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Titel: Vilka och vilken mangd frivilliga personalupplysningar redovisas i
foretagens arsredovisningar? En studie av 16 foretags arsredovisningar fran 2005.

Bakgrund och problem: Min uppsats har som fokus att undersdka 16 stycken foretags
arsredovisningar. Uppsatsen &r en del inom ett forskningsprojekt och ar en uppfoljning
av den tidigare uppsatsen, ’Lyser upplysningar upp?”’. Eftersom personalen blir en allt
viktigare resurs for foretagen och humankapitalet inte behover redovisas enligt lag sa
har jag valt foljande problemformulering: Vilka och vilken méangd frivilliga
personalupplysningar redovisas i foretagens arsredovisningar?

Syfte: Huvudsyftet med uppsatsen &r att redogdra for vilka och vilken méngd frivilliga
personalupplysningar som féretagen redovisar i sina arsredovisningar. Detta resultat
kommer sedan anvéndas for att kunna analysera fram svaret pa de tva delfragor.

Avgransning: Enbart undersokning av arsredovisningarna fran ar 2005 och inte
beddma personalupplysningarnas tillforlitlighet

Metod: Utgar fran att undersoka de 16 foretagens arsredovisningar fran ar 2005 for att
se hur manga ord de redovisar om personalen inom olika omraden. Empirin presenterar
resultatet efter att ha undersokt arsredovisningarna och det knyts sedan an till den
teoretiska referensramen i analysen. Analysen kommer &ven att besvara de tva
delfragorna utifran det resultat som presenterats i empirin.

Resultat och slutsats: Samtliga foretag anser det antagligen relevant att upplysa om sin
personal, eftersom alla har redovisat upplysningar om olika omraden i sina
arsredovisningar. Redovisningen av antalet ord visade pa en stor spridning mellan
foretagen och att avgéra om mangden upplysningar ar liten eller stor ar svar att avgora.
Det interna arbetet pa foretagen paverkar inte de personalupplysningar som redovisas i
arsredovisningarna i speciellt stor grad och det tyder pa att andra faktorer styr. Daremot
visar sig branschen vara en faktor som till viss del styr vilka personalupplysningar som
redovisas.

Framtida forskning: Jag anser det vara intressant att bland annat se vilka faktorer som
paverkar valet av redovisade personalupplysningar genom att jamfora min uppsats med
studierna, ’Motiv bakom redovisningen av personalupplysningar” och ’Motiv bakom
frivilliga personalupplysningar i arsredovisningen”.
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Kapitel 1

Inledning

1. INLEDNING

detta kapitel kommer bakgrunden till fragestallningen presenteras och de problem
som kan komma att berdra uppsatsen. Syftet med studien och avgrénsningar
kommer ocksa att redogoras i detta kapitel.

1.1 Bakgrund

Denna uppsats ar en studie inom ett forskningsprojekt som genomférs av Jan Marton
och Christian Ax pa Handelshogskolan vid Goteborgs Universitet. Forskningsprojektet
handlar om aktiedgarstyrning och dess paverkan pa externredovisning samt
ekonomistyrning®. Detta visar sig i hur aktieagarintressen i tilltagande utstrackning
paverkar svensk noterade foretags verksamheter nar det géller innehall och utformning
av arsredovisningar.

Tidigare har tre magisteruppsatser skrivits inom omradet for forskningsprojektet och har
belyst tva olika delar, se figur 1 nedan. Den forsta uppsatsen som skrevs av Fredrik
Nilsson och Linda Sahlin? varterminen 2004 gick ut pa att analysera &rsredovisningar
och gora enké&tundersokningar for ett visst antal utvalda foretag, for att se hur val
personalupplysningarna i arsredovisningen stamde éverens med det interna arbetet inom
foretagen. De andra tva uppsatserna skrevs av Daniel Algotsson och Caroline Engdahl®
samt Sonja Etminan, Linda Gladzki och Henrik Siwe*, valde att gora en uppféljning av
den tidigare studien, "Lyser upplysningar upp?”. Deras uppsatser gick ut pa att
undersoka varfor inte det interna arbetet stimde 6verrens med personalupplysningarna i
foretagens arsredovisningar. Detta gjorde de genom intervjuer och de inriktade sig pa
vissa foretag inom bank- och finans- samt tillverkningsbranschen.

Nilsson och Sahlins studie:
En jamforelsestudie mellan dessa

A
— N

Vilka personalupplysningar l&mnas i » Enkétundersékning av
arsredovisningarna? det interna arbetet

A 4
Min studie: Djupgéende A
undersokning av vilka och vilken Naésta studie: Algotsson och Engdahls samt
mangd personalupplysningar som Stammer Etminan, Gladzki och Siwes
lamnas. Vilka kopplingar finns P personalupplysning |« Djupintervjuer av utvalda foretag om
mellan olika branscher, tidigare arna overrens med vilka motiv fanns bakom personal-
forskningsresultat ~ och  stdmmer féretagens motiv? upplysningarna  hos de utvalda
upplysningarna 6verens med det foretagen?
interna arbetet?

Figur 1. Tidigare och kommande studier inom forskningsprojektet

Tanken bakom denna uppsats ar att gora en djupgaende undersokning om hur mycket
och vilken typ av personalupplysningar de olika foretagen valjer att ldmna i sina

! Ax och Marton

2 Nilsson och, Sahlin (2004)

® Algotsson och Engdahl (2004)

* Etminan, Gladzki och Siwe (2004)
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arsredovisningar. Uppsatsens resultat ska sedan anvandas for att kunna jamforas med de
tidigare uppsatsernas resultat utifran de undersékningarna som gjordes ute pa foretagen.
Anledningen till varfor jag har valt att skriva inom detta &mne ar dels for att jag tycker
det &r intressant att se hur olika branscher eventuellt skiljer sig at vad det galler
omfattningen och informationen om personalupplysningar och dven for att ingen stor
genomgaende undersokning har gjorts tidigare av foretagen.

Foretagens intellektuella kapital, summan av foretagets all kunskap som bidrar till
konkurrensfordelar, ar idag viktigare an nagonsin. Detta ar for att samhallet standigt
forandras och foretag inom tjanstesektorn blir allt vanligare. Produkter sa som nyheter,
underhallning, kommunikation och service &ar viktiga byggstenar inom foretagens
ekonomi®. Humankapitalet som ar en del av det intellektuella kapitalet, se figur 2 i
kapitel 2.1, &r all den kompetens som medarbetarna har inom organisationen och
eftersom humankapitalet inte gér att kapitalisera s ar det ett ickefinansiellt kapital®.

De traditionella redovisningsprinciperna ger ofta fel signaler till sina anvéndare vid
redovisning av personalen. Né&r foretagen investerar i utbildningar eller rekrytering
hamnar detta som kostnader i resultatrakningen, men inte som en tillgang i
balansrakningen’. Personalupplysningarna blir darfér en central del i foretagens
arsredovisningar for att kunna visa hur man “varderar” och véarnar om sina anstallda.
Medarbetarna inom foretaget kan anses vara en tillgang, men sa ar inte fallet, enligt
redovisningen. Financial Accounting Standards Board (FASB) och International
Accounting Standards Committeé (IASC), nu kallat International Accounting Standards
Board (IASB), har tagit fram tre speciella kriterier som maste uppfyllas for att en resurs
ska fa klassas som en tillgang. Ett av dessa kriterier ar att foretaget ska kunna
kontrollera resursen, vilket inga foretag kan ndr det galler sina medarbetare, eftersom
alla anstallda har ratt att saga upp sig och kan lamna foretaget. De andra tva kriterierna
ar att resursen ska kunna forvéntas ge foretaget ekonomiska fordelar i framtiden och ha
uppkommit som en fdljd av intraffade handelser®. De anstéllda inom foretagen ar alltsa
osynliga i balansrakningen och tanken pa att borja redovisa personalen har funnits
l&nge. Forr i tiden redovisade man sina slavar och idag redovisar idrottsklubbarna sina
professionella idrottsman®.

Arsredovisningslagen (ARL) och Redovisningsradets Rekommendationer (RR) &r de
lagar och rekommendationer som bestammer vad som maste finnas med i form av
personalupplysningar i de borsnoterade foretagens arsredovisningar. | vissa fall kan det
aven finnas regler i International Financial Reporting Standards (IFRS). | ARL, 5 kap,
framgar det bland annat att upplysningar angaende medelantalet anstallda under
rakenskapsaret, sjukfranvaro och konsfordelning bland ledande befattningshavare ska
lamnas'®, vilket av en del uppfattas som valdigt lite information. Detta i sin tur innebér
att foretagen far rétt att fritt valja, utdver de tvingande upplysningarna, vad de vill
redovisa for upplysningar angaende sin personal.

® Stewart (1997)

® Hansson och Andersson (1999)

" Arbetsgruppen Konrad (1989)

& Smith (2000)

® Grojer och Johansson (1996)

¥ FARs SAMLINGSVOLYM (2005)
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1.2 Problemdiskussion

De borsnoterade foretagens arsredovisningar innehaller oftast fler upplysningar
angéende personalen &n vad de egentligen maste redovisa enligt ARL och RR, vilket jag
tror kan beror pa att de vill ge anvandarna en bra bild av foretaget. Darfor kan detta vara
intressant att titta narmare pa och se vilka upplysningar som redovisas och forsoka
analysera varfor foretagen kanske har valt att rapportera olika typer och méngd av
upplysningar. Tidigare har en studie gjorts pa omradet och det visade sig att
personalupplysningarna inte stimde 6verens med hur foretagen arbetade internt*!. Efter
denna uppsats gjordes ytterligare tva studier for att ta reda pa varfor upplysningarna inte
staimde Overens med det interna arbetet och vilka motiv som ldg bakom
upplysningarna®?. Det ar darfor nu av intresse och relevans att géra en djupgende
undersokning av arsredovisningarna for att se vilka och vilken mangd
personalupplysningar som redovisas. Eftersom en enkétstudie® éver det interna arbetet
av foretagens personal har gjorts sd ar det dven av intresse att se om
personalupplysningarna avspeglas i hur stor utstrdckning foretagen anser sig jobba med
detta internt. Jag tycker aven det ar intressant att se om olika branscher paverkar vilka
och vilken mangd personalupplysningarna som redovisas i arsredovisningarna.
Anledningen till varfor jag har valt att underséka detta omrade ar for att jag tycker det ar
ett mycket intressant &mne och skulle géarna vilja se hur mycket och vilken mangd
personalupplysningar som foretagen véljer att redovisa, eftersom de gor det frivilligt.

1.3 Problemformulering
Efter ovanstaende diskussion blir fragestéllningen:

= Vilka och vilken mangd frivilliga personalupplysningar redovisas i foretagens
arsredovisningar?

Problemdiskussionen leder aven fram till tva delfragor, eftersom det ar intressant att
jamféra denna studie med enkatundersokning'® och se om det finns en koppling mellan
personalupplysningar och olika branscher. De tva delfragor blir saledes:

= Hur vél avspeglar sig personalupplysningarna i arsredovisningarna i féretagens
interna arbete med personalen?

= Ar branschen en faktor som paverkar personalupplysningarna i
arsredovisningarna?

1.4 Syfte

Uppsatsens huvudsyfte ar att undersoka vilka personalupplysningarna och vilken méangd
kring dessa som redovisas i foretagens arsredovisningar. Detta innebéar att djupgaende
granska arsredovisningarna for att fa ut sa mycket material som majligt. Detta ska sedan
anvandas for att kunna analysera fram uppsatsens tva delsyften, vilka ar att se om de
redovisade personalupplysningarna  stammer  Overens med resultatet fran

" Nilsson och Sahlin (2004)

12 Algotsson och Engdahl (2004)

12 Etminan Gladzki och Siwe (2004)
13 Nilsson och Sahlin (2004)

“ Ibid
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enkatundersokningen av det interna arbetet pa foretagen och om eventuella skillnader
finns i vilka och vilken méngd personalupplysningar som redovisas inom olika
branscher.

1.5 Avgransning

Eftersom studien &r en del inom ett forskningsprojekt och tidigare studier har gjort inom
detta, sa ar valen och avgransningarna kring foretagen™ redan bestamda.

Vad det galler informationssokning om upplysningar sa har en avgransning gjorts,
vilken &r att endast anvanda arsredovisningarna for respektive foretag fran ar 2005. For
att det &r dar den senaste samlade informationen finns om vad som hént féretaget under
redovisningsaret 2005.

Det ar bara personalupplysningar utdver de tvingande som kommer att omfattas av
studiens resultat.

Jag kommer inte att granska tillforlitligheten eller relevansen av de
personalupplysningar som foretagen har valt att redovisa. Det kommer vara mangden
och vilken typ av upplysningar som ar fokus i denna uppsats, oavsett upplysningarnas
tillforlitlighet och relevans.

15 Se bilaga 1
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2. TEORETISK REFERENSRAM

uppsatsen beror. Kapitlet kommer att redogdra for de teorier som ar relevanta
for att senare kunna besvara problemformuleringen tillsammans med det
empiriska resultatet.

Detta kapitel kommer att redogdra for litteratur och forskning kring amnet som

2.1 Humankapitalet

Leif Edvinsson och Michael S Malone skriver att foretagen har misslyckats med att
halla jamna steg med dagens utveckling av traditionell redovisning, da féretagen bland
annat blir allt mer kunskapsintensiva'®. I dagens samhélle har kunskap blivit en av de
viktigaste rdvarorna och resulterar i ekonomisk aktivitet i foretagen'’. En debatt har
forts om att utbildning &r en investering for framtiden, da tanken ar att den ska ge
fortbildning och generera till att nettointdkterna okar, men mer vanligt &r det att
utbildningen ska uppdatera kunskapen hos de anstallda™®. Humankapitalet 4r detsamma
som personalupplysningar och problemet med humankapitalet ar att det &r
ickefinansiellt kapital och darfor inte gar att kapitalisera. Precis som det egna kapitalet
borde &ven humankapitalet sta pa skuldsidan i balansrakningen om det direkt hade gatt
att vardera, d& man kan saga att foretaget lanar de anstallda®®.

Humankapitalet ar tillsammans med struktur- och affarskapitalet det som kallas for det
intellektuella kapitalet, se figur 2 nedan, men detta begrepp stdammer dock inte alltid
overrens mellan olika forfattare da begreppet ar lite diffust. Det intellektuella kapitalet
ar det som skapas av maénniskorna, summan av alla kunskaper som alla inom
organisationen har och som ger féretaget konkurrensfordelar.?’

)

Intellektuellt
kapital
~

)
Humankapital Strukturkapital Afférskapital

~—

Erfarenhet Individuellt Utbildning Patent och Kunder Leverantorer Samhéllet
kunnande varumarken

Figur 2. Det intellektuella kapitalet®

18 Edvinsson och Malone (1997)

' Stewart (1997)

18 Artsberg (2003)

% Hansson och Andersson (1999)

2 Stewart (1997)

2! Figuren &r en egen kombination fran Edvinsson och Malone (1997) samt Hansson och Andersson
(1999)
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Intellektuellt kapital & immateriellt?? och kan inte redovisas i ekonomiska termer®.
Forskning om humankapitalet blir darfor viktig sa att vi lar oss mer om dessa diffusa
begrepp. Forskning inom amnet behandlas mer under kapitel 2.2.1.

Strukturkapitalet ar de tillgangar som foretaget kan aga vilket kan vara patent och
produkter. Affarskapitalet berér foretagets kunder, leverantdrer och samhallet.
Humankapitalet ar kompetensen hos medarbetarna i foretaget och ar den sa kallade
karnan, det som foretagen skapar & genom méanniskans olika idéer, tankar och agerande
utifrén detta®. Det &r svart att mata och vardera medarbetarnas kompetens och vad som
egentligen raknas som kompetens &r svart att definiera. En definition &r att
medarbetarna har kunnande att genomféra det de har kunskap om och har en vilja att
gora det®. Thomas A Stewart skriver om en del métt som man skulle kunna anvanda for
att mata humankapital, till exempel, medarbetarnas attityder, anstéllningstid,
omsattning, erfarenhet och larande®.

2.2 Tidigare forskning och studier

Thomas A Stewart skriver att information och kunskap ar var tids framsta
konkurrensmedel. Kunskap ar mer vardefullt och effektivt an naturtillgangar, stora
fabriker eller feta bankkonton?’. Ménga har forskat inom omradet intellektuellt kapital,
kanske just for att kunskapen inom foretagen blir allt viktigare. Om foretagen vill
redovisa det intellektuella kapitalet i arsredovisningarna gors detta i form av frivilliga
personalupplysningar.

2.2.1 Disclosure of information on intellectual capital®

Per Nikolaj Bukh ar professor inom ekonomistyrning pa Aalborg Universitet i Danmark
och har skrivit en hel del artiklar som handlar om intellektuellt kapital. Ar 2004 kom det
en studie, Disclosure of information on intellectual capital in Danish IPO prospectuses,
déar Bukh tillsammans med tre andra “forskare” hade gjort en undersékning om hur
antalet upplysningar kring det intellektuella kapitalet skilde sig mellan olika foretag.
Studien gjordes mellan aren 1999-2001 och berérde foretag som stod infor en
borsintroduktion. | studien anvande de sig av en modell som visade om foretagets
bransch, ledningens &agarandel, storlek eller alder hade nagon koppling till vilka och
vilken mangd olika upplysningar som lamnats i arsredovisningarna.

Observationerna visade att ledningens &garandel och inom vilken bransch foretaget
befann sig paverkade mangden frivilliga upplysningar som redovisades, medan
foretagets alder eller storlek inte hade nagon effekt. Resultatet visade att foretagen som
var verksamma inom kunskapsintensiva branscher sasom informationsteknologi,
teknologi, lakemedel och forskning, ldamnade fler upplysningar &n andra branscher.
Branscher inom tillverkning, handel och service lamnade inte alls samma méngd
upplysningar. Detta resultat avspeglades aven om man bara tittade pa upplysningar om
humankapitalet. Slutsatsen blev att branschen var en faktor som paverkade mangden

22 Stewart (1997)

2 Hansson och Andersson (1999)

2% |bid

% |bid

% Stewart (1997)

" 1bid

8 Bukh, Nielsen, Gormsen och Mouritsen (2005)
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upplysningar som redovisades i arsredovisningarna. Forskarna trodde att en av
anledningarna till resultatet kunde vara att betydligt fler foretag inom de
kunskapsintensiva branscherna hade etablerat sig pa den danska marknaden de senaste
aren.

2.2.2 "Lyser upplysningar upp?”?

Magisteruppsatsen, “Lyser upplysningar upp?”, skrevs av Fredrik Nilsson och Linda
Sahlin varen 2004 och innebar en évergripande studie 6ver vilka personalupplysningar
som lamnades i foretagens arsredovisningar och en enkatundersékning om hur aktivt
foretagen arbetar internt med personalen. Denna studies ena delfraga ar att se hur val det
interna arbetet med personalen avspeglas i arsredovisningarna och darfor presenteras
bara en kort sammanfattning av deras enkétstudie héar nedan.

Totalt svarade 14 av 28 foretag pa enkaten, dar de fick svara i vilken omfattning de
arbetar internt med de fem olika omrddena®. Skalan som anvéndes var 1 till 7, dar 1
innebar mycket liten utstrackning och 7 i mycket stor utstrackning. De hade dven ett
alternativ om man inte jobbade med fragan internt alls.

Enkétstudiens resultat av personalens sammansattning visade att de flesta av
industriforetagen jobbade i stor utstrackning med detta omrade, hélsoforetagen jobbade
I liten utstrdckning och i bank- och finansforetagen visade svaren stor varians.
Personalens halsa var nagot som i stort satt alla foretagen jobbade aktivt med i stor
utstrackning. Den parameter foretagen ansdg sig jobba mest aktivt med var
kommunikation med personalen, dér alla foretagen angav en 6 eller 7. Alla foretagen
svarade att de jobbade i stor utstrackning med utbildning, dar det redovisades mest om
parametern kompetensutvecklingspolicy. Merparten av alla foretagen svarade dven att de
jobbade aktivt med rekrytering, avloning och incitament, totalt sett var det ett
telekommunikations- och ett industriféretag som jobbade mindre aktivt med omradet i
helhet. value added och anstéllda visade sig vara det omrade som féretagen jobbade
minst aktivt med av alla fem omradena. En klar majoritet syntes att det var parametern
nyckelpersoner som de jobbades mest aktivt med, dar det bara var ett bank- och finans-
samt ett industriféretag som jobbade med detta i liten utstrdckning.

2.2.3 Motiv bakom redovisningen av personalupplysningar®

Denna magisteruppsats skrevs hdsten 2004 av Daniel Algotsson och Caroline Engdahl,
vars syfte med uppsatsen var att undersoka vilka 6vervaganden som lag bakom nar de
fyra storbankerna® i Sverige lamnade information i &rsredovisningarna gallande sin
personal.

Slutsatsen som forfattarna kom fram till efter att ha gjort undersdkningen ute pa
foretagen var att det fanns stora likheter bade asikts- och redovisningsmassigt.
Bankernas upplysningar kring personalen visade sig vara en kombination av det som
omvaérlden ville ha och de interna behoven féretagen hade om hur de behandlade sin
personal. De motiv som lag bakom bankernas personalupplysningar var foljande,

% Nilsson och Sahlin (2004)

% Se hilaga 4

®1 Algotsson och Engdahl (2004)

* Foreningssparbanken, Handelshanken, Nordea och SEB
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lagstadgade krav, investerare, personalen, trender och aktuella debatter i omvérlden,
konkurrenterna, kostand och nytta, preferenser och till sist marknadsforingsaspekter.

2.2.4 Motiv bakom frivilliga personalupplysningar i &rsredovisningen®

Sonja Etminan, Linda Gladzki och Henrik Siwe skrev denna magisteruppsats hosten
2004, vilket var en systeruppsats” till den ovan. Uppsatsens syfte var att klargora vilka
motiv som lag bakom arbetet med att ta fram uppgifter om personal till
arsredovisningarna i svenskrelaterade foretag inom tillverkningsindustrin.

Forfattarna kom fram till slutsatsen att foretagens strategier var att de ville ge sa bra och
rattvisande upplysningar som mgjligt. Kriterierna var subjektiva och studien visade att
foretagen foljer varandra istéllet for att en lagstiftare styr utvecklingen. Trots att det
handlade om ndgot s viktigt som arsredovisningarna vagade inte foretagen ta steget
fullt ut och gora forandringar, vilket forfattarna trodde berodde pa
kostnadseffektiviteten. De viktigaste faktorerna som styrde redovisningen av personalen
var relevans, tillforlitlighet och relationen mellan nytta och kostnad.

2.3 Redovisning av personalupplysningar

Redovisning av personalupplysningar méste ske efter de lagar och rekommendationer®*
som finns for personalupplysningar, men foretagen kan dven vélja att redovisa frivilliga
upplysningarna. De upplysningarna kan handla om allt fran aldersfordelning i foretaget,
till specialutformade utbildningsprogram for att visa att man satsar pa sin personal och
som foretaget anser vara relevant for arsredovisningens anvandare.

Par Falkman sager att en arsredovisning maste vara relevant och tillforlitlig om
anvandaren ska kunna fa anvandning av upplysningarna. Foretagen kan forsdka att
skapa tillforlitlighet genom att skriva det som &r sant, men att fa lasaren att tro pa det
kan vara svart. Som namnts tidigare gar det inte att ha med humankapitalet i den
traditionella redovisningen, trots medvetenhet om att den &r viktig. Detta kan bidra till
att upplysningarna om humankapitalet blir for omfattande och blir da inte relevanta. Det
kommer darfor alltid finnas ett glapp mellan relevans och tillforlitlighet, vilket gor att
foretagen maste gora en avvagning mellan begreppen *. Detta kommer att behandlas
vidare i kapitel 2.3.3 och 2.3.4.

2.3.1 Tvingande personalupplysningar

Studien avser att titta pa de frivilliga upplysningarna, vilket dven omfattar upplysningar
utbver de som &r tvingande enligt ARL 7 kap 32 § som i sin tur hanvisar till ARL 5 kap
18-26 §° och som berdr tillaggsupplysningar samt IFRS, RR30%. De
personalupplysningar som berors av. ARL och IFRS, RR30, kommer darfor att
sammanfattas hdr nedan, fOr att ge ldsaren vetskap om vad foretagen eventuellt
redovisar utover den har informationen.

* Etminan, Gladzki och Siwe (2004)

* FARs SAMLINGSVOLYM (2005)

% Falkman (2000)

2j FARs SAMLINGSVOLYM (2005)
Ibid
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18 § Medelantalet anstallda under rékenskapsaret ska redovisas samt fordelningen
mellan kvinnor och mén. Om féretaget har anstéllda utomlands ska dven medelantalet
anstallda och fordelningen mellan kvinnor och mén &ven redovisas.

18 a § Den totala sjukfranvaron ska anges i procent av den sammanlagda arbetstiden for
de anstallda under rakenskapsaret. Uppgifter ska aven lamnas om, franvaro under en
sammanhangande tid, for kvinnor samt man och for anstallda inom vissa aldersgrupper,
vilka bara avser de anstéllda i Sverige.

18 b § Konsfordelningen bland ledande befattningshavare sasom styrelseledamoter,
verkstallande direktor och andra personer i foretagets lednings ska redovisas.

19-21 8§ Dessa paragrafer galler l0ner, ersattningar och sociala kostnader och géller
framst upplysningar om styrelseledaméter, verkstéllande direktérer och andra
befattningshavare.

22-26 § Paragraferna omfattar pensioner och liknande formaner, tidigare styrelse och
verkstéllande direktdr, suppleanter och vice verkstallande direktdor och avtal om
avgangsvederlag.

2.3.2 Frivilliga personalupplysningar

Det ar aktiemarknaden som ar i fokus for arsredovisningen, men det finns dven andra
anvéndare, till exempel kunder, leverantdrer, personalen, staten, och de &r intresserade
av andra faktorer an bara de finansiella. Vissa patryckningar har gjorts vad det galler
redovisning av humankapital, men det finns aven de som &r negativa®. Kristina
Artsberg sager aven att risken finns, att om ingen lag stiftas sa kommer foretagen sluta
att frivilligt offentligg6ra information om sin personal och antydningar visar pa att detta
redan haller pa att ske. De tillaggsupplysningar som foretagen viljer att lamna
angaende sin personal ar ofta indelat i féljande delar, utbildning, kompetens och
motivation.  Nyckelfaktorer ~sasom antal utbildningsdagar for personalen,
personalomséttning i procenttal, personal fordelat i aldersgrupper och uthildningsnivaer
samt en del effektivitetstal, brukar ocksd lamnas. Modetrender forekommer dven inom
redovisning och detta gor att foretagen l&mnar information for att det finns en
diskussion om det i samhallet, vilket i sin tur leder till att andra foretag gor likadant.
Problemet ar dock att trenderna forsvinner och da kan det handa att foretagen slutar att
redovisa frivillig information®.

Human Resource Accounting (HRA), fran 1960 &r ett satt att identifiera och méta
information av de ménskliga resurserna och kommunicera denna information till
intresserade. HRA har utvecklats samtidigt som humankapitalet i forhallande till den
ekonomiska helheten blivit allt viktigare. Mycket forskning ligger bakom de koncept
och metoder om hur man raknar personalen som en tillgang i redovisningen®. Fér att
implementera HRA krévs det att foretagen visar villighet att visa hur viktiga deras
personalresurser &r och att det framkommer hur viktigt anvandandet av metoderna for
redovisning av personal &r*!,

% Artsberg (2003)
% 1bid

0 Flamholtz (1985)
“ Belkaoui (1995)
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FARs redovisningskommitté har ansett att det inte beh6vs nagon ny lagstiftning vad det
géller redovisning av personal, da de anser att ARLs bestammelser ar tillrackliga. Ar
1991 fick Arbetsmarknadsdepartementet i uppdrag av regeringen att utarbeta en
lagstiftning for att se vad foretagen skulle kunna redovisa angaende personal, sa kallad
"personalekonomisk  redovisning”*. Det pastds vara rimligt att utveckla
"personalekonomisk redovisning” da allt fler foretag huvudsakligen bestar av manskliga
resurser®. Forslaget blev foljande fem kostnadsposter; direkt 16n, kostnader for
sjukfrdnvaro och annan franvaro, personalomsattning, kompetensutveckling och
personalsociala atgarder. Redovisningskommitté holl med
Arbetsmarknadsdepartementet att redovisningen antagligen skulle fa foretagen att bli
mer motiverade till att satsa pa sin personal, men tyckte dnda inte att dessa upplysningar
behdvde lagregleras utan borde finnas med i den interna redovisningen. Den interna
redovisningen omfattas inte av nagon lag i nagot land och darfor hade det blivit unikt
om en lagreglering hade gt rum*.

2.3.3 Relevans

Relevans ar nar anvandaren kan fatta beslut utifran den informationen som lamnats i
redovisningen®. Detta innebar dock att anvéandaren inte hade kannedom om
informationen tidigare och den ska gora det mgjligt for anvandaren att lattare uppfylla
sina satta mal *. Det &r viktigt att information om ovanliga, onormala och sallsynt
forekommande handelser som paverkat resultatet Iamnas for att anvandaren ska kunna
géra egna bedémningar om framtiden*’. Huvudsyftet med lagférslaget som namnts
ovan var att personalekonomisk redovisning skulle vara underlag till styrelsens beslut
om investeringar i arbetsmiljon. Den skulle &dven gora fragor kring personalen och
personalekonomin synliga och fungera som ett strategiskt redskap. Ett tredje syfte var
aven att ge upplysningar till externa anvandare, eftersom personalekonomisk
redovisning kan vara vérdefull for att kunna bedéma foretagens ekonomiska stéllning,
speciellt i kunskapsféretag*®.

Det sdgs att beslutsfattarnas beslutsmodeller och informationen i arsredovisningarna &r
ofullstdndig, vilket gor att man undrar hur bra informationen &r for att kunna bedéma
framtiden. Kritik har riktats mot redovisningen och séger att den inte anses vara relevant
da aktiemarknadens vardering av foretagen ofta ligger mycket Gver det redovisade
vérdet”®. Humankapitalet syns inte i foretagets balansrakning och kan darfér inte
indikera pa kunskapen, traditionerna och filosofin som finns i foretaget. Detta innebar
att balansrékningen inte visar vad humankapitalet har for varde for foretaget och kan
inte ge viktig information om nér till exempel personalminskningar sker*’. Beroende pé
vilken bransch foretaget ar verksam i kan upplysningarnas karaktar och mangd variera. |
ett kunskapsforetag kan det vara mer relevant att upplysa mycket om personalen, da de
ar deras framsta resurs. For ett industriforetag, dar deras resurser kanske framst bestar
av maskiner, kanske det inte blir lika viktigt med manga olika personalupplysningar,

“2 Artsherg (2003)

2 Grojer (1994)

“ Artsberg (2003)

“ Smith (2000)

“6 Falkman (2000)

T Artsberg (2003)

8 Arbetsmarknadsdepartementet (1991)
4 Artsberg (2003)

% Edvinsson och Malone (1998)
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utan personalens sakerhet blir eventuellt den viktigaste upplysningen. Detta innebar att
foretagen far gora en bedémning om vad som é&r relevant information for anvandaren .

2.3.4 Tillforlitlighet

Tillforlitlighet &r, hur den informationen som ar tankt att avbildas har avbildats pa ett
korrekt satt>, vilket innebar att den inte far vara vinklad for att f& anvandaren att lita p&
informationen®®. Vid anvandandet av tillforlitlighet dyker det framst upp tvd andra
begrepp, validitet och verifierbarhet. Tillforlitligheten i en redovisning handlar ofta om
en avvagning mellan dessa tva. Validiteten i en redovisning &r att man har matt det man
avsag att mata. Om osakerhet uppstar vid matningen men man anser att informationen
ar relevant ska man ange i en not att det finns en risk for fel i matningen®.
Verifierbarheten bygger pa att redovisningen ska vara objektiv. De ekonomiska
transaktionerna ska kunna stédjas genom koppling mellan redovisningen och det som
verkligen har hant>.

%! Falkman (2000)
52 Artsberg (2003)
53 |bid (2003)

* Falkman (2000)
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3. METOD

Forst kommer undersokningsmetoden att diskuteras och darefter kommer processen
for urval, datainsamling, struktur for empiri och analys och tillférlitligheten att
behandlas.

I detta kapitel kommer metoden som anvénts genom hela uppsatsen att redogdras.

3.1 Undersokningsmetod

For att kunna satta sig in i uppsatsen var det nodvandigt att fa en bild av vad
forskningsprojektet syfte &r. Det fick jag genom att ldsa och sétta mig in i de tidigare
studierna som skrivits samt att traffa Jan Marton och Christian Ax.

Metoden for uppsatsskrivandet avgors av uppsatsen problem och syfte, da det finns
olika utgangspunkter for hur man valjer att utveckla, bearbeta och analysera all den
information som man samlat in. Kvantitativ metod ar forskning som gar ut pa matningar
av datainsamling och statistiska bearbetnings- och analysmetoder, medan kvalitativ
metod innebér att datainsamlingen ar i form av kvalitativa intervjuer, tolkande av
analyser och oftast ordagranna analysmetoder av textmaterial, s& kallad mjuk data™.
Den vanligaste skillnaden mellan dessa tva ar att man gor om den kvantitativa
informationen till siffror och méngder, men vid kvalitativ metod &r det forskarens
uppfattning och tolkning av den insamlade informationen som star i centrum. Bada
metoderna 4r dock inriktade pd att ge en battre forstaelse™.

3.1.1 Mitt val av metod

Bade kvantitativ och kvalitativ metod &r anvandbara pa ett forskningsomrade, men
troligast passar nagon metod battre an den andra>’. Efter att ha jamfort studiens
fragestallning och syfte med de utmarkande drag som finns for kvantitativ och kvalitativ
metod kom jag fram till att kvantitativ metod passade in bast, men &ven att det fanns
kvalitativa inslag. Varfor jag ansag att studien framst var av kvantitativ metod var del
for att jag omvandlat text till siffror, att jag hade intresserat mig for flera variabler och
visste vilken information jag skulle leta efter, med hjalp av kodningsdokumentet.
Studiens problemformulering var delvis att beskriva omfattning av vilka
personalupplysningar som lamnats i arsredovisningarna, vilket avspeglas i empirin.
Kvantitativ data ar nar empirin &r uttryckt i siffror, till exempel i mangdangivelser eller
om man anvénder sig av symboler istallet fér ord®®. De kvalitativa inslagen &r att den
text som jag har analyserat i arsredovisningarna ar ostrukturerad, vilket innebar att jag
inte har kunnat plocka statistisk data direkt fran arsredovisningarna.

3.2 Urval

De 16 f'c')retagen59 som skulle understkas var redan utvalda i den tidigare studien,
"Lyser upplysningar upp?”®, och darfér kunde inte jag paverka valet av foretag utifran
olika branscher och vad det galler de olika skillnaderna som kan uppsta pa grund av

%5patel och Davidsson (2003)
% Holme och Solvang (1997)
57 R

Ibid
%8 Jacobsen (2002)
% Se bilaga 1
% Nilsson och Sahlin (2004)
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dessa val av foretag. De foretag som valdes ut i forsta studien® var de mest omsatta pa
A-listan och efter det har denna och de tva senare studierna utgatt fran de foretag som
svarade pa enkaten fran den forsta studien. Jan Marton, Christian Ax och jag kom fram
till att det var foretagens arsredovisningar fran ar 2005 som skulle inga i urvalet.
Motiveringen till detta val ar for att de &r "farskast” och i den tidigare studien, ”Lyser
upplysningar upp?”®, gjorde man &r 2003/2004 enkatundersokningar ute p& féretagen
om hur man arbetade internt med personalupplysningarna pa foretaget. De svar som de
fick da angaende det interna arbetet kan troligen avspeglas i arsredovisningarna for ar
2005.

3.3 Datainsamling

Innan man borjar samla in data kan det vara bra att veta vad som definieras som
personalupplysningar. Personalupplysningar ar sadana upplysningar som bara berér
kostnader eller vad man gor for de anstallda inom foretaget, vilket ibland kan vara svart
att urskilja fran vissa delar i arsredovisningen. Upplysningar som till exempel
utbildningar for de anstallda for att fa nojdare kunder, rdknas inte som
personalupplysningar, utan tillhér upplysningar om kundtillfredstallelse.

Vid insamlandet av informationen till empirin som gjordes fran foretagens
&rsredovisningar s& finns det ett speciellt kodningsdokument®® inom forskningsprojektet
som jag anvant mig utav. Detta kodningsdokument har sitt ursprung i en tidigare studie
fran Danmark om kunskapsbaserade resurser och ar framtaget av professor Per Nikolaj
Bukh®. Den forsta uppsatsen, “Lyser upplysningar upp?”®, gjorde nagra &ndringar i
Bukh’s mall for att battre anpassa den till uppsatsens och forskningsprojektets andamal,
och det ar det kodningsdokument som jag anvant mig utav. Kodningsdokumentet &r
utformat pa sa satt att ett antal parameter® star for en viss sorts upplysningar som kan
tankas finnas med i en arsredovisning vad det galler personalen.

For att lattare kunna bearbeta och analysera upplysningarna fran arsredovisningarna och
senare eventuellt kunna jamfora med de tidigare studierna valde jag att dela in
parametrarna i passande omraden®’, vilka p&minner om den tidigare studien, "Lyser
upplysningar upp?”®, utformning. Anledningen till att jag gjorde detta var for att det
skulle bli lattare for lasaren att forstd helheten av den informationen som lamnas istallet
for att specifikt ndmna varje parameter, vilket skulle kunna leda till att uppsatsen blir
svarlast och o6verskadlig.

Inga primardata har samlats in och anvants eftersom inga undersdkningar i form av
enkater eller intervjuer har gjorts. Sekundérdata var darfor det enda insamlingsséattet i
min studie, da det gick ut pa att djupgdende undersoka upplysningar kring personalen i
de 16 foretagens arsredovisningar.

%1 Nilsson och Sahlin (2004)
%2 |hid

%% Se bilaga 2

8 Bukh (2001)

% Nilsson och Sahlin (2004)
% Se bilaga 3

%7 Se bilaga 4

% Nilsson och Sahlin (2004)
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Det forsta jag gjorde var att bestélla och ladda ner de arsredovisningarna som studien
avsag att undersoka och darefter laste jag dem grundligt och markerade allt som jag
kunde hitta som gallde foretagets personal. For att vara saker pa att fa med alla "riktiga”
upplysningar, laste jag dem ytterligare en gang samtidigt som jag fyllde i
kodningsdokumentet. Kodningsdokumentet gar ut pa att mata hur mycket upplysningar
som lamnas i arsredovisningarna. Detta mats i antal ord och meningar for varje
parameter, dar man dven hanvisar till respektive sida for att eventuellt senare lattare
kunna hitta tillbaka till informationen. Nar man vet vilken parameter ett stycke tillhor,
har raknat antal ord och meningar ska man aven ange om informationen &r kvantitativ
eller monetar. Kvantitativ data & om upplysningen ger nagon information i form av
mangd, sasom till exempel antalet utbildade eller antalet anstdllda pa en speciell
avdelning. Monetar data &r nér informationen bendmner pengar, det vill séga, vad till
exempel vad utbildningskostnaden per anstélld dr. Detta har dock inte behandlats i
studien, pa grund av att det inte ansags relevant for studiens syfte.

3.4 Struktur for empirin

Resultatet, efter att ha undersokt foretagens arsredovisningar, kommer att redogoras for
i kapitel 4, empiri. For att fa en helhetshild av vad respektive foretag har redovisat valde
jag att gora en sammanfattning for alla foretagen utifran kodningsdokumenten, som
utgor resultatet fran Aarsredovisningarna. Sammanfattningen visar antal ord och
meningar for varje parameter som fOretagen redovisar, om upplysningarna ar
kvantitativa eller/och monetdra och om upplysningar redovisats i tabell eller/och
diagram®. Sammanfattningen l&g sedan till grund fér berakningarna av medelvérdet av
antalet redovisade ord per parameter, omrade och bransch.

Jag valde att dela in empirins struktur efter branscherna, bank- och finans-, industri-,
telekommunikations- och halsobranschen. Anledningen till varfor jag valde att gora sa
ar for att gora det mer lattoverskadligt, da det blir farre rubriker och mer
sammanfattande &n om man hade presenterat varje foretag var for sig. | den tidigare
uppsatsen "Lyser upplysningar upp?”’ har Nilsson och Sahlin anvént sig av samma
branschindelningar, vilket gjorde det lattare att senare kunna jamfora enkatstudiens
resultat med min empiri i analysen. Enkatstudiens resultat kommer inte att presenteras i
empirin, utan jamforelsen mellan studierna kommer att presenteras i kapitlet 5, Analys.
Undersokningen omfattar bara ett foretag, Gambro, inom halsobranschen och tva
foretag, Ericsson och TeliaSonera, inom telekommunikationsbranschen, och darfor
valde jag att presentera dessa foretags resultat tillsammans. Eftersom det ar fa foretag
som ingar i studien fran dessa tva branscher maste man ha det i atanke nar man laser
resultatet, eftersom det kanske hade sett annorlunda ut om studien hade omfattat fler
foretag.

For att fa en inblick i de respektive omradena, personalens sammansattning,
personalens hélsa, utbildning, rekrytering, avldning och incitament samt value added
och anstéllda, valde jag att lagga dessa som underrubriker till branscherna. Empirin
presenteras i text och diagram, dér texten informerar om det ar nagot foretag som skiljer
sig mycket ifran de andra foretagen, till exempel upplysningar om vissa parametrar.
Upplysningar lamnas aven i tabeller och diagram i arsredovisningarna och om foretagen
har gjort detta redogdrs det i textavsnitten samt i sammanfattningen for respektive

% Se hilaga 5
" Nilsson och Sahlin (2004)
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foretag’’. Diagrammen visar medelvardet av antalet redovisade ord for de parametrar
som finns inom respektive omrade och som foretagen har redovisat i sina
arsredovisningar. Kapitlet avslutas med en kort sammanfattning for att ge lasaren en
helhetsbild av resultatet.

3.5 Analysmetod

Analysen presenteras i kapitel 5 och har samma struktur som empirin, indelat efter
bransch och de fem omradena, for att ge en bra dverblick och lattare kunna koppla
resultatet i empirin till analysen. Analysen kommer att knyta samman den teoretiska
referensramen, empirin och egna reflektioner och bestar dven av en sammanfattning for
respektive bransch, dar empirin enbart jamfors med enkatstudien i ”Lyser upplysningar
upp?”’® och den danska studien, Disclosure of information on intellectual capital. For
att kunna jamfora om det finns nagot samband mellan de redovisade
personalupplysningarna och det som foretagen anser sig jobba med internt gjordes en
regressionskorning i statistikprogrammet SPSS. Innan kdrningen genomfdrdes gjorde
jag en sammanstéllning av mitt resultat och de svaren som angivits i Nilsson och
Sahlins studie for respektive bransch”. Kérningen innebér att man delar in de olika
resultaten i beroende X, enkatstudiens resultat, respektive oberoende variabler y, mitt
resultat, for att se om det finns nagot samband mellan dem. Det gjordes ingen korning
for respektive omrade och bransch, darfor att antalet observationer var for fa, vilket
innebar att korningen inte far nagot anvandbart resultat. Resultaten fran
regressionskorningen presenteras i tabeller for varje bransch i analysen™.

I analysen kommer min empiri delvis jdmféras med studien, Disclosure of information
on intellectual capital, dar forskarna inte har anvént sig av en annan branschindelning,
vilket gor att vissa skillnader kan uppsta. For att kunna jamféra med den danska studien
valde jag att placera de olika foretagen inom foljande branscher som den studien avsag,
bank- och finansforetagen under servicebranschen, industriféretagen under
tillverkningsbranschen och telekommunikationsforetagen under teknologibranschen.
Resonemanget om vilken bransch foretagen tillnor kan bli lang, da det finns manga
olika sétt att se pa det. Jag ansag att bank- och finansforetagen passade bast in pa
servicebranschen av de branscher som Bukh och de andra forskarna undersokte i sin
studie, detta ansdg &ven Nilsson och Sahlin i sin studie”. Oftast sysslar
industriforetagen med nagon form av tillverkning och darfér hamnade de under
tillverkningsbranschen. Motiveringen till Ericsson och TeliaSoneras placering ar for att
de jobbar framst med teknologi.

3.6 Tillforlitlighet

En studies kvalitet kan variera beroende pa viket/vilka matinstrumenten man anvander,
detta beror pa att vissa ar mer kritiska an andra’®. Eftersom jag har analyserat olika
branscher utifran vissa foretag, maste man ha i atanke att min analys och slutsats kanske
inte avspeglar branschen som helhet, da det ar fa foretag som ingatt i studien. I min
studie har 16 foretag undersokts, medan Nilsson och Sahlin bara fick svar fran 14

™ Se bilaga 5

"2 Nilsson och Sahlin (2004)
" Se bilaga 6

™ Se bilaga 7

" Nilsson och Sahlin (2004)
"8 Svenning (1996)
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foretag av 28 stycken i sin enkatundersokning. Detta gor att vissa skillnader kan uppsta
nar man analyserar de olika resultaten, men genom att ha detta i atanke under hela
arbetet undviker jag att tolkningsfel uppstar. Eftersom jag har skrivit sjalv kan detta
uppfattas som om en storre risk, da jag inte har nagon att bolla idéer med. Jag sag inte
detta som nagot som skulle kunna gora min uppsats mindre tillforlitlig an om vi hade
varit fler, eftersom jag hade kontinuerlig kontakt med min handledare, Jan Marton,
genom hela uppsatsen.

3.6.1 Validitet

Validitet & nar man méater det som man avser att mata’’, resultatet avbildar verkligheten
och att man kan lita p& det som skrivs’. Det finns en del felmétningar som kan uppsté
vid insamlandet av information till empirin™. I denna studie skulle det kunna vara att
jag har missat att ta med ndgon information fran arsredovisningarna eller att jag har
réknat med upplysningar som inte ar personalupplysningar, vilket kan ha inneburit att
jag inte har matt det jag avsag att mata. Dessa matningsfel har jag undvikit genom att
lasa arsredovisningarna minst tva ganger och fragat Jan Marton om oklarheter uppstatt.

For att kunna dra slutsatser i en kvantitativ undersokning ar det empiriska materialet
vikti%t, vilket gor att val och mangden objekt maste vara anpassad for det man avser att
mata®’. Eftersom jag har anvént mig utav de foretag som anvants i den tidigare studien,
"Lyser upplysningar upp?”, da deras studier ocksa gjordes inom forskningsprojektet,
har jag inte kunnat paverka urvalet av foretag.

3.6.2 Reliabilitet

Reliabilitet innebar att resultatet ska vara tillforlitligt. En bra beskrivning pa reliabilitet
ar att om inget andras, i mitt fall arsredovisningarna, sa ska tva undersokningar med
samma syfte och metod ge samma resultat®. For att kunna avgéra min studies
reliabilitet l&ste och undersokte Jan Marton, Christian Ax och jag en och samma
arsredovisning for att sedan traffas och se om vi fatt fram samma parametrar och
plockat ut samma méngd upplysningar. Det visade sig att jag hade hittat lite fler
personalupplysningar an Jan och Christian, vilket kan bero pa att vi laste
arsredovisningarna olika noggrant. Vid de fatalet upplysningar som jag hade hittat lite
mer och &ven dar vi hade valt olika parametrar kom vi bra dverens om vilken parameter
som passade bast efter att ha diskuterat informationen. Av detta kan man dra slutsatsen
att vi var véldigt eniga vad det géllde vilken typ av information som tillhérde
personalupplysningar och vilka parametrar som de tillhorde, vilket tyder pa hdg
reliabilitet.

| arsredovisningarna forekommer det ofta information om hur man jobbar for att fa
nojdare kunder och leverantorer genom att utbilda sin personal for att pa sa sétt uppna
battre resultat. Detta réknas inte som personalupplysningar och som ndmnts tidigare har
det inte alltid varit sa latt att se skillnad pa om upplysningar riktar sig till kunderna,
leverantorerna eller de anstallda. Da det uppstod oklarheter lamnade jag den texten for
att vid ett senare tillfalle ga tillbaka och se om jag sag annorlunda pa det da. Vid ett par

" Svenning (1996)
8 Abnor (1994)

™ Artsberg (2003)
& Svenning (1996)
% Ibid
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tillfallen da jag funderat och inte kunde hitta en passande parameter radfragade jag Jan
Marton. | vissa fall har dven upplysningarna berort tva eller flera parametrar samtidigt.
For att det skulle bli ratt fordelat tog jag antalet ord dividerat pa antalet parametrar och
gjorde detsamma for antalet meningarna.

3.7 Kallkritik

Nar man undersoker arsredovisningar kan det vara svart att bedéma deras tillforlitlighet
och relevans, eftersom foretagen har ett intresse av att [amna viss information och vill
framsta som framgangsrika hos anvandarna. Det kan vara svart for anvandarna att
avgora om till exempel personalupplysningarna ar tillforlitliga, da det inte finns nagra
lagar pa hur humankapitalet ska redovisas eller om mangden upplysningar &r av stor
omfattning och darfor saknar relevans. Syftet med denna uppsats var att titta pa vilka
och vilken méangd personalupplysningar som lamnats i arsredovisningarna och inte
bedéma dess tillforlitlighet. Darfor har ingen information uteslutits pa grund av att
personalupplysningarna inte skulle vara tillforlitliga.
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4. EMPIRI

personalupplysningar foretagen redovisat i sina arsredovisningar att

presenteras. Resultatet kommer att presenteras indelat efter bransch,

personalens sammanséattning, personalens hdlsa, utbildning, rekrytering,
avloning och incitament, value added och anstéllda och avslutningsvis kommer det en
sammanfattning for alla branscher.

I detta kapitel kommer studiens resultat av vilka och vilken méangd

4.1 Bank- och finansbranschen

Inom denna bransch &r det féretagen, Foreningssparbanken, Handelbanken, Nordea,
SEB och Skandia vars arsredovisningar fran ar 2005 som har undersokts.

4.1.1 Personalens sammanséattning

Det ar en stor spridning mellan foretagen 6ver hur mycket personalupplysningar de
l&mnar kring personalens sammanséttning. SEB &r det foretag som bidrar till att
medelvardet av antalet redovisade ord totalt blir hogt. Inget av foretagen har redovisat
parametern hierarkisk struktur och endast Foreningssparbanken och SEB har valt att
redovisa om personalens utbildningsniva, vilket gors i tabeller. Skandia lamnar inga
upplysningar i form av text, viket bidrar till att de drar ner medelvérdet for respektive
parameter. De redovisar dock parametrarna aldersstruktur, konsfordelning och
nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter i sammanlagt 21 stycken tabeller.
Som diagrammet nedan visar skriver manga av foretagen ytterst lite om aldersstruktur,
men istéllet l&mnar alla upplysningar om detta i tabeller. Handelsbanken, Nordea och
SEB har redovisat ganska mycket upplysningar om parametern konsfordelning, men far
ett ganska lagt medelvérde, da Foreningssparbanken och Skandia har valt att redovisa
om parametern i tabeller i stéllet for i text.

O Aldersstruktur
140

O Hierarkisk struktur
120+

100 0 Konsfordelning*
Medelvérdet av antalet 80 B Etnisk mangfald
redovisade ord 60

O Nedbrytning av personalen i

407 organisatoriska enheter

20 W Personalens utbildningsniva
0,

Personalens sammansattning B Totalt

Diagram 1. Personalens sammanséttning — bank- och finansbranschen
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4.1.2 Personalens hélsa

Fordelningen av hur manga upplysningar foretagen redovisar &r ganska stor, men
Skandia ar det foretag som redovisar mest. Medelvérdena dras ner en del pa grund av att
Nordea och Skandia bara har redovisat upplysningar om en respektive tva parametrar.
Inget foretag skriver nagot om parametern personalomsattning, men Nordea och SEB
har l&mnat upplysningar om detta i tabeller. Kommentarer kring forandringen av antalet
anstallda har bara redovisats av Foreningssparbanken i text, vilket gor att medelvardet
dras ner. Handelsbanken och Nordea har lamnat upplysningar om denna pararmeter i
tabell.

0O Personalomsattning

250 0O Kommentarer kring férandring av

antalet anstallda

2 4
00 0O Personalhalsa och -sakerhet

Medelvardet av antalet 120 ]

redovisade ord

O Sjukfranvaro*
100+

O Kontinuerlig kommunikation med

50 4 personalen

O Personaltrivsel

0,
Personalens halsa
M| Totalt

Diagram 2. Personalens hélsa — bank- och finansbranschen

4.1.3 Utbildning

Inom detta omrade finns det bara tre parametrar och Foreningssparbanken och SEB &r
de enda foretagen som har redovisat upplysningar om alla tre. Diagrammet nedan visar
att inget foretag redovisar manga upplysningar om de tva nyckeltalen, utbildnings- och
traningsutgifter for personalen och personalutgifter/anstalld. Foreningssparbanken
lamnar, utéver upplysningar i text, aven upplysningar i tabeller om de tva nyckeltalen.
Nordea och SEB lamnar upplysningar i tabeller om utbildnings- och traningsutgifter for
personalen respektive personalutgifter/anstalld.
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180
1604 0O Kompetensutvecklingspolicy
140
120 O Utbildnings- och traningsutgifter for
Medelvérdet av antalet 1004 personalen
redovisade ord 80 O Personalutgifter/anstalld
60 -
404 m Totalt
20
0

Utbildning

Diagram 3. Utbildning — bank- och finansbranschen

4.1.4 Rekrytering, avloning och incitament

Inget av foretagen har redovisat upplysningar om alla parametrar i vare sig text, tabeller
eller diagram. Foreningssparbanken och Skandia ar de féretag som redovisar minst
upplysningar av alla parametrarna, vilket bidrar till att medelvardet blir relativt lagt.
Alla foretagen lamnar lite upplysningar om arbetsrotationsméjligheter och
beloningssystem for personalen, bortsett fran SEB respektive Handelshanken, vilket
paverkar medelvardena.

350

300+ O Rekryteringspolicy

250 0O Arbetsrotationsméjligheter
Medelvardet av antalet 200+ B Karriarsmojligheter

redovisade ord 1504 0 Lonestattningspolicy
1004 @ Bel6ningssystem for personalen
m Ovriga personalférmaner
>0 | Totalt
0

Rekrytering, avloning och incitatment

Diagram 4. Rekrytering, avloning och incitament — bank- och finansbranschen

4.1.5 Value Added och anstallda

Det ar inget av foretagen som har lamnat upplysningar kring detta omrade, i vare sig
text, tabell eller diagram.

4.2 Industribranschen

Inom denna bransch ar det foretagen, Atlas Copco, Holmen, SCA, Skanska, SKF, Stora
Enso, SSAB och Volvo vars arsredovisningar fran ar 2005 som har undersokts.
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4.2.1 Personalens sammansattning

Inget av foretagen redovisar upplysningar om alla parametrarna, vilket gor att
medelvardet dras ner valdigt mycket for vissa parametrar. Atlas Copco och Skanska ar
de foretag som redovisar betydligt flest upplysningar och de &r &ven de féretag som
redovisar mest upplysningar om parametrarna etnisk mangfald och kénsférdelning. SCA
ar det enda foretaget som lamnar upplysningar om hierarkisk struktur. Upplysningarna i
text om nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter och personalens
utbildningsniva ar fa, men alla foretagen lamnar upplysningar i en eller flera tabeller om
nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter. Det &r bara Stora Enso som daven
lamnar upplysningar i tabell om personalens utbildningsniva.

0 Aldersstruktur

200+
180
160 -
140
120
100
80 -
60
40+
20

0O Hierarkisk struktur

0 Konsférdelning*

Medelvardet av antalet

Etnisk mangfald
redovisade ord 8 g

@ Nedbrytning av personalen i
organisatoriska enheter

@ Personalens utbildningsniva

Personalens sammanséttning m Totalt

Diagram 5. Personalens sammansattning — industribranschen

4.2.2 Personalens halsa

De flesta foretagen redovisar valdigt manga upplysningar, men ingen har valt att
redovisa alla parametrar i vare sig text, tabell eller diagram. Endast SSAB har valt att
redovisa parametern personalomsattning. Diagrammet nedan visar att medelvardet for
totalt antal redovisade ord &r valdigt hog och det ar Stora Enso som bidrar till det, da de
dominerar med antalet redovisade upplysningar kring omradet. SKF har redovisat minst
antal parametrar, men de har inte skrivit minst antal ord. Kommentarer kring férandring
av antalet anstallda och personalhélsa och —sékerhet &r de parametrar som Stora Enso
redovisat mest om, da de andra parametrarna ungefar ligger pa samma niva som for de
andra foretagen. Alla foretagen har redovisat parametern personalhélsa och —sékerhet i
text, men Atlas Copco Skanska, SKF, SSAB och Stora Enso har dven redovisat om
detta i tabeller. Parametern kommentarer kring forandring av antalet anstallda
redovisas i text av sex foretag och SKF, Skanska, Stora Enso och Volvo har &ven valt
att gora det i tabeller. Parametern sjukfranvaro far ett lagt medelvérde da det endast &r
tre foretag som har redovisat nagot om denna parameter.
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700

600

500

Medelvérdet av antalet 400+

redovisade ord 300

200

100+

Persoanlens halsa

0O Personalomséattning

0O Kommentarer kring forédndring av
antalet anstéllda

0O Personalhdlsa och -sékerhet

O Sjukfranvaro*

0 Kontinuerlig kommunikation med
personalen

@ Personaltrivsel

| Totalt

Diagram 6. Personalens hélsa — industribranschen

4.2.3 Utbildning

Aven for detta omréde ar det inget foretag som har redovisat nadgot om alla
parametrarna. Atlas Copco har redovisat betydligt mycket mer &n de andra, men har
bara l&mnat upplysningar om kompetensutvecklingspolicy. Detta gor att diagrammets
total blir hdgre &n om de hade redovisat ungefér lika mycket som de andra foretagen.
Alla foretagen har lamnat upplysningar kring parametern kompetensutvecklingspolicy,
medan enbart Holmen, SCA och SSAB har valt att redovisa nagot av de tva nyckeltalen.
De som lamnat upplysningar i tabeller & Atlas Copco om kompetensutvecklingspolicy

samt Holmen och SSAB om personalutgifter/anstalld.

Utbildning

250+
0O Kompetensutvecklingspolicy
200+
0O Utbildnings- och tréningsutgifter for
Medelvérdet av antalet 150+ personalen
redovisade ord 1004 O Personalutgifter/anstalld
50 @ Totalt
0

Diagram 7. Utbildning — industribranschen

4.2.4 Rekrytering, avloning och incitament

Precis som for omradena ovan har inget foretag redovisat alla parametrarna i vare sig
text, tabell eller diagram. Det ar heller inget av foretagen som har valt att redovisa nagra
upplysningar i nagot annat &n text. Skanska ar det foretag som dominerar i antalet
lamnade upplysningar och sa aven for parametern karriarsmajligheter. SCA redovisar
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ytterst fa upplysningar foljt av Volvo, de lamnar upplysningar om en respektive tva
parametrar och detta far som foljd att det totala medelvardet sjunker.

250 +
0O Rekryteringspolic
200 y g P y .
O Arbetsrotationsméjligheter
E @ Karridrsmojligheter
Medelvérdet av antalet 150 g
redovisade ord O Lonestattningspolicy
100 - .
[ Bel6ningssystem for personalen
50 m Ovriga personalférmaner
W Totalt
0 i

Rekrytering , avléning och incitatment

Diagram 8. Rekrytering, avléning och incitament — industribranschen

4.2.5 Value Added och anstallda

Det &r inget av foretagen som har redovisat upplysningar kring detta omrade, i vare sig
text, tabell eller diagram.

4.3 Telekommunikations- och halsobranschen

Under denna rubrik finns tva branscher, Ericsson och TeliaSonera inom
telekommunikationsbranschen och Gambro inom halsobranschen, vars arsredovisningar
fran ar 2005 som har undersokts.

4.3.1 Personalens sammanséattning

Det lamnas valdigt lite upplysningar frdn Ericsson och TeliaSonera och som
diagrammet nedan visar sa redovisar de bara tre parametrar, dar inget av foretagen
redovisar om samma parameter, vilket paverkar medelvardena. De redovisar
upplysningar om nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter i tre tabeller.
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80 -
70
60

50
Medelvérdet av antalet

redovisade ord
30

201
10+

O Aldersstruktur

0O Hierarkisk struktur

O Konsfordelning*

@ Etnisk mangfald

Personalens sammansattning

organisatoriska enh

m Totalt

@ Nedbrytning av personalen i

eter

@ Personalens utbildningsniva

Diagram 9. Personalens sammanséattning — telekommunikationsbranschen

Diagrammet nedan visar vilka upplysningar Gambro

redovisar i text

sin

arsredovisning. De redovisar daven upplysningar om féljande parametrar, en tabell om
aldersstrukturen och fyra diagram samt tre tabeller om nedbrytning av personalen i

organisatoriska enheter.

120

100

Medelvérdet av 80
antalet redovisade 60
ord 40

20

Personalens sammansattning

O Aldersstruktur

O Hierarkisk struktur

O Konsfordelning*

@ Etnisk mangfald

O Nedbrytning av personalen i
organisatoriska enheter

M Personalens utbildningsniva

W Totalt

Diagram 10. Personalens sammansattning — halsobranschen

4.3.2 Personalens hélsa

Fordelningen av antalet redovisade upplysningar i ord skiljer sig inte sa mycket mellan
Ericsson och TeliaSonera. Parametern kontinuerlig kommunikation med personalen
redovisar bada foretagen om, medan TeliaSonera dven redovisar om kommentarer kring
forandring av antalet anstallda och Ericsson om personaltrivsel. TeliaSonera &r den
enda som redovisar upplysningar i tabell, vilket & om kommentarer kring foréandring av

antalet anstallda.
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450

400 -

350

300

Medelvardet av
250

antalet redovisade 200 4

ord

150

1001 ]
1Es
0,

Personalens halsa

O Personalomséttning

0O Kommentarer kring
forandring av antalet

anstéallda
0O Personalhélsa och -sakerhet

O Sjukfranvaro™

O Kontinuerlig
kommunikation med

gersonalen_
@ Personaltrivsel

m Totalt

Diagram 11. Personalens halsa — telekommunikationsbranschen

Diagrammet nedan visar vilka upplysningar Gambro redovisar i text |
arsredovisning. De redovisar dven upplysningar om parametern personalomsattning i en

tabell.

sin

Medelvérdet av 300

antalet redovisade 250

ord 200

0 L=

Personalens halsa

0O Personalomsattning

0O Kommentarer kring

forandring av antalet anstallda

O Personalhélsa och -sékerhet

O Sjukfranvaro*

O Kontinuerlig kommunikation
med personalen

@ Personaltrivsel

| Totalt

Diagram 12. Personalens halsa — halsobranschen

4.3.3 Utbildning

Omradet utbildning skiljer sig lite fran de andra omradena da Ericsson redovisar lite fler
upplysningar an TeliaSonera. Gemensamt for de bada ar att de redovisar bara om en
parameter och det & som diagrammet visar kompetensutvecklingspolicy.
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O Kompetensutvecklingspolicy
200 ~
180
128’ O Utbildnings- och
Medelvirdet av 120: traningsutgifter for
antalet redovisade 100 - personalen
ord 28 b O Personalutgifter/anstalld
40
20+
0- m Totalt
Utbildning

Diagram 13. Utbildning — telekommunikationsbranschen

Forutom de parametrar som diagrammet nedan visar, redovisar dven Gambro
upplysningar om personalutgifter/anstélld i en tabell.

0O Kompetensutvecklingspolicy

500+

450 -

400 -

350

Medelvéardet av 300 4
antalet redovisade 250 -
ord 200+

150

100

50

0O Utbildnings- och
tréaningsutgifter for
personalen

O Personalutgifter/anstalld

m Totalt

Utbildning

Diagram 14. Utbildning — hélsobranschen

4.3.4 Rekrytering, avloning och incitament

Upplysningarna for detta omrade visar att foretagen har valt att redovisa de flesta av alla
pararmetrar, men bara i form av text. TeliaSonera och Ericsson har lamnat upplysningar
om lika manga parametrar, men de har valt att prioritera olika parametrar inom omradet.
TeliaSonera har skrivit mest text och de parametrar som bada foretagen har redovisat
om &r rekryteringspolicy och beldningssystem for personalen.
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Medelvardet av
antalet redovisade
ord

140+

120

100

80

60 |

40

20+
0

Rekrytering, avldning och

O Rekryteringspolicy

O Arbetsrotationsmdojligheter

@ Karriarsmojligheter

O Lonestattningspolicy

m Beldningssystem for
personalen

m Ovriga personalférméaner

| Totalt

Diagram 15. Rekrytering, avloning och incitament — telekommunikationsbranschen

Gambro redovisar bara upplysningar om detta omrade i text i sin arsredovisning och

diagrammet nedan visar vilka parametrar de redovisar.

Medelvardet av
antalet redovisade
ord

500

450 -

400 -
350 A

300 A

250 A

200 A

150
100+

50 -
Q,ﬁ

Rekrytering, avldning och

O Rekryteringspolicy

O Arbetsrotationsmdjligheter
@ Karriarsmaojligheter

O Lonestattningspolicy

@ Beldningssystem for

personalen

m Ovriga personalférméaner

incitatment
m Totalt

Diagram 16. Rekrytering, avléning och incitament — halsobranschen

4.3.5 Value Added och anstallda

Ericsson ar det enda foretaget som har valt att redovisa inom detta omrade, vilket &r om
parametern uttalande om nyckelpersonal och omfattar sju ord.

4.4 Sammanfattning av alla branscher

Hélsobranschen redovisar flest personalupplysningar, tatt foljt av industribranschen,
men de andra, bank- och finans- samt telekommunikationsbranschen, hamnar inte langt
efter. Halsobranschen &r &ven den bransch som redovisar mest jdmt antal ord per
omrade.

For de respektive omradena redovisar industribranschen mest om personalens
sammansattning samt personalens hélsa, medan hé&lsobranschen redovisar mest om
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utbildning samt rekrytering, avléning och incitament. Det dr bara Ericsson,
telekommunikationsbranschen, som redovisar om omradet value added och anstéllda,
annars redovisar alla féretag om alla omraden. Det ar omradet personalens hélsa som
foretagen redovisar mest upplysningar om och det &r Stora Enso, som har redovisat
betydligt mycket mer dn de andra féretagen inom detta omrade. Stora Enso ar ocksa det
foretag som har redovisat betydligt fler upplysningar i textmassa. Skanska och Atlas
Copco, kommer pa andra respektive tredje plats och redovisar ungefar lika manga
upplysningar i text respektive tabeller. Atlas Copco lamnar flest upplysningar av alla
foretagen, vilket ar inom omradena personalens sammanséttning och utbildning, medan
Skanska redovisar mest inom rekrytering, avloning och incitament. Det féretag som

redovisar minst antal upplysningar i text ar SSAB, de redovisar upplysningar i fyra
tabeller.

Medelvardet av antalet redovisade ord fordelat pa branschgrupp

5000
4500
4000
3500
3000
2500
2000
1500

5 ) S

Bank- och finans Industri Telekommunikations Hilsa Totalt

Medelvardet av antal
redovisade ord

‘I:I Personalens sammanséttning O Personalens hélsa @ Uthilaning O Rekrytering, aviGning och incitament @ Value Added och anstéllda 0 Totalt

Diagram 17. Medelvardet av antalet redovisade ord férdelat p& bransch
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5. ANALYS

empirin, bank- och finansbranschen, industribranschen, telekommunikations- samt

halsobranschen och de olika omradena kommer att behandlas under respektive
rubrik. I slutet av kapitlet kommer &ven studiens problemformulering att besvaras under
rubriken sammanfattning for alla branscher.

I detta kapitel kommer analysen presenteras utifran de rubriker som anvéants i

5.1 Bank- och finansbranschen

Har kommer empirin for bank- och finansbranschen analyseras med diskussion utifran
den teoretiska referensramen.

5.1.1 Personalens sammanséattning

Kristina Artsberg sager att nyckeltal sa som, alderférdelning och utbildningsniva bland
de anstallda, ar en vanlig frivillig upplysning som foretagen redovisar om. Detta
stdammer 6verens till en viss del med bank- och finansbranschen. Alla féretagen
redovisar pa nagot satt om aldersstrukturen inom foretaget, medan bara tva redovisar
om personalens utbildningsniva. Alla foretagen redovisar upplysningar om parametern
konsfordelning utdver det som &r tvingande enligt ARL 5 kap 18 §, och det &r &ven den
parameter som foretagen redovisar mest om. Jag tror detta kan bero pa att
konsdiskriminering har varit en diskussion i samhéllet under en l&ngre tid.

5.1.2 Personalens halsa

Upplysningar inom omradet personalens hélsa varierar valdigt mellan foretagen om
man jamfor med vad som brukar finnas med i arsredovisningarna enligt olika forfattare.
Thomas A Stewart namner mattet medarbetarnas attityder som ett satt att mata
humankapitalet. Detta matt kan likstallas med parametern personaltrivsel, vilket fyra av
de fem foretagen redovisar upplysningar om. Kristina Artsberg séger att foretagen
brukar redovisa upplysningar om personalomséattningen, men det stimmer inte riktigt
for foretagen inom denna bransch, dér bara tva av foretagen valt att redovisa om denna
parameter. Foretagen &r inte lika bra pa att redovisa upplysningar utéver ARL 5 kap 18
§ inom detta omrade som for personalens sammansattning, da det bara éar
Foreningssparbanken som redovisar om sjukfranvaro.

5.1.3 Utbildning

Utbildning och kompetens sdgs vara viktigt for foretagens framtid, vilket foretagen
inom bank- och finansbranschen verkar halla med om, da resultatet visar att alla
foretagen har redovisat om parametern kompetensutvecklingspolicy. Detta kan visa
anvandarna att de ar varda att investera langsiktig i, da foretagen satsat pa framtiden
genom att investera i sin personal. En annan anledning till att upplysningarna & manga
kan vara att foretagen vill locka till sig nya medarbetare.

5.1.4 Rekrytering, avidning och incitament

Detta omrade anses vara mest relevant att formedla i arsredovisningarna hos foretagen,
da det ar detta omrade som samtliga foretag, forutom Skandia, redovisar mest
upplysningar om. Samtliga fem foretag redovisar om karridrsmojligheter inom
foretaget. Kristina Artsberg skriver att utbildning &r nddvandig for framtiden, vilket
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delvis kan syfta pa att utbilda sin personal for att de senare ska kunna gora karriar inom
foretaget och bidra till att foretaget blir mer l6nsamt.

5.1.5 Value Added och anstéllda

Inget av foretagen har valt att redovisa inom detta omrade, vilket ar svart att forsta. En
anledning kan vara att de inte vill kommunicera ut sina nyckeltal till externa anvandare.

5.1.6 Sammanfattning

Sammanfattningsvis kan man sdga att antalet redovisade ord av personalupplysningar
inom bank- och finansbranschen inte har nagon anknytning till hur foretaget jobbar med
sin personal internt, da signifikansen visar pa ett varde pa 17,8 procent.

Model Summary ANOVA" Coefficients®
Adjusted R Square F Sig. B Beta t Sig.
0,031 1,908 0,178 -47,272 0,257
1,381 0,178

Tabell 1. Regressionskdrning for bank- och finansbranschen

Resultatet visar att branschen kommer pa en tredjeplats av antalet redovisad ord i
medelvarde och jamfor man med resultatet fran Bukh och de andra forskarnas studie, sa
Overrensstammer resultaten bra.

5.2 Industribranschen

Har kommer empirin for industribranschen analyseras med diskussion utifran den
teoretiska referensramen.

5.2.1 Personalens sammanséattning

De nyckeltal, parametrarna aldersstruktur och personalens utbildningsniva, som
Kristina Artsberg sager att manga foretag lamnar frivilliga personalupplysningarna om,
stammer inte med foretagen inom industribranschen. Tre av de atta foretag har valt att
redovisa om dessa tva parametrarna, medan sex av foretagen istéllet har valt att redovisa
om kénsfordelningen utdver de tvingande upplysningarna i ARL 5 kap 18 §. Precis som
resonemanget i bank- och finansbranschen tror jag detta kan bero pa samhéllsdebatten
om konsfordelning.

5.2.2 Personalens héalsa

Alla foretagen, forutom Atlas Copco, har redovisat mest antal ord om detta omrade.
Spridningen mellan parametrarna &r ganska stor bland foretagen, vilket aven avspeglas i
de nyckeltal som Thomas A Stewart skriver om. Sex av fOretagen redovisar
upplysningar om personaltrivsel, medan bara ett foretag redovisar om
personalomséattningen och fem av foretagen nojer sig med att redovisa de upplysningar
som ARL kréaver vad det galler sjukfranvaro. Féretagen inom industribranschen har
istallet valt att lagga fokus pa personalhélsa- och sakerhet, vilket kan bero pa att de
jobbar inom en bransch som &r mer utsatt for att olyckor kan handa om sakerheten inte
ar bra.
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5.2.3 Utbildning

Detta omrade kommer pa andra plats med flest antalet redovisade ord i medelvarde,
med hansyn till antalet parametrar som varje omrade bestar av. Alla atta foretagen har
redovisat om kompetensutvecklingspolicy, vilket tyder pa att de tycker det ar viktigt att
ha kompetent och utbildad personal for att kanske fa foretaget att bli mer I6nsamt och
pa sa satt locka investerare. En anledning till att de tycker det ar viktigt att utbilda sin
personal kan relateras till omradet ovan, personalens héalsa, da det ar viktigt att
personalen kan hantera maskinerna pa ratt satt for att undvika arbetsskador och olyckor.

5.2.4 Rekrytering, avloning och incitament

Karriarsmojligheter ar den parameter som foretagen redovisar mest om inom omradet,
vilket kan bero pa att de vill visa anvandarna av arsredovisningarna att de & mana om
och vill sats pa sin personal och att de jobbar for att behalla dem inom foretaget.

5.2.5 Value Added och anstéallda
Av kanske samma anledning som for bank- och finansbranschen sa har inget foretag
valt att redovisa nagra upplysningar inom detta omrade.

5.2.6 Sammanfattning

Regressionskorningen gav signifikansen 20,9 procent vilket visar att antalet redovisade
ord av personalupplysningar inom industribranschen inte har nagon anknytning till hur
foretaget jobbar med sin personal internt.

Model Summary | ANOVA® Coefficients®
Adjusted R
Square F Sig. B Beta t Sig.
0,023 1,658 0,209 -136,401 0,241
1,288 0,209

Tabell 2. Regressionskdrning for industribranschen

Industribranschen kommer pa andra plats med flest redovisade upplysningar och enligt
den danska studien skulle de redovisa lite personalupplysningar om de var verksamma
inom tillverkningsbranschen. Resultaten stammer alltsa inte riktigt 6verrens vilket kan
bero pa manga olika faktorer. En skulle kunna vara skillnader mellan de foretagen som
ingatt i studien, da det ar valdigt stor variation mellan foretagen av vilken méangd
upplysningar de redovisar. Totalt antal redovisade ord ligger mellan intervallet, 2789
och 464, vilka redovisas av Stora Enso och SSAB.

5.3 Telekommunikations- och halsobranschen

H&r kommer empirin for telekommunikations- respektive hélsobranschen analyseras
med diskussion utifran den teoretiska referensramen.

5.3.1 Personalens sammansattning

Foretagen inom telekommunikationsbranschen redovisar inget om de frivilliga
nyckeltalen, aldersfordelning och utbildningsniva, men Gambro, inom halsobranschen,
redovisar om deras aldersstruktur. Bade TeliaSonera och Gambro redovisar
upplysningar om konsfordelningen utéver de tvingande upplysningarna i ARL, dar
denna parameter ar den enda som TeliaSonera redovisar i text.
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5.3.2 Personalens héalsa

Precis som for de ovanstdende branscherna redovisas det mest om parametern
personaltrivsel, hdr lamnar Ericsson flest upplysningar. Utdver denna parameter
redovisar varken Ericsson eller TeliaSonera om de matt och nyckeltal som det sdgs
brukar finnas med som upplysningar i arsredovisningarna. Gambro daremot redovisar
om personaltrivsel, personalomsattning och sjukfranvaro. Alla tre foretagen anser det
dock viktigt att ha kontinuerlig kommunikation med personalen, vilket skulle kunna
vara ett satt for foretagen att forbattra medarbetarnas attityder pa foretagen. Gambro
redovisar mest om personalhéls- och sékerhet, halsobranschen kanske &r mer utsatt for
arbetsolyckor &n andra branscher, vilket kan vara en av anledningarna till méngden
upplysningar.

5.3.3 Utbildning

Utbildning och kompetens anses vara viktigt for alla tre foretagen, da de har redovisat
upplysningar om kompetensutvecklingspolicy, Gambro har dock redovisat betydligt mer
an Ericsson och TeliaSonera. Mangden upplysningar kan bero pa att foretagen vill 6ka
kunskapen inom organisationen for att pa sa satt oka sitt intellektuella kapital och som
da kan ge foretagen konkurrensfordelar.

5.3.4 Rekrytering, avidning och incitament

Fordelningen av antalet ord mellan de olika parametrarna visar att bade Ericsson och
TeliaSonera anser det viktigt med rekryteringspolicy, vilket jag tror kan bero pa att de
kanske har en hdg personalomsattning, trots att de inte upplyser om detta, och anstéller
mycket folk samt att de vill att detta ska skotas pa ett bra satt och pa sa satt framsta som
attraktiva arbetsgivare. Flest upplysningar lamnas om arbetsrotationsméjligheter, men
det ar bara TeliaSonera som redovisar denna parameter. Gambro verkar satsa pa att fa
personalen att jobba sig uppat i foretaget, da de redovisar mest om parametern
karriarmojligheter.

5.3.5 Value Added och anstéallda

Det &r bara Ericsson som har valt att redovisa inom detta omrade, medan de andra vill
behalla nyckeltal internt och inte redogéra dessa for de externa anvandarna av
arsredovisningarna.

5.3.6 Sammanfattning

Signifikansen efter att ha gjort en regressionskérning visar att antalet redovisade ord av
personalupplysningar inom telekommunikationsbranschen inte har nagon paverkan pa
hur foretaget jobbar med sin personal internt.

Model Summary | ANOVA® Coefficients®
Adjusted R
Square F Sig. B Beta t Sig.
0,046 2,363 0,136% -42,714 0,284
1,537 0,136

Tabell 3. Regressionskérning for telekommunikationsbranschen

Regressionskdrningen for hélsobranschen visar att 12,6 procent av alla ord paverkar
personalupplysningarna av det interna arbetet med personalen pa foretaget.
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Model Summary | ANOVA® Coefficients®
Adjusted R
Square F Sig. B Beta t Sig.
0,126 5,026 0,033? -54,79 0,396
2,242 0,033

Tabell 4. Regressionskorning for halsobranschen

Teknologibransch ska enligt studien, Disclosure of information on intellectual capital,
redovisa mycket upplysningar om sin personal, men det gor inte Ericsson och
TeliaSonera om man skulle placera dem under den branschen. Anledningen till varfor
resultaten inte stammer Gverens kan bero pa att foretagen ar for fa for att ge ett rattvist
resultat eller for att upplysningarna skiljer sig mellan de féretag som redan &r etablerade
pa borsen och de som star infor en borsintroduktion. Halsobranschen som har redovisat
flest upplysningar om sin personal stdimmer bra 6verrens med studiens resultat. Man
maste dock ha i atanke att det bara ar Gambro som har ingatt i studien inom branschen.

5.4 Sammanfattning av alla branscher

Vilka och vilken méngd frivilliga personalupplysningar redovisas i foretagens
arsredovisningar? Detta ar studiens problemformulering och efter att studerat de 16
olika foretagen visar resultatet att alla foretagen redovisar personalupplysningar inom
omradena, personalens sammansattning, personalens halsa, utbildning, och rekrytering,
avloning och incitament. Det &r bara Ericsson som redovisar om omradet, value added
och anstéllda. Upplysningarnas omfattning kan ju uppfattas olika viktig, informativ och
relevant for olika manniskor beroende av vad texten handlar om, anvéndarens
kompetens och avsikt med att lasa arsredovisningen. Jag anser att detta resultat visar pa
att alla foretagen tycker det ar relevant att redovisa upplysningar om varje omrade, men
att avgora om upplysningarna &r av stor eller liten mangd ar svarare. Spridningen mellan
antalet redovisade ord i arsredovisningarna ar stor, intervallet ar mellan Stora Enso med
2789 ord och Skandias 227 ord, dar jag tycker 2789 stycken ord & mycket och 227 ord
ar véldigt lite. Omfattningen kan ha att géra med hur relevant foretagen anser att
upplysningarna &r och foretagens storlek, till exempel, om féretaget har manga anstéllda
och i flera lander kan foretagen anse sig behdva redovisa mer & om de bara skulle vara
verksamma i Sverige eller ha fa anstdllda. Den danska studien, Disclosure of
information on intellectual capital, pastar dock att foretagets storlek inte skulle ha nagon
effekt pa antalet redovisade upplysningar. Kristina Artsberg sager att antydningar finns
pa att foretagen valjer att inte redovisa frivilliga personalupplysningar, vilket kanske ar
en bidragande faktor till varfor vissa redovisar betydligt mycket mindre &n andra.

Efter omradet value added och anstdllda redovisas det minst om personalens
sammansattning, vilket kan bero pa att det & inom detta omrade som foretagen
redovisar mest upplysningar i tabeller och diagram, totalt hittades 99 tabeller och 12
diagram i de 16 arsredovisningarna. 69 procent av alla foretagen redovisar
personalupplysningar om parametern konsfordelning, utéver de tvingande
personalupplysningarna i ARL, medan endast 31 procent gér detsamma fér parametern
sjukfranvaro. Ett skal till att foretagen redovisar sa mycket utéver de tvingande
personalupplysningarna om konsfordelning, tror jag, som diskuterats tidigare, kan bero
pa att konsdiskriminering varit, som Kristina Artsberg kallar det, "mode” for diskussion
ett tag. Sjukskrivningar &r ett annat &mne som varit aktuellt i nyheter och debatter det
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senaste och detta kanske ar en anledning till varfor foretagen valt att redovisa mest om
omradet personalens halsa. Det ar parametrarna kontinuerlig kommunikation med
personalen och personalhélsa- och sakerhet som de redovisar mest om inom omradet,
vilket visar anvandarna att de & mana om sin personals vélbefinnande och halsa.

En av delfrdgorna &, Hur val avspeglar sig personalupplysningarna i
arsredovisningarna i foretagens interna arbete med personalen?, och denna fraga
kunde besvaras med hjélp av regressionskérningen i SPSS. Antalet observationer var
for fa for att det skulle ga att méata avspeglingen for varje omrade. Korningen for
respektive bransch, for alla omraden, visade att antalet redovisade ord av
personalupplysningar bara paverkades av hur foretaget jobbar med sin personal internt i
hélsobranschen.

En korning for alla foretagen visade att 6,5 procent av antalet redovisade ord av
upplysningarna avspeglades av hur de jobbar med personalen internt, vilket innebdr att
93,5 procent av de upplysningar som redovisas styrs av nagon annan faktor.

Model Summary | ANOVA® Coefficients?®
Adjusted R
Square F Sig. B Beta t Sig.
0,065 8,996 0,003% -50,23 0,27
2,999 0,03

Tabell 5. Regressionskérning for alla foretag

De tva andra studierna som har gjorts inom forskningsprojektet fick fram att strategier
att titta pa hur andra gor, se till intressenternas och personalen behov samt trender och
diskussioner var nagra av de faktorer som paverkade valet av personalupplysningarna.
Jag tror att vissa, om inte alla, dessa faktorer har haft nagon slags paverkan pa de
personalupplysningar som jag har hittat i féretagens arsredovisningar.

Den andra delfrdgan som skulle besvaras var, Ar branschen en faktor som paverkar
personalupplysningarna i arsredovisningarna? Branschen ér till viss del en avgorande
faktor for vilken typ och méangd personalupplysningar som redovisas i
arsredovisningarna, men med tanke pa hur manga foretag inom varje bransch som har
undersokts gar det inte att dra nagra sjalvklara slutsatser.

Som namnts tidigare och som diagrammet nedan visar sa ar det foretaget inom
hélsobranschen som redovisar flest upplysningar, men industriféretagen ligger inte sa
langt efter. Viktigt att tanka pa &r att upplysningar dven redovisas i tabeller och diagram,
vilket inte har tagits hansyn till i diagrammet nedan. Foéretagen inom bank- och finans
redovisar flest tabeller med ett medelvarde pa 12 stycken, dar efter kommer
halsofdretaget med tio, industriféretagen med sju och telekommunikationsféretagen
med tva. Detta skulle dock inte paverka diagrammet i betydande utstrackning, men bor
anda finnas i atanke. Eftersom fordelningen mellan antalet foretag varierar for varje
bransch, &r det mycket mojligt att fordelningen hade sett annorlunda ut om man hade
undersokt lika manga for foretag inom respektive bransch. Som skrivits tidigare sa ar
spridningen mellan féretagen inom industribranschen valdigt stor, vilket den dven skulle
kunna vara inom de andra branscherna.
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Medelvérdet av totala antalet redovisade ord i procent

W Bank- och finans
M Industri
0O Telekommunikation

m Hélsa

18%

Diagram 18. Medelvardet av antalet redovisade ord i procent for alla branscher

Alla foretagen inom bank och finans redovisar ungefér lika mycket upplysningar totalt
sett och detta gor aven telekommunikationsforetagen. Variationen i antalet redovisade
ord inom de olika omradena visar inte heller nagon oerhord skillnad. Detta kan tyda pa
att foretagen tittar pa varandras arsredovisningar vid utformandet av sina egna och att de
vill redovisa lika mycket upplysningar som konkurrenterna. Denna koppling ar dock
svarare att se hos industriféretagen, vilket antagligen beror pa att de sysslar med sa olika
typer av produktion. Arsredovisningen 4r dven en kostnadsfraga som kanske kan bidra
till hur stor omfattningen for olika upplysningsomraden sa som kunder, leverantorer,
organisationer och personal far vara.

De foretag som ar verksamma inom bank- och finans- samt telekommunikationsbransch
redovisar inte mest inom nagot omrade, vilket kan tolkas som att de vill redovisa lite
upplysningar inom varje omrade. Industriforetagen redovisar betydligt mer inom
omradet personalens halsa, dar Stora Enso star for en stor andel. Som diskuterats
tidigare ar sakert en anledning till att de lamnar sa mycket upplysningar inom detta
omrade ar troligen for att industriforetagen ar verksamma inom en bransch dar olyckor
latt kan intr&ffa om sékerheten inte &r bra. Gambro, inom halsobranschen, redovisar
mycket mer dn de andra branscherna inom omradena, utbildning och rekrytering,
avloning och incitament. Varfor det ar sa kan vara for att de anser detta mest relevant,
da de jobbar for att fa andra manniskor friska och da galler det att anstilla ratt
manniskor och utbilda dem, for att inte misstag ska goras.

Resultatet fran, Disclosure of information on intellectual capital, visar att tvd av
branscherna stammer in pa studiens resultat, medan de andra tva inte stammer Gverens.
Hélsobranschen redovisar mest och bank- och finansbranschen ar en av de grupper som
redovisar minst, medan telekommunikationsforetagen som redovisar allra minst
egentligen borde ligga pa samma niva som héalsobranschen, enligt studien. Anledningen
till varfor resultaten inte stimmer Overens helt kan dels bero, som diskuterats ovan, att
foretagen ar for fa for att ge ett tillforlitligt resultat och att upplysningarnas mangd kan
aven skilja sig mellan de svenska foretagen som redan ar etablerade pa borsen och de
danska foretagen som star infor en borsintroduktion.
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6. SLUTSATS OCH FRAMTIDA FORSKNING

efter att ha analyserat studiens resultat. Detta kommer att géras med hjalp av
uppsatsens syfte som presenterades i kapitel 1. Kapitlet kommer dven avslutas
med rekommendationer for framtida forskning.

Syftet med detta kapitel &ar att skildra de slutsatser som jag har kommit fram till

6.1 Slutsats

Uppsatsen huvudsyfte var att undersoka, vilka personalupplysningarna och vilken
mangd kring dessa som redovisas i foretagens arsredovisningar. Min slutsats blir att
efter ha undersokt foretagens 16 arsredovisningar kan det konstateras att alla foretagen
anser det antagligen relevant att upplysa om alla omraden vad det galler sin personal,
eftersom alla har redovisat upplysningar om dessa i sina arsredovisningar, bortsett fran
value added och anstéllda. Vilka parametrar foretagen sedan véljer att redovisa inom de
olika omradena varierar valdigt och spridningen i mangden ord &r valdigt stor.
Redovisning av personalupplysningar i form av tabeller och diagram gors framst inom
omradet personalens sammanséttning, vilket kan bero pa att dessa parametrar ar mer
lampade att redovisas i tabell/diagram an i text. For varje omrade laggs oftast storst vikt
vid att redovisa mer om en eller tva parametrar vilket ar gemensamt for nastan alla
foretagen. Orsaken till detta tror jag kan vara av konkurrensskal, pd sa satt att de
forsoker ”sla” de andra i att redovisa nagot battre som de anser battre och mer relevant.
En annan anledning skulle kunna vara begransat utrymme i arsredovisningarna och att
de da anser det viktigare att redovisa mycket om en sak och lite om de andra. Den
parameter som det redovisas flest ord om &r kompetensutvecklingspolicy, vilket jag tror
kan bero pa att de vill visa anvandarna att deras personal anses vara viktig for foretagets
framtida framgang. For att visa att de engagerar sig i personalen har de redovisat nast
mest om kontinuerlig kommunikation med personalen. Troligen vill foretagen inte
kommunicera ut nyckeltal till externa anvandare, da det ar ytterst fa upplysningar om
vad personalen ger for varde samt vilka kostnader de innebdr for foretagen.

Uppsatsen hade aven tva delsyften vilket det forsta var att se, om de redovisade
personalupplysningarna stammer dverens med resultatet fran enkatundersokningen
av det interna arbetet pa foretagen. Enkéaterna som foretagen fyllt i om hur de arbetar
med personalen internt visade sig inte avspeglas i de personalupplysningar som
foretagen valt att redovisa. Halsobranschen var det enda foretaget dar man kunde se att
av alla ord, paverkar det interna arbete 12,6 procent av personalupplysningarna. Detta
innebér att det ar andra faktorer som styr foretagens val, vilket jag tror kan vara de
strategier som de tva tidigare uppsatserna inom forskningsprojektet fatt fram.

Uppsatsens andra delsyfte var att se, om eventuella skillnader finns i vilka och vilken
méangd personalupplysningar som redovisas inom olika branscher, och jag anser att
studiens resultat visar pa att branschen paverkar till en viss del av vad och hur mycket
som redovisas i arsredovisningarna om personalen.

Hélsobranschen dr den bransch som redovisar flest upplysningar om personalen i
arsredovisningen, vilket aven stammer bra 6verens med den danska studien, Disclosure
of information on intellectual capital. Det ar svart att avgéra om branscherna i helhet
paverkar mangden upplysningar som redovisas, vilket beror pa att antalet féretag som
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Kapitel 6 Slutsats och framtida forskning

har undersokts ar fa, for jag tror att mangden upplysningar styrs av kostnaden for
arsredovisningen och inte vilken bransch foretaget ar verksam inom.

Déremot anser jag att branschen paverkar vilken typ av upplysningar som redovisas i
arsredovisningarna. Totalt sett utifran alla foretagen redovisar de mest upplysningar om
personalens hélsa, vilket paverkas av att i stort sett alla industri- samt
telekommunikationsforetagen har redovisat mest inom detta omrade. Bank- och
finansforetagen anser det viktigare med rekrytering, avléning och incitament med fokus
pa karriarsmojligheter. Jag menar att detta beror pa en hég personalomsattning inom
branschen och darfor forsoker foretagen behalla sin personal genom att fa dem att gora
karriar inom foretaget.

6.2 Framtida forskning
Nasta steg inom forskningsprojektet skulle kunna vara en méangd olika studier och nagra

forslag ndmns har nedan.

= Jamfora studierna ”Motiv bakom redovisningen av personalupplysningar” och
”Motiv bakom frivilliga personalupplysningar i arsredovisningen” med resultatet
fran denna studie.

= Det skulle &ven vara av intresse att se hur olika modetrender, som Kristina
Artsberg  skriver, om paverkar personalupplysningarna i foretagens
arsredovisningar.

= Om foretagens storlek och inom vilka lander de ar verksamma paverkar
personalupplysningarna i foretagens arsredovisningar

= Vad anser foretagen om lagstiftning av fler personalupplysningar och finns det
nagra som de anser vara mer relevant &n andra?
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BILAGA 1

Bank- och finansbranschen
Foreningssparbanken
Handelsbanken

Nordea

SEB

Skandia

Industribranschen
Atlas Copco
Holmen

SCA

Skanska

SKF

SSAB

Stora Enso

Volvo

Telekommunikationsbranschen
Ericsson
TeliaSonera

Halsovardsbranschen
Gambro
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BILAGA 2

KODNING AV
ARSREDOVISNINGSDATA

Foretag:

Ar: 2005

Antal Antal Kvantitativ Avsnitt i
Parameter Sida ord | meningar data Monetér data | &rsredovisning | Notering

l.a

1.b

2.a

2.b

3.a

3.b

4.a

4.b

5.a

5.b

6.a

6.b

7.a

7.b

8

9.a

9.b

10.a

10.b

1la

11.b

12.a

12.b

13.a

13.b

14

15

16.a

16.b

17.a

17.b

18.a

18.b

19.a

19.b

20.a

20.b

2l.a

21.b

22.a

22.b

23

24
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BILAGA 3

Parametrarna

1a Staff breakdown by age — Aldersstruktur

2 a Staff breakdown by hierarchical structure (incl positions) — hierarkisk struktur
3 a Staff breakdown by gender** — kdnsfordelning

4 a Staff breakdown by ethnical diversity — etnisk mangfald

5 a Staff breakdown by organizational unit — nedbrytning av personalen i
organisatoriska enheter

6 a Staff breakdown by level of education — personalens utbildningsnivan
7a Rate of staff turnover — personalomsattning

8 Comments on changes in number of employees — kommentarer kring férandring av
antalet anstéllda

9a Staff health and safety — personalhélsa och -sékerhet
10 a Absence** — sjukfranvaro

11 a Communication with and feedback to employees — kontinuerlig kommunikation
med personalen

12 a Employee satisfaction — personaltrivsel
13 a Statement of policy of competence development — kompetensutvecklingspolicy

14 Measures related to employee education and training expenses — utbildnings- och
traningsutgifter for personalen

15 Empoyee expenses (other than education and training)/number of employees or
similar measures — personalutgifter/anstélld

16 a Statement of policy of recruitment — rekryteringspolicy

17 a Statement of policy of job rotation opportunities — arbetsrotationsmojlineter
18 a Statement of policy of career oppoturnities — karriarsmojligheter

19 a Statement of policy of renumeration system — lonesattningspolicy

20 a Statement of policy of incentive system — bel6ningssystem for personalen
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21 a Statement of policy on other benefits, e.g. medical care and insurance — dvriga
personalférmaner

22 a Statement of dependence on key personnel — uttalande om nyckelpersonal
23 — Revenues/employee or similar measures — forséljning/anstalld

24 — Value added/employee or similar measure — VValue added/anstélld

** Detta ar tvingande personalupplysningar
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BILAGA 4

Personalens sammansattning

Utbildning

Aldersstruktur

Kompetensutvecklingspolicy

Hierarkisk struktur

Utbildnings- och tréningsutgifter for
personalen

Kdnsfordelning*

Personalutgifter/anstalld

Etnisk mangfald

Rekrytering, avléning och incitament

Nedbrytning av personalen i organisatoriska
enheter

Rekryteringspolicy

Personalens utbildningsnivan

Arbetsrotationsmojliheter

Personalens hélsa

Karridrsmojligheter

Personalomsattning

Lonesattningspolicy

Kommentarer kring fordndring av antalet

anstéllda Beldningssystem for personalen
Personalhélsa och -sékerhet Ovriga personalformaner
Sjukfranvaro* Value Added och anstéllda

Kontinuerlig kommunikation med personalen

Uttalande om nyckelpersonal

Personaltrivsel

Forséljning/anstélld

* Tvingande upplysningar

Value added/anstalld
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BILAGAS

Bank- och finansbranschen

Fdreningssparbankens upplysningar Antal ord | Antal meningar | Kvantitativ/Monetér data Ovrigt
Personalens sammanséttning
Aldersstruktur JIN Tabell, 2 kolumner, 9 rader
Konsférdelning* JIN Tabell, 2 kolumner, 9 rader
Etnisk mangfald 56 3 N/N
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter 53 6 JIN
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter JIN Tabell, 2 kolumner, 1 rad
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter N/J Tabell, 2 kolumner, 15 rader
Personalens utbildningsniva JIN Diagram, 1 kolumn, 4 rader
Totalt 109 9
Personalens hélsa
Kommentarer kring forandring av antalet anstéllda 42 4 JIN
Sjukfranvaro* 25 1 N/N
Kontinuerlig kommunikation med personalen 43 2 N/N
Personaltrivsel 116 7 N/N
Personaltrivsel JIN Tabell, 2 kolumner, 5 rader
Totalt 226 14
Utbildning
Kompetensutvecklingspolicy 205 17 N/N
Utbildnings- och tréningsutgifter for personalen 47 3 N/J
Utbildnings- och tréningsutgifter for personalen N/J Tabell, 2 kolumner, 1 rad
Personalutgifter/anstélld 6 1 N/J
Personalutgifter/anstélld N/J Tabell, 2 kolumner, 1 rad
Totalt 258 21
Rekrytering, avléning och incitament
Rekryteringspolicy 111 7 JIN
Arbetsrotationsmdjligheter 13 1 JIN
Karridrsmojligheter 164 11 JIN
Totalt 288 19
Value Added och anstéllda
Totalt 0 0
TOTALT 881 63

*Tvingande upplysningar enl ARL 5 kap 18 §
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Handelsbankens upplysningar Antal ord Kvantitativ/Monetar data Ovrigt
Personalens sammanséttning
Aldersstruktur JIN Tabell, 9 kolumner, 10 rader
Aldersstruktur 6,25 0,25 N/N
Konsfordelning* JIN Tabell, 9 kolumner, 10 rader
Konsfordelning* 127,25 8,25 JIN
Etnisk mangfald 22,25 1,25 N/N
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter 14 2 JIN
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter JIN 5 st Tabeller, 7 kolumner, 1 rad
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter JIN Tabell, 2 kolumner, 1 rad
Totalt 169,75 11,75
Personalens hélsa
Kommentarer kring férandring av antalet anstéllda JIN Tabell, 5 kolumner, 1 rad
Personalhalsa och -sakerhet 74,5 3,5 N/N
Kontinuerlig kommunikation med personalen 64 5 N/N
Totalt 138,5 8,5
Utbildning
Kompetensutvecklingspolicy 122,75 6,75 JIN
Personalutgifter/anstalld 12 1 N/N
Totalt 134,75 7,75
Rekrytering, avléning och incitament
Rekryteringspolicy 91 7 N/N
Karridrsmdjligheter 90 8 JIN
Loneséattningspolicy 46 3 N/N
Beldningssystem fér personalen 241 15 NA
Totalt 288 19
Value Added och anstéllda
Totalt 0 0
TOTALT 731 47
*Tvingande upplysningar enl ARL 5 kap 18 §
Antal Antal Kvantitativ/Monetar
Nordeas upplysningar ord meningar data Ovrigt
Personalens sammanséttning
Aldersstruktur JIN Tabell, 4 kolumner, 10 rader
Kénsférdelning* 80,0 4,0 JIN
Etnisk mangfald 21,0 1,0 N/N
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter JIN 2 st tabeller, 2 kolumner, 1 rad
Totalt 101,0 5,0
Personalens halsa
Personalomsattning JIN Tabell, 4 kolumner, 9 rader
Kommentarer kring foréndring av antalet anstéllda JIN Tabell, 5 kolumner, 1 rad
Personaltrivsel 259,7 13,7 JIN
Totalt 259,7 13,7
Utbildning
Kompetensutvecklingspolicy 2377 12,7 JIN
Personalutgifter/anstalld 20,0 2,0 N/J
Personalutgifter/anstélld N/J Tabell, 18 kolumner, 1 rad
Totalt 257,7 14,7
Rekrytering, avléning och incitament
Rekryteringspolicy 156,0 8,7 JIN
Arbetsrotationsmdéjligheter 13,3 1,0 JIN
Karriérsmdjligheter 1313 6,0 JIN
Beldningssystem for personalen 69,0 3,0 N/J
Ovriga personalférméaner 25,0 1,0 N/N
Totalt 394,7 19,7
Value Added och anstéllda
Totalt 0,0 0,0
TOTALT 1013,0 53,0

*Tvingande upplysningar enl. ARL 5 kap 18 §
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SEBs upplysningar Antal ord | Antal meningar Kvantitativ/Monetér data Ovrigt
Personalens sammanséttning
Aldersstruktur 9,3 0,3 N/N
Aldersstruktur JIN Tabell, 4 kolumner, 9 rader
Kénsférdelning* 190,3 10,3 JIN
Konsfordelning* JIN Tabell, 4 kolumner, 9 rader
Etnisk mangfald 423 2,3 N/N
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter 75,0 6,0 JIN
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter JIN 7 st tabeller, 2 kolumner, 1 rad
Personalens utbildningsniva JIN Diagram, 1 kolumn, 5 rader
Totalt 317,0 19,0
Personalens halsa
Personalomséttning JIN Tabell, 7 kolumner, 4 rader
Personalhélsa och -sakerhet 96,0 5,0 JIN
Kontinuerlig kommunikation med personalen 63,0 3,0 JIN
Personaltrivsel 18,0 1,0 N/N
Personaltrivsel JIN Tabell, 4 kolumner, 6 rader
Personaltrivsel JIN Tabell, 2 kolumner, 2 rader
Totalt 177,0 9,0
Utbildning
Kompetensutvecklingspolicy 73,0 4,0 JIN
Utbildnings- och tréningsutgifter for personalen 11,0 1,0 N/J
Utbildnings- och tréningsutgifter for personalen N/ Tabell, 3 kolumner, 6 rader
Personalutgifter/anstélld 29,0 1,0 J
Totalt 113,0 6,0
Rekrytering, avléning och incitament
Rekryteringspolicy 64,0 3,0 N/N
Arbetsrotationsméjligheter 119,0 5,0 JIN
Karridrsmdjligheter 75,0 5,0 JIN
Ldneséttningspolicy 38,0 15 N/N
Bel6ningssystem fér personalen 70,0 2,5 N/J
Totalt 366 19,7
Value Added och anstéllda
Totalt 0 0
TOTALT 973,0 53,7

* Tvingande upplysningar enl. ARL 5 kap 18 §

Skandias upplysningar Antal ord | Antal meningar Kvantitativ/Monetdr data Ovrigt
Personalens sammanséttning
Aldersstruktur JIN Tabell, 10 kolumner, 6 rader
Kénsfordelning* JIN Tabell, 10 kolumner, 6 rader
Nedbrytning av personalen i organisatoriska
enheter N/J 19 st tabeller, 1 kolumner, 1 rad
Totalt 0,0 0,0
Personalens hélsa
Kontinuerlig kommunikation med personalen 292,0 14,3 N/N
Personaltrivsel 76,0 4,0 N/N
Totalt 368,0 18,3
Utbildning
Kompetensutvecklingspolicy 109,0 5,3 JIN
Totalt 109,0 53
Rekrytering, avléning och incitament
Karrigrsmojligheter 124,0 5,3 N/N
Ldneséttningspolicy 39,5 2,0 N/N
Beléningssystem for personalen 39,5 2,0 N/N
Totalt 203,0 9,3
Value Added och anstéllda
Totalt 0,0 0,0
TOTALT 680,0 33,0

*Tvingande upplysningar enl. ARL 5 kap 18 §
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Industribranschen

Atlas Copcos upplysningar Antal ord | Antal meningar Kvantitativ/Monetar data Ovrigt
Personalens sammanséttning
Kénsférdelning* 136,7 7,7 JIN
Etnisk méngfald 232,2 14,2 JIN
Etnisk méngfald JIN Diagram, 1 kolumn, 7 rader
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter JIN 4 st tabeller, 2 kolumner, 1 rad
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter JIN Tabell, 2 kolumner, 5 rader
Totalt 368,8 21,8
Personalens hélsa
Kommentarer kring férandring av antalet anstéllda 30,0 2,0 JIN
Personalhalsa och -sakerhet 286,0 16,0 JIN
Personalhélsa och -sékerhet JIN Tabell, 3 kolumner, 1 rad
Kontinuerlig kommunikation med personalen 92,0 6,0 N/N
Personaltrivsel 90,7 5,8 N/N
Totalt 498,7 29,8
Utbildning
Kompetensutvecklingspolicy 588,0 35,7 JIN
Kompetensutvecklingspolicy JIN Tabell, 3 kolumner, 1 rad
Totalt 588,0 35,7
Rekrytering, avléning och incitament
Rekryteringspolicy 1115 6,7 JIN
Arbetsrotationsmdjligheter 83,0 5,0 JIN
Karridrsmdjligheter 115,0 7,0 JIN
Totalt 309,5 18,7
Value Added och anstéllda
Value Added/anstallda N/J Tabell, 3 kolumner, 1 rad
Totalt 0,0 0,0
TOTALT 1765,0 106,0

* Tvingande upplysningar enl. ARL 5 kap 18 §

Holmens upplysningar Antal ord Antal meningar Kvantitativ/Monetdr data Ovrigt
Personalens sammanséttning
Konsférdelning* 41,8 3,3 JIN
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter 37,0 9,0 JIN
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter JIN 5 st tabeller, 2 kolumner, 1 rad
Personalens utbildningsniva 16,0 2,0 JIN
Totalt 94,8 14,3
Personalens hélsa
Kommentarer kring férandring av antalet anstéllda 16,0 1,0 N/N
Personalhalsa och -sakerhet 53,8 3,3 JIN
Sjukfréanvaro* 39,8 3,3 JIN
Kontinuerlig kommunikation med personalen 181,5 10,0 JIN
Personaltrivsel 36,8 1,7 N/N
Totalt 328,0 19,3
Utbildning
Kompetensutvecklingspolicy 42,3 2,7 N/N
Personalutgifter/anstalld 6,0 1,0 N/N
Personalutgifter/anstélld N/J Tabell, 1 kolumn, 1 rad
Totalt 48,3 3,7
Rekrytering, avléning och incitament
Rekryteringspolicy 99,3 5,2 N/N
Arbetsrotationsméjligheter 24,0 2,0 N/N
Karridrsmojligheter 31,5 2,5 JIN
Totalt 154,8 9,7
Value Added och anstéallda
Totalt 0,0 0,0
TOTALT 626,0 47,0

* Tvingande upplysningar enl. ARL 5 kap 18 §
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SCAs upplysningar Antal ord | Antal meningar | Kvantitativ/Monetér data Ovrigt

Personalens sammanséttning

Hierarkisk struktur 26 2 JIN
Kdénsfordelning* 27,5 15 JIN
Etnisk mangfald 15,5 0,5 JIN
Nedbrytning av personalen i organisatoriska 4 st diagram, 2 kolumner, 1 rad + 4 st tabeller, 3
enheter JIN kolumner, 1 rad
Nedbrytning av personalen i organisatoriska
enheter JIN Diagram, 1 kolumn, 10 rader
Personalens utbildningsniva 11 1 N/N
Totalt 80 5

Personalens hélsa

Kommentarer kring foréndring av antalet

anstallda 94 7 JIN
Personalhdlsa och -sékerhet 64 3 N/N
Kontinuerlig kommunikation med
personalen 218 9 N/N
Personaltrivsel 10 1 N/N
Totalt 386 20
Utbildning
Kompetensutvecklingspolicy 110 7 N/N
Utbildnings- och tréningsutgifter for
personalen 10 1 N/J
Totalt 120 8
Rekrytering, avléning och incitament
Rekryteringspolicy 27 2 N/N
Totalt 27 2
Value Added och anstéllda
Totalt 0 0
TOTALT 613 35

* Tvingande upplysningar enl. ARL 5 kap 18 §

Skanskas upplysningar Antal ord Antal meningar Kvantitativ/Monetar data Ovrigt
Personalens sammanséttning
Kdnsfordelning* 138 8 JIN
Etnisk mangfald 186 10 N/N
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter JIN 4 st tabeller, 2 kolumner, 1 rad
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter JIN Tabell, 12 kolumn, 1 rad
Totalt 324 18
Personalens hélsa
Kommentarer kring forandring av antalet anstéllda JIN Tabell, 7 kolumner, 1 rad
Personalhdlsa och -sékerhet 234 17 JIN
Personalhdlsa och -sékerhet JIN Tabell, 10 kolumner, 4 rader
Sjukfranvaro* 110 7 JIN
Kontinuerlig kommunikation med personalen 458 26 JIN
Totalt 802 50
Utbildning
Kompetensutvecklingspolicy 192 12 JIN
Totalt 192 12
Rekrytering, avléning och incitament
Rekryteringspolicy 28 2 N/N
Avrbetsrotationsméjligheter 104,5 5 N/N
Karridrsméjligheter 352,5 19 JIN
Beldningssystem for personalen 51 2 N/N
Totalt 536 28
Value Added och anstallda
Totalt 0 0
TOTALT 1854 108

*Tvingande upplysningar enl. ARL 5 kap 18 §
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SKFs upplysningar Antal ord Antal meningar Kvantitativ/Monetar data Ovrigt
Personalens sammanséattning
Etnisk mangfald 87,5 6,5 N/N
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter JIN 3 st tabeller, 3 kolumner, 5 rader
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter JIN Tabell, 3 kolumner, 4 rader
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter JIN Tabell, 3 kolumner, 3 rader
Totalt 87,5 6,5
Personalens hélsa
Kommentarer kring fordndring av antalet anstéllda 57 2 JIN
Kommentarer kring foréndring av antalet anstéllda JIN Tabell, 7 kolumner, 2 rad
Kommentarer kring forandring av antalet anstéllda JIN Tabell, 7 kolumner, 5 rad
Personalhalsa och -sakerhet 279,5 13,5 JIN
Personalhdlsa och -sakerhet JIN Tabell, 7 kolumner, 4 rader
Personalhdlsa och -sékerhet JIN Tabell, 5 kolumner, 6 rader
Totalt 336,5 f1I545)
Utbildning
Kompetensutvecklingspolicy 283 13,5 N/N
Totalt 283 11315
Rekrytering, avléning och incitament
Rekryteringspolicy 67,5 3 N/N
Karridrsmdjligheter 157,5 8,5 JIN
Totalt 225 11,5
Value Added och anstéllda
Totalt 0 0
TOTALT 932 47

* Tvingande upplysningar enl. ARL 5 kap 18 §

SSABs upplysningar Antal ord Antal meningar Kvantitativ/Monetar data Ovrigt
Personalens sammansattning
Aldersstruktur 48 2 N/N
Tabell, 2 kolumner, 6
Aldersstruktur JIN rader
Etnisk mangfald 17 1 N/N
Tabell, 3 kolumner, 6
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter JIN rader
Totalt 65 3
Personalens hélsa
Personalomséttning 9 1 JIN
Kommentarer kring férandring av antalet anstéllda 21 1 N/J
Personalhdlsa och -sékerhet 56 4 N/N
Tabell, 5 kolumner, 10
Personalhdlsa och -sékerhet JIN rader
Kontinuerlig kommunikation med personalen 43 2 N/N
Personaltrivsel 35 2 JIN
Totalt 164 10
Utbildning
Kompetensutvecklingspolicy 45 3 N/N
Personalutgifter/anstalld 29 2 N/
Tabell, 5 kolumner, 8
Personalutgifter/anstalld N/J rader
Totalt 74 5)
Rekrytering, avléning och incitament
Rekryteringspolicy 51 4 N/N
Karridrsmdjligheter 42 3 N/N
Beldningssystem for personalen 68 5 N/J
Totalt 161 12
Value Added och anstéllda
Totalt 0 0
TOTALT 464 30

*Tvingande upplysningar enl. ARL 5 kap 18 §
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Stora Ensons upplysningar Antal ord Antal meningar Kvantitativ/Monetér data Ovrigt
Personalens sammansattning
Aldersstruktur 59,0 3,0 N/N
Aldersstruktur JIN Tabell, 24 kolumner, 7 rader
Kénsfordelning* 104,0 6,0 N/N
Kénsfordelning* JIN Tabell, 4 kolumner, 6 rader
Etnisk mangfald 86,3 6,0 N/N
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter 21,0 4,0 JIN
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter JIN 4 st Tabeller, 4 kolumner, 1 rad
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter JIN Tabell, 3 kolumner, 1 rad
Personalens utbildningsniva JIN Tabell, 1 kolumn, 6 rader
Totalt 270,3 19,0
Personalens hélsa
Kommentarer kring férdndring av antalet anstéllda 739,0 48,0 JIN
Kommentarer kring férandring av antalet anstéllda JIN Tabell, 9 kolumner, 1 rad
Personalhélsa och -sakerhet 961,0 51,0 JIN
Personalhélsa och -sakerhet JIN Tabell, 5 kolumner, 5 rader
Sjukfranvaro 14,0 1,0 N/N
Kontinuerlig kommunikation med personalen 216,0 13,0 JIN
Personaltrivsel 154,3 8,5 JIN
Totalt 2084,3 1215
Utbildning
Kompetensutvecklingspolicy 148,8 11,5 JIN
Totalt 148,8 115
Rekrytering, avléning och incitament
Rekryteringspolicy 1215 7,0 N/N
Arbetsrotationsméjliheter 73,0 3,0 N/N
Karridrsmojligheter 91,0 4,0 N/N
Totalt 285,5 14,0
Value Added och anstéllda
Totalt 0,0 0,0
TOTALT 2789,0 166,0
* Tvingande upplysningar enl. ARL 5 kap 18 §
Volvos upplysningar Antal ord Antal meningar Kvantitativ/Monetar data Ovrigt
Personalens sammanséttning
Aldersstruktur 14 1 N/N
Kdénsférdelning* 89 4 N/N
Etnisk méangfald 89 4 N/N
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter 6 1 JIN
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter JIN Tabell, 1 kolumn, 6 rader
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter JIN Tabell, 11 kolumner, 11 rader
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter JIN Tabell, 6 kolumner, 1 rad
Totalt 198 10
Personalens hélsa
Kommentarer kring foérédndring av antalet anstéllda 35 1 N/N
Kommentarer kring fordndring av antalet anstéllda JIN Tabell, 7 kolumner, 11 rader
Personalhdlsa och -sékerhet 168 9 N/N
Kontinuerlig kommunikation med personalen 481 25 N/N
Personaltrivsel 262 15 JIN
Totalt 946 50
Utbildning
Kompetensutvecklingspolicy 1515 8,5 N/N
Totalt 151,5 8,5
Rekrytering, avléning och incitament
Rekryteringspolicy 10 1 N/N
Karridrsmdjligheter 17,5 0,5 N/N
Beldningssystem for personalen 29 1 N/N
Totalt 56,5 2,5
Value Added och anstéllda
Totalt 0 0
TOTALT 1352 71

*Tvingande upplysningar enl. ARL 5 kap 18 §
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Telekommunikationsbranschen

Ericssons upplysningar Antal ord Antal meningar Kvantitativ/Monetér data Ovrigt
Personalens sammanséttning
Etnisk mangfald 80 4 N/N
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter 12 1 JIN
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter JIN Tabeller, 2 kolumner, 1 rad
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter JIN Tabell, 4 kolumner, 3 rader
Totalt 92 6
Personalens hélsa
Kontinuerlig kommunikation med personalen 91 4 N/N
Personaltrivsel 347 15,5 N/N
Totalt 438 19,5
Utbildning
Kompetensutvecklingspolicy 225 10 N/N
Totalt 225 10
Rekrytering, avléning och incitament
Rekryteringspolicy 36,5 1 N/N
Lonestéttningspolicy 8 0,5 N/N
Beldningssystem for personalen 8 0,5 N/N
Ovriga personalférmaner 30 1 N/N
Totalt 82,5 3
Value Added och anstallda
Uttalande om nyckelpersonal 7 0,5 N/N
Totalt 7 0,5
TOTALT 844,5 39

*Tvingande upplysningar enl. ARL 5 kap 18 §

TeliaSoneras upplysningar Antal ord Antal meningar Kvantitativ/Monetar data Ovrigt
Personalens sammanséttning
Konsférdelning* 60 5 JIN
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter JIN Tabell, 12 kolumner, 1 rad
Totalt 60 5
Personalens hélsa
Kommentarer kring forandring av antalet anstéllda 268 16 J
Kommentarer kring férandring av antalet anstéllda JIN Tabell, 10 kolumner, 5 rader
Kontinuerlig kommunikation med personalen 103 4 N/N
Totalt 371 20
Utbildning
Kompetensutvecklingspolicy 139,5 8 N/N
Totalt 139,5 8
Rekrytering, avléning och incitament
Rekryteringspolicy 29,5 1 N/N
Arbetsrotationsméjliheter 81 4 N/N
Karridrsmojligheter 62 3 N/N
Beldningssystem fér personalen 31 2 N/N
Totalt 203,5 10
Value Added och anstéllda
Totalt 0 0
TOTALT 774 43

*Tvingande upplysningar enl. ARL 5 kap 18 §
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Halsobranschen

Gambros upplysningar Antal ord Antal meningar Kvantitativ/Monetar data Ovrigt
Personalens sammansattning
Aldersstruktur 12,7 1 N/N
Aldersstruktur JIN Tabell, 1 kolumn, 5 rader
Konsfoérdelning* 12,7 1 N/N
Etnisk méngfald 36,8 2 JIN
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter 40 1 JIN
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter JIN 3 st diagram, 1 kolumn, 3 rader
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter JIN Diagram, 1 kolumn, 2 rader
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter JIN 3 st tabeller, 3 kolumner, 1 rad
Totalt 102,2 5
Personalens hélsa
Personalomséttning JIN Tabell, 2 kolumner, 5 rader
Personalhdlsa och -sékerhet 125 7 N/N
Sjukfranvaro* 37 3 N/N
Kontinuerlig kommunikation med personalen 233 13 N/N
Personaltrivsel 85 4 JIN
Totalt 480 27
Utbildning
Kompetensutvecklingspolicy 456 35 JIN
Personalutgifter/anstélld 33 2 N/N
Personalutgifter/anstélld Tabell, 1 kolumn, 1 rad
Totalt 489 37
Rekrytering, avléning och incitament
Rekryteringspolicy 23 2 N/N
Arbetsrotationsméjligheter 135 6 JIN
Karridrsmojligheter 256 12 JIN
Ldnesattningspolicy 21 15 N/N
Bel6ningssystem for personalen 21 15 N/N
Totalt 456 23
Value Added och anstéllda
Totalt 0 0
TOTALT 1527,2 92

* Tvingande upplysningar enl. ARL 5 kap 18 §
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BILAGA 6

Tabeller 6ver de varden som anvandes vid regressionskérningen

Bank- och finansbranschen

Personalens sammansattning

Aldersstruktur 3,0 3
Hierarkisk struktur 5,8 0
Konsférdelning* 3,5 80
Etnisk méangfald 3,8 28
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter 5,3 28
Personalens uthildningsniva 4.8 0
4,3 139
Personalens hélsa
Personalomséttning 45 0
Kommentarer kring fordndring av antalet anstéllda 4,8 8
Personalhalsa och -sékerhet 6 34
Sjukfranvaro* 5,8 5
Kontinuerlig kommunikation med personalen 6,5 92
Personaltrivsel 6 94
5,6 234
Utbildning
Kompetensutvecklingspolicy 6,3 149
Utbildnings- och traningsutgifter for personalen 3,8 12
Personalutgifter/anstélld 45 13
4,8 174
Rekrytering, avldning och incitatment

Rekryteringspolicy 45 84
Avrbetsrotationsmojligheter 4 29
Karridrsmojligheter 4,3 117
Lonestattningspolicy 5,8 25
Beldningssystem for personalen 53 84
Ovriga personalformaner 5,5 5
4,9 344

Value Added och anstéllda
Uttalande om nyckelpersonal 5 0
Forséljning/anstélld 35 0
Value added/anstalld 3,5 0
4 0

Bank- och finansbranschen
Personalens sammanséttning 49 139
Personalens halsa 5,6 234
Utbildning 49 175
Rekrytering, avléning och incitament 4,9 344
Value Added och anstallda 4 0
4,7 892

x medelvardet for hur aktivt foretagen arbetar internt
y medelvardet for antalet redovisade ord
* Tvingande upplysningar enl ARL 5 kap 18 §
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Industribranschen

Personalens sammanséttning y
Aldersstruktur 5,2 15
Hierarkisk struktur 43 3
Konsfordelning* 4,8 67
Etnisk mangfald 3,5 89
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter 55 8
Personalens uthildningsniva 53 3
4,8 186

Personalens halsa y
Personalomséttning 47 1
Kommentarer kring férandring av antalet anstéllda 5,3 124
Personalhéalsa och -sékerhet 57 263
Sjukfranvaro* 57 20
Kontinuerlig kommunikation med personalen 6,2 211
Personaltrivsel 5 74
54 693

Utbildning y
Kompetensutvecklingspolicy 5,3 195
Utbildnings- och tréningsutgifter for personalen 2,8 1
Personalutgifter/anstélld 3,7 4
3.9 201

Rekrytering, avléning och incitatment y
Rekryteringspolicy 53 64
Arbetsrotationsmojligheter 4,7 36
Karridrsmojligheter 4,8 101
Lonestattningspolicy 5,5 0
Bel6ningssystem for personalen 53 19
Ovriga personalformaner 4,5 0
5 219

Value Added och anstéllda y
Uttalande om nyckelpersonal 5,7 0
Forsaljning/anstalld 47 0
Value added/anstalld 4,2 0
4,8 0

Industribranschen y
Personalens sammanséttning 4,8 186
Personalens hélsa 54 693
Utbildning 3,9 201
Rekrytering, avloning och incitament 5 220
Value Added och anstéllda 4,8 0
4,8 1300

x medelvérdet for hur aktivt foretagen arbetar internt
y medelvardet for antalet redovisade ord
* Tvingande upplysningar enl ARL 5 kap 18 §
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Telekommunikationsbranschen

Personalens sammanséttning X y
Aldersstruktur 3,0 0
Hierarkisk struktur 45 0
Konsfordelning* 4,0 30
Etnisk mangfald 3,0 40
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter 3,5 6
Personalens uthildningsniva 2,5 0
3,4 76

Personalens halsa X y
Personalomséttning 55 0
Kommentarer kring férandring av antalet anstéllda 6 134
Personalhdlsa och -sakerhet 6 0
Sjukfranvaro* 6 0
Kontinuerlig kommunikation med personalen 6,5 97
Personaltrivsel 6 174
6 405

Utbildning X y
Kompetensutvecklingspolicy 5 183
Utbildnings- och tréningsutgifter for personalen 2,5 0
Personalutgifter/anstélld 4 0
3.8 183

Rekrytering, avléning och incitatment X y
Rekryteringspolicy 45 34
Arbetsrotationsmojligheter 3 41
Karridrsmojligheter 4,5 31
Lonestattningspolicy 6 4
Bel6ningssystem for personalen 6,5 20
Ovriga personalformaner 5 15
4,9 144

Value Added och anstéllda X y
Uttalande om nyckelpersonal 5,5 3,5
Forsaljning/anstalld 4,5 0
Value added/anstélld 4,5 0
4,8 3,5

Telekommunikationsbranschen X y
Personalens sammanséttning 34 76
Personalens hélsa 6 405
Utbildning 3,9 183
Rekrytering, avloning och incitament 4,9 144
Value Added och anstallda 4,9 4
4,6 810

x medelvérdet for hur aktivt foretagen arbetar internt
y medelvardet for antalet redovisade ord
* Tvingande upplysningar enl ARL 5 kap 18 §
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Halsobranschen

Personalens sammanséttning X y
Aldersstruktur 15 13
Hierarkisk struktur 3,5 0
Konsfordelning* 2,0 13
Etnisk mangfald 2,5 37
Nedbrytning av personalen i organisatoriska enheter 2,0 40
Personalens uthildningsniva 2,5 0
2,3 102

Personalens halsa X y
Personalomséttning 55 0
Kommentarer kring férandring av antalet anstéllda 3 0
Personalhéalsa och -sékerhet 55 125
Sjukfranvaro* 55 37
Kontinuerlig kommunikation med personalen 6,5 233
Personaltrivsel 55 85
5,25 480

Utbildning X y
Kompetensutvecklingspolicy 5,5 456
Utbildnings- och tréningsutgifter for personalen 2 0
Personalutgifter/anstélld 5 33
4,2 489

Rekrytering, avléning och incitatment X y
Rekryteringspolicy 4 23
Arbetsrotationsmojligheter 4,5 135
Karridrsmojligheter 6 256
Lonestattningspolicy 6 21
Bel6ningssystem for personalen 6 21
Ovriga personalformaner 5,5 0
5,3 456

Value Added och anstéllda X y
Uttalande om nyckelpersonal 5,5 0
Forsaljning/anstalld 1,5 0
Value added/anstélld 2 0
3 0

Halsobranschen X y
Personalens sammanséttning 2,3 102
Personalens hélsa 53 480
Utbildning 4,2 489
Rekrytering, avloning och incitament 54 456
Value Added och anstéllda 3 0
4 1527

x medelvérdet for hur aktivt foretagen arbetar internt
y medelvardet for antalet redovisade ord
* Tvingande upplysningar enl ARL 5 kap 18 §
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BILAGA 7

Forklaring av tabellen efter en regressionskdrning

Model Summary | ANOVA® Coefficients?
Adjusted R
Square F Sig. B Beta t Sig.
0,065 8,996 0,003% -50,23 0,27
2,999 0,03

Model Summary
Adjusted R Square — talar om hur manga procent av alla ord som &r paverkade av det
interna arbetet pa foretagen

ANOVA

F — &r ett satt att rakna fram signifikansen

Sig. — sannolikheten att, Adjusted R Square, inte beror pa en slump. Om signifikansen
ar Over 10 procent har x- och y-variablerna inget samband

Coefficients

B — visar var regressionslinjen borjar pa y-axeln

Beta — visar lutningen pa linjen

t — visar sannolikheten att Beta ar O dvs. horisontell

Sig. — sannolikheten att, Adjusted R Square, inte beror pa en slump
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