre utstrackning for att se hur de olika insatserna genererar vérde. Detta
for att foretag skall fa en bra bild av vilka insatser de framforallt skall satsa pa for att fa ut det
allra mesta av sina resurser. Intressanta fragor kring detta omrade skulle vara:

» Finns det mojligheter att géra en modell for alla typer av foretag?

» Hur skulle en modell kunna se ut for att fler foretag ska adoptera den?
» Vilka delar av humankapitalet ska den tacka in?
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Vilken ar din befattning i foretaget?

Ni pratar mycket om medarbetarna i Er arsredovisning. Vad ar malet med detta?

Vem vander ni er till?

Pa vilket satt upplever ni att den informationen som tas upp i arsredovisningen
avspeglas internt i foretaget?

Finns det ndgot som ni arbetar med internt, nar det galler humankapitalet, som ni inte
redovisar utat? Om ja, varfor tas detta inte upp? Vem bestammer vilken typ av
frivilliga upplysningar kring humankapitlet som ska tas med i arsredovisningen?

Vad ar malet med att arbeta med de omraden ni har valt?

Foljer ni upp resultatet och i sa fall hur?

Ser ni svarigheter med att vardera och mata humankapitalet?

Arbetar ni med nagra modeller for att se om ni skapar nagot varde med de
personalrelaterade fragorna?



	 
	1. Inledning 
	1.1 Bakgrund 
	1.2 Problemdiskussion 
	1.3 Problemformulering 
	1.4 Syfte  
	1.5 Avgränsning 
	1.6 Disposition  
	 
	2. Metod 
	2.1 Tillvägagångssätt 
	2.2 Innehållsanalysen 
	2.3 Besöksintevjuer 
	2.4 Uppsatsens trovärdighet 
	2.4.1 Validitet 
	2.4.2 Reliabilitet 


	 
	3. Referensram 
	3.1 Varför ett nytt värderingstänkande? 
	3.2 Intellektuellt kapital 
	3.3 Humankapital 
	3.3.1 Frivillig och reglerad information av humankapital 

	3.4 Värderingar av företagets tillgångar 
	3.5 Värderingsmodeller för intellektuellt kapital. 
	3.5.1 Skandia Navigator  
	3.5.2 IK-index 
	 
	3.5.3 Intangible Asset Monitor  
	3.5.4 Technology Broker 


	 
	4. Empiri 
	4.1 Wallenstam AB 
	4.1.1 Företagspresentation 
	4.1.2 Innehållsanalys 
	4.1.3 Intervju  
	4.1.4 Överensstämmelse 

	4.2 Stena Metall Sverige AB 
	4.2.1 Företagspresentation 
	4.2.2 Innehållsanalys 
	4.2.3 Intervju 
	4.2.4 Överensstämmelse 

	4.3 Got Event 
	4.3.1 Företagspresentation 
	4.3.2 Innehållsanalys 
	4.3.3 Intervju 
	4.3.4 Överensstämmelse 

	4.4 Renova 
	4.4.1 Företagspresentation 
	4.4.2 Innehållsanalys 
	4.4.3 Intervju  
	4.4.4 Överensstämmelse 

	 
	4.5 Semcon AB 
	4.5.1 Företagspresentation 
	4.5.2 Innehållsanalys 
	4.5.3 Intervju 
	4.5.4 Överensstämmelse 


	5. Analys 
	 5.1 Analysens grunder 
	 
	 
	 
	 
	 
	 5.2 Årsredovisningar 
	5.3 Överensstämmelse 
	5.4 Modeller 

	6. Slutsats 
	6.1 Förslag till fortsatt forskning 

	 
	Referenslista  


