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Abstract

Employees generate economic benefits and are a competitive advantage on the market and
therefore they are considered as one of the company's most important asset. An increased
interest in human capital over the past years has contributed to the fact that many companies
today choose to integrate human capital disclosures in their voluntary reports. However, there
is an absence of standards and guidelines of presenting human resources. The research on how
companies can present voluntary information about human capital is also unexplored. The
purpose of our study is to generate knowledge about how five Swedish companies with many
employees present information about their human capital. We also want to acquire knowledge
how the information varies between companies. We have conducted a qualitative content
analysis on companies' annual and sustainability reports, where we created core categories
based on previous literature, but we could also add subcategories using an abductive
approach.

The survey points out that there is an external interest in human resources where all
companies choose to integrate human capital into their annual and sustainability reports.
Although the information differs between the companies, there are also similarities and
patterns can be found among the companies in their reporting.

This paper is written in Swedish.

Keywords: Human capital, human resources, annual reports, sustainability reporting,
financial reporting, voluntary disclosure.



Sammanfattning

Medarbetarna genererar ekonomiska fordelar och ar en konkurrensfordel pa markanden,
darfor anses de som en av foretagens viktigaste resurser. Ett 6kat intresse for humankapitalet
har bidragit till att manga foretag idag valjer att integrera information om humankapitalet i
den frivilliga rapporteringen. Trots detta finns det idag inga riktlinjer eller standarder for hur
resurserna ska presenteras. Det finns dven lite forskning om hur foretag kan presentera
frivilliga upplysningar om humankapital. Syftet med var studie ar att generera kunskap om
hur fem svenska foretag med manga anstéllda presenterar information om sitt humankapital.
Vi vill &ven understka hur informationen varierar mellan féretagen. Vi har genomfort en
kvalitativ innehallsanalys pa foretagens ars- och hallbarhetsredovisningar dar vi skapat
karnkategorier utifran tidigare litteratur men aven kunnat addera underkategorier med hjalp av
en abduktiv ansats.

Undersokningen pekar pa att det finns ett externt intresse for de manskliga resurserna da
samtliga foretag véljer att integrera information om humankapital i sina ars- och
hallbarhetsredovisningar. Upplysningarna skiljer sig nagot mellan foretagen men likheterna &r
desto fler och monster i utformningen gar att finna mellan samtliga foretag.

Nyckelord: Humankapital, manskliga resurser, arsredovisning, hallbarhetsredovisning,
finansiell redovisning, frivillig rapportering.
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1 Inledning
1.1 Bakgrund

"Manniskor &r var viktigaste tillgang" uttrycks sa ofta av foretag att det kan uppfattas som en
klyscha, men foretag betraktar medarbetarna som den mest vardefulla tillgangen (Bernstein &
Beeferman 2015). Den globala ekonomin har dvergatt fran att vara industriell till allt mer
informationsbaserad vilket har bidragit till att humankapital anses vara viktigare dn nagonsin.
Medarbetarna med deras kunskaper, kompetenser och formagor genererar inte bara vinst utan
utgor aven foretagets konkurrensfordel pa marknaden. Humankapitalet &r en nédvandig resurs
och &r avgorande for foretagens framgangar (Osemeke 2017; Lin, L.S., Huang, Du & Lin,
T.F. 2012).

Aven om foretag betraktar humankapitalet som deras “viktigaste tillgadng” kan de inte
faststélla ett korrekt ekonomiskt véarde pa de ménskliga resurserna (Fulmer & Ployhart 2014).
Finansiell redovisning bygger till stor del pa objektivitet, medan det kravs subjektiva
bedémningar vid vérdering av humankapitalet vilket grundar sig pa att medarbetarna besitter
flertalet formagor (Flamholz, Bullen & Hua 2002). Véardering av manskliga resurser ar darfor
bland det svaraste och mest utmanande inom redovisning (Sharma & Lama 2014) och det
pagar diskussioner om humankapitalet kan anses som en tillgang pa grund av dess komplexa
natur (Osemeke 2017). Daremot bidrar offentliggérandet av information om humankapitalet
till en betydelsefull relation mellan foretaget och externa intressenter, det ger aven
information om foretagets medarbetare och deras egenskaper sa att investerare far kannedom
om vad som genererar vinst (Lin et al. 2012). Det ar darfor viktigt och relevant att upplysa om
humankapitalet pa grund av den konkurrenskraft och finansiella fordel det utgor (Fontana &
Macagnan 2013).

1.2 Problemformulering

Manniskorna som arbetar i organisationen betraktas som den mest vérdefulla tillgangen, men
redovisningsorgan, revisorer och organisationer har inte lyckats bestdmma hur det
ekonomiska vardet pa manniskor kan faststallas. Den komplexa processen har resulterat i att
humankapitalet inte dr integrerat i organisationers finansiella rapporter (Flamholz, Bullen &
Hua 2002; Islam & Sarker 2016; Osemeke 2017). Ett problem ar att medarbetarna bar pa en
fri vilja, en anstalld kan inte dgas, kontrolleras eller styras i jamfdorelse med andra fysiska
tillgangar och det blir problematiskt for organisationer att vardera personalen. Det storsta
dilemmat med att vardera och redovisa manniskan som resurs ar pa grund av de olika faktorer
som de anstallda besitter (Stanko, Zeller & Melena 2014). Manga av dessa faktorer &r
abstrakta och det kravs subjektiva bedomningar for att fastsla ett varde pa medarbetarna och
darmed exakta monetara véarden som tillfaller féretaget (Sharma & Lama 2014). Det
perspektivet stods dven av Osemeke (2017) som menar pa att den manskliga existensperioden
pa foretaget ar svar att forutse och darmed blir medarbetarna osékra att vardera som en
framtida tillgang (Osemeke 2017). Saledes blir det d&ven komplext att gora jamforelser av
humankapitalet mellan féretag (Motoniu, Cornescu & Vatasoiu 2010).

Trots avsaknaden av information om humankapital i finansiella rapporter har redovisningen
av intellektuellt kapital pa senare tid integreras frivilligt i foretags ars- och
hallbarhetsrapporter som ger foretag mojlighet att presentera ovrig betydelsefull information
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(De Villiers & Sharma 2017). Ars- och héllbarhetsrapporter kan anvandas ur ett
foretagsperspektiv for att kommunicera information om intellektuellt kapital, men
informationen ar &ven av betydelse for anvandarna, specifikt potentiella investerare (Cinquini,
Passetti, Tenucci och Frey 2012). Ett dilemma som kan uppsta med frivillig rapportering &r
att upplysningarna som foretagen kommunicerar kan variera stort (James 2015). Enligt Kaur,
Raman och Singhania ar de upplysningar som féretag redovisar om manskliga tillgangar
osammanhé&ngande och ojamforliga mellan foretag. Boiral och Henri (2017) menar dven att
det &r komplicerat att jamfora frivilliga upplysningar, det ar dock en viktig aspekt och externa
intressenter efterfragar en forbattring inom omradet.

Ytterligare ett problem &r att det inte finns nagra globalt accepterade riktlinjer eller standarder
for hur foretag ska ga tillvaga nar de ska presentera den frivilliga informationen pa ett
tillforlitligt satt (Bernstein & Beeferman 2015). Enligt Cinquini et al. (2012) har de
undersokningar som gjorts om intellektuellt kapital i ars- och hallbarhetsredovisningar endast
fokuserat pa mangden information som presenteras. Studierna visar att antalet upplysningar ar
fa vilket grundar sig pa att det inte finns framtagna riktlinjer och modeller (Cinquini et al.
2012). Lin et al. (2012) har genomfort en studie om sambandet mellan foretagsstorlek och
méangden upplysningar, resultatet visar att foretagsstorlek har betydelse fér hur mycket
information som kommuniceras, men det har ingen paverkan pa innehallet som lamnas.
Forskarna belyser daven vikten av ett ramverk for att kunna gora relevanta upplysningar om
immateriella tillgangar (Lin et al. 2012). Kvaliteten och de egenskaper pa informationen som
presenteras har inte studerats i stor utstrackning, tidigare studier har endast uppmarksammat
om informationen framstélls kvalitativt eller kvantitativt utan att beakta andra viktiga
egenskaper om vad informationen sager (Cinquini et al. 2012). Det finns studier som ger
forslag till hur humankapitalet kan presenteras av foretag samt analyseras av anvéndare
(Nielsen, Bukh, Mouritsen, Rosenkrands Johansen & Gormsen 2006; Cinquini et al. 2012;
Beattie, Mcinnes & Fearnley 2004), trots det finns det inga fastslagna riktlinjer som foreslar
vad den frivilliga informationen ska innehalla och hur den ska tolkas for att vara ett bra
beslutsunderlag och kunna jamféras mellan foretag.

1.3 Syfte och forskningsfragor

Det finns inga riktlinjer for hur foretag ska presentera information om sina manskliga
tillgangar. Vi vill till foljd av det genomfora en deskriptiv studie dér vi undersoker hur foretag
presenterar humankapitalet och darmed 6ka var forstaelse for fenomenet.

1.3.1 Syfte

Syftet med studien &r att generera kunskap om hur humankapitalet presenteras i svenska ars-
och hallbarhetsredovisningar. Resultatet av studien ska bidra till en 6kad forstaelse for hur
informationen varierar mellan foretagen.

1.3.2 Forskningsfragor

Hur presenteras humankapital-relaterad information i ars- och hallbarhetsredovisningar?

Hur varierar informationen mellan féretagen?
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1.4 Studieomrade

For att fa svar pa vara valda fragestallningar och darmed uppfylla studiens syfte kommer vi att
genomfora studien genom en kvalitativ innehallsanalys pa svenska foretags ars- och
hallbarhetsredovisningar. Féretagen vi undersoker ar bland de foretag som har mest anstallda i
Sverige samt att de uttrycker sig i sina rapporter att medarbetarna ar en viktig resurs. Da
foretagen anser att deras personal ar betydande for deras verksamhet samt att de har manga
anstéllda &r det intressant att undersdka hur de presenterar informationen om sitt
humankapital.

1.5 Studiens disposition

Kapitel tva utgor den teoretiska referensramen dar vi presenterar information om
humankapitalet och tidigare forskning om hur humankapitalet kan presenteras samt analyseras
i dokument. Kapitel tre bestar av studiens metod dar vi presenterar kvalitativ innehallsanalys,
ansats, urval och hur studien genomforts. Har presenteras dven vart analystrad samt ett utdrag
fran var kodning. Kapitel fyra bestar utav studiens empiri och analys dar vi beskriver och
analyserar innehallet i ars- och hallbarhetsredovisningar i forhallande till vara valda
kategorier. Kapitlet behandlar aven resultat och jamféranden av undersdkningen som sedan
diskuteras djupare i kapitel 5, tillsammans med studiens slutsats. Studien avslutas med férslag
till vidare forskning.



2 Teoretisk referensram

I den teoretiska referensramen inleder vi med att redogéra for humankapitalets definition och
dess egenskaper, humankapitalets roll i forhallande till den finansiella och frivilliga
redovisningen samt kvalitativa kriterier pa informationen som presenteras. Vidare beskriver
vi hur humankapitalet kan presenteras och analyseras. Den teoretiska referensramen avslutas
med slutsatser som ger oss mojlighet att genomféra studiens empiri. Den teoretiska
referensramen har saledes utformas av tidigare litteratur och bidrar till var studie som
analysverktyg.

2.1 Humankapital

2.1.1 Definition

For att fa forstaelse for vad som utgor humankapitalet maste vi borja med att presentera
innebdrden av intellektuellt kapital. Intellektuellt kapital bestar av strukturkapital,
relationskapital och humankapital, humankapital & med andra ord en del av det intellektuella
kapitalet. Strukturkapital inneb&r system, programvaror och organisations- och
affarsprocesser, relationskapital &r foretagets relationer med intressenter och humankapital
innebar de kunskaper och 6vriga egenskaper som de anstallda besitter (Oliveira, Rodrigues &
Craig 2010). Det fortydligas av Stanko, Zeller och Melena (2014) som menar att det &r de
maénskliga faktorerna som bidrar till foretagets varde. Det ar viktigt att betona att det inte &r
manniskan i sig som utgor en tillgang, utan den arbetsinsats och kompetens som féretaget
erhaller av medarbetarna (Litschka, Markom & Schunder 2006). Jaarat (2013) betonar att de
anstallda &r mer an bara en resurs, de kontrollerar och hanterar dven verksamhetens 6vriga
resurser.

Enligt Boon, Eckardt, Lepak och Boselie (2018) ar det manskliga kapitalet en resurs som
genererar ekonomiska fordelar till organisationen (Boon et al. 2018). I linje med det
argumentet menar Lazear (2009) att humankapital ar den manskliga aktivitet som leder till
produktivitet. Det synséttet innebér att det finns en konkurrens om humankapitalet, det finns
ocksa ett humankapital som &r konstruerat eller anpassat for att passa in i ett specifikt foretag
eller i en specifik bransch (Lazear 2009). Motokawa (2015) i sin tur beskriver humankapitalet
som den kunskap som lamnar foretaget nér den anstallde lamnar foretaget.

2.1.2 Humankapitalets faktorer

Som vi ndmnde ovan besitter medarbetarna flertalet faktorer som bidrar till foretagets vérde.
Enligt Kaur, Raman och Singhania (2014) &r dessa faktorer bland annat kunskap,
kvalifikationer, intelligens, kreativitet och talanger (Kaur, Raman och Singhania 2014). Aven
innovationsférmaga, inlarningsformaga, attityder och motivation ar nagra egenskaper som
medarbetarna erhaller (Sharma & Lama 2014). Ytterligare en relevant faktor ar intern och
extern utbildning, foretag anser att personal med mer utbildning bidrar med mer varde och
nytta till verksamheten (Stanko, Zeller & Melena 2014). For att kunna utfora organisationens
arbete pa ett sa produktivt satt som majligt ar det viktigt att man foradlar den anstalldes
kunskaper och kompetenser genom bland annat utveckling och utbildning. Genom att erbjuda
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utbildningar inom organisationen, individuella utvecklings- och karriérplaner samt
utbildningar riktade mot ledare 6kar man aven styrkan pa det manskliga kapitalet (Lin, C.,
Wang, C., Wang, C.Y. & Jaw 2017). Vikten av ledarskap forstarks ocksa av Birasnav,
Rangnekar och Dalpati (2010) som poéngterar att ledarskapet ar en avgérande faktor i
skapandet av det manskliga kapitalet, de uppmarksammar ocksa den anstélldes hélsa som en
betydande faktor (Birasnav, Rangnekar & Dalpati 2010).

Stanko, Zeller och Melena (2014) anser att medarbetarnas prestation och arbetslivserfarenhet
aven ar avgorande, exempelvis forsaljningssiffror for en séljare samt mer erfarna medarbetare
som har upplevt olika arbetssituationer har saledes mer kunskap och effektivitet. Ytterligare
en faktor ar interna och externa relationer, personalens relationer med leverantorer och kunder
bidrar till foretagets véarde, men &ven om medarbetarnas relationer med varandra internt i
bolaget &r goda kommer de arbeta mer produktivt (Stanko, Zeller & Melena 2014).

2.2 Redovisning av humankapital

2.2.1 Den finansiella och frivilliga redovisningen

IAS 38 p.8 definierar en immateriell tillgdng som en resurs som inte ar fysisk och icke-
monetar (FAR 2017, s.581). Enligt Knauer (2010) &r humankapitalet och dess egenskaper en
del av foretagets immateriella tillgangar, trots detta aktiveras inte manskliga tillgangar i
foretagens finansiella rapporter (Aggarwal 2014). Vidare beskriver IAS 38 p.8 att resurserna
kan definieras som immateriella tillgangarna nar foretaget har kontroll 6ver tillgangen till
foljd av en intraffad hédndelse samt att den ska ge foretaget framtida ekonomiska fordelar
(FAR 2017, s.581). Eftersom faktorerna som individerna besitter &r abstrakta blir det
komplicerat att faststalla exakta monetéra varden som tillfaller foretaget (Sharma & Lama
2014). Foretaget maste dven ha en god uppfattning om hur lange de anstéllda kan nyttjas av
foretaget, men da den méanskliga existensperioden &r svar att faststalla kan inte
humankapitalet varderas som en framtida tillgang (Osemeke 2017; Stanko, Zeller & Melena
2014).

Daremot har rapporteringen av intellektuellt kapital pa senare tid dvertagits av den frivilliga
rapporteringen. Informationen kan kommuniceras via foretagens ars- och
hallbarhetsredovisningar (Pedrini 2007). Organisationers hallbarhetsrapporter uttrycker
uppgifter om intellektuellt kapital vilket gor att hallbarhetsrapportering tillgodoser ett bredare
informationsbehov jamfért med den traditionella rapporteringen samtidigt som det &r en
strategi for att forstarka sitt varumarke (De Villiers & Sharma 2017). Hallbarhetsrapportering
innebér att organisationer ska redovisa ekonomiska, miljoméssiga och sociala resultat som ger
mojligheten att kommunicera information till intressenter som inte uttrycks i de finansiella
rapporterna och ge dem insyn i organisationens interna verksamhet (GRI u.a). Oliveira,
Rodrigues och Craig (2010) forklarar att hallbarhetsrapporter ar ett verktyg for att
kommunicera intellektuellt kapital och ger ddrmed foretagen en mojlighet att visa sin
potential och forbéttra sin legitimitet och rykte for intressenter (Oliveira, Rodrigues & Craig
2010). I linje med det argumentet forklarar Aureli (2017) att tanken med att Iamna frivilliga
upplysningar &r att man vill ha en dialog med interna och externa intressenter samt locka till
sig investerare, det visar dven att fOretagen tar ansvar och &r transparenta (Aureli 2017).
Knauer (2010) anser att informationen ska kommuniceras via arsredovisningen da det ar en
viktig kélla for analytiker och investerare att tillhandahalla betydande information.



2.2.2 Syfte med upplysningar

Information om humankapitalet anvands oftast for interna andamal, dock ar det yttersta malet
att kunna ge intressenter upplysningar via externa dokument (De Villiers & Sharma 2017).
Betydelsefull och anvéandbar information &r av vikt for potentiella investerare for att de ska
kunna ta vésentliga beslut (Osemeke 2017). Cinquini et al. (2012) betonar &ven vikten av att
offentliga dokument innehaller information med hog kvalitet for att ge marknaden en ansenlig
bild av foretaget (Cinquini et al. 2012). Genom att kommunicera humankapital pa ett korrekt
satt kan anvandarna gora bedomningar pa den kunskap som finns i foretaget och som
genererar vinst (Lin et al. 2012). Detta fortydligas av Mariappandar och Kairouz (2017) som
menar att information om intellektuellt kapital ar fordelaktigt for foretagets prestation samt att
informationen bor 1&mnas till aktiedgare (Mariappandar & Kairouz 2017). Genom att upplysa
om foretagets formagor och tillgangar leder till en bra relation mellan investerarna och
foretaget (Cormier, Aerts, Ledoux & Magnan 2009). Enligt Bernstein och Beeferman (2015)
har investerarnas medvetenhet om de méanskliga tillgangarna okat och foretag har darfor
mojlighet att presentera humankapitalet som en del i affarsstrategin (Bernstein & Beeferman
2015).

2.2.3 Avsaknaden av riktlinjer

Investerare har uppmarksammat vikten av att foretagen offentliggér information rérande
humankapitalet, men det finns aterigen inga riktlinjer eller standarder om hur informationen
ska kommuniceras (Bernstein & Beeferman 2015). Detta forstarks av Mariappandar och
Kairouz (2017) som beskriver att humankapital-relaterad information &r frivillig och att det
inte finns nagon publicerad lagstiftning kring hur man ska delge informationen (Mariappandar
& Kairouz 2017). Undersokningar inom IAS och IFRS menar att kvaliteten pa det som
rapporteras beror pa existensen av standarder och riktlinjer som foretagen kan félja (Chi,
Dhaliwal, Li & Lin, T. 2013). James (2015) menar att frivillig rapportering leder att
informationen som kommuniceras kan variera stort mellan foretagen och foretagen véljer
vilka upplysningar de vill redovisa samt att de lamnar mest kvalitativ information (James
2015).

2.2.4 Kvalitativa egenskaper for finansiell information

Ett huvudsakligt mal med den finansiella redovisningen ar att den ska kunna anvandas som
beslutsunderlag. For att astadkomma detta finns det ett egenskaper som den redovisade
informationen bor uppfylla (Smith, Brannstrom & Jansson 2015). Enligt IASB’s
forestallningsram (u.d) for finansiella rapporter ar de viktigaste kvalitativa egenskaperna
begriplighet, relevans, tillforlitlighet och jamforbarhet och egenskaperna gor att informationen
ar lamplig for anvandarna. Begriplighet innebér att informationen ska vara latt att forsta, att
informationen ér tillforlitlig innebéar att den inte ska vara vinklad eller innehalla nagra
felaktigheter (FAR Online u.d). Relevansen bygger pa att den information som féretagen
lamnar skall vara anvandbar vid beslutsfattandet, det som redovisas i rapporterna ska darmed
kunna anvandas som underlag for framtida prognoser samt olika beslut. Ett av det viktigaste
kriterierna ar jamforbarhet déar det handlar om jamforbarhet dver tid och mellan féretag och
branscher (Thomasson et al. 2010). For att uppna jamforbarhet ar det viktigt att samtliga
foretag foljer samma standarder och regler och att likartade handelser redovisas pa samma sétt
(Smith, Brannstrom & Jansson 2015). IASB’s forestéliningsram bekraftar detta och beskriver
att anvandarna ska fa tillgang till information som gar att jamfora Gver tid, men ocksa mellan



foretag. Varderingar och andra handelser ska redovisas likartat pa ett langre perspektiv men
aven mellan foretag for att man ska kunna fa kannedom om skillnader (FAR Online u.d).

Som tidigare berorts har investerare borjat efterfraga mer information om foretagens
immateriella tillgangar. Ett fokusskifte fran finansiell till icke-finansiell information ar
pabdrjat, men ett stort dilemma &r jamforbarheten. Investerare efterfragar en forbattring i
jamforbarheten da det finns stora skillnader i mangden upplysningar, regelbundenhet av
rapportering samt att foretag utvecklar egna processer (Arvidsson 2011). Boiral och Henri
(2017) menar aven att jamforbarheten i hallbarhetsredovisningarna ar problematisk vilket
ligger till grund av att intressenter anvander rapporterna. Den véxande betydelsen av att
upplysa ekonomiska, sociala och miljémassigt ansvar 6kar &ven kravet att kunna mata och
jamfora innehallet (Boiral & Henri 2017). GRI (u.d) menar ocksa att informationen som
kommuniceras ska uppfylla olika kvalitetskriterier dar jamforbarhet ar en av dem.

2.3 Hur upplysningarna kan presenteras och analyseras

Majoriteten av de studier om humankapitalet har undersékt méngden information som
presenteras. Studierna visar pa ett resultat att storleken pa foretag har en avgérande betydelse
for mangden information som kommuniceras (Fontana & Macagnan 2013; Lin et al. 2012;
Motokawa 2015). Studier som undersoker innehallet ar fa, vilket forklaras av bristen pa
standarder och riktlinjer. Dock foreslar tidigare forskning tillvagagangssatt hur man kan
presentera och analysera informationen som kommuniceras.

Humankapitalet bildas av de ménskliga egenskaperna som &r komplexa att véardera, Dimov
(2017) foreslar darfor att man inte bor vardera varje enskild individ utan se humankapitalet
som en helhet (Dimov 2017). Nielsen et al. (2006) anser ocksa att det ar olampligt att
kategorisera immateriella egenskaper var for sig da egenskaperna ar abstrakta och omfattande.
Faktorerna kan innebara resurser inom olika omraden for foretaget, exempelvis innovation
kan aven bidra till relationer. Vidare foreslar Nielsen et al. (2006) att kapitalet kan presenteras
och analyseras efter konkreta aktiviteter och effekter vilket bidrar med forstaelse for hur
foretagets resurser anvands och forvaltas. Aktiviteterna ar de processer foretaget skapar for att
utveckla sina resurser dar man far svar pa vad foretaget faktiskt gor och effekterna ar de
foljder som uppkommer efter aktiviteterna och visar hur val foretaget anvant sina resurser
(Nielsen et al. 2006). I linje med det argumentet menar Beattie, Mcinnes & Fearnley (2004)
att information av atgarder ar anvandbara for upplysningarnas kvalitet.

Vidare har Beattie, Mcinnes & Fearnley (2004) skapat ett kvalitetsschema som kan anvéandas
for att presentera vardefull information. De menar att foretagen behdver kommunicera
kvantitativa, finansiella samt historiska uppgifter som skapar trovardighet, men &ven lyfta
fram kvalitativa, icke-finansiella och framtidsperspektiv som beskriver mer berattande hur
foretagen arbetar med sina tillgangar (Beattie, Mcinnes & Fearnley 2004). Kvalitetsschemat
redogor dock inte mer konkret om vad varje aspekt har for betydelse for informationen,
exempelvis vad som menas med att informationen beskrivs i framtidsperspektiv och vad har
det har for innebord for organisationen och anvéndaren.

Enligt Cormier et al. (2009) ar kvantitativ samt monetar information mer upplysande och
trovardig an kvalitativ och icke-monetér information. Anledningen till att de kvantitativa
uppgifterna anses mer trovérdiga &r att uppgifterna & mer évertygande an beréttande
uppgifter, de kan kontrolleras i efterhand och jamfdras éver tid. Den kvantitativa
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informationen anses mer tillforlitlig men &ven att den ar férknippad med mindre upplysningar
av humankapital. Kvalitativa upplysningar anses som mjuka upplysningar men som leder till
mer delgivning av information. Daremot kan foretag anvénda sig av narrativa upplysningar
for att forminska negativ information for att investerarna inte ska paverkas. Genom att sjalva
avsloja negativ information minskar risken for negativ publicitet i media, foretaget kan
beskriva vad de vidtar for atgarder istallet for att endast kommunicera kvantitativa
upplysningar som anvéandaren kan tolka pa sitt satt (Cormier et al. 2009). Knauer (2010)
menar att kvantitativ information ar nédvandig men &ven att kvalitativ information bor 1aggas
till sa att investerarna far en battre helhetsbild (Knauer 2010).

2.4 Sammanfattning av teorin

I kommande avsnitt redogors och sammanfattas viktiga aspekter som litteraturen belyser och
som darmed utgor en grund for att genomfdra studiens empiri.

Det framkommer att det inte finns nagra riktlinjer, metoder eller lagar for att redovisa
manskliga tillgangar, daremot har ett okat intresse for humankapitalet resulterat i allt fler
upplysningar i den frivilliga rapporteringen (Bernstein & Beeferman 2015; Lin et al. 2012)
Det ar darfor av intresse att se hur foretag presenterar humankapital-relaterad information i
ars- och hallbarhetsredovisningar. Medarbetarna besitter dven flertalet faktorer som anses
bidra till foretagets varde, det ar saledes vasentligt att se hur foretagen arbetar, forvaltar och
presenterar dessa egenskaper. Det ar manga faktorer som ar relevanta att ta hansyn till, de ar
aven av subjektiv karaktar och kan ga in i varandra, Nielsen et al. (2006) menar darfor att de
inte bor sarskiljas.

Den frivilliga rapporteringen gor det mojligt for foretag att redovisa 6vrig betydelsefull
information som &r relevant for investerare och for att de ska fa information om vad som
genererar vinst (Lin et al. 2012; De Villiers & Sharma 2017). Manniskan som resurs skiljer
sig fran andra tillgangar och darfor kan inte humankapitalet redovisas enhetligt, vilket leder
till att de frivilliga upplysningarna varierar mellan foretag (James 2015). Riktlinjer och
standarder inom den finansiella redovisningen menar att finansiell information ska innefatta
olika egenskaper, det kan darfér vara intressant att se hur den frivilliga informationen
redovisas utifran dessa egenskaper och om de uppfyller kriterierna (FAR u.d). En viktig
egenskap ar jamforbarhet, litteraturen menar att det & komplicerat att jamféra frivilliga
upplysningar men att investerare efterfragar en forbattring inom omradet, vilket gor det
relevant att belysa hur jamférbar informationen som kommuniceras ar (Boiral och Henri
2017). Tidigare litteratur om hur humankapitalet presenteras &r begransad, dock finns det
forskning som menar att informationen kan presenteras i olika tidsperspektiv, i olika former
samt efter aktiviteter och effekter. Denna information d&r d&arfor daven relevant att
uppmarksamma i den frivilliga rapporteringen.

Sammanfattningsvis tar vi med oss féljande teoretiska standpunkter i genomférandet studiens
empiri: Hur humankapitalets faktorer presenteras, i vilka tidsperspektiv de presenteras samt i
vilka former. Det ar &ven relevant att studera hur upplysningarna varierar mellan foretagen
och se hur jamférbar informationen ar.



3 Metod

Kapitel tre behandlar studiens metod dér vi presenterar var valda forskningsmetod, ansats
och urval. Vidare beskriver vi hur studien genomforts samt dess trovardighet och autenticitet.
Kapitlet avslutas med en metodreflektion.

3.1 Forskningsmetod

Den vanligaste metoden for att samla in och analysera ekonomisk, social och miljémassig
information ar metoden innehallsanalys dar informationen kan vara ord, bilder, symboler,
meningar, texter eller upplysningar (Aureli 2017). Innehallsanalys anses som en flexibel
metod for att analysera text och syftet med en innehallsanalys ar att ge information och
kunskap om fenomenet som studeras (Hsieh och Shannon 2005). Enligt Bryman och Bell
(2017) ar kvantitativ innehallsanalys det mest forekommande tillvagagangssattet inom
foretagsekonomisk forskning dar syftet ar att kvantifiera innehallet, en kvalitativ
innehallsanalys &r daremot den vanligaste metoden vid kvalitativa analyser av dokument
(Bryman & Bell 2017). Kvalitativ innehallsanalys fokuserar pa kommunikationen i texten och
dess betydelse, man réknar inte ord utan stravar efter att kategorisera omfattande text. Texten
tolkas holistiskt dar man undersoker bade det manifesta, synliga och latenta, dolda innehallet
(Hsieh och Shannon 2005). Bryman och Bell (2017) menar ocksa pa att man letar efter
bakomliggande teman.

Syftet med var studie ar att deskriptivt underséka hur humankapital presenteras i ars- och
hallbarhetsrapporter och jamfara upplysningarna mellan foretagen, vilket motiverar oss till att
inte kvantifiera innehallet utan att fa en djupare forstaelse av dokumenten som en kvalitativ
innehallsanalys bidrar till.

Forst genomfors en inldsning av materialet dér relevanta meningsenheter och stycken véljs ut
och kodas. Kodningen &r ett verktyg for att satta en etikett och egenskap pa meningsenheten
och de koder som liknar varandra skapar tillsammans kategorier (Hsieh & Shannon 2005).
Enligt Graneheim och Lundman (2004) ar kategorierna en central del i kvalitativ
innehallsanalys, kategorierna grupperar innehallet efter det dem har gemensamt. Det &r
komplicerat att skapa exklusiva kategorier dér information man analyserar endast passar in i
en kategori, det ar viktigt att forhalla sig till att information inte utesluts pa grund av
avsaknaden av lamplig grupp. Kategorierna refererar darfor till att uttrycka och beskriva
textens uppenbara innehall, dar man &ven kan skapa tillhorande underkategorier (Graneheim
& Lundman 2004). Dérefter analyseras materialet och kopplas med teorin, for att starka
tillforlitligheten kan man &ven presentera textutdrag eller citat, man kan &ven presenterat
resultatet kvantitativt i form av en tabell (Hsieh & Shannon 2005).

3.2 Forskningsansats

Det finns olika ansatser att anvanda sig av vid anvandandet av en kvalitativ innehallsanalys.
En induktiv ansats innebar att man skapar kategorier och teman utifran det empiriska
innehallet medan en deduktiv ansats ar nar man analyserar texten utifran ett framtaget
teoretiskt kodningsschema (Hsieh & Shannon 2005). Ytterligare en ansats ar den abduktiva
ansatsen som istallet gor det mojligt att vaxla mellan teori och empiri (Jacobsson 2010).



Enligt Bryman och Bell (2017) gor den abduktiva ansatsen det mojligt att undvika
begransningar som associeras med de induktiva och deduktiva resonemangen. Abduktivt
tdnkande gor det mojligt att vélja den bast lampade foérklaringen och tolkningen av sitt
datamaterial (Bryman & Bell 2017).

Da vi vill analysera hur humankapitalets faktorer kommuniceras i ars- och
hallbarhetsredovisningar foresprakar det anvandandet av en abduktiv ansats. Vi har med hjalp
av tidigare litteratur fatt en forstaelse for hur humankapitalet kan analyseras och skapat
kategorier, vilket ar det deduktiva inslaget. Vi har sedan granskat och analyserat vart
datamaterial, fatt ytterligare forstaelse for fenomenet och darmed kunnat skapa och utveckla
ytterligare kategorier och underkategorier, vilket &r ett induktivt inslag. Jacobsson (2010)
forklarar att abduktion ger mojlighet till att skapa ny forstaelse vilket vi kunnat forhalla oss
till genom den abduktiva ansatsen.

3.3 Studiens urval

Enligt Bryman och Bell (2017) & malstyrda eller malinriktade urval mest forekommande i
kvalitativa undersokningar. Med malstyrt urval véaljer man urvalet av enheter efter studiens
forskningsfragor, det ar forskningsfragorna som ar grunden till vilka enheter som ska valjas ut
sa att forskningsfragorna gar att besvara. Ett malstyrt urval syftar darfor inte till att valja
enheter slumpmassigt och att generalisera en population, utan att valja de analysenheter dar
det gar att finna variationer mellan dem (Bryman & Bell 2017).

Var studie foresprakar ett teoretiskt urval da vi vill undersdka relevant och innehallsrikt
material och darmed besvara vara forskningsfragor. Vi stravade efter att samla in data tills vi
uppnadde ett resultat dar ny data inte langre gav nya infallsvinklar utan enbart bekréfta den
redan insamlade informationen.

Veckans affarer (2017) har listat de 500 foretagen i Sverige med mest anstallda ar 2017. Vi
har valt fem antal foretag fran topp 100 pa listan dd Motokawa (2015) menar att antal
anstallda i organisationen en positiv paverkan pa mangden frivilliga upplysningar om
humankapital. Vidare har vi valt ut foretag som presenterar omfattande information om
medarbetare och de faktorer som enligt litteraturen anses vara kopplade till humankapitalet
for att studiens syfte ska uppfyllas och forskningsfragorna darmed ska kunna besvaras.
Foretagen presenterar bland annat ett eget kapitel om “Medarbetare”. Vi har valt Svenska
foretag da KPMG (2018) gjort en undersdkning som visat att svenska foretag ar bland de
basta foretagen i vérlden pa att hallbarhetsrapportera.

3.4 Studiens empiriska material och genomférande

Studiens empiriska material bestar av dokument fran organisationer dar dokumenten utgor
ars- och hallbarhetsredovisningar da studien syftar till att analysera humankapitalet i dessa
rapporter. Enligt Bryman och Bell (2017) ar innehallsanalyser pa dokument ar ofta
férekommande, den frdmsta anledningen &r for att dokumenten &r lattillgangliga och inte
skapade for ett forskningssyfte, de som skapat dokumenten har inte haft avsikt med att
paverka forskaren (Bryman & Bell 2017).
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De foretag som var studie inkluderar ar Vattenfall, Apoteket, Axfood, Swedbank och
Lantmannen. Vi har valt att analysera bade ars- och hallbarhetsrapporter for att inte riskera att
utesluta nagon vasentlig information som kan bidra till studiens resultat. Vi har inte lagt
nagon vardering i att vélja foretag utifran bransch da studien syftar till att analysera hur
humankapitalet presenteras och inte gora en jamforelse mellan foretag i samma bransch eller
att gora en jamforelse branscher emellan. | Tabell 3.1. presenteras de organisationsdokument
som ar inkluderade i var studie, samtliga rapporter vi anvant ar fran 2016.

Tabell 3.1. Organisationsdokument.

Foretag Dokument

Vattenfall Integrerad ars- och hallbarhetsredovisning 2016
Apoteket Integrerad ars- och hallbarhetsredovisning 2016
Axfood Separat ars- och hallbarhetsredovisning 2016

Swedbank | Arsredovisning 2016

Lantmannen | Integrerad ars- och hallbarhetsredovisning 2016

Vattenfalls dokument bestod av totalt 184 sidor, Apoteket 108 sidor, Axfood 110 sidor,
Swedbank 197 sidor och Lantméannen 162 sidor. Totalt har vi gatt igenom 761 sidor.
Analysens fokus har varit pa kapitel om “Medarbetare”, men aven 6vriga kapitel dar relevant
information finns att analysera som berér studien. Totalt har 195 meningsenheter valts ut och
kodats manuellt, fordelningen av hamtade meningsenheter &r proportionerliga da antal sidor
och vasentliga meningsenheter har varierat mellan foretagen.

For att generera kunskap om hur humankapital presenteras i svenska foretags ars- och
hallbarhetsredovisningar och darmed kunna besvara studiens syfte har vi utgatt fran tidigare
litteratur om hur de ménskliga resurserna kan kommuniceras. Enligt Nielsen et al. (2006) och
Dimov (2017) bor humankapitalet analyseras som en helhet och faktorerna bor inte
kategoriseras var for sig vilket vi tagit hansyn till da faktorerna som medarbetarna besitter kan
bidra till olika typer av varde for foretaget. Med hjélp av litteraturen kunde vi dven skapa
kategorier att analysera innehallet efter och genom var empiriska undersokning addera nya
underkategorier. Vi har inspirerats av selektiv kodning i grundad teori dér vi valt ut tre
ké&rnkategorier som &r studiens centrala fokus, dar 6vriga kategorier &r relaterade till dessa.
Karnkategorierna ar studiens roda trad (Bryman & Bell 2017). Nedan presenteras ett
analystrad samt utdrag fran kodningen som anvénts for att tolka det empiriska materialet.
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Figur 3.1. Analystrad. (Kalla: egen)
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De meningsenheter som kodats utgér nagon eller nagra av humankapitalets faktorer, de
framstalls antingen kvalitativt eller kvantitativt samt presenteras i ett tidsperspektiv, dérav de
tre karnkategorierna. Kéarnkategorierna ar skapade utifran studiens teoretiska referensram.
Vidare har innehallet &ven kodats utifran underkategorierna som ar ett resultat fran studiens
empiri och den abduktiva ansatsen. Vart analystrad gor det mojligt att koda samtliga
meningsenheter utan att exkludera relevant information.

Tabell 3.2 Utdrag fran kodning.

Foretag Meningsenhet Kategorier och koder
Tavlingen blev omedelbart en stor framgang med 50 |[Faktor: Innovation] [Kvantitativ information: 50 idéer
Vattenfal olika idéer som lamnades in 2015, varav sju fick stéd |och 0.3 miljoner EUR] [Historiskt tidsperspektiv: Ett
och resurser. . Projektet 4r redan lonsamt (omkring |genomfort projekt] [Aktivitet och Effekt: Tavling med
0.3 miljoner EUR vid utgéngen av 2016). lénsamt projekt]
1662 medarbetare deltog under 3521 dagar i [Paktc-r Ltt:ﬂdmng] [}?vanutam-' u-lfmnanon-: ki
Axfood I N nﬁf‘ flen = [Historiskt tidsperpektiv: Genomfird utbildning]
B - ; [Aktivitet och Effekt: 1662 medarbetare har utbildats)
Wara medarbetare har standigt tillgang till [Faktor: Utveckling] [Kvalitativ information: Ord]
Apoteket kompetensutveckling inom omraden samt nyheter om |[Inget tidsperspektiv] [Mal Informationen finns under
farmaceutisk utveckling och likemedel. Apotekets beskrivha mal]
Utfall i den senaste medarbetarundersikningen fran .[F aktU‘I’E:.[’I Mot & Le.darskap] [K_vanl:tam-'
Lantminnen (2015 var resultatet for arbetsgladije 68 och ifoonmanon. Tndex] o & Genoaiied
I ) = undersékning] [Alktivitet och Effekt: Undersokning
ledarskapsindex 72. ;
med resultat/index]
Drygt 1200 har genomfért en tremanadersprakiik dir [Faktor: Uthildning] [Kvantiativ information: Siffror]
Swedbank  |citka en tredjedel har blivit erbjudna ndgon form av  |[Historiskt: Genomford prakiik] [Aktivitet och Effekt:

anstillning efter.

Praktikplatser dar 1/3 fatt anstillning]

-12 -




3.5 Studiens trovardighet och autenticitet

Enligt Bryman och Bell (2017) &r det viktigt att bedoma dokumentens kvalitet utifran
autenticitet och trovardighet. Med autenticitet menas att man staller sig fragan om materialet
ar akta, och om ett dokument ar trovardigt ar det utan felaktigheter och férvrangningar. Det &r
viktigt att forhalla sig nagot kritiskt till organisationens dokument da personerna bakom
rapporterna kan framfora underliggande attityder, asikter och standpunkter. Det kan
forekomma att foretagen stravar efter att forskdna verkligheten vilket bidrar till att
trovardigheten maste ifragasattas (Bryman & Bell 2017). Vi har bedémt ars- och
hallbarhetsredovisningarnas trovardighet och autenticitet genom att analysera informationen
och hur den framstélls. Vi anser att dokumenten ar dkta och innehaller det som de utger sig att
innehalla, vilket utgor en god grund for studiens empiri.

| var studie har vi starkt trovardigheten genom att skapa ett kodningsschema for att relevant
data ska inkluderas och irrelevant data uteslutas (Graneheim & Lundman 2004). Bryman och
Bell (2017) betonar att den interna reliabiliteten forstarks genom en déverenskommelse i
forskningsteamet hur materialet och resultatet ska tolkas. Det forstarks av Graneheim och
Lundman (2004) som menar att en dialog mellan forskarna om analysprocessen bidrar med
tillforlitligheten. For att uppna tillforlitlighet har vi haft en konstant dialog med varandra om
studiens datamaterial samt hur det ska hanteras. Forst valdes meningsenheter ut gemensamt
och kodningen gjordes oberoende av varandra, for att sedan ater analyseras och tolkas
tillsammans. Utifran bade individuell och gemensam kodning faststalldes hur materialet pa
basta sétt bor tolkas.

Alvesson och Skoldberg (2008) menar att kvalitativa studier anses vara svara att efterlikna
och 4r inte generaliserbara som kvantitativa studier. Ett tillvagagangssatt for att generalisera
studien ar genom att beskriva det praktiska momentet (Alvesson och Skdldberg 2008), i var
studie bidrar kodschemat till att 6ka studiens replikerbarhet och darmed tillforlitlighet.

3.6 Metodreflektion

Syftet med studien ar att analysera hur humankapitalet presenteras i foretags ars- och
hallbarhetsredovisningar vilket foresprakar en innehallsanalys. Da vi vill studera hur
humankapitalet kommuniceras bade manifest och latent och inte fokusera pa att kvantifiera
innehallet ar den metod som ar mest passande en kvalitativ innehallsanalys. Innehallsanalys ar
enligt Bryman och Bell (2017) en transparent metod som gor det mojligt att latt beskriva
urvalet och kodschemat. Det bidrar till att det ar latt att géra uppfoljningsstudier eller
longitudinella studier, innehallsanalysen anses darfor vara objektiv. Ytterligare en fordel med
metoden ar att det som studeras inte ar skapat i syfte att analyseras, samt att det inte paverkas
av forskarens narvaro. | var undersokning har vi inte haft nagon interaktion med respondenter
da vi analyserat organisationsdokument, vilket gor att vi inte paverkat materialet pa nagot satt.
Vi har heller inte behovt ta hansyn till etiska 6vervaganden som integritet da de dokument vi
anvant i var analys ar offentliga och lattillgangliga (Bryman & Bell 2017).
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Daremot menar Bryman och Bell (2017) att en av begransningarna med innehallsanalys ar att
den ar beroende pa hur bra dokumenten ar, specifikt dokument som arsrapporter. Vi har
bedomt vara valda ars- och hallbarhetsredovisningars trovardighet och autenticitet for att
behandla denna begransning. Vi anser att pa grund av dokumentens kvalitetsfyllda innehall ar
de bade autentiska och trovardiga. Aven om innehallsanalys som metod ses som objektiv av
flertalet forskare far metoden aven kritik for att vara subjektiv, det ar komplext att géra en
kodning som ar fritt fran tolkningar. For att minska den begransningen i var studie har vi
presenterat ett utdrag fran vart kodning, vilket dven stodjer replikerbarheten i studien (Bryman
& Bell 2017).
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4 Empiri och analys

Studiens empiri och analys struktureras med hjalp av kérn- och underkategorier. Forst
redogor vi for hur informationen tillnérande vara karnkategorier presenteras och sedan
analyserar vi informationen som inkluderas i underkategorierna.

4.1 Karnkategorier

4.1.1 Humankapitalets faktorer

Tabell 4.1. Humankapitalets faktorer.

Apoteket | Axfood | Lantménnen | Swedbank | Vattenfall
Kompetens 10% 10% 23% 7% 7%
Motivation/ Engagemang 15% 4% % 11% 26%
Utveckling 8% 24% 9% 21% 17%
Utbildning 27% 32% 25% 32% 13%
Relation 6% 6% 2% 7% 7%
Innovation 0% 2% 7% 5% 7%
Ledarskap 8% 4% 16% 5% 4%
Prestation 0% 0% 0% 6% 4%
Erfarenhet 2% 2% 0% 0% 2%
Halsa 8% 8% 9% 3% 9%
Kunskap 16% 8% 2% 3% 4%

Tabellen visar hur frekvent féretagen presenterar de olika faktorerna. Vi kan se att det flesta
faktorerna kommuniceras likartat mellan foretagen men att det finns nagra avvikande siffror i
vissa foretag. | Apoteket, Lantménnen, Axfood och Swedbank ar “Utbildning” den indikatorn
som kommuniceras mest, medan Vattenfall visar en relativt 1ag niva pa 13 %. Vattenfall lyfter
istallet fram information om “Motivation och Engagemang” vilket uppgar till 26 % medan de
andra foretagen redovisar varierande resultat pa 4-15 %. Andra avvikande resultat ser vi pa
Lantmannen som till stor del fokuserar pa “Ledarskap” och "Kompetens” med ett resultat pa
16 % respektive 23 %, de 6vriga foretagen ligger mellan 7-10 % samt 4-8 %. Ledarskap har
aven en betydande roll i att skapa och utveckla humankapitalet ytterligare Birasnav,
Rangnekar och Dalpati (2010), vilket kan ligga till grund i att Lantmannen valjer att fokusera
pa den faktorn i jamforelse med ovriga foretag. Daremot presenter Apoteket ingen
information om “Innovation” till skillnad fran évriga foretag.
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De egenskaper som ar mest aterkommande och som till synes anses viktigast i ars- och
hallbarhetsrapporterna ar “Utbildning” och “Utveckling” medan de faktorerna som &r minst
férekommande ar “Prestation” och “Erfarenhet”. Stanko, Zeller och Melena (2014) anser att
medarbetarnas prestation och arbetslivserfarenhet ar avgérande for medarbetarnas varde, men
anda framkommer de minst i ars- och hallbarhetsredovisningarna. Att utbildning presenteras
ofta &r dven i linje med Stanko, Zeller och Melenas (2014) argument som menar att foretag
anser att medarbetare med mer utbildning bidrar till ett hogre varde. Vart antagande ar att
upplysningar om “Utbildning” och “Utveckling” redovisas sa frekvent ar pa grund av att
dessa faktorer utvecklar det befintliga humankapitalet. Att ldmna information om hur
medarbetarna presterar och vilken erfarenhet de har kan vara mer komplicerat att faststalla
och presentera. Aven om samtliga foretag presenterar majoriteten av indikatorerna i samma
utstrackning sa kan man utlasa en skillnad att de presenteras mer eller mindre frekvent i det
olika rapporterna.

4.1.2 Form

Tabell 4.2. Informationens form.

Apoteket | Axfood | Lantmdnnen | Swedbank | Vattenfall

Kvantitativ form 6 % 18 % 22 % 30% 21 %

Kvalitativ form 94 % 82 % 78 % 70 % 79 %

Tabellen ovan visar pa hur stor procentuell andel av det kodade meningarna som &r av
“Kvalitativ” alternativt “Kvantitativ form” i varje foretag. Apoteket presenterar
humankapitalet till 94 % i “Kvalitativ form” och 6 % i “Kvantitativ form” dar det kvantitativa
innehallet bestar mestadels av siffror kopplade till en medarbetarundersokning. | Axfood
presenteras det manskliga kapitalet precis som i Apoteket framst i “Kvalitativ form” pa 82 %
och den “Kvantitativa” informationen som presenteras ligger pa 18 % och bestar till storsta
del av siffor kopplade till "Utbildning”. Lantmannen och Vattenfall presenterar nastintill
identisk form pa informationen dar den kvalitativa informationen utgér 79 % vs 78 %. Den
kvantitativa datan bestar framst av utbildning samt medarbetarnas motivation och
engagemang for de bada foretagen. Swedbank &r det foretag som redovisar mest kvantitativ
data av samtliga féretag med hela 30 %. Swedbank kvantifierar framst information om
utbildning som exempelvis utbildningstimmar fér kvinnor, mén och chefer samt
utbildningskostnader.

Samtliga foretag presenterar information i “Kvantitativ form”, vi kan dock utldsa att
innehallet ar kopplat till faktiska handelser eller transaktioner i form av utbildningsdagar,
resultat fran medarbetarundersékningar, kostnader som rér personalen samt
ersattningsprogram. Ingen av foretagen redovisade en kvantitativ siffra i form av ett faktiskt
vérde pa bolagets manskliga resurser. Detta forklaras troligtvis av att det ar komplext att
vardera humankapitalet samt att det inte finns nagra fullstandiga formler for att berakna ett
faktiskt vérde.
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Slutsatsen av detta ar att den information som presenteras i ars- och hallbarhetsrapporter
géllande humankapitalet till évergripande del ar av “Kvalitativ form” och att fordelningen
mellan “Kvalitativ” och “Kvantitativ” data ar forhallandevis jamn mellan det olika foretagen,
med undantag for Apoteket. Det bekréftas av Cormier et al. (2009) som menar att kvalitativa
upplysningar ar relaterat till mer delgivning av information. Det ger investerare vérdefull
information och beskriver mer berattande hur foretaget tar hand om sina tillgangar och det ger
investerare en battre helhetsbild. Dock &r det svart att jamfora informationen Gver tid samt
mellan foretag till skillnad fran kvantitativ information. Att foretagen redovisar 6-30 % av
informationen kvantitativt gor att informationen inte kan kontrolleras och ar darmed inte lika
trovardig. Det kan innebéra att foretagen véljer att redovisa mest kvalitativa uppgifter for att
undvika att redovisa negativ information, man véljer att beratta vad man har for framtidsmal
snarare dn att redovisa en mindre attraktiv siffra (Cormier et al. 2009). Ytterligare en
anledning till att de kvantitativa upplysningarna ar farre beror pa att det idag inte finns nagra
konkreta direktiv, riktlinjer eller standarder for hur man ska berékna och vardera sitt
humankapital (Bernstein & Beeferman 2015).

4.1.3 Tidsperspektiv

Tabell 4.3. Tidsperspektiv.

Apoteket | Axfood | Lantmédnnen | Swedbank | Vattenfall
Historiskt perspektiv 18% 46 % 32% 41 % 45 %
Framatblickande 12 % 13 % 9 % 0% 13 %
perspektiv
Inget tidsperspektiv 70 % 41 % 59 % 59 % 42 %

Tabellen visar pa i vilken grad foretagen presenterar information i de olika tidsperspektiven.
Det vi kan se &r att humankapitalet framforallt presenteras i “Inget tidsperspektiv’ medan de
minst forekommande &r det “Framatblickande tidsperspektivet”. Tva foretag som avviker
nagot ar Swedbank som inte redovisar nagra upplysningar om humankapital i ett
"Framatblickande™ perspektiv samt Apoteket som redovisar majoriteten av sitt innehall pa 70
% i "Inget tidsperspektiv”. Dessa siffror skiljer sig fran dvriga foretag. Det "Historiska”
perspektivet har en tdmligen jamn fordelning mellan det olika foretagen, det foretag som
avviker &r Apoteket som enbart redovisar 18 %. Enligt Beattie, Mcinnes och Fearnley (2004)
ar den historiska informationen den information som skapar mest trovardighet (Beattie,
Mcinnes & Fearnley 2004), vilket enligt detta antagande tyder pa att Apoteket redovisar minst
trovardig information och Axfood mest. Apoteket till skillnad fran de andra foretagen lagger
stort fokus pa kunskap. Det ar svart att redovisa kunskap som nagot forflutet eller som nagot i
framtiden, de anstéllda bar redan en kunskap som &r ett krav for att utfora arbetet. Att
beskriva den kunskap som personalen har beskrivs darmed utan tidsperspektiv.
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Vi kan &ven se att majoriteten av den kvantitativa datan beskrivs i historiska termer. Genom
att redovisa utbildningsdagar eller resultat av medarbetarundersékningar i kvantitativ form ses
informationen &ven som historisk da det &r nagot som utforts.

4.2 Underkategorier

4.2.1 Aktiviteter och effekter

Vattenfall presenterar ett eget kapitel om innovation i deras integrerade ars och
hallbarhetsredovisning och poangterar att innovation ar avgorande for att vara fortsatt
marknadsledande. Man uppmuntrar medarbetarna att vara innovativa och skapa nya
affarsmajligheter och Vattenfall tar tillvara pa medarbetarnas innovation genom tavlingar som
alla anstallda kan delta i. Det finns initiativ i Tyskland, Nederlanderna och Sverige dar
tavlingarna i Nederlanderna 2015 ledde till att ett av projekten var Iénsamt redan 2016 med
300 000 EURO. Innovations-tavlingarna ar en aktivitet med tillhérande effekt dar man
redovisar att ett utav projekten varit Ionsamt (Vattenfall 2016). Swedbank poangterar ocksa
att innovation ar viktigt. De har ett samarbete med en organisation som hjélper nystartade
bolag for att ta tillvara pa de idéer som medarbetarna har. Under hosten 2016 fick nagra
medarbetare mojligheten att utveckla sina affarsidéer, som dven ar en del av Swedbanks
utvecklingsprogram.

En viktig del av var egen utveckling &r att tillvarata idéer som vara
medarbetare har.
(Swedbank 2016, s.26)

Swedbank redovisar daremot ingen effekt till vad programmet resulterat i, vilket kan forklaras
av att projektet ar nystartat och darmed har man inte kunnat se nagon effekt an (Swedbank
2016). I likhet med Swedbank &gnar sig dven Lantmannen med utvecklingsprogram for att ta
tillvara pa innovationen. Utvecklingsprogrammet Véxthuset innebéar ett samarbete med
entreprendrer och startupbolag for att medarbetarna ska kunna forverkliga sina affarsidéer och
nyttja entreprendrskapet de besitter (Lantmannen 2016).

Apoteket belyser vikten av utbildningar och att det har en stor betydelse for foretaget,
medarbetarna maste ha kunskap om lakemedel samt évriga produkterna som sljs for att
kunna ge rad till kunder, darfor utbildas och testas personalens kunskaper kontinuerligt. De
kontinuerliga utbildningarna ar en pagaende aktivitet dar effekten ar att kunderna far den
radgivning och hjalp de behdver (Apoteket 2016). En annan utbildningsaktivitet som &r
vanligt forekommande hos vara valda foretag ar traineeprogram och praktik. Apoteket har ett
traineeprogram for nyutexaminerade farmaceuter dar de far arbeta pa olika typer av apotek
och varierande avdelningar i bolaget. Traineeprogrammet ger de nya medarbetarna en bra
start i foretaget, bred information om verksamheten och utvecklingsmdjligheter. De erbjuder
aven sprakpraktik at utlandska farmaceuter som ar med i processen géllande att fa en svensk
legitimation. Manga av dem har efter genomférandet av en internutbildning anstallts av
Apoteket som egenvardsradgivare (Apoteket 2016). Swedbank har tagit fram 11 000
praktikplatser for att hjalpa unga att fa arbetslivserfarenhet. 1200 har erbjods en praktik under
tre manader och 30 procent fick en anstéllning efter avslutad praktik (Swedbank 2016).

Aven Lantmannen startade ett nytt traineeprogram 2016 som ar till for att effektivisera
verksamheten och locka till sig kompetenta medarbetare:
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Under aret startade ett nytt traineeprogram och nio traineer kommer under 15
manader att arbeta med projekt i Lantméannens affarer och strategiska
internationella uppdrag, samtidigt som de deltar i utbildning inom
forandringsledning, affarsutveckling och ledarskap.

(Lantmannen 2016, s.33)

Axfood erbjuder traineeprogram och praktik i butiker dar 90-95 % av alla Willys och
Hemkdp-butiker tog emot praktikanter under 2016 och ca hélften av butikerna uttalat sig om
att praktiken har genererat en anstallning (Axfood 2016). Vattenfall redogér precis som dvriga
foretag att de har traineeprogram i syfte om att fa medarbetarna mer delaktiga i foretagets
framtid. Traineeprogrammen och praktikplatserna som féretagen arbetar med &r en aktivitet
dar effekterna ar att medarbetarna utvecklas och far mer kunskap och inblick i verksamheten,
samt i vissa fall en anstéllning.

Ytterligare en utbildningsmojlighet som Apoteket erbjuder &r en ledarutbildning som inleddes
2016 for samtliga apotekschefer. Ledarskapsutbildningen ar en aktivitet for att forvalta
foretagets resurser men man beskriver inte nagot resultat som ledarskapsutbildningen bidragit
till, darav beskrivs ingen effekt. Syftet med utbildningen ar att utveckla deras ledarskap och
saledes medarbetarna for att nd bolagets mal (Apoteket 2016). Aven Lantmannen satsar pa
ledarskapsutbildningar genom ett program for alla chefer. De erbjuder &ven tva internationella
program till ledare som vill ta nasta steg i karridren (Lantmannen 2016). Precis som Apoteket
och Lantmannen beskriver Vattenfall att de har ett ledarskapsprogram med syftet att fa
medarbetarna mer delaktiga i foretagets framtid samt att stodja samt att stodja chefer att
motivera personalen (Vattenfall 2016).

For att utveckla medarbetarna anvéander Apoteket, Axfood och Lantmannen sig av utveckling-
eller medarbetarsamtal. Apoteket beskriver att man foljer upp medarbetarnas kompetenser
genom samtal, det finns dock ingen dvergripande sammanstallning om hur manga
medarbetare som har samtal eller hur de gar till da dessa sker med den narmsta chefen. Det
forutsatter att chefen tar sitt ansvar och féljer upp medarbetarnas utveckling med
kontinuerliga dialoger, men en konkret aktivitet och effekt om medarbetarsamtalen beskrivs
darfor inte. Dock arbetar Apoteket med att ta fram en metod fér en central sammanstéllning
under 2017 (Apoteket 2016). Axfood och Lantmannen beskriver att cheferna tar fram
individuella handlingsplaner tillsammans med medarbetarna som anvénds vid
utvecklingssamtalen (Axfood 2016; Lantménnen 2016).

Som vi ndmnt tidigare presenteras mycket information om utbildning samt att informationen
presenteras i kvantitativ form. De foretag som lyfter information om utbildningsdagar ar
Vattenfall, Axfood och Swedbank. Vattenfall beskriver i sin ars- och hallbarhetsredovisning
att de skapar vérde for sina anstallda genom att erbjuda 1,3 dagars utbildning for varje
medarbetare. Utbildningskostnad per anstalld uppgar till 775 EURO. Under 2016 deltog aven
ca 1100 chefer i ett uthildningsprogram, vilket motsvarade ca 4000 utbildningstimmar.
Forutom detta utbildades omkring 1200 medarbetare i foretagets uppforandekod (Vattenfall
2016). I Axfood utbildades 1662 medarbetare under 3521 dagar, dven 34227 e-
learningskurser av 5927 stycken medarbetare (Axfood 2016). Swedbank beskriver
utbildningsaktiviteter annu mer utforligt och presenterar mer siffror gallande deras
utbildningar. De har utbildningskostnader pa 91 miljoner kronor och antal utbildningstimmar
totalt &r 362 349, per medarbetare ar antal utbildningstimmar 24. De har dven specificerat
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antal utbildningstimmar for mén, kvinnor och chefer (Swedbank 2016). Har ser vi en tydlig
skillnad da Vattenfall upplyser utbildningsdagar per anstélld och Axfood redovisar totalt antal
dagar och totalt antal medarbetare, ytterligare en skillnad Swedbank uttrycker utbildningen i
antal timmar. Genom att presentera siffror visar foretagen en tydlig effekt pa deras
utbildningsaktiviteter.

Vattenfall, Swedbank samt Lantmannen erbjuder alla en erséttningspolicy eller ett
beléningssystem for sina anstéllda. Vattenfall menar pa att medarbetarna ska belonas for sin
insats da det ar dennes insats som ligger till grund for foretagets framtid och resultat. Genom
att uppméarksamma den anstélldes individuella prestationer skapar man en relation mellan
resultat och bel6ning och personalen motiveras att stanna kvar inom foretaget. Vattenfall
presenterar dven utbetalningar for kortsiktiga och langsiktiga ersattningsprogram 2016:

Kortsiktiga ersattningsprogram: 222 633 TSEK
Langsiktiga ersattningsprogram: 25 157 TSEK
(Vattenfall 2016, s. 136)

Lantmannen menar ocksa pa att ett beléningssystem kan bidra till att motivera och engagera
de anstallda och beskriver aven dem att ett beloningssystem kan innebéra att man bibehaller
medarbetarna som behovs for att géra Lantmannen framgangsrikt inom branschen
(Lantméannen 2016). Swedbank beskriver i sin arsredovisning sitt prestations- och
aktiebaserade ersattningsprogram som ska stimulera den anstéllde att engagera sig i foretaget
under en langre period. 31 december 2016 hade Swedbank ett eget innehav av cirka 21
miljoner aktier (Swedbank 2016). Axfood och Apoteket & andra sidan beskriver ingen form av
ersattnings- eller beléningsprogram for medarbetare, daremot beskriver dem att man har ett
ersattningsprogram for foretagets befattningshavare. Apoteket beskriver att denna ersattning
leder till att man motiverar, tilltalar och darmed uppmuntrar kompetenta chefer att utvecklas
och stanna hos foretaget (Apoteket 2016). Axfood till skillnad fran évriga foretag beskriver
inte vad denna aktivitet kan ha for effekt pa foretaget och dess anstéllda (Axfood 2016).

Samtliga foretag beskriver aktiviteter i form av medarbetarundersékningar och enkater for att
uppmaéarksamma medarbetarnas engagemang, motivation eller néjdhet. Vattenfall har en
affarsstrategi som medarbetarna ar en del av och for att uppfylla strategin har de en
medarbetarundersékning som gérs varje ar for att méta engagemanget. Ar 2016 visar indexet
ett resultat pa 57 %, malet var lika med eller 6ver 70 %. De beskriver att resultatet dven har
minskat fran tidigare ar och de har tagit fram en handlingsplan for att forbattra engagemanget
framat (Vattenfall 2016). Aven Swedbank har en engagemangs-undersokning for att utveckla
engagemanget i bolaget och forsta vad som behover forbattras (Swedbank 2016). Apoteket
genomfor ocksa en medarbetarundersokning for att mata motivationen, ar 2016 varierande
motivationen fran 77 % under varen till 75 % under hosten. Utfallet fran undersokningen
bedéms enligt Apoteket fortfarande som hdga, dven fast malet ar att uppna en motivationsniva
motsvarande 80 %. Apoteket forklarar: “Motiverade medarbetare presterar battre” (Apoteket
2016, s.32). Lantmannen menar ocksa att medarbetarnas motivation, gladje och ledarskap har
betydelse for foretagets framgangar, de har darfor tagit fram ett mal for arbetsgladje pa 70 %.
Senaste resultatet som de presenterar ar fran 2015 och uppgar till 68 %, nasta undersokning
sker 2017 (Lantmannen 2016). Axfood undersoker hur ngjda medarbetarna ar i form av ett
ndjdmedarbetarindex som 2016 var 92 %. Axfood forklarar att det hoga resultatet forklaras av
medarbetar- och utvecklingssamtal som genomforts (Axfood 2016).
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Ett omrade som bidrog till att medarbetarna var néjda var uppféljning och givande

medarbetarsamtal. Det ar ett gott kvitto pa de senaste arens satsning pa att 6ka

genomforandet av utvecklingssamtal bland annat i butik.

(Axfood 2016, s.

30)
Medarbetarundersokningen ar en aktivitet for att fa forstaelse for hur motiverade och
engagerade medarbetarna &r, effekten ar utfallet och indexet. Samtliga foretag forutom
Swedbank redovisar ett utfall.

Alla foretag beskriver vikten av att det anstallda ska ha en god halsa. Axfood poangterar att de
vill 6ka frisknarvaron och mater denna arligen. 2016 redovisade de en frisknarvaro pa 94 %,
malet ar 95 %. De beskriver att ohalsa &r ett samhallsproblem i dagslaget och de vill bryta
trenden genom att aktivt arbeta med halsa. Aktiviteter de fokuserat pa ar foretagshalsovard
samt att alla chefer far utbildning i rehabilitering (Axfood 2016). Apoteket namner ocksa att
sjuktalet i samhallet har dkat. De vill dven bryta trenden genom halsoarbete, rehabilitering och
ledarskapsutveckling. Till skillnad fran Axfood genomfor inte Apoteket nagon undersokning
om frisknarvaro (Apoteket 2016). Ett av Vattenfalls strategiska mal ar den olycksrelaterade
franvaron som de menar foljs upp aktivt av ledningen. Den olycksrelaterade franvaron under
2016 uppgick till 2,0 vilket var en forbattring fran 2,3 under 2015. De presenterar dven en
sjukfranvaro pa 3,97 % under 2016 som var oférandrad (Vattenfall 2016). Aven Lantménnen
presenterar en olycksfall frekvens pa 14,5. De redovisar ocksa en sjukfranvaro pa totalt 5 %
(Lantméannen 2016). Swedbank menar ocksa att arbetsmiljon och hélsan ar ett fokusomrade.
En aktivitet som Swedbank har for att forbattra medarbetarnas hélsa &r att de hojt
friskvardsbidraget samt infort en friskvardstimme per vecka.

Hallbara medarbetare ger hallbara kundrelationer som i sin tur skapar ett hallbart
resultat for banken.
(Swedbank 2016, s. 16)

Samtliga foretag beskriver halsoaktiviteter dar Axfood, Vattenfall och Lantménnen
presenterar en effekt i form av frisknarvaro eller sjukfranvaro. Vattenfall och Lantméannen
presenterar dven en olycksfallsfrekvens medan Apoteket och Swedbank inte redovisar nagon
effekt.

Sammanfattningsvis kan vi utldsa att samtliga foretag redovisar olika typer av aktiviteter och
effekter, dock i varierande grad. Samtliga foretag har aktiviteter inom utbildning och
medarbetarundersokningar. Det foretag som redovisar mest effekter av alla & Swedbank,
Apoteket 4 andra sidan redovisar endast tva effekter. Vattenfall ar det foretag som tydligast
beskriver en aktivitet i form av en innovationstavling som leder till en positiv effekt da
projektet genererade vinst.

Av samtliga aktiviteter redovisas endast tillhrande effekter pa 34 %. Nielsen et al. (2006)
poangterar att aktiviteterna ar de processer som beskriver hur man forvaltar sina tillgangar,
och effekterna visar pa hur val man gor det. Det vi kan se &r att alla foretag beskriver hur man
forvaltar sitt kapital genom de olika aktiviteterna, effekterna ar dock desto farre vilket tyder
pa att man inte redovisar hur val man forvaltat sina tillgangar.
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4.2.2 Affarsstrategi

Det forekommer dven att foretag redovisar sitt humankapital som en del i sin affarsstrategi.
Vattenfall inleder sin ars- och hallbarhetsredovisning med att presentera en strategi
innehallande fyra mal dar ett av malen &r att de ska ha motiverade och engagerade
medarbetare. De beskriver att de vill engagera medarbetarna att utvecklas individuellt och
detta bidrar till att utveckla verksamheten.

For att lyckas genomfora var strategi i det nya energilandskapet kravs motiverade
och engagerade medarbetare.
(Vattenfall 2016, s.53)

Vattenfall beskriver att ersattningsprogrammen som de erbjuder till medarbetarna &r en del i
deras strategi da det leder till en foretagskultur med motiverade och engagerade medarbetare
(Vattenfall 2016). Aven Apoteket beskriver medarbetarna som en del av strategin:

Motiverade medarbetare som mar bra ar avgérande for att vi ska kunna méta vara
kunders olika behov. Mélet ar att 6ka andelen motiverade medarbetare.
(Apoteket 2016, s.21)

Apoteket och Vattenfalls medarbetarundersokning &r en del i deras strategi och de presenterar
aven ett mal for motiverade och engagerade medarbetare. Apoteket har dock ingen
handlingsplan till skillnad fran Vattenfall (Vattenfall 2016; Apoteket 2016)

Axfoods medarbetare ingar precis som Vattenfall och Apoteket i deras affarsstrategi. De
uttalar sig om att det krévs duktiga och engagerade medarbetare och att de arbetar med att
behalla och utveckla personalen, men ger ingen ytterligare information om de har nagra
handlingsplaner for att fa medarbetarna motiverade och engagerade (Axfood 2016).

Enligt Bernstein och Beeferman (2015) beskriver att den dkade uppmérksamheten kring det
maénskliga kapitalet har lett till att har man idag kan presentera humankapitalet som en del i
sin affarsstrategi. Trots att samtliga foretag beskriver hur de valjer att forvalta och arbeta med
sitt humankapital &r det bara Vattenfall, Axfood och Apoteket som beskriver medarbetarna
som en del i sin affarsstrategi. Att tre av vara fem valda foretag presenterar medarbetarna i sin
strategi innebér att medarbetarna har en stor betydelse och att det ar en viktig resurs.
Foretagens syn pa medarbetarna som en del i strategin skiljer sig nagot at, men det ar alla
eniga om att en del av strategin &r att uppna motiverade och engagerade medarbetare. Vad
strategin &r tankt att uppna skiftar nagot mellan bolagen, dar Vattenfall menar pa att det
handlar om att man ska bidra till verksamheten och de anstalldas utveckling. Apoteket a andra
sidan lyfter fram att strategin ska innebdra starkare kundrelationer och Axfood betonar att
strategin ska motivera kompetenta anstéllda att stanna inom bolaget.

4.2.3 Vardekedja

Vattenfall, Apoteket och Axfood redovisar inte bara medarbetarna som en del i sin
affarsstrategi utan &ven som en del i sin véardekedja. Vattenfall redogor for olika processer for
att skapa varde som aven ar foretagets karnverksamhet. De presenterar tillgangar dar
humankapitalet ingar. De beskriver att humankapitalet de besitter ar:
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Kunskap om handel och ravarumarknaden, Marknadsanalys, Digital kompetens,
Meteorologi (véderberoende kéllor), Affarsutveckling, Teknisk innovation samt
Ingenjors och servicekunskaper.

(Vattenfall 2016, s. 10)

Apoteket beskriver en vardeskapande process for att uppna ett hallbart foretagande. De menar
att de arbetar for att astadkomma varde for intressenterna och hallbar utveckling. Genom
medarbetarnas kunskap, mangfald och motivation uppfyller man kundernas behov och bidrar
till den vardeskapande processen (Apoteket 2016). Medarbetarna &r &ven en del i Axfoods
vardekedja. Daremot beskriver de endast antal medarbetare, antalet kvinnor, utlandsk
bakgrund och en siffra pa loner. De beskriver inte mer utforligt hur medarbetarna bidrar till
den vardeskapande processen.

De foretag som beskriver sina medarbetare som en del i sin afférsstrategi ar dven de foretag
som menar att humankapitalet ar en del i verksamhetens vardekedja. Det forklaras av att
vardekedjan &r en del av foretagets dvergripande strategi. Medarbetarna ingar i foretagets
vardekedja men informationen varierar patagligt. Vattenfall beskriver utforligt vad de besitter
for humankapital medan exempelvis Axfood endast uttrycker siffror som antal medarbetare.
Detta ar ett tydligt exempel pa att den frivilliga upplysningen leder till att foretagen har
mojlighet att redovisa information inom samma omrade pa olika satt.

4.2.4 Mal

Yiterligare ett tillvagagangssatt att presentera sitt humankapital &r genom att medarbetarna ar
en del av foretagets mal eller att man tagit fram specifika mal for de anstallda. Lantmannen
beskriver att centrala delar for att na foretagets mal ar kompetens och ledarskap. Lantméannens
mal &r att vara attraktiva pa arbetsmarknaden dar man utvecklar och tar tillvara pa
medarbetarnas kompetenser. Man fokuserar pa att bygga en organisation med ratt kompetens
och ledarskap for att kunna vara sa effektiva som majligt. Lantméannen presenterar darmed ett
medarbetarmal:

Vara medarbetares arbetsgladje och motivation samt ett bra ledarskap har stor
betydelse for Lantmannens framgang. Malet for arbetsgladje och ledarskap &r 70.
(Lantmannen 2016, s.25)

Axfood uttrycker ocksa medarbetarmal, bland annat ett jamstalldhetsmal for medarbetare i
ledande positioner samt olika hallbarhetsmal. Hallbarhetsmalen innebar bland annat en
frisknarvaro pa 95 %, genomga en miljoutbildning, att inga medarbetare ska uppleva sig
diskriminerade samt ett fortsatt ndjd medarbetarindex pa minst 90 % (Axfood 2016).
Swedbank uttrycker att ett mal ar 6kat kundfokus dar 6kat medarbetarengagemang ar en del
av processen for att nd malet. De menar att engagerade medarbetare bidrar till affarer och
ndjda kunder (Swedbank 2016).

Vi kan se varierande upplysningar géllande mal for medarbetarna dar inga mal som foretagen
uttrycker liknar varandra. Det ror sig om fokus pa ledarskap for Lantmannen, 6kat kundfokus
for Swedbank samt hallbarhetsmal for Axfood. Det vi kan saga utifran detta ar att foretagen
kommunicerar medarbetarmal, men att de varierar i stor grad.
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4.25 Anstéllda berattar

Yiterligare ett tillvagagangssatt att redogora for sitt humankapital &r genom att lata sina
medarbetare och chefer uttrycka sig. Vattenfall presenterar fragor och svar fran medarbetare
och chefer om innovationstavlingen de genomfért. Janina Fuchs, produktchef for Sales &
Renewables i Tyskland beréttar om initiativet:

Tavlingen har varit ett utméarkt forum som forst forde oss samman och sedan gav
oss mojligheter att utveckla var idé. Vi fick delta i workshops och externa
evenemang och fick hjalp fran ett féretag som stoder start-ups.

(Vattenfall 2016, s. 51)

Aven Apoteket later medarbetarna synas. De presenterar citat fran en butikschef, Hussein
Alabadi, som berattar om bland annat utbildningsmojligheterna, kunskapen samt relationerna
med kunderna.

Pa intranatet har vi manga e-utbildningar inom olika terapiomraden och om alla
nya produkter och tjanster i sortimentet. Alla medarbetare har schemalagd tid for
kompetensutveckling.

Var viktigaste uppgift ar radgivning, att hjalpa kunderna att anvéanda sina
lakemedel pa ratt satt.
(Apoteket 2016, s.35)

Till skillnad fran Vattenfall och Apoteket presenterar Lantméannen inga fragor och svar fran
medarbetare utan endast fran Per Olof Nyman, vd och koncernchef:

Det goda resultatet for 2016 ar ett tydligt kvitto pa att Lantméannen ar ett foretag
med ratt strategi, stark kompetens och engagerade medarbetare och dgare.
(Lantmdnnen 2016, s. 8)

Vattenfall, Apoteket och Lantmannen ger alla utrymme for personalen att beratta om sina
egna erfarenheter. Vi ser dock att samtliga anstéllda som lyfts fram har en hogre befattning,
som produktchef, butikschef eller VD. Informationen varierar dven har, men da det ar olika
personer, foretag och amnen som man uttalar sig om sa ar detta ett relevant utfall.

4.2.6 Ovriga upplysningar

I denna kategori presenterar vi upplysningar som vi anser ar relevanta men som det inte finns
tillrackligt med information om for att skapa en egen underkategori. Innehallet beror
mangfald, utbildning, relationer och kompetensutveckling.

I Axfoods kapitel om medarbetare lyfter man fram mycket information om jamstélldhet och
mangfald och poangterar att det ar viktigt. Till skillnad fran Vattenfall som genom en
innovationstavling arbetar aktivt med att framja innovationen i bolaget menar Axfood att
mangfalden bidrar till innovationen.
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Under 2016 hade 11 procent av Axfoods ledare och 21 procent av
medarbetarna internationell bakgrund och inom koncernen talas fler an 30
sprak.

(Axfood 2016, s.13)

54 procent kvinnor och 21 procent medarbetare med internationell bakgrund
borgar fér mangfald och innovation.
(Axfood 2016, s.10)

Aven Apoteket beskriver att mangfald dr nyckeln till att forstd kundernas behov och
onskemal, Apotekets medarbetare talar totalt 55 olika sprak som gor det mojligt for manga
kunder att fa radgivning pa sitt eget sprak.

Swedbank till skillnad fran 6vriga foretag redovisar de anstalldas utbildningsniva utifran
universitetsexamen, annan universitetsutbildning, gymnasieutbildning samt annan utbildning
(Swedbank 2016). Som vi namnt tidigare anser manga foretag att utbildning ar en betydande
faktor, dock redogor inga andra foretag for vilken utbildningsniva medarbetarna har som
Swedbank.

Nagot som Lantmannen gor till skillnad fran dvriga foretag ar att de uppskattar langden pa
kund och leverantorsrelationer. Kundrelationerna bedéms vara mellan sju och 15 ar och
leverantorsrelationer pa tio ar (Lantmannen 2016). Var kodning visade att information om
relationer inte framkommer sa frekvent i ars- och hallbarhetsredovisningar, Lantmannen
skiljer sig darfor markant fran de 6vriga da de redovisar en kvantitativ siffra pa
nyttjandeperioder av faktiska relationer.

Axfood beskriver i sin hallbarhetsrapport att man vill kunna erbjuda alla anstéallda samma
mojlighet till kompetensutveckling. For att gora detta mojligt har man infort olika verktyg for
att underlatta inlarning for anstallda med las och skrivsvarigheter. Pa sa vis blir det lattare for
samtliga medarbetare att utvecklas pa jobbet. For att na ut till samtliga medarbetare kring
vilka utvecklingsmajligheter som finns har Axfood under aret placerat ut utvecklingsaffischer
pa samtliga arbetsplatser (Axfood 2016).

Aterigen kan vi se vilka olika &mnen foretagen véljer att lyfta fram. Det &r dven olika typer av
foretag och branscher med olika fokusomraden vilket bidrar till att informationen skiljer sig at
och att man presenterar information som inte 6verensstammer med information fran andra
foretag. Eftersom rapporteringen ar frivillig gor det nastintill om6jligt att fa in all
informationen i gemensamma kategorier, da foretagen sjélva valjer vad de vill kommuniceras
till intressenter och investerare. Kategorin “Ovriga upplysningar” &r dock relevant for att se
vad som ar specifikt att upplysa for de olika foretagen.
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5 Diskussion och slutsats

| féljande kapitel redogdr och diskuterar vi resultaten i kapitel fyra utifran karn- och
underkategorierna, vidare diskuterar vi aven humankapitalet utifran den finansiella och
frivilliga redovisningen. Kapitlet avslutas med en slutsats samt forslag till vidare forskning.

5.1 Diskussion utifran studiens karnkategorier

Studiens syfte &r att underséka hur humankapital presenteras i ars- och
hallbarhetsredovisningar och vi kan utifran var studie se att det finns ett externt intresse for
den manskliga resursen da samtliga foretag pa ett eller annat satt presenter information om
sina manskliga tillgangar. Apoteket, Axfood, Lantmannen, Swedbank och Vattenfall
presenterar ungefar samma faktorer lika frekvent. Detta kan betyda att foretag har samma
grundsyn pa vilka faktorer som &r viktigast att formedla till sina intressenter. Samtidigt kan
det ocksa innebdra att det ar dessa faktorer som &r lattast att informera om och som ar mest
konkreta. "Utbildning” kan till exempel presenteras pa flera olika sétt, i form av
utbildningsnivaer, traineeprogram och utbildningsdagar medan andra faktorer som till
exempel "Erfarenhet” ar svarare att uttala sig om da erfarenhet ar nagot som &r individuellt
och unikt for varje individ. Att “Utbildning” och “Utveckling” ar det faktorer som
representeras mest frekvent hos samtliga foretag kan aven forklaras av att dessa

faktorer utvecklar och okar vardet pa det befintliga humankapitalet. Nar man arbetar med att
foradla sitt humankapital gér man detta i form av utbildning eller annan form av utveckling.

Eftersom det idag inte finns nagra fullstandiga modeller for att berakna olika varden pa
humankapitalet tvingas foretagen idag redovisa storre delen av sitt humankapital i kvalitativ
form. Det forstarks av vart resultat som tydligt visar pa att den kvalitativa informationen
dominerar presentationen av humankapitalet. Kvalitativ information anses svar att jamfora till
skillnad fran kvantitativ information som i manga fall ar kontrollerbar i efterhand. Det
problem som kan komma att uppsta vid en kvantitativ redovisning av humankapital ar att
litteraturen idag inte delger fullstdndiga definitioner och berdkningar for hur man ska tolka,
redovisa och vérdera det manskliga kapitalet. Litteraturen beskriver idag vilka faktorer som
kan ses som vasentliga vid en berdkning av humankapitalet, men gar inte in narmare pa hur
dessa ska preciseras. Denna brist pa faktiska definitioner 6ppnar upp for foretagen att géra
egna tolkningar vid olika berdkningar och matningar. Att jamfdra information géllande
exempelvis medarbetarnas procentuella motivationsniva ar darmed begransad till att man
beréknat och definierat motivation pa ett likartat sétt, mellan ar och foretag. Eftersom befintlig
litteratur inte definierar eller illustrerar fullstindiga métningar, kan en jamforelse innebara
felaktiga resultat och darmed bli missvisande. Det kvantitativa berédkningarna tappar darmed
sin jamforelse-formaga.

Informationen presenteras dverlagset i “Inget tidsperspektiv”, detta & genomgaende for alla
foretag. Det finns tva satt att tyda detta, det ena ar att tidsperspektivet presenteras
overgripande i beskrivande form vilket ger en kansla av att det som kommuniceras endast ar
tomma ord da man varken beskriver ndgot man har gjort eller kommer att gora for att forvalta
eller foradla sina ménskliga resurser. Det andra ar att foretagen beskriver de egenskaper av
humankapitalet man faktiskt besitter och som man arbetar aktivt med och forvaltar i
dagslaget. “Framtidsperspektivet” kan innebdra att organisationerna beskriver vad man vill
uppna med humankapitalet, ett mal eller en handlingsplan men bara for att ett foretag har
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forutbestamda handlingsplaner och mal sa innebér inte de att detta kommer genomforas.
Tidigare forskning forklarar att det “Historiska tidsperspektivet” ar det tidsperspektiv som ar
mest trovardigt vilket beror pa att det historiska upplysningarna beskriver nagot man redan
gjort for att forbattra, foradla eller férvalta sitt humankapital. Samtliga foretag redovisar mest
information i inget tidsperspektiv och minst information i ett framatblickande perspektiv
vilket tyder pa att samtliga foretag redovisar en jamn niva av historiska upplysningar. De
historiska upplysningarna ar faktiska handelser vilket kan anses som mer trovardig
information. Alla foretag beskriver information utifran varje perspektiv, darmed forklarar
foretagen vad det gjort, kommer gora och vad som finns idag. Att informationen presenteras i
tre olika tidsperspektiv och att foretagen redovisar perspektiven forhallandevis lika forklarar
att det finns likheter mellan foretag hur man kommunicerar information om sitt humankapital.

Vi kan dven se ett samband mellan kvantitativa och historiska upplysningar. Genom att
foretagen presenterar siffror som exempelvis resultat fran medarbetarundersokningar innebéar
det dven historiska upplysningar da det ar nagot som skett. Eftersom vi tagit upp svarigheterna
med att redovisa kvantitativ data sa innebar det i sin tur att en del av de historiska
upplysningar blir begransade, da dessa ser ut att till stor grad hora ihop.

5.2 Diskussion utifran studiens underkategorier

Aktiviteter och effekter &r en betydande och dominerande del hur samtliga foretag presenterar
sin information vilket indikerar att detta vara ett tillvagagangssatt for hur foretag kan
kommunicera sitt humankapital. Det ger anvéndarna information hur man aktivt arbetar med
resurserna. Ett problem daremot kan vara hur trovardiga, relevanta och jamforbara dessa
uppgifter ar. Manga upplysningar kan vara falska och framstéllas mer forskénande an vad det
ar vilket ar ett hinder for investerare och andra intressenter som da maste undersoka
informationens trovérdighet ytterligare.

En stor mangd av upplysningarna passar in i samma kategorier och dr av samma art, men &anda
skiljer sig informationen s mycket att de inte gar att jamfora. Aterigen speglas det av den
frivilliga rapporteringen dar man véljer vilka upplysningar man vill delge och vad man vill
vara transparant om. Eftersom upplysningar om humankapital leder till bra relation mellan
investerare och foretaget betyder det att foretagen véljer information som de anses leda till
symmetri med investerare, vilket kan skilja sig mellan foretag och branscher. Ett tydligt
exempel &r Vattenfall och Lantménnen som redovisar frekvenser av olycksfall, nagot som
ovriga foretag inte upplyser om. Det har antagligen att géra med att medarbetarna pa
Lantmannen och Vattenfall har arbetsuppgifter som innebér en storre risk &n exempelvis
Swedbank. Det &r darfor inte relevant for alla foretag att redovisa uppgifter om olycksfall da
informationen varken har betydelse for foretaget eller anvandarna.

Ett problem som daremot kan uppsta genom att stréava efter att ge investerare extern
information ar att foretagen tros veta vilken information de vill ha. Investerare kan dock ha
olika uppfattningar om vad som ar kvalitets-fylld information och ha olika preferenser. En
investerare kan exempelvis vilja ha mycket upplysningar inom “Relationer” som denna anser
ar viktigt till skillnad fran en annan som menar pa att “Innovation” ar betydande, darfor kan
det vara svart att matcha deras intresse.
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5.3 Humankapital i forhallande till den finansiella och frivilliga
redovisningen

Det dr omajligt att faststalla ett finansiellt varde pa manskliga resurser och att ta fram
modeller eller utfora varderingar som tar hansyn till medarbetarnas fria viljor, deras
egenskaper och likstalla dem med andra tillgangar. Den finansiella informationen ar idag
styrd av regelverk och standarder, vilket gor att informationen ar begriplig, relevant,
tillforlitlig och jamforbar. Eftersom humankapitalet troligtvis aldrig kommer kunna likstéllas
med andra tillgangar sa kommer denna information att skilja sig fran den finansiella
redovisningen. Humankapitalets varde kan inte foras upp pa foretagets balansrakning och da
upplysningar av humankapitalet ar frivilliga kommer dessa kriterier bli svara att uppfylla.

Vi anser att fokus maste flyttas fran att fastsla ett finansiellt varde till hur man forvaltar sitt
humankapital, till exempel genom att beskriva aktiviteter och effekter. Huvudfokus maste
darfor ligga pa hur man ska presentera kvalitativ information i den frivilliga rapporteringen
och vad som mest relevant for interna och externa intressenter. Ett bra satt att komplettera och
starka den kvalitativa informationen ar ddremot med hjélp av kvantitativ data, exempelvis att
Vattenfall redovisar vinsten fran innovationstavlingen som starker den kvalitativa
informationen de beskriver om projektet.

5.4 Slutsats

Det vi kan se &r att samtliga foretag kommunicerar information om sitt humankapital i form
av de indikatorer som litteraturen belyser som vésentliga for att beskriva de ménskliga
resurserna. Samtliga foretag redovisar sin information i bade kvalitativa och kvantitativa
termer, men ocksa i olika tidsperspektiv. Av de underkategorier som tagits fram kan vi se att
majoriteten av upplysningarna ar beskrivna som en aktivitet med nagra tillnérande effekter,
dar foretagen pa olika vis arbetar med eller forvaltar sitt humankapital. Vi kan aven utlasa att
nagra av foretagen bland annat ser medarbetarna som en del i sin strategi for framtiden och
som en bestandsdel i vardekedjan. Att det finns skillnader i presentationen av de manskliga
resurserna mellan foretagen ar sjalvklar da humankapitalet ingar i den frivilliga
rapporteringen. Foretagen kan darfor sjalva anpassa informationen for att uppfylla sina
externa intressenters behov eller belysa det som de anser &r viktigt. Humankapitalet redovisas
generellt lika mellan foretagen da informationen kan inkluderas i olika kategorier, men det
finns dven en del olikheter om hur man presenterar informationen samt vilka faktorer som
uppmarksammas mest i ars- och hallbarhetsredovisningarna.

Vi fatt en djupare forstaelse for svarigheten att uppna jamforbarhet gallande redovisning av
humankapital. Foretagen redovisar information som &r relevant for deras verksamhet eller
deras intressenter vilket leder till att informationen inte gar att jamfora. | grund och botten
handlar det om att rapporteringen ar frivillig och att det inte finns nagra standarder eller
riktlinjer att folja. Avslutningsvis har vi genererat kunskap om hur féretagen presenterar sin
viktigaste tillgang samt bidragit med nya information till forskningen.
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5.5 Fdrslag till vidare forskning

Vart forslag for framtida studier ar ett fokusera mer pa hur humankapitalet kan presenteras
och redovisas pa ett tillforlitligt och trovardigt satt. Det innebar undersékningar om vad
foretagen anser ar relevanta att redovisa eller vad investerare och andra anvéndare vill ha for
information. Detta skulle pa sikt kunna leda till att den information som presenteras far en
hogre kvalitet och gar lattare att jamfora mellan foretag. Det hade dven varit intressant att se
hur rapporteringen utformas inom samma bransch, om upplysningarna mellan foretag &r
liknande eller varierande.
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