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Forord

Vi vill forst och framst tacka var handledare, Hakan Javefors och vara opponenter som kommit
med vélgrundad kritik som hjalpt oss att kontinuerligt forbattra uppsatsens innehall. Dessutom
vill vi tacka de foretag som tog sig tiden och letade fram aldre arsredovisningar ur arkivet da de
inte fanns tillgangliga pa évriga stallen.

Slutligen vill vi dven tacka vara familjer for det stéd och engagemang samt for den uthallighet
som de visat oss under arbetets gang.

Boras den 25 maj 2009

Bulduk Akdemir Boris Filipovic
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Abstract

A look back at the economic development provides a clear picture that the economy has evolved
from an industrial based society to a more complex society with greater demands on the skills of
the employees. Such a society is called a knowledge-intensive society and has been growing
stronger since the early 1990s. The accounting has been falling behind and it still does. Even
today, there are no standards or norms that can be used to highlight one of the company’s main
resources, namely the human capital.

Knowledge, skills and innovation, and the employees, is the label of human capital. Also values,
culture and philosophy within the company associated with the denomination. In other words, is
the company's staff, which is not owned by the company, the characteristics of human capital.

The purpose of the study is to contribute an understanding of how accounts of human capital
have gone to and to highlight how the development has been. Finally, the study aims to provide a
description of where the development of a customized human capital accounting is going.

We have used a hermeneutic approach when we had an interpretive approach. First we compiled
the theoretical frame of reference and then we went out in the real world to see how theory is
applied and finally returned to the theory for an understanding of approaches. For the study, we
believe that the qualitative method is best suited when the aim is to advise on the development of
human capital.

There is statutory information on the human capital that must appear in the annual reports usually
complemented with textual information. The textual information is often scattered throughout the
financial statements and Swedish companies restrict themselves to such financial statements. The
development of human capital has gone nail straight up in the 1990s and then decline during the
2000s. It is also not much that suggests the development will change direction in the future when
the stakeholders appear to be satisfied by the information already given. As long as reporting
regarding human capital is voluntary, companies will take the easier path, because the reporting
of human capital is not the easiest to produce.

Keywords: Personnel, Knowledge, Human capital, Annual Report, Intellectual capital,
Knowledge Enterprises



Sammanfattning

En tillbakablick pa den ekonomiska utvecklingen ger en klar bild av att ekonomin har utvecklats
fran ett industribaserat samhalle till ett mer komplext samhalle med storre krav pa kompetens
fran anstallda. Ett sddant samhalle kallas for ett kunskapsintensivt samhélle och har sedan borjan
av 1990-talet vaxt allt starkare. Redovisningen har daremot halkat efter och det gor den
fortfarande. An idag finns det inga standarder eller normer som kan anvéndas for att framhéva en
av foretagets viktigaste resurser, ndmligen humankapital.

Kunskap, skicklighet och innovativ samt de anstalldas formaga ar beteckningen for
humankapital. Aven varderingar, kultur och filosofi inom foretaget sammanhinger med
benamningen. Med andra ord s& ar foretagets personal, som inte ar &gt av foretaget, det som
kannetecknar humankapital.

Syftet med uppsatsen ar att bidra med en forstaelse for hur redovisningen av humankapitalet har
gatt till samt att belysa om hur utvecklingen har sett ut. Slutligen har uppsatsen som syfte att ge
en beskrivning av vart utvecklingen av en humankapitalanpassad redovisning ar pa vag.

Vi har anvant oss av hermeneutisk synsétt da vi har haft ett tolkande synsétt. Forst ssmmanstallde
vi den teoretiska referensramen for att sedan ga ut i verkligheten och se hur teorin tillampas och
slutligen aterkomma till teorin for att fa forstaelse kring tillvagagangssatten. Till uppsatsen anser
vi att kvalitativa metoden passar bast da syftet ar att upplysa om utvecklingen av humankapitalet.

Det finns lagstadgat information om humankapital som maste forekomma i arsredovisningar som
oftast kompletteras med textuell information. Den textuella informationen &r oftast utsprid i hela
arsredovisningen och svenska foretagen néjer sig med sadana arsredovisningar. Utvecklingen av
humankapital har gatt spikrakt uppat under 1990-talet for att sedan sjunka under 2000-talet. Det
ar inte heller mycket som tyder pa att utvecklingen kommer att andra riktning i framtiden da
intressenterna ser ut att bli tillfredsstallda av den information som redan ges. Sa lange som
rapporteringen angaende humankapitalet ar frivilligt kommer foretag att ta den enklare vagen
eftersom rapportering av humankapitalet ar inte det enklaste att ta fram.

Nyckelord: Personal, Kunskap, Humankapital, Arsredovisning, Intellektuell Kapital,
Kunskapsforetag
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1 Inledning

I inledningen ges en bakgrundbeskrivning till uppsatsens amnesomrade. Amnet diskuteras i form
av ett problem, vilket resulterar i den forskningsfraga som uppsatsen bygger pa. Darefter
definieras syfte, avgransning samt vilken malgrupp uppsatsen riktar sig till. Kapitlet avslutas
med en disposition av uppsatsens olika delar for att ge lasaren en bild av uppsatsen fortsatta

uppbyggnad.

1.1 Bakgrund

En tillbakablick pa den ekonomiska utvecklingen ger en klar bild av att ekonomin har utvecklats
fran ett industribaserat samhalle till ett mer komplext samhalle med storre krav pa kompetens
fran anstéllda. Ett sadant samhélle kallas for ett kunskapsintensivt samhéalle och har sedan bérjan
av 1990-talet vaxt allt starkare. Redovisningen har daremot halkat efter och det gor den
fortfarande. An idag finns det inga standarder eller normer som kan anvéndas for att framhéva en
av foretagets viktigaste resurser, ndmligen humankapital (Edvinsson & Malone, 1998).

Sandberg och Targama (1998) forklarar for att ett féretag ska vara framgangsrikt och gora vinster
kravs det tillgangar som producerar varor och tjanster, som i sin tur konkurrera med andra varor
och tjanster. Manga intressenter vill se hur det hela hanger ihop, vilket kan ses i
arsredovisningen. Oftast redovisas materiella tillgangar i en balansrakning som vi &r vana att se
och upplyser intressenterna om vad som skapar framgangar. Kunskapsintensiva foretag, som da
oftast ar tjansteforetag, har till stor del immateriella tillgangar och "osynliga” tillgangar som da ar
personalen och bendmns som humankapital.

Det ar kant sedan lange att foretag har salt kunskap i olika skepnader och att inget nytt har skett
utan att intresset for kunskap har okat bade fran foretagens och intressenternas sida. Allt fler
foretag stravar efter storre kompetens i foretag da konkurrensen ar tuff och mer kravande an
nagonsin. Arbetsgivarna kraver mer kunnig personal som kan skapa en allt stabilare fordel i
branschen samt fler vinnande konkurrensfordelar (Johansson, 2003).

Historiskt sett har fokus riktats allt mer mot det intellektuella kapitalet, vilket ger foretagen
betydelsefull konkurrensférdel pad marknaden. Intellektuellt kapital utgors av tva underkategorier,
ndmligen humankapital och strukturkapitel. Ibland tillkommer dven en tredje underkategori,
kundkapital (Grojer, 2002).

Enligt forfattarna Edvinsson och Malone (1998) ser en organisation ut som ett trad, dar det
synliga dr stammen, grenarna och bladen. Dessa k&nnetecknar bland annat organisationens
rapporter, resultat, organisationsschema och ger en beskrivning av hur foretaget klarar sig i
nuldge. Tradets rotter, som da inte ar synliga, representerar de dolda faktorerna som kannetecknar
det intellektuella kapitalet och humankapitalet. Rétterna paverkar hur tradet kommer att se ut
under de foljande perioder och ur ekonomisk synvinkel kan man séga att det ar humankapitalet
som utgor grunden for foretagets fortsatta dverlevnad.



Aven Mouritsen et al (2001) har starkt och framhavt i sin teori om att allt fler foretag lagger stort
fokus pa humankapitalet. Forfattaren papekar att vardeskapande rér sig om forbattring eller
forandring av foretagets arbetssétt och rutiner. Det &r inte noddvandigt att endast redovisa
humankapitalet i siffror eller att mata foretaget kompetensvarde. Dessutom papekar Abeysekera
(2006) att flera forskare har visat samma bedémning om att humankapital inte ar det synligaste i
ett foretag utan det kan drdja innan de osynliga férdelarna kommer fram genom olika kanaler och
nar bland annat intressenterna och konkurrenterna.

Den stora problematik ar att foretag satsar pa att utveckla sin personal och fa humankapital att
byggas och starkas genom personalvard och interna utbildningar som inte kan aktiveras som
tillgang i balansrakningen. Tyvarr tillater inte kriterierna att dessa redovisas i balansrakningen
utan kan endast redovisas som en kostnad i resultatrakningen. Saledes sker ingen vardeokning pa
balansrakningens tillgangssida (Arbetsgruppen Konrad, 1989).

Bukh et al (2005) upplyser om att foretag har borjat ta itu med sadana problem som ger
intressenterna missvisande information genom att de via andra kallor presenterar information som
ett komplement till arsredovisningen. Foretag har borjat ta fram ytterligare information vid sidan
om arsredovisningen som bland annat betonar humankapital. Massmedia, affarsrapportering och
Internet dr exempel pa kommunikationssatt som foretaget anvéander sig av for att nd sina
intressenter.

Svenska foretag ligger bra till med rapporteringen och redovisning utav humankapital men den
haller inte nagon hog kvalité. Den storsta orsaken som férmodligen ligger bakom utformningen
och framhévningen av rapporterna och informationen &r att lagstiftningen ar for tunn. Den
innehaller ingen standard, norm/normer eller praxis som foretag kan anvéanda. | dagslage
accepteras rapporterna om kostnader som uppstar vid utbildning och utveckling av personalen
under en rakneskapsperiod. Det finns ingen sakerhet till att utbildning och utveckling kan
garantera att de kan generera vinst i framtiden som da skulle tas upp som tillgang (Johansson,
2003).

1.2 Problemdiskussion och problemformulering

Kunskapsforetagens arsredovisning brukar innehalla véldigt kortfattad information om de
anstallda, vilket innebér att den externa lasaren inte far nagon relevant information om
kunskapsforetagets viktigaste och mest betydande resurs, personalen. Problemet ligger i att dessa
foretag inte riktigt vet hur de ska redovisa sin verksamhet for att den externa lasaren ska fa en
béattre inblick i foretaget (Arbetsgruppen Konrad, 1989). Grojer (2002) forklarar att det i slutet av
1990-talet skedde en forandring som gjort att allt fler organisationer arbetade intensivare med att
utveckla styrmodeller som d&ven innehaller det intellektuella och humankapitalet kapitalet.
Dessutom borjade foretagen dven redovisa humankapitalet externt i arsredovisningen.

Bern (2002) forklarar att en annan problematik som uppstar vid redovisning av det
humankapitalet ar sjalva agandet. Genom att ta med humankapitalet som en immateriell tillgang i
balansrakningen tillskriver foretaget sig &dgandet. Bern papekar att detta inte &r helt ratt da
humankapitalet inte tillhor foretaget men forklarar dven att humankapitalet har ett stort véarde for



foretaget men att foretaget inte kan redovisa det som en egen tillgdng. Aven Roos et al (2006) &r
inne pa samma linje och menar att humankapitalet inte dgs av foretaget utan de anstéallda
individerna men dessa later foretaget dra nytta av det.

Arbetsgruppen Konrad (1989) forklarar att de stora kunskapsforetagens ledningar och investerare
behover ta del av de finansiella nyckeltalen for att fa en Gverblick av foretagets situation men
utdver det behdver de aven nyckeltal som belyser humankapitalet och stabiliteten hos denna.
Aktiedgaren vill manga ganger veta hur foretagsledningen skoter humankapitalet. De &r mer
intresserade av vad som investeras i den hér typen av kapital a&n vad som investeras i till exempel
kontorsmdbler. Tillfredsstallande kunskap om humankapitalet hjalper aktiedgarna att bland annat
avgora vilken risk som tas med dgande och vilken den framtida vinstpotentialen &r.

Problematiken med humankapitalet i redovisningen existerar och det finns inte heller nagon
enhetlig princip for hur det ska foras in i redovisningen. Att humankapitalet ar en vital del av
foretaget ar sjalvklart, speciellt for tjanst- och kunskapsforetagen, men behdver de externa lasarna
nagon ytterligare information an det som finns tillganglig i de ordindra arsredovisningarna?
Intresset for humankapitalet har under de senaste aren sjunkit i jamforelse med nar intresset var
skyhogt under 1990-talet. Dock ar det mycket mojligt att intresset aterigen kan ¢ka da vi for
narvarande ar inne i en lagkonjunktur, vilket innebér att det darmed borde finnas ett dkat intresse
bland foretagen att kunna redovisa alla sina tillgangar nar det rader samre tider. Genom att
granska utvecklingen av humankapitalet i olika foretags arsredovisningar under ett antal ar ar det
mojligt att fa en mycket bra bild av hur foretagen tanker, vilka metoder de har anvant, hur
utvecklingen har sett ut, vart utvecklingen ar pa vag med mera. Utifran detta har vi formulerat
foljande forskningsfraga:

Huvudfraga:

e Hur har olika foretag redovisat humankapitalet i arsredovisningen och vart ar
utvecklingen pa vag gallande humankapitalet?

Delfragor:

e Hur har utvecklingen av humankapitalanpassad redovisningen sett ut?
e Hur kan humankapitalet redovisas i arsredovisningen?

1.3 Syfte

Syftet med uppsatsen ar att bidra med en forstaelse for hur redovisningen av humankapitalet har
gatt till samt att belysa om hur utvecklingen har sett ut. Slutligen har uppsatsen som syfte att ge
en beskrivning av vart utvecklingen av en humankapitalanpassad redovisning &r pa vag.



1.4 Avgransning

Vi har valt att avgransa oss till redovisningen av humankapitalet men kommer dessutom att kort
belysa det intellektuell kapital for att fa ett helhetsperspektiv. Vi har dven avgransat oss till att
endast se utvecklingen ur ett svenskt perspektiv men vi har dven valt att inkludera ett danskt
foretag i var forskning, da Danmark sedan tidigare har en lagstiftning for en
humankapitalanpassad redovisning och dven har en redovisning likt den svenska. Dessutom har
vi avgransat oss till att endast studera arsredovisningar for fem foretag inom olika branscher vid
tre tillfallen under ett 20-ars period.

1.5 Malgrupp

Uppsatsens framsta malgrupp ar personer med ett intresse for humankapitalet och dess betydelse i
redovisning av det samma. Dessutom riktar sig uppsatsen till personer som har intresse av den
historiska utvecklingen av humankapitalet under en langre period. For évrigt kan personer med
forkunskaper inom foretagsekonomi och redovisning anvanda uppsatsen for fortsatt forskning
inom amnet.

1.6 Uppsatsens fortsatta disposition

For att ge en dverblickande bild av uppsatsens fortsatta disposition foljer nedan en presentation
av kapitelindelningen och innehall:

Kapitel 2 Metod — Beskriver de metoder som uppsatsen praktiskt bygger pa och motiverar sedan
vart fortsatta tillvagagangssitt.

Kapitel 3 Teoretisk referensram - Har laggs grunden till den empiriska undersékning som
genomforts. Dessutom beskrivs humankapitalet och dess innebdrd. Dessutom férklaras den
lagstiftning som finns inom omradet och de olika varderingsmodellerna som existerar.

Kapitel 4 Empiri — Inleds med en presentation av de valda foretagen. Déarefter sammanstalls
informationen vi har fatt ut av arsredovisningarna for varje foretags.

Kapitel 5 Analys — Analyseras empirin som sedan aterkopplas till var teoretiska referensram.

Kapitel 6 Slutdiskussion — Analysen kopplas samman med var problemformulering. Slutsatsen
sammanfattar uppsatsens uppnadda resultat.



2 Metod

Detta kapitel har syftet att ge en forstaelse for hur vi resonerar i form av vetenskapligt
forhallningssatt, val av vetenskaplig metod och hur vart férhallande mellan teori och empiri ser
ut. Det &r viktigt for lasaren att fa ta del av forhallningssatt, motiv och perspektiv for att fa ut det
mesta mdjliga av uppsatsen. Kapitlet avlutas med att ta upp reliabilitet, validitet och kallkritik
utifran uppsatsens upplagg.

2.1 Vetenskapligt forhallningssatt

Inom samhaéllsvetenskapen tar Lundahl och Skarvad (1999) upp tva huvudsakliga inrattade
vetenskapliga  forhallningssatten;  positivism och hermeneutik.  Positivismen &ar den
vetenskapsteoretiska utgangspunken for det naturvetenskapliga forskningsidealet medan
hermeneutiken dr en sammanfattande benamning pa ett alternativt forskningsideal med sina rotter
I humanistisk vetenskapsteori.

Enligt Odman (2007) har positivismen sin grund i fransmannen Aguste Come fran 1800-talet.
Positivismen innebdr att endast vetenskap som é&r séker kan befattas och som kan bevisas i
empirisk forskning. Hermeneutik har daremot sitt ursprung i den grekisk mytologi dar
budbéraren Hermes framférde meddelande fran gudarna till folket. Hermeneutik kommer fran det
grekiska ordet verbet hermeneuein, som kan déverséttning till att tolka och innebér tolkning av ett
budskap, text och/eller handelse. Det som tolkas kan forstas olika av alla individer och detta kan
leda till att forskarnas forstaelse och tolkning paverkas.

2.1.1 Vart vetenskapliga forhallningssatt

Vart tillvagagangssatt ar i enlighet med det hermeneutiska da vi har haft ett tolkande synstt.
Forst sammanstallde vi den teoretiska referensramen for att sedan ga ut i verkligheten och se hur
teorin tillampas och slutligen aterkomma till teorin for att fa forstaelse kring tillvagagangssatten.
Detta har lett till att vi pa ett effektivt satt har kunnat se hur reglerna anvands i praktiken.
Granskning av verkligheten har skett genom analyser av arsredovisningar fran flera olika foretag
i olika branscher. Utifran analysen av arsredovisningarna har vi skapat oss en forstaelse for att
darefter komma fram till en slutsats och bedémning. Pa sa vis har vi skapat oss en djupare
forstaelse betraffande verkligheten.

2.2 Vetenskaplig undersékningsmetod

Johannessen och Tufte (2003) namner tvd huvudmetoder nar de talar om vetenskapliga
undersokningsmetoder inom samhallsvetenskapen, n&mligen kvalitativa och kvantitativa
metoder. Det ar utifran fragestallningen som metoden valjs. Det &r viktigt att vara medveten om
att trots olikheterna i metoderna kan det i vissa fall vara en fordel att anvanda sig av bada
metoderna i sin undersokning.



Den kvalitativa metoden innebar en fordjupning av sin forstaelse i informationsflodet som samlas
in. Genom svar pa fragor som vad, vem, var, nar, hur och varfor skapas en djupare forskning
inom amnet. Stort vikt ligger pa sammanhang och struktur samtidigt som beskrivning och
forstaelse ligger i fokus (Johannessen & Tufte, 2003).

Den kvantitativ metod innebér daremot en forskning som soker statistiska och kvantifierbara
resultat. Metoden baseras pa bred forskning och eftersom forskningen inte gar pa djupet blir
svarsalternativen begransade. Fragor som hur mycket, hur manga etcetera ska besvaras i
forskningen och darmed fa deskriptiv statistik. Svarsunderlaget till forskningen visas i siffror av
ett brett urval av variabler som har storre brist pa forstaelse och precision (lbid).

2.2.1 Var vetenskapliga undersékningsmetod

Vi har genom att tolka arsredovisningar skapat oss en uppfattning om hur foretagen har gatt
tillvaga vid redovisning av humankapitalet i redovisningen. Den kvalitativa metoden har passat
bast till var uppsats syfte, da vi inte har haft syftet att hitta nya losningar pa de problem som idag
finns runt humankapitalet i redovisningen utan syftet har varit att upplysa om utvecklingen av
humankapitalet.

2.3 Vetenskaplig metodansats

Inom samhallsvetenskaplig forskning tar Andersen (1998) upp att idealet att integrera teori och
empiri, vilket dock kan vara svart att uppfylla. Hur forhallningssattet mellan teori och empiri kan
se ut forklaras med tre ansatser; induktion, deduktion och abduktion.

Enligt Andersen (1998) brukar induktion kallas for uppticktens vag. Forskarna utgdr fran
observation om ett fenomen som sedan tar fram information om amnet och dérmed skapar ny
teori och ny kunskap. Deduktion brukar darmed kallas for bevisforingens véag. Forskarna inleder
med att samla in befintlig teori om &mnet som sedan ska klarldgga och bevisa om denna teori
stdimmer med verkligheten. Abduktion ses som en inbakelse av deduktion och induktion. Under
forskningsprocessen véxlar det mellan teori och empiri dar bada omtolkas i skenet av varandra.
Denna metod &r vanlig vid diagnosstallande forskning.

2.3.1 Var vetenskapliga metodansats

Vi har i uppsatsprocessen anvéant oss av en abduktiv metod. Logiskt satt véxlar vi mellan teori
och empiri dar vi inleder med att skapa en tillfallig uppfattning om det valda forskningsomradet.
Vidare ror vi oss till empirin for att se hur behandlingen av teori tillampas i verkligheten. Till sist
for att skapa en ny forstaelse kring tillvdgagangssétt ror vi oss tillbaka mot teorin. | takt med att
forskningen ror sig mot bade induktion och deduktion riktningen gor det att vi inte kan tillampa
varken det ena eller den andra. Vi har framstéllt olika teorier kring humankapital och dess
tillampning 1 verkligheten for att sedan rdra oss mot empirin for att se hur humankapital har
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redovisats i arsredovisningarna. Slutligen ror vi oss aterigen mot var teori dar under forskningen
det har uppstatt olika asikter som da har kompletterats med befintlig teori.

2.4 Litteraturinsamling

Den kanske viktigaste delen i undersokningen ar att samla in data och insamlingen ska ske pa ratt
satt. For att fa in ratt data till undersokningen kan man anvanda olika tekniker som ger olika typer
av svar. Det forekommer tre datainsamlingsmetoder som skiljs at som Andersen (1998) namner:

e Kvantitativ eller kvalitativ
e Stimulidata eller icke-stimulidata
e Primérdata eller sekundardata

Kvantitativ eller kvalitativ

Kvalitativ data kannetecknas av mjuk data som oftast forekommer i korta eller langa texter som
kraver bearbetning och tolkning medan kvantitativa data finns vanligen i form av siffror eller
verbala uttryck som kan kodas i form av siffror (Johannessen & Tufte, 2003).

Vi har i huvudsak anvént oss av kvalitativ data som har samlats in genom analys av
arsredovisningar. Insamlade data har bearbetats och faststallts i studien.

Stimulidata eller icke-stimulidata

Detta kriterium handlar enligt Andersen (1998) om att informationen &r utsatt for en
stimulanspaverkan frdn undersckaren. Om en sddan paverkan har skett sd pratas det om
stimulidata medan det i andra fall handlar om icke-stimulidata. Ett exempel kan vara en intervju
dar frageformuleringen kan paverka respondentens svar.

Icke-stimulidata har forekommit under studiens gang och arsredovisningarna har inte varit
missvisande stimulidata.

Primardata och Sekundardata

Primardata och sekundardata kannetecknar insamlingen av data som benamns i enlighet med
Andersen (1998). Primérdata &r nér forskaren sjalv har samlat in data, kallor som man kan
anvanda sig av ar personer med ratt kompetens, befintlig dokumentation som skrifter, tidningar
och litteratur. Primdrdata ar vanligast vid forskning som berdr djupare studier. Vid sekundardata
sa samlar forskaren in data fran nagon annan som har samlat in data for annat syfte. Forutom
kéllor som litteratur, tidskrifter och tidningsartiklar kan forskarna fa data genom muntliga kallor
dar genom intervjuer erhalls samma data som redan finns dokumenterat.

| uppsatsen har vi anvéant oss av bade primar- och sekundardata. Primardata har vi fatt genom
analys av arsredovisningarna medan sekundardata har fatts fram genom bdcker, artiklar och
lagtexter.



2.5 Val av foretag och arsredovisningar

Vi har i uppsatsen valt fem foretag vars arsredovisningar har granskats. Foretagen vi har valt ar
Skandia, Handelsbanken, Pulsen, Ericsson och det danska foretaget, LEGO. Skandia valde vi
eftersom de sedan tidigare &r kénda for sitt arbete kring en humankapitalanpassad redovisning
och foretaget har dessutom utvecklat en modell under 1990-talet for att redovisa humankapitalet i
arsredovisningen. Denna modell som Skandia har utvecklat har vi aven framstallt i teorin for att
sedan se hur foretaget tillampar den i arsredovisningen. Handelsbanken och Pulsen valde vi
eftersom humankapitalet utgér en vasentlig del i dessa foretags verksamheter. Ericsson valde vi
da foretaget ar ett stort internationellt foretag dar humankapitalet utgér en viktig del i
organisationen, vilket inte ar det forsta man tanker pa. LEGO valde vi eftersom vi aven ville ha
med ett danskt foretag, dd Danmark sedan tidigare har en lagstiftning som gor att foretagen ar
tvungna att redovisa humankapitalet i arsredovisningen. Att valet av de danska foretagen foll pa
LEGO beror pa att foretaget ar internationellt aktivt och &r ett valkant foretaget dar humankapital
har en stor betydelse fér verksamheten. De anstallda &r inte det forsta resursen som kopplas ihop
med LEGO men trots det utgér dem utgor en av de viktigaste enheterna i foretaget.

Vi har dessutom valt att granska dessa fem foretags arsredovisningar vid tre tillfallen, 1989, 1999
och 2007. LEGO:s arsredovisning kommer daremot att endast granskas vid ett tillfalle, 2007,
eftersom den danska lagstiftningen angaende humankapital tillkom under 2003. Anledningen till
att vi inte valt att granska de tidigare aren ar att vi har valt att avgransa oss till att endast se
utvecklingen ur ett svenskt perspektiv. LEGO:s arsredovisning har darmed endast granskats ur ett
jamférande syfte.

Att vi valde just dessa ar beror pa att vi ville analyser utveckling 6ver tid och genom en tio ars
period mellan arsredovisningarna forutom mellan aren 1999 och 2007. Genom tids avgransning
som vi valde har vi fatt en bra bild 6ver hur redovisningen av humankapitalet utvecklats. Nedan
foljer ytterligare motiveringar for varfor just dessa ar valdes:

1989 - En av de forsta modellerna for redovisning av humankapital tillampas i arsredovisningar,
av Arbetsgruppen Konrad.

1999 — Skandia anvander sig av en modell fér en humankapitalanpassad redovisning och
humankapitalet vacker ett allt storre intresse hos foretagen.

2007 — Det senaste aret dar alla de granskade foretagens arsredovisning finns tillganglig.

2.6 Tillvagagangssatt

Nar vi gjorde den empiriska studien utgick vi fran tre omraden, vilket var text information,
lagreglerad information samt nyckeltal om humankapitalet. Det forsta steget var att hitta all
vasentlig text information som beskrev humankapitalet i arsredovisningen. Det kunde exempelvis
vara uttalanden fran VD:n angaende humankapitalet. Nasta steg var att se om foretaget tillampar
den lagstiftningen som géller humankapitalet. Det sista steget var att se om vilka olika nyckeltal
som fanns representerade i arsredovisningarna.



Empirin sammanstalldes genom att varje foretag utgjorde ett separat underkapitel. Varje
underkapitel borjade med en foretagspresentation och en faktaruta. Darefter presenterades
informationen angaende humankapitalet fran foretagens arsredovisning var for sig, med
informationen uppdelat i dem tre omradena vi angav tidigare. Att vi gjorde pa detta vis beror pa
att det ger lasaren en battre dverblick dver empirin. Aven vid sammanstallning av analysen utgick
vi fran dem tre omradena (text information, lagreglerad information samt nyckeltal om
humankapitalet) och delade in kapitlet i dessa tre omraden.

2.7 Giltighetsansprak

Enligt Andersen (1998) &r det viktigt for forskaren att vara medveten om att data som anvands i
undersokningen inte kan jamforas med verkligheten. Data dr istéllet endast en observation och
registrering av hur verkligheten uppfattas. Darmed blir en viktig del i undersokningen att bedéma
hur bra och relevant samt hur tillforlitlig informationen &r, darav kommer begreppen validitet och
reliabilitet in.

Med begreppet validitet menas att man mater det man avser att mata. Det &r ytterst viktigt att
empirin ar relevant for den problemstélining som utgor grunden for forskningen. Reliabiliteten
faststéller i vilken grad resultaten fran en méatmetod eller fran ett matinstrument paverkas av
tillfalligheter och visar darmed hur exakt vi mater i praktiken. Méatningarna far inte innehalla
otillforlitliga forhallanden (1bid).

Validiteten i vara arsredovisningar har vi 6kat genom att jamfora informationen som framtagits
mellan olika verksamhetsar. Daremot finns det risk for en bristande validitet i var uppsats da det
kan forekomma exempelvis fel inhdmtad data. Dessutom kan det vid analysen av
arsredovisningarna ha férekommit véasentlig information for uppsatsen som kan ha blivit
forbisedd. Vi har forsokt att noggrant att analysera arsredovisningarna for att ta med all relevant
information och dessutom gatt igenom arsredovisningarna vid fler an en gang.

Reliabiliteten i var kvalitativa undersokning har varit svarbedémd, bland annat pa grund av var
egen subjektivitet. Da vissa delar av uppsatsen har utfort av separat av forfattarna, kan det finns
utrymme for subjektiva beddmningar gallande vad som ar relevant information vid inhdmtandet
av empiriskt material. Detta har vi forsokt att atgarda genom att efter insamlingen, har vi gatt
genom resultatet. Dessutom har det saknats resultat fran andra liknande forskningsprojekt att
relatera till da vart uppsatsamne &r relativt nytt, vilket forsvarar reliabiliteten ytterligare. Manga
studier har darmed gjorts angdende humankapitalets existens och dess betydelse.



3 Teoretisk Referensram

| detta kapitel presenteras var teoretiska referensram och den information om humankapitalet
som utgor kunskapsbasen for var empiriska undersokning. Har ges en beskrivning av vad
intellektuellt kapital och humankapitale egentligen &r. Dessutom ges en beskrivning av
intressenter av arsredovisningen. Slutligen kommer en beskrivning av det for narvarande
existerande regelverket och de olika varderingsmodellerna.

3.1 Intellektuellt kapital

Intellektuellt kapital, som ar en stor del av immateriella tillgangar, ar en av de mest berérda
begrepp som det talas om vid rapportering av arsredovisning och vardering, papekar Stewart
(1998). Det finns manga som har skapat definitioner, om vad det &r, hur det skall matas och vad
det innebér for framtidens ekonomi.

Enligt Stewart (1998) kan intellektuellt kapital innehalla olika mycket véarde beroende pa vilken
bransch det galler samt branschens storlek men problematiken ligger i redovisningen dar det inte
finns nagon bestamdhet. Foretagen forsoker kontinuerligt redovisa de dolda tillgangarna i sina
arsredovisningar genom manga olika varden som aterspeglar personalens talang, utbildning eller
kundrelationer. uppfyller inte Manga foretag har forsokt redovisa immateriella tillgangar och dess
underkategorier genom olika modeller men inget har fungerat i l&ngden. Under underkategorier
(Se figur 1) aterfinns bland annat humankapitalet, som inte uppfyller kriterier for att klassas som
tillgang. Vid foretagsforvarv ar koparen inte oftast enbart intresserad av hogvarderade tillgangar
utan aven av foretagets talanger, kunskaper, formagor och idéer som kannetecknar humankapital.
Stewart (1998) forklarar vidare att genom aren har immateriella tillgangar och dess
underkategorier aldrig fatt nagon representation i redovisningen som foretagen kan luta sig
tillbaka pa och ta upp sadana tillganga i arsredovisningen.

Definitionen av immateriella tillgangar ar oklar men det finns flera forfattare som definierar
betydelsen: Exempelvis uttrycker Stewart (1998) att begreppet immateriell tillgang kan vara
talangen hos personalen, effektiv organisationssystem, erfarenheter av olika grad i foretagets
processer eller kundrelationen. Men fortfarande sa finns det ingen enskilt definition till
immateriella tillgangar. Intellektuell kapital som vi definierade tidigare &r den storsta delen av
immateriella tillgangar och det finns fortfarande oklara betydelse i amnet enligt Stewart (1998).
En del forfattare uttrycker sig pa féljande satt:

Nagra andra definitioner pa intellektuellt kapital:

e Edvinsson & Malone (1997) definierar inte det intellektuella kapital som enbart kunskap
hos personal utan dven varumarke och till och med tillgangar som &r bokforda historiskt
som kostnader men som genom tiden transformerats till nagot med storre varde,
exempelvis en skog som vaxt upp.

o Kapitalet ar alla intellektuella kapitalresurser, eller forvandlingar av dessa resurser, som
kontrolleras av foretaget och som bidrar till foretagets vardeskapande. Intellektuella
kapitalresurser menas har manniskors kunskap, kompetens, skicklighet och
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organisationens bild pa marknaden. Det avser aven de olika relationer som féretaget har
med kunder, leverantdrer och 6vriga intressenter (Roos et al, 2006).

Edvinsson & Malone (1997) belyser att manga forfattare samt forskare har olika syn pa foretag
och dess intellektuella kapital. Vidare beskrivs foretaget och dess intellektuella kapital med hjélp
av olika metaforer. Den kanske mest omtalade metaforen som férekommit i skrifter och teorier ar
tradet, det vill sdga att se pa foretag som ett trad. Arsredovisningen, delérsrapporter och 6vrig
upplysning om foretaget och dess ekonomi avbildas som trédets bladverk och stammen. Hér ska
investerare ta till sig upplysning och information om féretaget som utgér underlag till mojliga
forhandlingar. Stammen och bladen &r informationen utdt och problemet ligger i att sjalva tradet
ar mycket mer an bara bladverk och stam som da ar det synliga. Ungefar halften, till och med mer
an halften, av tradets helhet befinner sig under jorden och utgor rotsystem. Skiftande farg pa
bladen representerar foretagets halsa eller hur frukten smakar. Det effektivaste séttet att ta reda pa
tradets halsa &r att undersoka rotterna och se hur dem har det under ytan. Ett trad kan visa det
positiva utat, att den mar val och frukten smakar bra men tradets rétter kan vara plagade av
parasiter vilket kan gor det svarare for tradet att Gverleva i langden. Mycket av det vardefulla
befinner sig i det dolda och samma galler for foretag, de fungerar pa liknande satt. Det som
gommer sig i tradets rotter utgor vardet i foretagets intellektuella kapital. Forstaelsen ar vasentlig
for intellektuellt kapital da den utgor mycket av de gomda tillgangarna som kan bidra till
foretagets totala hélsa.

Uppdelning av intellektuell kapitalet

For att fa en tydlig forstaelse av omfattande begrepp som intellektuellt kapital bor man bryta ner
den i olika underkategorier. Foretagets anstallda, strukturen i foretaget eller foretagets kunder &r
ursprungen som hor till kapitalet eller styrkorna. Humankapital, strukturkapital och kundkapital
ar underkategorier till intellektuellt kapital, enligt figur nedan. Vid investeringsbeslut kan
investeraren anvanda sig av dessa tre kategorier for att fa ett underlag till sitt beslut,
underkategorier &r konkreta till sin struktur (Stewart, 1998). Figuren nedan visar uppdelningen av
det intellektuella kapitalet som &r en del av immateriella tillgangar.

FINANSIELLA-

|

OMSATTNINGS- ANLAGGNINGS-
TILLGANGAR TILLGANGAR

IMMATERIELLA-
=

INTELLEKTUELLT

HUMAN- STRUKTLIR- KUMD-
KAPITAL KARITAL KAPITAL

Figur 1: Intellektuellt kapital och dess underkategorier (Stewart, 1998).
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3.1.1 Humankapital

Kunskap, skicklighet och innovativ samt de anstalldas formaga ar beteckningen for
humankapital, som &r en del av intellektuellt kapital. Aven varderingar, kultur och filosofi inom
foretaget sammanhénger med benamningen. Med andra ord sa &r foretagets personal, som inte &r
agt av foretaget, det som kannetecknar humankapital (Edvinsson & Malone, 1997).

For att kunden ska fa sin slutprodukt sa &r det de anstallda som ska skapa vérde och I6sningar.
Varje enskild anstélld besitter kunskap och kompetens som kunden sedan betalar for via kop av
produkter eller tjanster. Innovation och férnyelse i foretaget kdnnetecknar kapitalets kélla och har
en av de viktigare rollerna for foretagets vardeskapande. Att satta samman flera medarbetare med
hog kompetens och tro pad en skapad intelligent organisation &r inte tillrackligt, utan den
synergieffekt som soks &r i behov av stod fran flera roller inom féretaget. Foretagets struktur har
en viss medverkande i kapitalet som &r beroende och kan gynna hela foretaget i stort (Stewart,
1998).

Humankapital ar i standigt behov av utveckling och fornyelse med andamal att hjalpa foretaget.
Knowledge management ar betackningen for hanteringen av kunskapen och humankapitalet i
organisationer. Organisationer lever i ett konkurrenskraftigt samhalle med krav och behov av
overlevnad. Att klara dessa hinder kravs att organisationer inser att humankapital maste fornyas
och anpassas efter den véxlande och stidndigt progressiva omgivningen. Storsta misstag som
organisationerna kan drabba av ar att de fastnar pa sina befintliga rutiner, organisationerna bor se
over de kompetenser dem har och ta vara pa dem. Foretagets humankapital 6kar i varde genom
att ge stod till innovation och kreativitet i organisationen (Edvinsson & Malone, 1997).

Enligt Theekes (2005) forskning ar manniskorna véldigt vardefulla tillgangar, till och med kan
dem vardesattas hogre an oOvriga tillgangar i organisationen. Humankapital ar idag en mycket
viktigt tillgangspost och det ar en sjalvklarhet att den borde redovisas som en sadan. Det finns
inga standarder eller normer som begér att denna post ska redovisas och det ar valdigt lite
information om humankapital som framhéavs i dagens rapportering. Theekes (2005) for fram att
orsakerna ar manga varfor tillgangsposten borde redovisas. For det forsta sa skulle intressenterna
uppdateras med mer information, samtidigt sa skulle en béattre bild av tillgdngarnas varde
redovisas och for det andra s& skulle anstéllda fa en okad status. Motsagelse i lagen séger att
forutsattning for att fa redovisa en tillgang ar att den ska ge ekonomiska fordelar i framtiden och
att foretaget ska ha kontroll dver tillgangen (se avsnitt 3.4.2 for mer information). Vad som kan
konstateras ar att humankapital inte dgs av foretaget och att framtida kassafloden ar svara att
hanvisa fran humankapitalets paverkan.

| dagslage borde kunskap varderas, utvecklas och forbli som en tillgang eftersom den utgor en
valdigt konkurrenskraftig fordel pa marknaden. En sadan kunskap uppkommer genom att en
person fatt utbildning eller genom erfarenhet, skapar en vardesattning i foretagets humankapital.
Skulle det vara sa att anstalldas kunskap stannar kvar i foretaget efter att de har lamnat
arbetsplatsen sa har foretaget lyckats behalla anstalldas kunskap. Det som sker ar att foretaget har
lyckats erhalla och omvandla personalkunskap till organisationskunskap som syftar pa foretaget
har kontroll pa den kunskap som anstéllda besitter (Bogdanowicz & Bailey, 2002).
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Foretag bor se Gver sitt kapital och satsa mer pa humankapital som &r en betydelsefull kalla ur
olika synvinklar. Omgivningen ar allt mer omvéxlande och mer krédvande och foretag ar i behov
av humankapital for att kunna sta emot sin dagliga konkurrens (Edvinsson & Malone, 1997).

3.1.2 Strukturkapital

Roos et al (2006) forklarar att strukturer, processer och system i foretaget ar sadant som
kannetecknar strukturkapital. Hit hor ocksa rykte, varumarke och kultur som ocksa ar en del i
intellektuellt kapital. Strukturkapital ar egna system och processer i foretaget som befinner sig i
organisationen och samtidigt ags av foretaget.

Strukturkapital ses som en stddpart till humankapital och kan medféra att humankapital utnyttjas
pa effektivast mojliga satt. Humankapitalets resultat i foretaget kan sagas vara innovation medan
strukturkapitalets resultat &r effektivitet. Intellektuella kapitalet lagras och organiseras via
strukturkapital (Stewart, 1998). Edvinsson & Malone (1997) papekar att strukturkapital skapas
utifran humankapital och att strukturkapital &r till hjalp vid utveckling av humankapital.
Begreppen &r starkt relaterade till varandra samtidigt som dem ar beroende av varandra.

3.1.3 Kundkapital

Kundkapital eller ocksa kallad relationskapital innebar relationer med externa intressenter som
skapar varde for foretaget. Begreppet har ingen koppling till humankapital utan ar for sig sjalv
under intellektuell kapital och den storsta intressenten ar kunden, leverantrer och media.
Relationskapitalet ses som 6msesidig vardehtjande eftersom foretag inte kan ha kontroll dver
relationen (Roos et al, 2006).

3.1.4 Fordelar och nackdelar med intellektuellt kapital

Fordelarna och nackdelarna med extern redovisning av intellektuellt kapital strider kraftigt emot
varandra, vilket delvis beror pa att det inte finns ndgon standard att utga ifran. Bendmningen av
mdojliga matinstrument i rapporterna av intellektuella kapitalet har lange varit ett kontroversiellt
amne mellan forskarna. Roos et al (2006) presenterar en hollandsk forskningsstudie om fordelar
samt nackdelar med foretagets externa rapportering och nedan foljer dessa.

Fordelar

e Okar transparensen till finansmarknaden vilket kan leda till en lagre kapitalkostnad och
darmed en hdgre marknadskapitalisering.

o Hjalper till att skapa tillit bland medarbetare och andra viktiga intressenter.

e Stdder foretagets langsiktiga vision eftersom man kommunicerar fran ett langsiktigt
perspektiv.

e Kan anvandas som en marknadsforingsatgard.
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Nackdelar

e Auvslgjar kanslig information som konkurrenter kan komma att utnyttja.

e  GOr det mojligt att manipulera information sa att endast positiv information kan
presenteras.

e Kan skapa ansvarsrisker om man presenterar framtidsorienterad information som inte kan
bekraftas.

e Okar kostnader som féljd av nya regler och byrakrati som foretaget maste folja.

e Minskar foretagsledningens spelrum och leder till 6kade forvantningar som blir svara att
leva upp till.

3.2 Externredovisningens syfte

Enligt Smith (2006) &r alla i behov av information som foretagen rapporterar via extern
redovisning. Foretag har i syfte att formedla informationen om foretagets ekonomiska stallning
till anvandare sa att deras behov blir uppfylld. Informationen vander sig framst till externa
anvandare men dven ocksa interna anvandare.

Smith (2006) tar upp den avgorande fragan i sin teori. Pa vilket sétt bor redovisningen vara
utformad for att pa basta satt tillfredstilla anvandarnas informationsbehov? De intressenter som
finns &r bland annat dgare, langivare och anstallda som bilden nedan visar.

Agare Langivare

N

Intressenter

Stat och komun Leverantdrer och kunder

.

Anstéllda Konkurrenter

Beslutsroll och legal roll

Figur 2: Intressenter for &rsredovisningen (Smith, 2006).

Alla dessa intressenter som bilden visar har olika informationsbehov och att varje grupp &ven har
olika behov av information beroende pa kunskap som exempel redovisning och nyckeltal. Det
forekommer att foretag har varierande informationsbehov som rapporteras i olika rapporter till
intressenterna. Exempelvis lagger snabbvéxande foretag storre vikt pa expansion an Iénsamhet.
Medan foretag i mogna branscher lagger storre vikt pa att utforma informationen sa att foretaget
ser mer I6nsam &n vaxande utat (1bid).
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Agare

Enligt Smith (2006) kan &garna i foretaget anvanda sig ut av den externa informationen for tva
olika syften. Det ena dr aktiekapitalet som &garen har investerat i foretaget, om han ska salja
befintliga eller kopa nya deldgarrétter. Det andra ar att se hur val foretagsledningen skoter
foretaget och ifall det ar nodvéndigt att satta nya poster eller ge sig av med styrelse medlemmar.
Foretagsledningen kan ha anvandning av redovisningen for att fa resultat om utfall och dess
effektivitet som verksamheten presterar och om fortsattningen kommer att ge ett positivt resultat.
Ledningsgruppen vill faststalla om en inriktning i verksamheten bor férandras eller 1aggas ner.

Alla beslut ar kopplade till verksamhetens framtid och investerarna pa marknaden ar mest
intresserade av prognoser som faststaller verksamhetens framtida utveckling. Det galler att
utifran redovisningen som avser forfluten tid att faststalla framtiden som ska gynna alla ledare
och dgare. Utifran dgarnas intresse ar det att bedoma alla tankbara framtidsscenarier, allt fran de
pessimistiska till de mest optimistiska.

Langivare

Till langivare kategori hor banker och andra kreditgivarinstitut som Smith (2006) benamner.
Langivarna anvander i huvudsak de redovisade siffrorna som verksamheten faststaller nar de
bedomer kreditrisken, med andra ord risken att verksamheten inte infriar sina
betalningsforpliktelser. Risken ar pa kort sikt beroende av verksamhetens nuvarande likviditet
och soliditet som &r uppstéallda i foretagets balansrakning. Pa lang sikt ar beroendet forknippat till
Ionsamhetsutvecklingen som kan bedomas och faststallas utifran verksamhetens historiska
utveckling i redovisningen.

Leverantorer och kunder

Smith (2006) forklarar att liksom langivarna ar leverantérer och kunder intresserade av
betalningsforpliktelser. Kan verksamheten infria sina betalningsforpliktelser? Likartad galler for
kunderna, om forskottsbetalning skulle ske &r intresset om verksamheten kan infria sina
forpliktelser, det vill séga att leverera varan eller tjansten eller slutféra projektet i tid. | storsta
man &r intresset pa ekonomiska langsiktiga rapporter, ifall verksamheten har investerat i olika
verksamhets relationer, produkter och distributionskanaler.

Konkurrenter

Konkurrenterna ar i standigt kamp med varandra och jamfor sig konstant med egna prestationer i
verksamheten. Storsta intresset ligger pa verksamhetens ekonomi. Verksamhetens lonsamhet for
olika produktsegment eller Iénsamhet av forsaljning i olika geografiska segment som brukar vara
underlag for prisséttningen &r konkurrenternas allra storsta intresse. Det géller att pressa priserna
och vinna konkurrensfordelar. Det forekommer dven en hel del andra marknadsforingsatgarder
och 6vriga jamforelsenormer att jamfora den egna verksamheten med. Foretagen vill inte
offentliggora viss information i externa redovisningen till framst konkurrenter men dven ocksa
till alla grupper av intressenter (Smith, 2006). Edvinsson och Malone (1997) papekar att om
humankapitalet redovisas for utforligt kan konkurrenterna exempelvis forsoka vérva den
vardefulla personalen. Genom att redovisa humankapital i arsredovisningen kan konkurrenterna
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l4tt ta fram informationen och forsoka att na de anstallda som dem kan vinna konkurrensfordelar
med. Darfér bor viss information forbli intern och endast inom foretagets véaggar.

Anstallda

Verksamhetens personal och olika fackféreningar &r intresserade av ekonomin som verksamheten
rapporterar, det handlar framst om anstallningstrygghet. Det ar liksom langivarna “antigen eller
karaktar”, intresset ligger pa om de anstallda kommer att ha kvar sitt jobb eller soka sig vidare.
Visar rapporten en dalig period kan det betyda att verksamheten befinner sig i daliga tider, vilket
sjalvklart innebar att det skapar en orolig stamning bland de anstillda angaende en riskabel
anstallningstrygghet. Men ddaremot om ekonomin &r stabil och genererar bra resultat, kommer
anstélldas intresse angaende bonus och lonedkningar Oka. Rapporterna kan aven visa
humankapital som anstéllda kan vara intresserade av eller hur utvecklingsmajligheter ser ut pa
foretaget (Smith, 2006).

Stat och kommun

Staten som skatteindrivare intar inkomstskatt som verksamheten eller/och dgaren ar skyldig att
betala. Skatteverket &r intresserade i foretagets arsredovisning gallande redovisat skattepliktig
belopp i enlighet med god redovisningssed. Stat och kommun kartlagger foretagens ekonomi for
bland annat nationalrakenskaper och Statistiska Centralbyrans foretagsstatistik (Smith, 2006).

Beslutsroll och legalroll

Smith (2006) tar upp beslutsroll och legalroll i sin teori, sadan information &r svar att 6verblicka
for intressenterna men vérdefullt att kanna till. Vid beslutsroll utgor verksamheten beslutunderlag
for kontrakt forbindelser som exempel, kop av delagarratt i foretag eller lan till ett foretag. Medan
vid legal roll utgdrs konsekvenserna av lagstiftningen eller redan befintliga kontrakt som
verksamheten har.

3.3 Kunskapsforetag

Kunskapsforetag enligt Sveiby (1995) ar en undergrupp inom tjanstesektorn dér foretag saljer sin
kunskap som personalen besitter och anvander den kunskapen till att erbjuda tjanster. |1
vastlanderna ar tjanstesektorn en valdigt stort arbetsmarknad dar flera olika organisationer och
foretag verkar. Dessa ar foretag som ar helt kundanpassade till dem féretag som har konkretiserat
och forpackat sin tjanst sa att de forliknar en produkt. P4 sa satt skapas en narmare relation
mellan kunder och konsulten. Pa nasta sida foljer en figur med indelning av tjansteforetag:
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Lag anpassning Hig anpassning

Sicglvheticning Standardpaler Servicesystem Total
kundanpassning

- T 1T 1T

Snabbmat Forsakringsbolag  Sjukhus Privatlikare
Bankomat Flygbolag Skola Konsultféretag
Bank Dataféretag Arkitektkontor

Figur 3: Uppdelning ut av tjansteféretag (Sveiby, 1995).

Kunskap som utgor ké&rnan i ett foretag ar mer komplexa i tjansteforetag och graden av
utbildningen pa anstéllda ar oftast hogre, vilket tas upp av Arbetsgruppen Konrad (1989). Vad
som specificerar produktionen i kunskapsforetag ar kreativitet, beroendet av individen och att det
inte ar standardiserat. Det vanligaste exempel pa foretag som kopplas till kunskapsforetag ar
revisionsbyraer och konsultféretag men aven forsknings- och utvecklingsavdelningar i foretag
kan hora till kunskapsavdelningar. Anstéllda ar foretagets viktigaste tillgang och darfor ar det
viktigt att redovisningen speglar personalen i foretaget.

Efter att kunskapsforetaget har utfort och salt sin kunskap till kunden for att verkstalla 6nskade
arbetsuppgifter, finns fortfarande kunskapen kvar i de saljande foretaget. Jamfort med 6vriga
branscher sa ar produktionen inte de samma, manga foretag séljer sina varor och tjanster medan
kunskapsforetaget behaller kvar sin karnprodukt. Karnprodukten ar den kunskap som erbjuds till
kunden som personalen besitter och den kan inte forsvinna fran de anstillda utan endast
utvecklas. Det ar valdigt viktigt att kommunikationen mellan kunderna och foretaget fungerar,
annars kan det uppsta problematik och missndje trots att ratt kunskap erbjuds (Sveiby, 1995).

Inom kunskapsforetag som inte ar uppbyggda av materiella tillgangar kravs det att foretagen
lyckas hantera kompetenser som finns i foretaget for att Gverleva langsiktigt. Basta satt att
utveckla foretag ar att dem har en spridd aldersstruktur sa att all kunskap inte forsvinner
samtidigt, darfor bor rekryteringen vara langsiktig. Branscherna som &r snabbvéxande
exempelvis finansbranschen som kréaver mer av sina anstallda, & medelaldern oftast lagre &n i en
mogen bransch dér revisionsfirmorna hor till (1bid).

3.4 Lagar och regelverk

Redovisningen av humankapitalet ar till stor del frivillig men enligt Arsredovisningslagens (SFS
1995:1554, ARL) 5kap. 18-258 &r foretagen tvungna att Iamnar viss personrelaterade information
(FAR, 2008). Enligt Artsberg (2005) ar det vanligt att foretagen i sina arsredovisningar bara tar
med den lagstadgade informationen om hur personalresurserna tas tillvara. Daremot har det
funnits en tendens att foretag, pa frivillig basis utvecklat, en mangd tillaggsupplysningar i den
oreviderade delen av arsredovisningen. Dock finns det risk for att foretagen slutar att ta med
sadan frivillig information om humankapitalet om det inte regleras. Det finns tecken pa att nar
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den aktuella humankapitaldebatten i samhallet tar slut, upphor aven den frivilliga informations
givning.

3.4.1 Lagreglerad information

| ARL 5Skap. 18-258 regleras den personalrelaterad information som maste férekomma i en
arsredovisning. Nedan foljer en beskrivning av de olika punkterna som ar lagreglerade:

e Uppgifter om medelantalet anstéllda under rakenskapsaret ska lamnas och dessutom skall
fordelningen mellan méan och kvinnor anges.

e Uppgifter om de anstilldas franvaro pa grund av sjukdom under rakenskapsaret ska
lamnas. Den totala sjukfranvaron ska anges i procent av de anstilldas sammanlagda
ordinarie arbetstid.

e Uppgifter om fordelningen mellan man och kvinnor bland styrelseledamoter,
verkstallande direktér (VD) och andra personer i foretagets ledning ska anges.

e Uppgifter om rakenskapsarets personalkostnad i form av loner, ersattningar och sociala
avgifter skall anges. Styrelseledaméters och VD:ns 16n och erséttningar skall specificeras.

e Uppgifter om pension och liknande formaner till styrelseledaméter, VD:n eller
motsvarande befattningshavare ska aterges (FAR SRS, 2008).

ARL tradde i kraft den 1 januari 1996 men den lagstadgade punkt om uppgift géllande de
anstalldas sjukfranvaro tillkom 1 januari, 2003 och den lagstadgade punkt om uppgifter géllande
kdnsfordelning i ledningen tillkom 1 januari, 2004 (FAR SRS, 2008).

Bankerna ska uppratta sin arsredovisning i enlighet med Lag (1995:1559) om arsredovisning i
kreditinstitut och vardepappersbolag (SFS 1995:1559, ARKL). Néar det galler den lagreglerade
informationen om humankapitalet s& hanvisas det i ARKL till ARL och 5kap. 18-258. Enda
skillnaden &r att det gors en liten justering i 5kap. 208 som medfor att d&ven det sammanlagda
beloppet av rakenskapsarets I6ner och ersattningar till delegater i bank ska anges (FAR SRS,
2008).

3.4.2 IASB och Radet for finansiell rapportering

Sedan den 1 januari 2005 ar alla borsnoterade foretag skyldiga att félja International Financial
Reporting  Standards (IFRS) och International ~ Accounting Standards (IAS) i
koncernredovisningen. Standarderna utfardas av International Accounting Standards Board
(IASB), som ar 2001 ersatte International Accounting Standards Committe (IASC). Den
personrelaterade informationen finns att uthdmta ur 1AS 19 (ersattning till de anstéllda) samt
IFRS 2 (Aktierelaterade erséttningar) (FAR, 2008).

Utover de internationella standarderna ger aven Radet for finansiell rapportering (Radet), som ar
2007 ersatt Redovisningsradet, ut rekommendationer (bendamns RFR) och uttalanden (benamns
UFR). Dessa rekommendationer och uttalanden fungerar som ett komplement till IFRS och 1AS
(Radet1, 2008).
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| RFR 1 (kompletterande redovisningsnormer for koncerner), som ersatt Redovisningsradets
rekommendation RR 30, finns ett tillagg till IAS 19. Dér finns en hanvisning till ARL Skap. 18-
258 angaende personrelaterad information. Dock finns det inte hanvisning till alla paragraferna
utan enligt RFR 1 berors inte koncernredovisningen av 18a§ (uppgifter om sjukfranvaro), 19§
(sarskilda uppgifter om rakenskapsarets I6ner, ersittningar och sociala kostnader) och 218
(uppgifter om erséattning till revisorer och revisorforetagen) (Radet1, 2008).

Dessutom har Radet en rekommendation, RFR 2 (redovisning for juridiska personer), som ersatte
Redovisningsradets rekommendation RR 32. Dar anges det att ett foretag ska ha med
personalrelaterade uppgifter i enlighet med ARL 5 kap. 18-25§8 med undantag for 21§ (Rédet2,
2008).

3.4.3 Humankapitalet som en tillgang

Radet och IASB har definierat de kriterier som maste uppfyllas for att en resurs ska klassas som
en tillgang. Enligt kriterierna maste samtliga av féljande tre kriterier vara uppfyllda

e Resursen forvantas innebéra ekonomiska fordelar for foretaget i framtiden.

e Resursen skall kontrolleras av foretaget.

o Resursen skall ha uppkommit som en f6ljd av intréffade hédndelser (FAR SRS,
2008)(FAR, 2008).

Enligt Smith (2006) uppfyller humankapitlet det forsta kriteriet gallande ekonomiska fordelar for
foretaget i framtiden. Detta beror pa att d&ven om de framtida ekonomiska fordelarna ar mycket
osakra, ar det viktigaste att de har ett forvantat positivt varde for att kriteriet ska anses vara
uppfyllt. Problem uppstar dock nar det galler det andra kriteriet om att resursen skall kontrolleras
av foretaget. Framst beror det pa att kontrollkriteriet inte uppfylls eftersom de anstéllda har ratt
att lamna foretaget nar de behagar.

Aven det sista kriteriet, att resursen har uppkommit som en féljd av intraffade handelser, &r
osakert om det uppfylls av humankapitalet. Detta innebar saledes att humankapitalet inte
uppfyller de kriterier som &r uppstallda for en tillgang och kan darmed inte tas upp som en
tillgang i balansrakningen (Smith, 2006).

3.4.4 Frivillig information

Enligt Artsberg (2005) &r den lagstadgade redovisningen av humankapital alltfor tunn for att ge
intressenterna en klar och tydlig bild av foretagets tillgangar. Det innebar att allt fler foretag
lamnar frivilliga tillaggsuppgifter i arsredovisningen. Aven Roos et al (2006) ar inne pad samma
linje och forklarar att foretag med tillaggsupplysningarna vill synliggora sina osynliga tillgangar,
det vill saga humankapitalet. | kunskapsforetag ar detta en viktig och anvandbar metod for att fa
en klar och tydlig bild av foretagets tillgangar. Dessutom minskar risken for att bli felaktigt
varderade och att pa grund av detta ga miste om nytt investeringskapital.
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3.5 Varderingsmodeller

| ett antal bocker och artiklar vérlden 6ver har ekonomer skrivit om olika modeller och metoder
med utgangspunkten att forsoka satta ett varde pa humankapitalet. Flera foretag har dessutom
anvant sig av modellerna vid vérdering av humankapitalet (Johansson, 2003). Daremot papekar
Bontis (2001) problematiseringen med att generalisera dem vilket kan bero pa att modellerna
oftast ar framtagna for specifika foretag. Detta leder till att modellerna blir oanvéndbara for andra
foretag. Dock anméarker Bontis (2001) att det ar ratt vag att ga men att det kravs ytterligare arbete
for att gora modellerna mer generaliserade och darmed mer anvandbara.

3.5.1 Konradmodellen

Konradmodellen uppréttades av en grupp som kallades sig for Konradgruppen och som bestod av
sju personer, med Karl Erik Sveiby i spetsen. Modellen, som beskrevs 1989 i boken Den osynliga
balansrakningen, bestar av 38 nyckeltal som beskriver och definierar individen i en organisation
(Arbetsgruppen Konrad, 1989).

Arbetsgruppen Konrad (1989) forklarar att Konradmodellens alla nyckeltal bygger pa dess syn pa
kapital och enligt modellen finns det tva typer av kapital i en organisation som behdévs for att
tillfredsstalla  kunden. Dessa é&r traditionell finansiell kapital och kunskapskapital.
Kunskapskapitalet delas i sin tur i tva olika typer, individbunden kunskapskapital (individkapital)
och organisationsbunden kunskapskapital (strukturkapital).

Individkapitalet, som dven kan bendmnas som humankapital, definieras som de anstélldas
individuella personliga och sociala férmaga, erfarenhet, skolkunskaper och andra fardigheter med
inriktning utat mot foretagets kunder. Dessa kunskaper utgor en persons yrkeskompetens och hor
ihop med formagan att I6sa kundernas problem. Strukturkapitalet ar det organisationsbundna
kunskapskapitalet och innebar foretagets erfarenhet och historia. Exempel pa strukturkapitalet
kan vara upparbetade kommunikationskanaler till leverantérer, kunder och andra kéllor till
kunskap vilka inte beror pa nagon enskild individ utan pa foretagets stallning pa marknaden eller
pa dess historia (Arbetsgruppen Konrad, 1989).

Innan vi gar dver till en beskrivning av de olika nyckeltalen ar det viktigt att klargora tva begrepp
som férekommer inom Konradmodellen.

Intéktspersoner

Enligt Konradmodellen ar intaktspersoner de personer som &r verksamma i kunskapsféretagets
direkta produktion, det vill sdga den personal som direkt &r involverad i kundarbetet. Till
intaktspersoner raknas sadan personal som planera, producera, bearbeta samt presentera den
produkt som kunden efterfragar. Det kan till exempel vara advokater pa advokatbyran, séljare
med flera. Déaremot ingar inte den personal som ingar i avdelningar som skoter
kunskapsforetagen som  organisation, vilket exempelvis kan vara personal pa
ekonomiavdelningen och vaktmasteri (Arbetsgruppen Konrad, 1989).
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Foradlingsvarde

Arbetsgruppen Konrad (1989) beskriver foradlingsvardet som ett rorelseresultat fore
avskrivningar med tillagg for arbetskraftskostnader och leasingkostnader. Kostnader for leasing
(avskrivningar och ranta) ingar for att fa en riktig jamfoérelse mellan foretag som
leasingfinansierar och  foretag som  lanefinansierar.  Arbetskraftskostnaderna  kan
schablonberdknas som 16n och 50% sociala kostnader. Till arbetskraftskostnader raknas alla
formaner som kan hanforas till en arbetstagare, till exempel bilférman, fri lunch etcetera.

3.5.1.1 Nyckeltal

Konradmodellen bestar som sagt av 38 nyckeltal och nedan féljer Arbetsgruppen Konrads (1989)
beskrivning av de viktigaste nyckeltalen ur ett humankapital perspektiv:

Anstallda

Med anstallda avses genomsnittligt antal heltidsarbetande under aret. Eventuella frilansare och
underentreprendrer  skall inte ingd. Arbetad tid omrdknas till heltider enligt
Riksforsakringsverkets normer.

Antalet anstéllningsar i genomsnitt
Total antalet anstallningsar for alla anstéllda dividerat med antalet anstallda.

Antalet anstallningsar for intaktspersoner
Total antalet anstallningsar for intaktspersoner dividerat med antalet intaktspersoner.

Avhoppskanslighet
Avhoppskansligheten mats i hur mycket vinsten paverkas om 10 personer slutar, alternativ om en
hel resultatenhet slutar.

Belaggning
Bel&ggning &r det totala antalet debiterade timmar i procent av totala antalet debiterbara timmar
for intéktspersoner.

Foradlingsvarde per anstallda
Foradlingsvardet dividerat med totalt antal anstallda

Foradlingsvarde per intaktsperson
Foradlingsvardet dividerat med totalt antal anstéllda

Genomsnittsalder
Genomsnittsalder for alla anstallda respektive genomsnittsaldern for intaktspersonerna.

Individkapital, antal ar
Summan av antalet ar i yrket hos alla intaktspersoner.

Intéktspersoner, andel
Totalt antal intéktspersoner i procent av totalt antal anstallda.
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Langvagare
Andelen langvagare berdknas sasom antalet intaktspersoner med minst 3 ars anstallningstid vid
slutet av aret i procent av totala antalet intaktspersoner.

Nyanstallda
Andelen nyanstéllda berdknas sasom antalet intdktspersoner med hogst 1 ars anstallningstid vid
slutet av aret i procent av totala antalet intaktspersoner.

Personalomséattning

Personalomséttning anger antal personer i olika kategorier som slutat under aret i procent av
medelantalet anstillda i samma kategori. Aven intern personalomsittning bor redovisas, det vill
saga hur manga inom olika kategorier som flyttat inom foretaget.

Utbildningskostnader

| kostnaderna for utbildning skall bade interna och externa kostnader redovisas. Sattet att berakna
vardet av intern tid skall framga, t.ex. om det ar samma vérde som till extern kund eller endast
I6nekostnad.

Vinst per anstalld
Vinsten dividerat med total antalet anstéllda.

Vinst per intéaktsperson
Foradlingsvardet dividerat med antalet intéktspersoner.

3.5.2 Grojer och Johanson-modell

I boken Personalekonomisk Redovisning och Kalkylering klargér Jan Erik Grojer och UIf
Johanson (1996) en modell som gor det mojligt att fora in de anstdllda, humankapitalet, i
balansrédkningen. Egentligen ar modellen en utdkning av den befintliga balansrakningen.
Modellen har pa senare tid kallats for Grojer-modellen eller Grojer och Johansson-modellen. Vi
kommer i fortsattningen att anvanda det senare alternativet.

Grojer och Johansson-modellen &r en utokning av den befintliga balansrakningens tillgangssida
med tre nya poster arbetsfordran, rekryteringskapital och utbildningskapital. FoOr att
balansrakningen ska balanseras tillkommer det aven tre nya poster pa skuldsidan; loneskuld,
rekryteringsskatteskuld och utbildningsskatteskuld. Dessutom tillkommer det &ven tva nya poster
som paverkar det egna kapitalet; bundna reserver — rekrytering och bundna reserver — utbildning
(Grojer & Johanson, 1996).

Arbetsfordran
Arbetsfordran utgors av ett helars lénesumma inklusive de sociala avgifterna. Posten tas upp pa
tillgangssidan i balansrakning och samtidigt sker en balansering genom att samma belopp tas upp

som en kortfristig skuld pa skuldsidan. Anledningen till balanseringen &r att man antar att
arbetsgivaren har ett finansiellt dtagande gentemot arbetstagaren (Grojer & Johanson, 1996).
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Rekryteringskapital

Rekryteringskapital utgors av ett antal stora utgiftsposter, som kan jamféras med hemtagnings-,
installations- och provdriftutgifter for en maskin. FOr att en rekrytering ska aktiveras krévs att den
har en varaktighet pa langre an tre ar, vilket innebér att utgifter for korttidsanstallda kostnadsfors
direkt. Dessutom kan de aktiverade rekryteringsutgifterna skrivas av under den anstélldes
forvantade anstallningstid. Avskrivningstiden kan baseras pa den radande personalomséttningen.
Detta innebér dock att problem kan uppsta da personalomsattningen kan variera fran ar till ar,
vilket skulle innebdra att om avsikten ar att folja den faktiska personalomsattningen kommer
avskrivningarna variera kraftigt och ibland till och med vara noll. For att komma i underfund med
detta problem foreslas att foretag ska fa majligheten att valja mellan konstant eller varierande
avskrivningsmetod (Grojer & Johanson, 1996).

Nar rekryteringskapital infors kommer det vid forsta bokforingsaret att uppsta en obeskattad
reserv. Denna ska behandlas pa samma satt som obeskattade reserver gors i normalfallet, det vill
saga delas upp pa 28% som uppskjuten skatteskuld och resterande 72% som bundet eget kapital
(Grojer & Johanson, 1996).

Utbildningskapital

Nar utbildningskapital tas upp som en tillgangspost i balansrakningen uppstar ett problem
géllande vad som ar utbildning och vad som &r ordinarie verksamhet. Periodisering av
utbildningsutgifter bor behandlas pa samma satt som rekryteringsutgifter men med en vasentlig
skillnad géllande varaktigheten, det vill sdga den ekonomiska livslangden. For att undvika de
komplikationer som kan uppsta i och med beddémningen av varaktigheten foresprakas att all
utbildning som ges antingen har en livslangd som understiger tre ar eller dverstiger tre ar. Detta
innebar utbildningsutgifterna med en livslangd pa en tidsperiod langre an tre ar aktiveras medan
resterande kostnadsfors direkt (Grojer & Johanson, 1996).

Balansrékning enligt Gréjer och Johanson-modellen
Tillgangar Skulder och Eget Kapital
Omsattningstillgangar |40 | Kortfristiga skulder 30
Arbetsfordran 30 |Loneskuld 30
Rekryteringskapital |20 | Langfristiga skulder 40
Utbildningskapital 10 | Rekryteringsskatteskuld 6
Anlaggningstillgdngar |60 | Utbildningsskatteskuld 3
Eget kapital 30
Bundna reserver - rekrytering 14
Bundna reserver - utbildning 7
Summa tillgangar 160 | Summa skulder och eget kapital 160

Figur 4: Balansrakningen enligt Gréjer och Johanson-modellen (Gréjer & Johanson, 1996)

Grojer och Johanson (1996) forklarar aven att arsredovisningen kan utokas med en sa kallad
Personalberattelse. Dar kan det viktigaste fran aret angaende personalen redogoras i l6pande
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text. Foretagen kan i detta avsnitt lyfta fram information om de anstallda som inte syns i siffror
och statistik. Det kan exempelvis vara vilken typ av utbildning personalen har genomgatt.

3.5.3 Skandia-Navigator

Det svenska forsékringsbolaget Skandia var en av de forsta stora organisationerna i vérlden som
tog tdnkandet kring intellektuellt kapital i bruk. En av huvudpersonerna var Direktor for
intellektuellt kapital, Leif Edvinsson. Under 1990-talet utvecklade Skandia en modell, som
kallades for Skandia-Navigator, som beskriver vad ett foretags marknadsvarde bestar av och som
illustrerar det intellektuella kapitalets olika bestandsdelar. Detta var ett forsok att forklara och
definiera skillnaden mellan bokfért varde och marknadsvérde. Det intellektuella kapitalet blev i
detta ramverk saledes definierat som skillnaden mellan marknadsvarde och det finansiella
kapitalet (det bokforda vardet). Skandia-Navigator har tva syften, dels ar den ett varderings- och
matsystem och dels ett styrsystem avsett att forbattra styrning av ett foretags icke-finansiella
tillgangar (Roos et al, 2006).

Tankarna kring intellektuellt kapital fick Skandia att ligga till grund for foretagets nya
rapporteringssystem. Det innehaller en samling nyckeltal som tillsammans skapar en mer enhetlig
bild av foretagets prestationer och formaga att uppna sina mal. Skandia-Navigator har manga
likheter med Balanced Scorecard (BSC) men Skandia-Navigator har fem fokusomraden istallet
for BSC:s fyra, dar varje omrade &r i sin tur del av en vardeskapande process. Inom varje
fokusomrade finns det dessutom ett flertal nyckelindikatorer avsedda att mata foretagets
prestationer (lbid). Skandia-Navigator innehaller 95 olika matt som ar specialiserade for just
Skandia medan en mer universell Navigator skulle enligt Edvinsson och Malone (1998) kunna
innehalla uppemot 111 olika matt.

Det forsta fokusomradet ar finansiell fokus och den utgor det finansiella resultatet av
verksamhetens aktiviteter. Det ar har de langsiktiga mal faststalls och dven en del av ramarna for
vad som gar att uppna inom de andra fyra omradena. Det kan vara vinst och tillvéaxt som é&gare
och andra intressentgrupper stéller som krav. | Skandia-Navigator finns det ett tjugotal finansiella
indikatorer som ett matt for finansiell fokus och nedan féljer ndgra av dessa (dar mattenheter
anges):

Fonderade tillgangar (Kr)

Fonderade tillgangar/anstallda (Kr)

Intékter/anstalld (Kr)

Intékt/hanterade tillgangar (%)

Investering i IT (%) med flera (Edvinsson & Malone, 1998).

Det andra fokusomradet ar kundfokus och den ger en indikation om hur bra foretaget ar pa att
tillfredsstélla kundernas behov genom produkterna och tjansterna som det séljer. En viktig aspekt
ar att forsta vikten av att definiera kundernas behov. For att mata kundrelationernas effektivitet
finns det i Skandia-Navigator fem aspekter som maste analysera och dessa aspekter ar: kundtyp,
kundvaraktighet, kundroll, kundstdd och kundframgang. Nagra matt pa kundfokus enligt
Skandia-Navigator ar:
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Marknadsandel (%)

Telefontillganglighet (%)

Kundvardering (%)

Marknadstackning (%)

Antalet kontrakt (#) med flera (Edvinsson & Malone, 1998).

Det tredje fokusomradet &r processfokus och den omfattar de faktiska processerna som
organisationen anvénder sig av for att producera produkter och tjanster som kunderna vill ha.
Detta perspektiv ar knutet till interna processer. Ett anvandbart resonemang &r att om foretaget ar
optimalt organiserat sa arbetar det sa effektivt som mojligt. Betydelsen av strukturkapital &r
darmed knutet till detta. Enligt Skandia-Navigator anvands foljande matt vid berakningen av
processfokus:

e Total avkastning i jamforelse med index (%)
e Administrativa kostnader/anstalld (Kr)
e |T-kostnad/anstalld (Kr) med flera (Ibid).

Det fjarde fokusomradet ar fornyelse- och utvecklingsperspektivet, som har som mal att sakra
foretagets langsiktiga 6verlevnad och framgang. Det handlar om de atgarder och aktiviteter som
foretaget utgor idag for att sakra langsiktig I16nsamhet och tillvaxt i framtiden. Dessutom handlar
det om att forsta vad som maste goras for att skaffa och utveckla kunskapen som foretag behéver
for att forsta och tillgodose kundernas behov. For matningen av fornyelse- och
utvecklingsperspektivet ett flertal olika matt och nedan foljer ett fatal av dessa:

Kostnader for kompetensutveckling/anstalld (Kr)
Utbildningskostnader/anstalld (Kr)

IT-kostnader/administrativa kostnader (%)

Resurser for forskning och utveckling/total resurser (%) med flera (Ibid).

Det femte och sista fokusomradet &r humanperspektivet och det ar den vésentligaste skillnaden
mellan Skandia-Navigator och BSC. Enligt Skandia var detta fokusomrade hjartat i
organisationen och det mest vasentliga i en vdardeskapande organisation. Kunskap och
kunskapsbildning visualiseras i detta fokusomrade. Ett flertal matt anvandes for att mata
humanperspektivet i Skandia-Navigator och nedan foljer nagra exempel pa dessa:

Ledarskapsindex (%)

Motivationsindex (%)

Personalomséttning (%)
Utbildningskostnader/anstalld (Kr)

Antalet anstallda (#)

e Antalet chefer (#)

e Utbildningstid (dagar/ar) (#)

e IT-kunnighet hos anstallda (#)

e Antalet kvinnliga chefer (#) med flera (Ibid).
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Figur 5: Skandia-Navigator modellen (Roos et al, 2006).

Roos et al (2006) forklarar att i och med sitt arbete med intellektuellt kapital var Skandia ett av de
forsta foretagen i vérlden med att rapportera sitt intellektuella kapital externt. Detta gjordes
genom att publicera supplement till arsredovisningarna under forsta halvan av 1990-talet. | dem
redogjorde foretaget bland annat for indikatorer inom de olika kategorierna som beskrivs ovan.

Vidare papekar Roos et al (2006) att en av begransningarna med denna modell emellertid ar att
den inte ser till pa balansrakningen for att finna det bokforda vardet av foretaget. Dessutom kan
nagra av de mer an hundra indikationerna som Skandia foreslar vara direkt missvisande och ett
sadant exempel ar antalet datorer. Att de anstallda kommer till jobbet och sitter framfor sin dator
hela dagen innebér inte alltid att de skapar kunskap som sedan kan anvandas till att skapa
konkurrensfordelar for foretaget.

Skandia-Navigator har aven fatt mycket kritik da Skandia genom sitt arbete med intellektuellt
kapital blev under 1990-talet starkt Overvadrderat. Skandalerna som uppdagades under forsta
halvan av 2000-talet har visat att missbruk av denna typ av information kan leda till en kultur dar
fel typ av beteende bel6nas och att man i manga fall inte hade beldgg for de pastaenden foretaget
gjorde om sitt intellektuella kapital. Framforallt reviderades inte rapporteringen av det
intellektuella kapitalet 6verhuvudtaget, medan det ju ar ett krav att den finansiella informationen i
en arsredovisning ska revideras av tredje part, det vill séga en auktoriserad revisor. Detta, samt
det faktum att indikationerna inte hade nagon stérre mening eftersom man inte visste hur de
skulle tolkas, bidrog till att ledningen kunde komma undan med sin exploatering och
manipulation (Roos et al, 2006).

3.5.4 De danska arsredovisningarna

Danmark &r det forsta och enda landet i Europa som kraver att foretagen framstaller en
redogdrelse for sitt intellektuella kapital som ett tillagg till den traditionella arsredovisningen. Ar
2003 tradde den danska finanslagen i kraft och da tillkom det tva kravtillagg till
arsredovisningen. Det forsta kravet var ett krav pa beskrivning av foretagets intellektuella kapital
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om detta &r viktigt for foretagets framtida intakter, det vill sdga vardeskapande. Det andra kravet
var ett krav pa en beskrivning av foretagets inverkan pa miljén och mal for hur miljoskador kan
forhindras, minimeras eller 16sas (Roos et al, 2006).

De danska arsredovisningarna bestar av fyra element som tillsammans sammanstéller och ger en
bild av foretagets verksamhet. Elementen knyter anvandaren (kunden) av foretagets tjanster till
foretagets behov av kunskapsresurser. De inkluderar bade en kartlaggning av behovet for
kunskapsledning och en rad indikationer som ska precisera, mata och folja upp foretagets insatser
(Ibid).

Roos et al (2006) forklarar att det forsta elementet i de danska arsredovisningarna kallas for
kunskapsberéttelse. Denna formulerar foretagets ambition att forbattra vardet som en kund far
fran foretagets produkter och tjanster. Varde kallas sedermera for anvandarvarde och for att detta
ska kunna skapas kréavs att foretaget har en uppséttning kunskapsresurser. Huvudsaken i en
kunskapsberéttelse ar en redogorelse for vilka resurser som kravs for att foretaget ska kunna
skapa det anvandarvarde som ska levereras. En kunskapsberéttelse ska bland annat ge svar pa
fragor sasom vad foretaget erbjuder, hur urskiljer sig foretaget for en anvandare och hur
relationen mellan anvéndarvérde och resurser ser ut.

Det andra elementet ar en uppséattning av ledningsutmaningar som pavisar vilka kunskapsresurser
som maste starkas. Detta kan antingen ske genom att utveckla kunskapsresurserna internt eller
genom att skaffa dem utifran, vilket exempelvis kan ske genom att forstarka samarbetet med
utvecklingskunder eller genom att utveckla stérre kompetens inom vissa omraden. Denna typ av
ledningsutmaningar &andras oftast inte sarskilt snabbt och hénger tatt ihop med
kunskapsberéattelsen samt den roll som de enskilda kunskapsresurserna spelar i foretaget.
Ledningsutmaningarna utgangspunkten ar att ta till vara de existerande kunskapsresurserna men
det kan dven innebara en satsning pa nya produkter som inte annu finns i foretaget. Genom
ledningsutmaningarna far intressenten svar pa féljande fragor; vilka redan existerande
kunskapsresurser skall starkas samt vilka nya kunskapsresurser behdvs (Roos et al, 2006).

Roos et al (2006) klargor att det tredje elementet &r en uppsattning aktiviteter (insatser) som ska
séttas i arbetet for att bemdta ledningsutmaningarna. Dessa insatser handlar i forsta hand om hur
man ska sammansétta, utveckla och skaffa de kunskapsresurser som behévs samt hur kvantitet
och effekter foljs upp. Det kan innebdra att investera i IT, anstélla fler utvecklingsansvariga,
starta ett utbildningsprogram i foretagets processer eller att anordna flera sociala aktiviteter for att
forbattra medarbetarnas tillfredsstéllelse. Aktiviteterna &r oftast kortsiktiga, vilket innebar att de
skall kunna féljas upp fran ar till ar, d&ven om vissa aktiviteter inte kan upprepas flera ar i rad. De
ar alltsd konkreta handlingar som forutbestamda personer har ansvar for. Insatserna ger svar pa
fragor sasom vilka aktiviteter som skall utfora och vilka aktiviteter som skall prioriteras.

Det fjarde och sista elementet ar en uppséttning av indikatorer som gor det mojligt att félja upp
om aktiviteterna utfors enligt plan eller om ledningsutmaningarna méts. Indikatorerna preciserar
aktiviteterna genom att géra dem matbara. De gor det darmed mojligt att vérdera de aktiviteter
som har pabdrjats och vilka effekter de har fatt. Nagra indikatorer kan associeras direkt till
bestamda aktiviteter sasom antal uthildningsdagar eller belopp investerat i IT. Andra indikatorer
kan vara mer indirekt knutna till en eller flera aktiviteter (Roos et al, 2006).
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Dessa fyra element utgor tillsammans analysen av foretagets kunskapsledning. Det &ar vasentligt
att alla fyra delar hanger ihop eftersom de endast &r relevanta som en helhet. Indikatorerna &r ofta
svara att tolka om de ses utanfor sitt sammanhang samtidigt som kunskapsberattelsen latt kan bli
enbart en fristaende berattelse om den inte kompletteras med indikatorer (Roos et al, 2006).
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4 Empiri

| detta kapitel far lasaren en sammanstéllning av den empiriska undersokning som gjorts genom
granskning av fem foretags arsredovisningar. Det empiriska materialet presenteras separat for
varje foretag och artal, dar varje avsnitt inleds med ett féretagsbeskrivning.

4.1 Ericsson

Ericsson &r ett svenskt telekommunikationsforetag med internationell malsattning som grundades
1876. Grundaren var Lars Magnus Ericsson och han startade verksamheten i Stockholm i en
verkstad dar han tillverkade matematiska och fysikaliska instrument och dylikt. Lars Magnus var
ar 1878, den forste att tillverkade telefoner i Sverige. ldag ar Ericsson vérldens storsta leverantor
av nétutrustning och relaterade tjanster till teleoperatérer med éver 78 000 anstéllda och kunder i
over 170 lander. Nettoomséttningen ligger pa 209 miljarder kronor (Ericsson, 2009).

(Miljoner kronor) 1989 1999 2007
Omsattning 40 358 215403 | 187 780
Aretsresultat 1843 12 130 22135
Tillgangar 40 856 202 628 | 245117
Skulder 28 404 131270 | 110065
Egetkapital 12 452 71 358 135 052

Arsredovisning, sidor 60 84 180

Figur 6: Ericssons faktaruta (Ericsson arsredovisning, 1989, -99 & 2007).

4.1.1 Arsredovisning 1989

Text information

Av Ericssons arsredovisning 1989 gar det att utlasa att koncernen har flera utbildningscentra i
lander sdsom Storbritannien, Irland, Danmark och Italien. Utbildningscentrarna har en kapacitet
att arligen undervisa 2 500 elever, som bade kan vara kunder och Ericsson anstallda.

Ericsson beskriver humankapitalet genom att skriver féljande:

’Professionalism, medméansklighet och uthallighet ar nyckelord for Ericssons medarbetare. Att
fa alla medarbetare, varhelst de finns éver varlden, att kanna samhorighet med varderingarna ar
oerhdrt viktig for koncernens framtid™.

Resonemanget tar inte slut dar utan Ericsson papekar aven att under 1990-talet kommer den
viktigaste fragan att vara att vinna konkurrensen om de duktiga medarbetarna och detta ar inte
enbart genom nyanstallning utan genom att framforallt behalla och utveckla medarbetarna som
redan finns i koncernen.
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| arsredovisningen for 1989 har Ericsson ett kapitel som de har valt att kalla for Ericssons
Personal och dar framgar i stort satt all relevant informationen om de anstallda. Ericsson har dar
information om foretagets utbildningar, aven om inga siffror finns, och papekar att de anstalldas
kompetens utvecklas kontinuerligt. Dessutom beskriver Ericsson ett kvalificerat program for
chefsutveckling, ndmligen Management Insitute.

Ericssons poangterar i inledningen av arsredovisning att malgruppen &r en bred grupp aktieagare.
Lagreglerad information

I samband med noterna och kommentar till boksluten har Ericsson en specifik post som de
benamner som Sarskilda uppgifter enligt den svenska aktiebolagslagen och dar aterger foretaget
medelantalet anstallda, l6ner och erséttningar i Sverige samt 6vriga lander (bade fér koncernen
och moderbolaget). Dessutom &teranges dven styrelsens, VD:ns och vice VD:ns I6ner och
erséttningar.

Nyckeltal for humankapital

| Ericssons arsredovisning for ar 1989 framgar inga nyckeltal direkt i nagon tabell utan de fa
nyckeltalen som finns med ar inbakade i texten. Ericsson anger pa flera stallen i arsredovisningen
antalet och medelantalet anstéllda som finns i koncernen och moderbolaget samt om dessa finns i
Sverige eller i dvriga varlden. Dessutom har Ericsson valt att gora en tabell och ett diagram 6ver
antalet anstéllda. Ett annat nyckeltal som Ericsson har valt att presentera &r omsattningen per
anstalld. Férutom dessa nyckeltal anger aven hur stor del av koncernens anstéllda som é&r
tjansteman och vilken utbildningsniva dessa har. Slutligen forekommer det aven en tabell dver
alderstrukturen som visar aldersfordelningen bland Ericssons anstallda.

4.1.2 Arsredovisning 1999

Text information

Ericsson har i arsredovisningen for ar 1999 stallt upp vissa punkter for hur koncernen ska
utvecklas med lénsam tillvaxt och en av dessa punkter ar att utveckla den interna kulturen,
tankandet och kompetensen. Det innebar att eftersom Ericssons produkter maste férnyas allt
snabbare och kundernas krav pa att Ericsson forstdr deras behov okar. Darmed maste alla
Ericssons anstéllda ha en god forstaelse for hur branschens ser ut idag samt utvecklas i framtiden.
Darfor gjorde Ericsson under ar 1999 en stor satsning pa att lyfta den interna kompetensen och
insikten om branschens standiga forandringar. Dessutom papekas det att Ericsson aldrig tidigare
har arbetat sa hart for att 6ka den interna kompetensen.

| arsredovisningen beskrivs den sa kallade kompetensskiftet, som var vad satsningen kallades for.
Basen for hela satsningen ar en ny webbplats pa Ericssons intranat, dar de anstallda kan borja
spela ett underhallande diagnostiskt spel som kan avsldja luckorna i den anstilldes kunskap.
Dessa luckor kan sedan atgardas via interaktiva kurser.
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En annan utbildning som beskrivs i arsredovisningen ar den sa kallade Kunskapssteget, som
anvands av affarsenheten for GSM-system och gar ut pa att utbilda anstillda i
datakommunikation.

| Ericssons arsredovisning for ar 1999 finns det ett kapitel, som gar under namnet Ett nytt
Ericsson vaxer fram, och det centrala i kapitlet &r humankapitalet. Dar gar det att fa information
om bland annat antalet anstallda som har lamnat foretaget och antalet som har tillkommit under
aret. | kapitlet gar det dessutom att utlasa att ett av Ericssons prioriterade omraden &r individuell
rekrytering av hdgkompetenta nya medarbetare.

Av arsredovisningen framgar det dven att Ericsson under ar 1999 startade ett nytt globalt
traineeprogram, som ér till for ny rekryterade som satsar pa en internationell karriar i Ericsson.
Dessutom anges det &ven antalet personer som antogs till traineeprogrammet samt hur
konsfordelningen var.

Lagreglerad information

Ericsson har vid flera platser i arsredovisningen lamnat uppgifter om antalet anstallda, som
dessutom anges i flera diagram. I en av noterna i darsredovisningen har Ericsson lamnat uppgifter
om medelantalet anstéllda, fordelningen mellan man och kvinnor, Iéner och ersattningar till de
anstallda samt I6ner och erséttning till styrelse, VD och vice VD. Utdver detta finns aven
information om formaner till personer i bolagets verkstillande ledning och uppgifter om
pensioner och avgangsvederlag.

Nyckeltal for humankapital

Ericssons arsredovisning for ar 1999 innehaller fa nyckeltal dock &r beskrivningen av dessa
detaljerad, da det sker med hjalp av diverse olika diagram. Det forsta som éateranges &r antalet och
medelantalet anstéllda och detta sket pa flera platser, dessutom med en tabell dar den geografiska
uppdelningen framgar. Ericsson har dven angett personalomsattningen inom koncernen och
fordelningen av antalet anstéllda i varje segment.

Ett annat nyckeltal & uppdelning av de anstéllda per alderskategori. Dessutom anges aven
genomsnittsaldern i koncernen, vilka lander som den ar lagst genomsnittsaldern och vad
genomsnittsaldern i Sverige ligger pa. Slutligen anger Ericsson aven ett nyckeltal som beskriver
fordelningen av de anstélldas utbildningsniva. Aven detta gors med hjalp av ett diagram.

4.1.3 Arsredovisning 2007

Textinformation

| Ericssons arsredovisning forekommer det ett kapitel, som foretaget valt att bendmna som Vara
medarbetare och var foretagskultur — nyckeln till Ericssons framgangar. Dar forklara Ericsson
att deras stallning som ett varldsledande foretag borjar med deras medarbetare. Vidare gar det att
utldsa att Ericsson ser de engagerade medarbetarna som en av de viktigaste delarna i en
organisation.
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Vidare papekar Ericsson dven att de arbetar hart for att integrera de ny forvarvade
verksamheterna pa basta satt och att en av de avgorande faktorerna for att lyckas ar hur val man
integrerar system och processer. Dock ar de allra viktigaste aspekten att de nya medarbetarna lar
kanna att de ar en del av Ericssons kultur.

| arsredovisning for ar 2007 framhaver Ericsson att foretaget ar beroende av chefernas sétt att
leda och kompetensen hos de anstallda for att vara framgangsrikt. Darfor ar det viktigt for
Ericsson att de anstéller och behaller de basta talangerna pa alla nivaer inom koncernen idag och i
framtiden samtidigt som de konkurrerar om de basta cheferna inom branschen.

Ericsson forklarar att varje medarbetare har ett personligt utvecklingsprogram for en 6ka den
personliga kompetensen som uppdateras varje ar. Programmet ar till for att medarbetarna ska ha
de ratta kunskaperna, verktygen och metoderna eftersom det forvéntas av medarbetarna att de ska
kunna stodja kunderna pa en kravande och foranderlig marknad. Ericsson forklarar vidare att
motiverade medarbetare sakerstiller en varaktig formaga att skapa konkurrensfordelar och
mervéarde. Ericsson ar véldigt man om sina anstéllda och genomfor arligen en medarbetarenkat
som de sedan anvander for att forbattra de anstélldas tillfredsstéllelse och arbetsinsats.

| slutdelarna av arsredovisningen har Ericsson ett kapitel, som de valt att beniamna som
Bolagsinformation. Dé&r finns en underkategori, Att arbeta inom Ericsson, och d&r skriver
Ericsson foljande: Vi anser att alla medarbetare ska behandlas med respekt och vardighet. Vi
uppskattar den rika mangfalden och kreativa potentialen hos méanniskor med olika bakgrund och
personlig formaga. En foretagskultur baserad pa lika mojligheter, dar personlig framgang &r
resultatet av personliga fortjanster och prestationer, uppmuntras i hela var verksamhet.

Vidare skriver foretaget aven: Vi har en oppen ledarstil dar medarbetarna &ar delaktiga i bade
dagliga beslut som paverkar dem och i langsiktiga fragor. Vi haller alla medarbetare
informerade om effekterna av storre verksamhetsforandringar och andra relevanta fragor.
Information om viktiga verksamhetsprioriteringar sprids i hela organisationen och ligger till
grund for ersattningar och beléningsplaner.

| Ericssons arsredovisning gar det att utldsa att foretaget genomfor regelbundna utbildningar
angaende risker avseende efterlevnad av lagar och regler. Utbildning sker genom olika seminarier
och e-kurser pa interna utbildningswebbplatser, dar medarbetarna &ven genomgar kurser,
avlagger prov och far diplom for avslutade kurser.

Lagreglerad information

Ericsson har en detaljerad beskrivning av koncernens anstéllda under en not (not K29), dar all
den lagreglerade informationen enligt arsredovisningen och ytterligare tillaggsinformation
aterfinns. Ericsson beskriver under noten medelantalet anstéllda, antalet anstéllda vid arets slut
och dessutom beskrivs fordelningen av de anstéllda pa kon och alder. Det forekommer dven en
geografisk indelning och en segment indelning av de anstallda.
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Ericsson har dven under not K29 daven presenterat hur foretagets konsfordelning bland ledande
befattningshavare. Dessutom redovisas loner, ersattningar och sociala kostnader samt pensions
for de anstéllda och for den ledandebefattningen.

| Ericssons arsredovisning presenteras aven moderbolagets lagreglerade information under en
not, namligen not M27. Informationen d&r inte lika detaljerad som koncernens men for
moderbolaget har det dessutom tillkommit en tabell som beskriver moderbolagets sjukfranvaro.

Nyckeltal for humankapitalet

Ericsson anvander sig av fa nyckeltal men informationen som ges ar mer detaljerad &n tidigare. |
arsredovisningen ar 2007 forekommer antalet anstillda pa flera platser, vilket aven var fallet i
Ericssons tidigare arsredovisningar. Dessutom har Ericsson tva tabeller, dels en som beskriver
personalomsattningen och dels en som beskriver antalet anstéllda fordelat pa kostnaden for salda
varors och tjanster samt rorelsekostnader. Det forekommer &ven en beskrivning av de anstéllda
fordelat pa kon och alder.

Varje ar genomfor Research International (globalt foretag som utfor bland annat opinions- och
marknadsundersokningar) en oberoende enké&t bland Ericssons medarbetare. Genom resultat
mater Ericsson bland annat medarbetarnas bidrag till att skapa mervérde for kunderna och till att
uppna bolagets affarsmal. Det ar helt enkelt ett matt pa hur nojda foretagets medarbetare ar.
Ericsson skriver att under 2007 var deltagandet 90% och att foretaget 1ag pa en "excellent” niva i
en extern jamforelse.

4.2 Skandia

Skandia &r en av varldens ledande leverantérer av losningar for ekonomisk trygghet och
langsiktigt sparande. Foretaget grundades aret 1855 och finns idag i ett tjugotal lander pa fyra
kontinenter och har cirka 5 800 medarbetare varlden Gver. Basen &r Europa och sedan ar 2006
ingar Skandia i den internationella finans- och forsakringskoncernen Old Mutual. Som en foljd av
forvarvet avnoterades Skandiaaktien fran Stockholmsborsen. | Skandias Division Norden, vilket
omfattar verksamheten i Sverige, Danmark och Norge, ingd Skandia Link (erbjuder
fondforsékring) och Skandia Lifeline (Skandia, 2009).

(Miljoner kronor) 1989 1999 2007
Omséttning 19 507 133 859 9168
Arets resultat 1205 3456 968
Tillgangar 72 532 488 498 | 118 201
Skulder 65 367 470440 | 108 480
Eget Kapital 6 947 18 058 9721
Arsredovisning, sidor 85 80 40

Figur 7: Skandias faktaruta (Skandias arsredovisning, 1989, -99 & 2007).
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4.2.1 Arsredovisning 1989

Text information

Skandias arsredovisning for 1989 upplyser pa ett par stéllen att medarbetarna ar en valdigt viktig
tillgang i verksamheten och samtidigt en viktig del i foretagets framgangar och dess kompetens.
En viktig aspekt som Skandia tog upp var att det stalls krav pa att Skandias medarbetare har en
bred kompetens och kunskapsorientering inom foretagets aktivitetsomraden. Skandias
konkurrenskraft ar baserad pa manskliga resursernas kompetens och potential.

Lagreglerad information

Det enda som uppkommer i arsredovisningen medelantalet anstallda i foretaget, de anstalldas
I6ner och ersattningar samt I0ner i Sverige samt utlandet.

Nyckeltal for humankapital

Det enda nyckeltal som fanns angdende humankapitalet i Skandias arsredovisning var antalet
anstallda samt deras 16n och erséttningar.

4.2.2 Arsredovisning 1999

Text information

Inledningsvis belyser Skandia i sin arsredovisning for ar 1999 att kunskap och
kompetensutveckling ar ett karngrepp for en fortsatt lyckad framgang for verksamheten. Stor
fokus ligger aven pa Den Nya Ekonomin som Skandia tar upp i rapporteringen. Overgangen till
ett samhalle som mer och mer praglas av kunskapsintensiv produktion och en vaxande
tjanstesektor staller nya krav pa utbildning. Intresset ar stort nar det galler framtiden och dess
utveckling, det galler att vara béattre &n konkurrenterna. Har vill Skandia informera sina
intressenter om att verksamheten och medarbetarna ar pa sin vakt och ar forberedd att vara storst
pa marknaden.

Det handlar inte langre om att forst studera och sedan arbeta, utan om att standigt varva
yrkesverksamheten med utbildning och andra former av kompetensutveckling. Allt &r ett livslangt
larande. Det ar i denna bakgrund som Skandia har sin satsning. Det &r viktigt att attrahera,
vidareutveckla och behalla kompetenta medarbetare. Det &r varje enskild individ som har
begransat varde av kunskap och det unika ar att det okar, ju fler som far dela pa den. Ett sadant
motto har Skandia i verksamheten som anstallda maste anpassas efter.

Vidare har arsredovisningen ett eget kapitel som heter Medarbetarna och bestar av individuella
kompetensutvecklingsplaner, Navigator Insight och Samarbetsprojekt. Kapitlet belyser
medarbetarnas kompetens och deras mojligheter till utveckling. Kapitlet tar upp &ven Skandias
mal for utveckling av medarbetare, att dem ska:
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e vara en utvecklande arbetsplats for engagerade medarbetare
e ha kompetenta, ansvarskannande och beslutsfora medarbetare
e ha ledare som ser medarbetarnas framgang som sin viktigaste uppgift

En annan aspekt som tas upp &r samarbetsprojekt som &r ett avsnitt under kapitlet medarbetarna.
Hér belyses att den ekonomiska och tekniska utvecklingen i samhallet kraver att hogre
utbildningen snabbt utvecklas sa att framtiden besitter de kunskaper, den formaga och de insikter
som fordras for att kunna sta i spetsen for foretag och organisationer. Utbildningen maste dverga
fran en forelasande, utgivande form till en aktiv, individualiserad och larande form. Skandia har
pa sa satt forberett sig och utvecklat ett Internetbaserat kompetenstorg dar Skandia saledes
samarbete med Lunds universitet, K-world och Handelshégskolan i Stockholm. Avsikten &r att
kunna utveckla nya modeller for larande samt att samarbetspartnerna ska vara vél omtalade och
attraktiva, saval i Europa som i varlden i 6vrigt.

Navigator Insight som beskrivs i arsredovisningen, &r ett viktigt verktyg som Skandia anvander
for l6pande forandringsarbete. Insight utnyttjar webbteknik for att géra dynamiska
attitydundersokningar bland Skandias medarbetare. Resultatet skall sedan kunna jamforas med
resultaten fran motsvarande undersokningar bland kunder och strategiska samarbetsparter. Insight
fokuserar pa humankapitalet i Navigator-modellen och ger besked om var i organisationen
fornyelse och utveckling behovs for att skapa langsiktiga konkurrensfordelar. Verktyget ar en
viktig framtidsfaktor som ska vara anvandbar i bade moderbolaget men aven i dotterbolag.

Ett annat kapitel med namnet Skandias Navigator och Processmodellen tar upp modellen som vi
redogjorde i teorin och beskriver hur Skandia tillampar den. Skandia forklarar att de strévar efter
att kontinuerligt utvecklas genom deras Navigator eftersom traditionella ekonomiska modeller
ofta ger en ofullstandig, och manga ganger missvisande bild av vad som sker i och utanfor
foretaget, det fanns ett behov av att forbattra beslutsunderlagen.

| all storre utstrackning paverkas Skandia av omvarlden samt konkurrenter och marknaden som
forandras snabbt och ger motstand. Fragor som ror miljo, etik och moral, risker, hot och
mojligheter blir allt viktigare i samhéllet. Skandia & medveten att dem maste snabbt se éver
forandringarna och agera.

Lagreglerad information

Arsredovisningen for ar 1999 har tagit fram en hel del av den lagreglerade informationen.
Arsredovisningen innehéller medelantal anstillda, deras geografiska fordelning samt
konsfordelning, som dven den ar geografiskt fordelad. Léner och sociala kostnader for styrelsen
och VD:n, kontorsanstallda och yrkesfaltmdn som var dem Ovriga finansiella siffror som
redovisades under samma not. Dessa siffror kunde jamforas med redovisningen fran aret innan.
Dessutom forekommer det daven uppgifter om pensionen for de ledande befattningshavarna.

Nyckeltal for humankapital

Skandia har tagit fram egna nyckeltal, i enlighet med Skandia-Navigator, som de anvande for att
upplysa intressenterna. Forutom antalet anstéllda och medelantalet anstallda har Skandia dven
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nyckeltal for medelantalet anstillda per land samt hur alderstrukturen ser ut (dar &ven
genomsnittsaldern ~ framgar).  Dessutom  forekommer  det nyckeltal som  visar
personalomsattningen, premieinkomst per anstélld, antalet utbildningsdagar per medarbetare,
antal anstéllda med universitetsutbildning i procent samt overgripande vérdering (Navigator
Insight).

4.2.3 Arsredovisning 2007

Text information

Skandias arsredovisning 2007 ar har en liten omfattning och i forvaltningsberattelsen
forekommer det en underkategori, som Skandia kallar for Vara medarbetare, och dar belyser
foretaget kortfattat medarbetarnas betydelse. Foretaget papekar bland annat att medarbetarnas
kompetens, engagemang och prestationer ar avgorande for deras framgangar och
konkurrenskraft.

Lagreglerad information

Skandias arsredovisning har tagit fram och uppfyllt lagen om personalrelaterad information. All
krav som ARL 5kap. 18-25 § kraver ar uppfyllt i noterna och dessutom finns information om de
tidigare aren.

Nyckeltal for humankapital

Skandia hade inte framstallt nagra nyckeltal som syftar pa humankapital men hade redovisat
personalrelaterad information som berdr Sverige och &ven Over nationella grénsen, i enlighet med
ARL 5Skap. 18-25 §. Detta redovisades i en not.

4.3 Handelsbanken

Handelsbankens historia gar tillbaka till varen 1871 da ett antal framtradande féretag och
personer inom Stockholms naringsliv grundade Stockholms Handelsbank. 1dag &r Handelsbanken
en av Nordens ledande banker med en balansomslutning om cirka 2 000 miljarder kronor och
drygt 10 000 anstallda. Handelsbanken &r en universalbank, det vill sédga ett komplett utbud av
finansiella tjanster sdsom traditionella privat- och foretagstjanster, investment banking, trading,
finansiering, placering inom aktie- och rdntemarknad och livforsakring. Handelsbanken &r stark
positionerad pa den svenska marknaden med drygt 460 kontor och dven storslagen i Norden med
54 kontor i Danmark, 45 i Finland, 48 i Norge samt 56 i Storbritannien. Totalt har
Handelsbanken sin verksamhet i 22 lander och en resultatrakning pa dryga 15,3 miljarder kronor
for ar 2008 (Handelsbanken, 2009).
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(Miljoner kronor) 1989 1999 2007
Omsattning 7913 17 056 27 126
Arets resultat 728 6 663 15 508
Tillgangar 245347 | 922799 | 1859 382
Skulder 258 931 | 883698 | 1784891
Eget Kapital 3223 38 570 74 491
Arsredovisning, sidor 50 88 136

Figur 8: Handelsbankens faktaruta (Handelsbankens arsredovisning, 1989, -99 & 2007).

4.3.1 Arsredovisning 1989

Text information

| Handelsbankens arsredovisning for ar 1989 finns det ett kapitel Personforandringar som dock
inte benamnde nagot om personalkompetens eller personalkunskap inom verksamheten. Utan
kapitlet beskriver bara forandringarna i lednings- och personalstrukturen. Handelsbanken
papekade i rapporten att de har byggt en stor erfarenhet av hur det nédvéandiga samspelet mellan
kontorsrorelsen och specialisterna ska fungera. Att medarbetarna ska lara sig genom erfarenhet
under arbetstiden och mellan varandra pa arbetsplatsen.

Lagreglerad information

1989 ars arsredovisning har en valdigt informationssnal rapportering om de anstéallda. Det enda
som forekommer i rapporteringen forutom medelantalet anstallda ar loner, erséttningar och
sociala avgifter for de anstallda, styrelsen, VD:n och vice VD:n. | Handelshankens arsredovisning
for 1989 forekommer det aven uppgifter om pension men daremot ar dessa inte specificerade for
de ledande befattningshavarna.

Nyckeltal for humankapital

Aven nyckeltalen ar svag representerad i arsredovisningen dar enbart antal anstillda samt
personalomsattningen finns.

4.3.2 Arsredovisning 1999

Text information

Handelsbanken barjar sin arsredovisning med att beskriva verksamhetens mal, politik och
organisation och dar har Handelsbanken en underkategori, som de har kallat for Vara
Medarbetare. Dar upplyser Handelsbanken om vikten att ha kunnig och vanlig personal da de
skriver foljande: Medarbetarnas kvalitet ar det allra viktigaste. Medarbetarnas kunskap och
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kvalitet &r avgorande for att kunden skall fa ratt produkt och for att kommunikationen i sig
genomfors pa ett kunnigt och trevligt satt.

Handelshanken har borjat lagga mycket fokus pa interna forhallanden och se till att medarbetarna
trivs och kan ocksa utvecklas enligt sina egna dnskemal. Viktigt att medarbetarna har det bra
internt for att kunna erbjuda gladje och service till kunden pa basta mojliga sétt. Kompetensen ar
sa pass viktig i branschen att Handelsbanken har helt egen kompetensutveckling att erbjuda sin
personal som &r presenterad i arsredovisningen. Varje medarbetare har ansvar for sin egen
kompetensutveckling och varje chef har ansvar att skapa sadana forutsattningar att utveckling kan
ske.

Handelsbankens affarsstodjande avdelningar i verksamheten bestod férutom personal
avdelningen men ocksa en avdelning for utveckling som arsredovisningen tar upp. Avdelningen
utveckling fanns inte i 1989 arsredovisning. Utvecklingsavdelningen har det Overgripande
ansvaret for utvecklingsfragor inom koncernen samt ar kopplad till évriga avdelningar angaende
deras utvecklingsférmaga.

Eftersom Handelsbanken stravar efter att erbjuda kunden det basta som kan erbjudas s& spelar
utvecklingsavdelningen en viktig roll i verksamheten tillsammans med personalavdelningen.
Medarbetarna ska utvecklas och ha ratt kompetens pa varje position i koncernen, nationellt som
internationellt.

Lagreglerad information

Arsredovisningen for &r 1999 har tagit fram en hel del information som krévs enligt lagen.
Arsredovisningen innehéller medelantal anstéllda geografiskt samt kénsférdelning som ocksé ar
geografiskt fordelat. Uppgifter om de anstalldas franvaro pa grund av sjukdom under
rakenskapsaret och total sjukfranvaro av de anstalldas sammanlagda ordinarie arbetstid saknas.
Fordelning mellan kvinnor och mén i styrelsen finns inte men styrelse i olika geografiska delar
finns med i rapporten samt l6ner och andra ersattningar till VD och styrelse har ocksa kommit
med i arsredovisningen under personalkostnader men inget specificerat. Uppgifter om
rakenskapsarets personalkostnad i form av loner, pensioner, ersattningar och sociala avgifter ar
upplagt under personalkostnader som &r uppdelat aven geografiskt. Uppgifterna om pensionen ar
dessutom specificerade for styrelsen, VD:n och vice VD:n.

Nyckeltal for humankapital

Aven 1999 arsredovisning ar svagt representerad av humankapitalets nyckeltal dar enbart
medelantal anstéllda och personalomséttningen fanns med.

4.3.3 Arsredovisning 2007

Text information

Handelsbanken har dvergatt nastan helt till att informera som ett tjansteféretag med tyngdpunkt
pa kunskap och kompetens. Ett helt stycke i arsredovisningen belyser utveckling av medarbetare

-38 -



som tar upp kompetensutveckling, professionalism i arbetet, delaktighet och mycket mer om
medarbetarnas mojligheter. | takt med bankens fortsatta expansion internationellt enligt 2007
arsredovisning 6kar behovet av medarbetares kompetens i syfte att framja och stirka bankens
foretagskultur 6ver nationsgranserna.

Det upplyses aven att det finns olika karridrmdjligheter for att utvecklas i arbetet. Ju mer du vet
ju hogre i hierarkin kan du klattra och avancerade arbetsuppgifter véntar. Handelsbanken har
interna instruktioner och ger medarbetare inom koncernen kontinuerlig information och
utbildning. Dessutom har Handelsbanken en egen princip och modell som dem fdéljer och
anpassar sig efter, som foljer har nedan.

Hjulets roll i verksamheten dr att den ska gélla for varje individ i verksamheten som ska samspela
mellan bankens verksamhet och medarbetarnas utveckling. Varje enskild medarbetare ska ta egna
initiativ for att utvecklas genom olika processer.

Lagreglerad information

Arsredovisningen 2007 har tagit fram informationen och redovisat det bade pa diagram och med
siffror vilket gor att jamforbarheten ©kar. Informationen som rapporterats uppfyller alla
lagstadgade kriterier forutom ar det géller styrelseledamdters och VD:ns 16n. Informationen &r
nationellt som internationell framstalld for personalkostnader som rapporteras bade i siffror och
text.

Nyckeltal for humankapital

Handelsbanken har inte framstallt nagra klara nyckeltal som syftar pd humankapital men har
nyckeltal for medelantal anstéallda och for alder- och konsfordelningen. Det forekommer dven ett
nyckeltal for personalomsattningen.

4.4 Pulsen

Pulsen &r ett rikstdckande 1T-kompentensforetag som startades 1964 av datorkonsulten Wigar
Bartholdson i Boras. Koncernen, med Pulsen AB som moderbolag, har en sammanlagd
omsattning pa 1,4 miljarder och cirka 390 anstallda, vilket gor foretaget till ett av Sveriges storre
IT-foretag. Pulsen verksamheter ar indelade i samverkande affarsomraden och foretaget har sin
verksamhet pa flera stader i Sverige, sdsom Boras, Goteborg, Karlstad, Malmd, Stockholm och
Trollhattan. Koncernsatet finns i Boras (Pulsen, 2009).

Koncernens verksamhet omfattar forsaljning av konsulttjanster, tillampningsprogram, datorer,

datakraft, natverkstjanster, licenser, supporttjanster, finansforvaltning, fastighetsforvaltning samt
konferens- och restaurangverksamhet (1bid).
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(Miljoner kronor) 1988/1989|1998/1999 | 2006/2007
Omsattning 116 918 1108
Aretsresultat 4 46 47
Tillgangar 83 388 544
Skulder 56 176 303
Egetkapital 27 212 241
Arsredovisning, sidor 20 39 39

Figur 9: Pulsens faktaruta (Pulsens arsredovisning, 1989, -99 & 2007).

4.4.1 Arsredovisning 1988/1989

Pulsen har under slutet av 90-talet anvant sig av ett brutet rakenskapsar (1988-05-01 — 1989-04-
30). Informationen om humankapitalet i Pulsens arsredovisning var valdigt knapp. Nedan foljer
den information om humankapitalet som fanns med.

Text information

| borjan av arsredovisningen forklarar VD:n, Wigar Bartholdson, i avsnittet VD har ordet att
Pulsens affarsinriktning &r att inom dataomradet tillhandahdlla breda tekniska l&sningar
tillsammans med djup kompetens. Han menar att detta staller krav pa att Pulsen utvecklar
medarbetare med bred kompetens och med kunskapsorientering savél inom data som inom de
olika branschomraden som foretaget ar aktiv inom.

Lagreglerad information

Under forvaltningsberattelsen fanns det en underkategori som benamndes, Personal, och dar
fanns det information om medelantal anstallda i koncernen, antalet anstallda i moderbolaget, den
totala I6nen i bade koncernen och moderbolaget samt loner till de anstallda, styrelsen och VD:n i
bade dotter och moderbolag.

Nyckeltal for humankapital

Det enda nyckeltal som finns angaende humankapitalet i Pulsens arsredovisning ar medelantalet
anstéllda i koncernen.

4.4.2 Arsredovisning 1998/1999

Pulsen anvénder sig av ett brutet rakenskapsar (1998-05-01 — 1999-04-30) vid arsredovisningen
for aren 1998-1999.

Text information

Aven Pulsens arsredovisning for 1998-1999 bérjar med ett avsnitt av Wigar Bartholdson som
bendmns som VD-kommentar. Déar s&ger Bartholdson foljande om humankapitalet: Vi ar ett
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kunskapsforetag med mycket kunnig personal, som har utbildat sig till att skapa effektiva,
vardeskapande lésningar till vara kunder.

| ett kapitel, som heter Medarbetare — Utveckling i fokus, presenteras information om Pulsens
medarbetare. Pulsen papekar att koncernens medarbetare ar den storsta och viktigaste resursen.
Eftersom Pulsen aterfinns i ett samhélle och en bransch som praglas av standig utveckling ar tva
viktiga framgangsfaktorer forandringsvilja och samverkan. Vidare forklarar Pulsen att det i en
sadan foretagskultur ar valdigt viktigt med 6ppenhet, kamratskap och omsorg av individen.

Pulsen anser att det & medarbetarnas kompetens och motivation som goér foretaget till ett av
marknadens fradmsta IT-foretag. For att hdvda denna position stravar Pulsen efter att erbjuda en
stimulerande arbetsmiljé och en hég personlig utveckling. Pulsen klargér att darfor ar den
professionella utvecklingen av medarbetarna i fokus och organisationen préaglas av kontinuerligt
kompetensutveckling.

En viktig aspekt som ar aterkommande i Pulsens arsredovisning vid beskrivning av de olika
affarsomradena ar att kompetensutvecklingen ar ett centralt begrepp och nagot som ligger i fokus.

Lagreglerad information

| Pulsens arsredovisning finns det bade information och/eller diagram/tabeller 6ver de anstalldas
antal, medelantalet samt konsférdelningen. Dessutom férekommer det information om de
anstélldas, styrelsens och VD:ns I6n och erséttningar. Slutligen finns dven information om sociala
avgifter och pensionskostnader, déar pensionskostnader &r specificerade for de ledande
befattningshavarna.

Nyckeltal for humankapitalet

| Pulsens arsredovisning for 1998/1999 finns det fa nyckeltal med. Det som férekommer ar
antalet anstallda, medelantalet anstallda samt koénsférdelningen, vilket &ven ar en lagreglerad
information.

4.4.3 Arsredovisning 2006/2007

Pulsen anvénder sig av ett brutet rakenskapsar (2006-05-01 — 2007-04-30) vid arsredovisningen
for aren 2006/2007

Text information

Pulsen lyfter vid flera tillfallen fram den kunskap som foretagets medarbetare besitter. Ett
exempel pa detta ar nar Pulsen skriver féljande i sin arsredovisning: Vart unikt kundorienterade
arbetssatt och ledande tekniska kompetens gor oss till en komplett IT-partner fér flera av
Sveriges mest framgangsrika foretag. Utover det forklarar Pulsen att medarbetarna har den
tekniska kunskapen och drifterfarenheten som behdvs for att ta totalansvar for kundernas
driftsystem.
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Lagreglerad information

Pulsens arsredovisning for ar 2006-2007 innehaller all den information géllande humankapitalet
som enligt ARL ska vara med. Informationen &r samlad under not 2, som bendmns som Personal,
och innehaller upplysningar om medelantalet anstéllda och kénsfordelningen for bade koncernen
och moderbolaget samt kdnsfordelningen i styrelsen. Dessutom finns det information om l6ner,
ersattningar, sociala avgifter, pension till de anstéllda, styrelsen, VD:n och vice VD:n.

Nyckeltal for humankapitalet

Pulsens arsredovisning for 2006-2007 innehaller véldigt fa nyckeltal och det enda som &r vart att
namna &r antalet anstallda, medelantalet anstallda och slutligen kénsférdelningen.

45 LEGO

LEGO ér ett danskt leksaksforetag som tillverkar LEGO i 130 lander. Foretaget ar vérldens sjatte
storsta leksakstillverkare med en omséttning pa 9,5 miljarder danska kronor och 5 388 anstallda.
LEGO A/S grundades redan 1932 av Ole Kirk Christiansen i den danska staden Billund som en
del av Christiansens foretag Billund Maskinsnedkeri og Temrerforretning. Nar Christiansens son,
Godtfred Kirk Christiansen, tog 6ver verksamheten utvecklade han 1949 de byggelement som
gjorde att foretaget fick den starka utvecklingen att det blev det internationella storféretag som
det &r idag (LEGO, 2009).

(Miljoner kronor)* 2007
Omsattning 11 753
Aretsresultat 1505
Tillgangar 8 798
Skulder 6 340
Egetkapital 2 458
Arsredovisning, sidor 96

Figur 10: LEGO:s faktaruta (LEGO:s arsredovisning 2007).

4.5.1 Arsredovisning 2007

Text information

LEGO har i sin arsredovisning ett kapitel, som de bendmner som Medarbetare, och dar finns
enbart information om de anstéllda. Foretaget borjar kapitlet med att skriva att en arbetsplats som
belonar de anstallda for deras resultat, utvecklar de for morgondagens utmaningar och
uppmuntrar de for foretagets kommande uppdrag. Dessutom forklarar LEGO att koncernen inlett

! Omréknades fran danska kronor till svenska kronor enligt véxelkursen 1,464 (Vaxelkurs, 2009).
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en utbildning av ett antal anstéllda for att se till att foretagets kunskap delas med berérda
samarbetspartners. Under 2007 har cirka 100 anstéllda deltagit i utbildningen.

LEGO forklara att outsourcingen under 2007 som inneburit att férpackning och distribution i
Enfield, USA, har Overforts till externa leverantdrer, har &ven medfort att 256 LEGO anstéllda
forlorat sina jobb. Dock papekar LEGO att de har tagit initiativ for att stédja de anstallda i denna
svara process. Detta sker genom finansiella avgangsvederlagsavtal samt &aven med
vidareutbildning och arbetssokande for de som blivit uppsagda.

| LEGO:s arsredovisning for 2007 forklaras att en viktig del i upprattandet av en ny
affarsmodell &r att bygga upp och sékerstélla de anstalldas kompetens. Darfor har genomfoérandet
av en ny kompetensmodell inletts under 2007. Den modellen definierar de atta viktigaste
kompetenserna for LEGO:s anstéllda, och utgdr framtida grund for urval, beddémning och
utveckling av koncernens anstéllda. Dessutom har ett antal program utvecklats for kontinuerlig
kompetensutveckling for medarbetare och individuella utvecklingsplaner har inforts for alla
anstallda. Den har strategin definierar de viktigaste personalrelaterade fokusomraden och
discipliner som ar sérskilt viktigt att utveckla for att stddja genomforandet av koncernens strategi.

LEGO forklarar koncernens viktigaste konkurrensparameter kommer att vara den
kompetensnivan som de anstallda har och darmed kommer den nya strategin att prioriteras hogt
och genomforas pa alla delar av koncernen. LEGO papekar dven att de standigt arbetar med att
sakerstalla en god och sdker arbetsmiljo for alla anstallda. Darfor har de satt upp tydliga mal for
att minska arbetsskador som leder till franvaro och minimera de skador som orsakats av
eventuella olyckor pa arbetsplatsen. Samtidigt har LEGO satt upp ett mal for en lag andel
sjukfranvaro. Dessutom stodjer LEGO aktivt de anstallda att genomga halsoinsatser, sdsom
initiativ att motionera, ga ner i vikt eller sluta roka.

Nyckeltal for humankapital

LEGO borjar sin arsredovisning med en dverblick 6ver verksamheten och dar upplyser foretaget
om det genomsnittliga antalet heltidsanstadllda medarbetare som fortfarande arbetar kvar i
foretaget samt genomsnittliga antalet heltidsanstallda medarbetare som lamnat foretaget.

LEGO beskriver dven hur stor andel sjukfranvaro som foretaget hade under aret och dessutom
presenteras aven det uppsatta malet. Dessutom presenteras en olycksfallsfrekvens, vilket ger en
bild av hur stort antal olyckor som har skett under arbetstid samt hur manga av dem som var
allvarliga.

I en not, som LEGO har valt att kalla for Personalkostnader, presenteras informationen om
medarbetarna. Bland annat presenteras de anstalldas Iéner och erséttningar, pensionskostnader
och sociala kostnader. Dessutom finns det information om vart dessa kostnader harror ifran, det
vill sdga om det ar produktionskostnad, salj- och distributionskostnad, administrationskostnad
eller rorelsekostnad. LEGO presenterar dven I6nen till styrelsen och VD:n. Ovrig information
som presenteras ar information angdende hur stor del av omstruktureringskostnaderna som
kommer fran personalen.
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5 Analys

| analysen kopplar vi samman det vi har redogjort for i var teoretiska referensram med resultatet fran
den empiriska undersokningen.

5.1 Textuell information

Under aret 1989, nar Arbetsgruppen Konrad presenterade sin modell fér en humankapital
anpassad arsredovisning, var manga foretag medvetna om humankapitalets betydelse. Daremot
fanns det inte mycket textuell information att uthamta fran arsredovisningarna. Endast Ericsson
hade tillrackligt med information om humankapitalet da de till och med har ett kapitel som
beskriver Ericssons medarbetare. Aven Handelsbanken hade ett eget kapitel for humankapitalet,
som de bendmnde som Personalférdndring men kapitlet beskrev endast de férandringarna som
skett inom lednings- och personalstruktur. Pulsen och Skandia ndmner daremot endast betydelsen
av humankapitalet i nagra fa delar av arsredovisningen trots att humankapital ar en vasentlig del i
dessa foretags organisationer. Den textuella informationen om humankapitalet som ges genom
arsredovisningarna ar dessutom valdigt positiv. Detta kan vara ett satt for foretagen att formedla
en positiv bild av foretaget till intressenterna, som bland annat bestar av dgare och anstallda.
Ericsson papekar till och med att arsredovisningen ar skriven for en bred grupp aktiedgare.

Alla fyra svenska foretagen har i arsredovisningarnas for 1999 ett sarskilt kapitel dar
medarbetarna, det vill siga humankapitalet, ar i fokus. Detta kan jamféras med Grdjer och
Johansons (1996) teori om en personalberattelse. Daremot &r det en vasentlig skillnad mellan
innehallet och méangden information som ges av foretagen. Ericsson och Skandia har detaljerade
beskrivningar av humankapitalet och kompletterat det med olika diagram och tabeller. Aven
Pulsens anvéander sig av nagra diagram men dessa ar inte lika omfattande som de tva andra.
Handelsbanken déremot ger bara en kort beskrivning av de anstéllda och detta foljs inte upp av
nagra diagram eller tabeller. En gemensam faktor for den textuella informationen om
humankapitalet som férekommer i arsredovisningarna ar att alla fyra foretag upplyser om
kompetensutvecklingens betydelse for foretagen. Utdver detta forekommer det i alla foretagen
information om humankapitalet pa flera avsnitt an i det sarskilda kapitlet for humankapitalet.

Enligt Smith (2006) &r alla i behov av information som foretagen rapporterar via extern
redovisning. Foretag har i syfte att formedla informationen om foretagets ekonomiska stallning
till anvandare sa att deras behov blir uppfylld. Informationen vénder sig framst till externa
anvandare men dven ocksa interna anvandare. Vi anser att Ericsson bast tillser sina intressenter
med information da de under alla aren har haft véldigt anvandbar information och samtidigt hallit
en genomgaende hdg niva. Under 2007 har exempelvis foretaget anvant sig av tva stycken kapitel
(ett helt kapitel samt ett underkapitel) fér information om humankapitalet istallet for ett enda
kapitel som dem hade i de tidigare arsredovisningarna. Daremot har de anvant sig av ett mindre
antal tabeller och diagram.

Nar det galler den textuella informationen har Handelsbanken visat en positiv forandring da de

under 2007 utokat sitt kapitel om humankapitalet. Detta har gjorts med hjéalp av mer detaljerad
information samtidigt som det har tillkommit nagra diagram och tabeller, vilket saknades de
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tidigare aren. Dessutom har Handelsbanken tagit fram en egen modell som visar samspelet
mellan bankens verksamhet och medarbetarnas utveckling. Skandia och Pulsen, som é&r
kunskapsforetag, har daremot ar 2007 mindre information om humankapitalet an tidigare.
Speciellt Skandia som under ar 1999 hade fyllt arsredovisningen med valdigt mycket nyttig
information om humankapitalet, hade under ar 2007 endast en underkategori med Kortfattad
information. Anledning till detta kan bero pa att den tidigare humankapitalanpassade
redovisningen inte fick den respond som foretaget vantade sig eller helt enkelt att det var for
kostsamt och tidskravande. En annan viktig aspekt ar att Skandias arsredovisning for ar 2007
hade storleksmassigt halverats sedan ar 1989 och 1999, vilket medfor att information sjalvklart
blivit mindre. Detta kan jamforas med de andra foretagen vars arsredovisningar har blivit
betydligt tjockare jamfort med 1989. Ericsson har exempelvis tre dubblat sin arsredovisning
jamfort med 1989.

LEGO anvénder sig av den danska modellen for rapporteringen av humankapitalet. Foretagets
arsredovisning ar fylld med textuell information om humankapitalet och det finns dven ett sarskilt
kapitel for humankapitalet. Informationen som finns i arsredovisningen ar dessutom valdigt
detaljerad och djupgéaende i jamforelse med de andra foretagen. LEGO anvénder sig aven flitigt
av modeller och tabeller rakt igenom i arsredovisningen.

5.2 Lagreglerad information

ARL tradde i kraft den 1 januari 1996 men den lagstadgade punkt om uppgift géllande de
anstalldas sjukfranvaro tillkom 1 januari, 2003 och den lagstadgade punkt om uppgifter gallande
konsfordelning i ledningen tillkom 1 januari, 2004.

Enligt ARL ska uppgifter om medelantalet samt férdelningen mellan mén och kvinnor anges.
Uppgifter om medelantalet anstéllda forekommer i alla foretagen under alla &ren. ARL tradde i
kraft den 1 januari 1996, vilket innebar att under 1989 foljde foretagen istallet aktiebolagslagen.
Ericsson hade i arsredovisningen for 1989 en post som de kallade for Sarskilda uppgifter enligt
den svenska aktiebolagslagen och dar forkom all vasentlig lagreglerad information. Alla
arsredovisningarna har granskats av en extern revisor, vilket med mycket stor sannolikhet innebéar
att foretagen har foljt den gallande lagstiftningen,. Detta kan dock inte garanteras till 100%.

Né&r det géller fordelningen mellan méan och kvinnor bland de anstéllda hade inga av foretagen
tagit med det i &rsredovisningen for 1989. Efter inforandet av ARL under 1996 hade alla
foretagen en fordelning mellan man och kvinnor i bade arsredovisningen for 1999 och 2007.
Pulsen och Handelsbanken anvénde sig av diagram for att upplysa om fordelningen.
Konsfordelningen bland styrelseledaméter, VD:n och andra personer i foretagets ledning ska
ocksé anges enligt ARL men denna punkt tillkom i ARL 1 januari 2004. Dessférinnan hade inga
av foretagen med det i arsredovisningen men efter tillagget av den punkten i lagen, hade alla
foretag med uppgifter om kénsfordelningen med i arsredovisningen for 2007.

Uppgifter gallande de anstélldas franvaro pa grund av sjukdom under réakenskapsaret ska lamnas

enligt ARL. Denna punkt lagstadgades inte forran 1 januari, 2003. Eftersom det inte var
lagstadgad for arsredovisningarna under aren 1989 och 1999 har inga foretag frivilligt valt att ta
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med informationen om sjukfranvaron. Daremot har alla foretagen tagit med uppgifter om de
anstalldas sjukfranvaro for arsredovisningen ar 2007 da det var lagstadgad. Alla foretagen har
dessutom valt att ta med informationen om de anstalldas sjukfranvaro i noterna.

Enligt ARL ska uppgifter om de anstalldas, styrelseledaméternas och VD:ns léner, ersattningar
och sociala avgifter specificeras. Alla foretagen har genomgaende redovisat uppgifter om loner,
ersattningar och sociala avgifter for de anstélldas, styrelseledaméterna och VD:n. Dessutom ska
det &ven enligt ARL férekomma uppgifter om pension och liknande foérmaner till
styrelseledaméter, VD:n eller motsvarande befattningshavare ska aterges. Alla foretagen hade
uppgifter om pensionen nar det galler arsredovisningarna for aren 1999 och 2007 daremot
saknades dessa uppgifter for 1989. Endast Handelsbanken hade uppgifter om pensionen dock var
dessa inte specificerade for styrelsen, VD:n och dvriga ledande befattningshavare.

Dérmed gar det att konstatera att foretagen i alla arsredovisningarna foljer den lagstiftningen som
géller for humankapitalet. En viktig aspekt som &r vard att notera &r att den lagstadgade
informationen har okat rejalt mellan aren 1989 och 2007 men foretagen hanger med i den
utvecklingen.

5.3 Nyckeltal f6r humankapital

Arbetsgruppen Konrads (1989) modell, Konradmodellen, som ér tillampbar for beskrivning av
humankapitalet bestod av ett antal nyckeltal. Ett av dessa nyckeltal som anvéndes for beskrivning
av humankapitalet var totalantal och medelantalet anstéllda. Detta nyckeltal anvéndes flitigt av
alla foretag och forekom i alla arsredovisningar. Dessutom forekom det pd mer an en plats.
Ericsson och LEGO hade till och med diagram for beskrivningen av dessa nyckeltal. LEGO hade
i sin arsredovisning for 2007 utvecklat dessa nyckeltal ytterligare och dven redovisat en
beskrivning av det genomsnittliga antalet heltidsanstallda medarbetare som fortfarande arbetar
samt det genomsnittliga antalet heltidsanstallda medarbetare som hade lamnat foretaget. Aven
Skandia har givit detta nyckeltal &nnu en dimension da de under 1999 ars redovisning aven tagit
med ett nyckeltal for medelantalet anstallda per land.

Aven nyckeltalet Personalomsattning, som beskrivs i bade Konradmodellen och Skandia-
Navigator, forekommer i vissa arsredovisningarna medan andra inte tar med det alls.
Handelsbanken anvander detta nyckeltal i alla sina arsredovisningar medan Ericsson i alla
arsredovisningarna férutom under ar 1989, da de endast beskriver hur stort antalet &r. Skandia har
valt att endast anvanda nyckeltalet under 1999. Pulsen déremot har inte anvént detta nyckeltal i
nagon av sina arsredovisningar. LEGO daremot anvénder inte nagot direkt nyckeltal nar de
beskriver personalomséttningen utan gor det istéllet via texter och diagram.

LEGO har under 2007 valt att redovisa ett nyckeltal som de bendmner for olycksfallsfrekvens,
vilket belyser hur stort antal olyckor som har skett i féretaget samt hur manga av dem som var
allvarliga. LEGO ser detta nyckeltal som en viktig aspekt for att upplysa om humankapitalet.

Skandia anvéande 1999 sig av modellen Skandia-Navigator men trots det anvander foretaget sig
av valdigt fa nyckeltal. Enligt Edvinsson och Malone (1996) finns det flera nyckeltal i Skandia-
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Navigator modellen som belyser humankapitalet. Skandia har endast anvént sig av antalet
utbildningar/anstalld.

Ett nyckeltal som Ericsson anvéande sig av (vid 1989 ars arsredovisning) och som dessutom ar
valdigt enkelt att rdkna ut & omsattningen per anstalld. Aven Skandia anviander sig av ett
liknande nyckeltal, premieinkomst per anstalld, vid 1999 ars arsredovisning. Detta nyckeltal kan
anvandas som ett alternativ till Konradmodellens nyckeltal om vinst per anstalld. Ytterligare tva
nyckeltal, som endast Ericsson anvander sig av i arsredovisningen for 2007, ar antalet anstallda
fordelat pa kostnad for salda varor och tjanster samt antalet anstillda fordelat pa
rorelsekostnaderna.

Gallande utbildningen har flera av foretagen valdigt mycket textuell information men daremot
anvander sig inte foretagen av nagra nyckeltal for en mer detaljerad beskrivning. Enligt
Edvinsson och Malone (1996) finns det ett antal nyckeltal for att beskriva de anstalldas
utbildning. Det kan exempelvis vara utbildningskostnader per anstalld, kompetensutveckling per
anstalld och utbildningstid. Det enda foretag som anvander sig av nyckeltal for att ge information
om utbildningen ar Skandia (i arsredovisningen for 1999) da foretaget anger utbildningstiden
(antalet utbildningsdagar per anstélld).

Bade Skandias och Ericssons arsredovisning for 1999 innehaller ett nyckeltal for beskrivning av
medarbetarnas utbildning, det vill sdga vilken uthildningsniva de anstallda har. Ericsson anvande
detta nyckeltal dven i arsredovisningen for 1989. Skandia anvéander sig av en tabell medan
Ericsson anvander sig av ett diagram for att ange informationen.

| Ericssons arsredovisning for 2007 forekommer det dessutom ett nyckeltal som mater de

anstalldas nojdhet, vilket kan jamforas med Skandia-Navigators motivationsindex. Att resultatet
dessutom ar positivt gér det enklare for Ericsson att redovisa nyckeltalet i arsredovisningen.
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6 Resultat

Nedan presenteras resultatet av undersokningen. Forst aterges del- och huvudfragan, darefter
presenteras slutsatserna under respektive fraga. Slutligen kommer var avslutande diskussion dar vi
aven ger forslag pa fortsatt forskning.

6.1 Slutsats

e Hur kan humankapitalet redovisas i arsredovisningen?

| dagslaget finns det flera mojligheter till att redovisa humankapitalet i redovisningen. Flera
experter, sasom Edvinsson och Malone, Grojer och Johanson och Arbetsgruppen Konrad, har
beskrivit modeller som gor det mojligt for foretagen att fa in humankapitalet i redovisningen.
Bade Arbetsgruppen Konrads (Konradmodellen) och Edvinsson och Malones (Skandia-
Navigator) modeller gar ut pa att ta fram diverse olika nyckeltal for att fa information om
foretagets humankapital.

Grojer och Johansons modell daremot gar ut pa att humankapitalet tas upp som en tillgang pa
tillgangssidan i balansrakningen och detta balanseras genom nagra nya poster i balansrakningens
skuld och eget kapitalsida. Detta ska dessutom kompletteras med en sa kallad personalberéttelse,
dar det viktigaste fran aret angdende personalen redogdrs i lopande text.

Metoderna &r frivilliga men det forekommer dessutom nagra lagstadgande regler om
tillaggsupplysningar som foretagen ska ta med i arsredovisningen enligt ARL 5kap 18-258.
Foretagen far utover detta ta med hur mycket information som helst men detta & minimikravet.
Daremot ar det inte mojligt for foretagen att vardera humankapitalet som en tillgdng i
balansrakningen, sa lange som kriterierna for en tillgang inte uppfylls.

e Hur har utvecklingen av humankapital anpassad redovisningen sett ut?

| slutet av 1980-talet var intresset for humankapitalet valdigt Iagt och informationen var vaéldigt
knapp. De stora foretagen var egentligen de enda som var intresserade av att visa humankapitalet
och dess betydelse for intressenterna. Dessutom anvéndes valdigt fa nyckeltal for att upplysa
intressenterna. Existensen av lagstadgad information var dessutom minimal dd ARL &nnu inte
hade inforts. Vi har kommit fram till att intresset for humankapitalet var storst under 1990-talet.
Foretag borjade lagga allt mer fokus pa humankapitalet och ett fatal foretag borjade till och med
komplettera de lagstadgade reglerna med tillamning av olika modeller for att ge en battre
overblick 6ver humankapitalet. Dessutom anvandes valdigt manga nyckeltal, som belyste valdigt
manga olika aspekter inom humankapitalet. Den textuella informationen var valdigt grundlig och
innehdll valdigt mycket information om foretagets medarbetare och deras kompetens.

Under 2000-talet har foretagens intresse for humankapitalet dalat och informationen i
arsredovisningarna har minskat rejalt i jamforelse med slutet av 1990-talet. Den information som
ar tillganglig ar till stor del lagstadgad, d&ven om det i vissa stora foretag forekommer enstaka
frivilliga nyckeltal. | Danmark ar daremot fortfarande intresset for humankapitalet pa topp men
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detta & som en foljd av att informationen om humankapitalet &r lagstadgad. En anledning till att
intresset har dalat kan vara att Sverige har under en langre tid haft en hogkonjunktur som kan
medfora att foretagen &r mer intresserade av att visa en positiv ekonomisk stéllning &n att lyfta
fram humankapitalet. Dessutom utvecklades flera varderingsmodeller under 1990-talet men dessa
var svara att generalisera och darmed svar tillampliga for foretagen. Detta kan ha medfort att
foretagen helt enkelt inte vad samt hur de ska fora in humankapitalet i arsredovisningen, vilket
innebér att intresset dalat.

e Hur har olika foretag redovisat humankapitalet i arsredovisningen och vart ar
utvecklingen pa vag gallande humankapitalet?

Né&r det galler redovisningen av humankapitalet har féretagen forst och framst tagit med den
lagstadgade informationen angaende tilliggsupplysningar enligt ARL 5kap 18-25§. Den
lagstadgade informationen kompletteras oftast med textuell information och manga foretag
kanner att det ar tillrackligt. Dadremot finns det foretag som anvénder sig dessutom av tabeller och
diagram for att fortydliggora informationen om humankapitalet.

Foretagen anvander sig sdllan av modeller for att redovisa humankapitalet i arsredovisningen,
aven om det finns ett par exempel pa foretag som anvander modellerna. Istallet anvander sig
foretagen bara av nagra enstaka nyckeltal som omnamns i modellerna och fyller pa med mera
textuell information. Den textuella informationen &r oftast utsprid i hela arsredovisningen och de
flesta foretagen har &ven ett specifikt kapitel for just humankapitalet, déar all den relevanta
informationen enligt foretaget finns. Foretagen kan i manga fall anse att arbetet med
humankapitalet ar kostsamt och tidskravande samt att nyttan inte dverstiger dess arbete. Detta
medfor da att foretagen nojer sig med textuell information och den lagreglerade informationen.

Det danska foretaget, LEGO, anvander sig av fa nyckeltal men kompletterar detta med mer
djupgaende textuell information om humankapitalet. Inga av de granskade svenska foretagen ar i
dagslaget i narheten av det danska foretaget nar det galler informations rapportering angaende
humankapitalet. Detta kan dock forklaras av att Danmark har ett lagkrav pa information angaende
humankapitalet.

En noterbar punkt ar att redovisningen av humankapitalet varierar mellan de olika foretagen.
Vissa ar mer djupgaende an andra och har en storre portion frivillig information medan andra
nojer sig med de lagstadgade reglerna som kompletteras med nagot enstaka avsnitt av textuell
information. Ericsson ar tillsammans med LEGO det foretag som har mer djupgaende
information och detta beror pa att foretagen ar valdigt stora och internationellt aktiva. Detta
medfor att foretagen har flera intressenter och anser att ett de &r i behov av att lyfta fram
humankapitalet i arsredovisningen.

Utvecklingen har som sagt gatt spikrakt uppét under 1990-talet for att sedan sjunka under 2000-
talet. Det ar inte heller mycket som tyder pa att utvecklingen kommer att andra riktning i
framtiden da intressenterna ser ut att bli tillfredsstallda av den information som ges. Sa lange som
rapporteringen angaende humankapitalet ar frivilligt kommer foretag att ta den enklare vagen
eftersom rapportering av humankapitalet ar inte det enklast och vissa av nyckeltalen som beskrivs
i de olika modellerna, sasom Avhoppskanslighet och Motivationsindex, &ar svara for foretagen att
rakna fram. Dessutom skiljer sig redovisningen av humankapitalet fran ar till &r och det ar mojligt
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for foretag som kanner att humankapitalet har haft en extra betydelse under ett ar, utdka
rapporteringen. Dessutom kan foretagen vélja att berdkna nyckeltalen om humankapitalet under
de aren da de ger ett positivt varde medan de kan valja att dolja nyckeltalen da ett negativt varde
uppvisas.

Slutligen en mojlighet for att 6ka redovisningen av humankapitalet vore att efterfélja Danmark
och ha en humankapitals lagstiftning. For de lagstadgade delarna av ARL angdende
humankapitalet foljs efter pa ett exceptionellt satt och dessutom skulle foretagen bli mer
jamforbara. Humankapitalets betydelse varierar fran bransch till bransch och darmed kan det
vara extra viktigt for, exempelvis kunskapsforetag, att ha en utforligare redovisning av
personalens kompetens.

6.2 Avslutande diskussion

Nar vi paborjade undersokningen hade vi uppfattningen om att foretagens arsredovisningar
kommer att innehdlla valdigt manga nyckeltal och att foretagen anvande sig av en liknande
standard oberoende av bransch. Daremot blev vi forvanade av att foretagen vi undersokte,
speciellt 1T-foretaget Pulsen, inte hade mer fokus pa humankapitalet. Daremot blev vi djupt
imponerade av Ericsson som héll en hog standard genom alla arsredovisningar.

Dessutom var vi i bérjan av arbetet véldigt positiva till en humankapital anpassad redovisning
men ju djupare vi forskade inom omradet desto klarare bild fick vi. Vi anser att dven om det
mojligtvis kravs en utforligare redovisning av humankapitalet for vissa foretag, racker dagens
lagstiftning om den kompletteras med utforlig textuell information. Att efterfélja den danska
modellen for arsredovisningen &ar enbart positivt da deras arsredovisning upplyser intressenterna
om humankapitalet samtidigt som informationen kan enkelt tas fram.

Vi anser dessutom att de undersokta foretagen inte riktigt anstranger sig for att utveckla egna
modeller for humankapitalredovisning, &ven om Skandia under 1990-talet utvecklade en modell
som de dessutom anvéande i arsredovisningen. En avskrackande aspekt kan mojligtvis vara
kostnaderna som uppkommer vid utvecklandet av redovisningsmodellerna, vilket skulle innebara
kostnaderna for att f4 en humankapital anpassad redovisning skulle éverstiga dess forvantade
nytta. Darfor nojer sig foretagen med att endast redovisa det lagen kraver. Enligt oss kommer
foretagen att inte redovisa humankapitalet mer an nodvandigt s lange som lagen inte kraver mer
an idag. Det innebadr att vi far acceptera situationen som det ar idag och imponeras av de foretag
som véljer att komplettera den lagstadgade informationen med ytterligare information.

Forslag pa fortsatt forskning ar att underséka om varfor foretagen inte har ett intresse for
humankapitalanpassad redovisning. Dessutom kan det vara intressant att se vad intressenterna
tycker om en dagens redovisning av humankapitalet och om de &ar i behov av ytterligare
information.
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Hogskolan i Boras ir en modern hégskola mitt 1 city. Vi bedriver utbildningar inom ekonomi och
informatik, biblioteks- och informationsvetenskap, mode och textil, beteendevetenskap och lirarutbildning,
teknik samt vardvetenskap.

Pa institutionen for data- och affirsvetenskap (IDA) har vi tagit fasta pa studenternas framtida behov.
Dirfér har vi skapat utbildningar dir anstillningsbarhet ir ett nyckelord. Amnesintegration, helhet och
sammanhang dr andra viktiga begrepp. Pa institutionen rader en nirhet, savil mellan studenter och lirare som
mellan féretag och utbildning.

Vira ekonomiutbildningar ger studenterna mdéjlighet att lira sig mer om olika féretag och forvaltningar och
hur styrning och organisering av dessa verksamheter sker. De far dven lira sig om samhillsutveckling och om
organisationers anpassning till omvirlden. De fir mojlighet att forbittra sin férmaga att analysera, utveckla
och styra verksamheter, oavsett om de vill d4gna sig at revision, administration eller marknadsforing. Bland vara
IT-utbildningar finns alltid ndgot foér dem som wvill designa framtidens IT-baserade
kommunikationslésningar, som vill analysera behov av och krav pa organisationers information for att designa
deras innehdllsstrukturer, bedriva integrerad IT- och affirsutveckling, utveckla sin férmdga att analysera och
designa verksamheter eller inrikta sig mot programmering och utveckling f6r god IT-anvindning i féretag och
organisationer.

Forskningsverksamheten vid institutionen dr sivil professions- som design- och utvecklingsinriktad. Den
overgripande forskningsprofilen for institutionen dr handels- och tjdnsteutveckling i vilken kunskaper och
kompetenser inom savil informatik som foéretagsekonomi utgdr viktiga grundstenar. Forskningen dr
vilrenommerad och fokuserar pid inriktningarna affirsdesign och Co-design. Forskningen dr ocksa
professionsorienterad, vilket bland annat tar sig uttryck i att forskningen i manga fall bedrivs pa
aktionsforskningsbaserade grunder med foéretag och offentliga organisationer pa lokal, nationell och
internationell arena. Forskningens design och professionsinriktning manifesteras ocksa i Innovationlab, som
ar institutionens och Hogskolans enhet for forskningsstédjande systemutveckling.
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