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Sammanfattning

Examensarbete i foretagsekonomi, Handelshogskolan vid Goteborgs universitet,
Redovisning och finansiering, Magisteruppsats, HT 2004

Forfattare: Jenny Johansson och Sofia Sahlberg
Handledare: Peter Svahn

Titel: Personalekonomi — att synliggora personalens virde

Bakgrund och problem: Det ar i dagsldget aktuellt att synliggdra personalen som en
resurs i organisationer och inte enbart som en kostnad. Personalekonomi inriktar sig
pa organisationens humankapital, dvs. personalen och hur resursen kan anvidndas pa
ett optimalt sétt. Organisationer kan gora personalekonomiska berdkningar for att
méta det virde och kostnad som personalen skapar. Dessa berdkningar kan anviandas
som végledning vid beslutsfattande.

Syfte: Syftet med uppsatsen &r att 6ka forstaelsen for hur personalekonomi anvénds
inom Vistra Gotalandsregionen. Genom att oOka fOrstdelsen for hur
personalekonomiska berdkningar utformas och anvénds vid beslutsfattande kan ett
visst anvindarmonster identifieras.

Avgriansningar: Vi avgrinsar oss till att undersoka foretagets nytta med
personalekonomi. Vi bortser fran den etiska aspekten som finns eftersom det handlar
om berdkning och vérdering av en ménsklig resurs. Organisationer maste ta hinsyn
till individen bakom de personalekonomiska berdkningarna. Dessutom maste de ta
hénsyn till att minniskor inte alltid handlar rationellt. Vi avgrdnsar oss dven frn
denna aspekt.

Metod: Vi har genomfGrt tre stycken intervjuer med personer fran Vistra
Gotalandsregionen. Empirin har analyserats utifrdn den referensram vi har tagit upp 1
uppsatsen. | analysen framkommer uppsatsens resultat och vi avslutar med slutsatser
kring uppsatsen och &mnet personalekonomi.

Resultat och slutsatser: Personalekonomi och personalekonomiska berdkningar
anvinds inom Vistra Gotalandsregionen. Berdkningarna foljer till viss del den
arbetsgdng referensramen foresprdkar och de anvidnds som beslutshjdlpmedel.
Berdkningarna uttrycks i monetira termer men det gar inte att utldsa vérdet i form av
framtida vidrde, dvs. virdeutbytet. Véstra Gotalandsregionen —anvédnder
personalekonomi som ett tankesdtt att synliggéra personalen som en resurs. De
anvander det dven for att fordndra och forbattra ledarskapet.

Forslag till fortsatt forskning: Denna uppsats grundar sig pa en studie inom Vistra
Gotalandsregionen. Det vore intressant att studera personalekonomi inom andra
sektorer exempelvis den privata sektorn. Detta for att skapa sig en forstéelse for om
det forekommer olikheter inom offentlig och privat sektor.
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Inledning

1 Inledning

I detta kapitel ges en inledning och bakgrundsbild till uppsatsens dmne. Ddrefter
beskrivs problemomradet och de fragestdillningar uppsatsen grundar sig pd. Vidare
beskrivs uppsatsens syfte, avgrdnsning samt disposition.

1.1 Inledande diskussion

De flesta foretag bedriver sin verksamhet utifrdn en malséttning. Deras uppgift &r att
utveckla, producera och marknadsfora produkter, varor eller tjénster pa specifika
marknader. Malen ér stdllda frimst av dgarna och det dr ledningens syfte ir att leva
upp till dessa (Aronsson, Bjork och Malmquist 1994, s 38). For att sdkerstélla en
effektiv verksamhet kan olika styrmedel anvéndas for att pdverka beteende. Valet av
organisationens struktur och dess bemanning med kompetent personal &r ett
styrmedel. Infoérandet av beloningssystem fungerar som ett annat. Tvd andra
huvudsakliga styrsystem dr ett formellt styrande och ett informellt styrande. Det
formella kidnnetecknas av ett system som dr utformat utifrdn foretagets affarsidé och
som foljer upp de uppsatta strategierna och planerna. Ett exempel pa ett formellt
styrsystem &r foretagets budget. Det informella styrsystemet kdnnetecknas av mindre
formaliserade inslag sdsom utbildning och en strivan for foretaget att fa en viss kultur
och anda i foretaget. Det informella styrsystemet har lett in foretagen pa att intressera
sig for foretagets immateriella resurser och dess humankapital (Grdjer och Johanson
2004, s 22, 451). Humankapital &r resursen personal i ett foretag uttryckt pa ett annat
sitt (Aronsson, Bjork och Malmquist 1994).

Humankapitalet kan métas och anvindas pa olika sitt. Intresset for redovisning och
styrning av immateriella resurser har okat kraftigt sedan borjan av 1990-talet.
Behovet att identifiera, beskriva, mdta och rapportera dessa resurser framhalls
(Toulson och Dewe 2004, Grojer och Johanson 2004, s 451). Resursen personal finns
inte med 1 balansrikningen som en immateriell tillgdng, ndgot som har
uppméirksammats under de senaste dren. Kostnader for personalen syns daligt i
resultatrdkningen. Det kan vara av intresse for anvéndarna av arsredovisningar att de
immateriella resurserna inkluderas i1 redovisningen och att anvdndarna ddrmed ser
foretagets samtliga resurser (Grojer och Johanson 2004, s 451-455). Hélsobokslut har
skapats och innebdr att foretagen sétter siffror pd personalhdndelser sisom kostnader
for sjukfranvaron i dessa bokslut (Berlin, 2002).

1.2 Problemomrade

Begreppet ekonomi innebér hantering eller hushallning med knappa resurser och
bygger enligt viss teori pd input- output modeller (Aronsson, Bjork och Malmquist
1994, s 33ff). De resurser som sitts in blir en produkt eller tjénst. Till begreppet kan
ytterligare definition goéras sdsom nationalekonomi, foretagsekonomi eller
personalekonomi. Foretagsekonomi handlar om foretags forméga att forvalta och
fordela resurser pd ett effektivt sdtt. Ett foretags resurser kan bestd av maskiner,
byggnader, material och inventarier. Dessa kan sigas vara foretagets realkapital.
Forutom foretagets realkapital finns anstédlld personal, det sd kallade humankapitalet.
Personalen som resurs é&r viktig for alla foretag men desto viktigare i
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kunskapsintensiva foretag, dvs. foretag med personalen som sin frédmsta resurs
(Aronsson, Bjork och Malmquist 1994, s 33ff).

Personalekonomi inriktar sig pa ett foretags humankapital och hur resursen kan
anvindas pd ett effektivt sétt. Personalekonomi definieras ofta som hushéllning med
ménskliga resurser (Gréjer och Johanson 1996, s 6; Johanson och Johrén 2001, s 6;
Johanson och Johrén 1990, s 8). Med héinvisning till ovanstdende resonemang och
input-output modellen ser vi att det for foretag ar viktigt att ta till vara pd alla sina
resurser. Vi anser att det finns en nytta for foretaget att anvinda sig av
personalekonomi for att ta till vara den personella resursen. Vart pastadende stirks av
Aronsson, Bjork och Malmquist (1994, s 33ff) som menar att foretag bor se sin
personal som en resurs och inte en kostnad eller belastning.

Fysiska resurser =

Realkapital

Ovriga resurser

v

Produktion > OUTPUT

Personella resurser =
Humankapital

Figur 1.1 Input-Output modell. (Kélla: Aronsson, Bjork & Malmquist 1994)

Nyttan inom personalekonomi &r enligt Aronsson, Bjork och Malmquist (1994, s
78ff) uppdelad pd olika subjekt. En del av nyttan ligger hos féretaget och dess
anvindbarhet och mail med personalekonomi. En annan nytta ligger pa
samhdllsekonomiskt plan. Samhillet som helhet tjdnar pd om rekrytering och
anstéllning av personal fungerar pa ett tillfredsstillande sétt. Det &r dven i samhaéllets
intresse att minska sjukfranvarotiden och reducera arbetslosheten som &dr en stor
kostnadspost och belastning for samhillet. Den tredje nyttan aterfinns hos personalen
1 sig. Det dr tillfredsstdllande for personalen att kdnna sig uppskattad, fa
vidareutbildning och att trivas pa sitt arbete (Aronsson, Bjork och Malmquist 1994, s
78ff). Vidare finns det &ven olika &dndamédl med personalekonomi. Grojer och
Johanson (1998, s 17) pekar pa att det kan anvéndas som ett politiskt verktyg for att
visa att hushallning med resursen personal kan anvéndas som ett patryckningsmedel
och argument fOr att satsa pa resursen. Det kan dven anvidndas som ett pedagogiskt
instrument for att fOrstd personalproblem ur ett nyttoperspektiv. Nyttan med
personalen kan da vdgas mot andra nyttovéirden. Ett tredje sétt enligt forfattarna ér att
se personalekonomi som ett beslutshjdilpmedel for att pa ett bittre sétt hushalla med
personal resurserna. Didrmed kan foretag fa ett klokare handlande inom omridet
(Grojer och Johanson 1998, s 17).
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Ett klokare handlande anser vi behovs for att dverleva i en vérld fylld av konkurrens.
Viéra forsta tankar kring uppsatsens &mne var huruvida foretag ser sin personal som
en resurs eller en kostnad. Vara tankar &r att foretag som ser sin personal som en
resurs har ytterligare en input som kan styras mot foretagets bédsta. Didrmed finns
storre mojlighet att resursen ger en béttre output. P4 samma sitt som de fysiska
resurserna underhdlls genom reparationer och underhall, kan de personella resurserna
“underhallas” genom exempelvis kompetensutveckling. Humankapitalet kan alltsé
anvindas som ett styrmedel med hjdlp av ekonomiska berdkningar, matt och
nyckeltal. Berdkningarna syftar till att ge végledning infor ett beslut, en atgéird
(Grojer och Johanson 2004, s 455). Foretag kan med andra ord ur ett ekonomiskt
perspektiv ta till vara pa sin resurs personal for att ge végledning till kommande
utveckling. Var forstdelse utdkades genom den empiriska inblicken i &mnet. Efter
intervjun med Lars Sahlman' pi Personalstrategiska avdelningen inom Vistra
Gotalandsregionen tolkar vi det som att dessa tankar dr relevanta i den empiriska
varlden. Var uppfattning &r att personalen inte enbart hanteras som en kostnad, utan
dven som en resurs. Dessutom fick vi uppfattningen att intresset for
personalekonomiska fragor har oOkat. Foljande diskussion leder fram till denna
fragestéllning;

» Vad ar malet med personalekonomiska berdakningar?

Séttet att se personalen som en resurs innebdr enligt Aronsson, Bjork och Malmquist
(1994, s 33ff) att alla fragor forknippade med hushéllning med de miénskliga
resurserna ar centrala. De menar att det finns anledning att lyfta fram och belysa
personalfrdgorna inom ett foretag i ett ekonomiskt perspektiv. I USA utvecklades pa
60-talet begreppet Human Resource Accounting, HRA som en produkt av de tidigare
teorierna om humankapital (Grojer och Johanson 1998, s 20). Flamholz (1974), en
annan forskare inom omradet, definierar Human Resource Accounting som;

‘human resource accounting’ can be defined as the process of identifying,
measuring and communicating information about human resources to
decision-makers (Flamholz 1974, s 44).

Det innebédr enligt Flamholz (1974) att &ven ménniskan ska rédknas som en resurs i
foretaget. Foretaget ska méta personalens kostnad och virde som hon skapar.
Flamholz (1974) menar att HRA inte endast ska ses som en process utan som ett sétt
att tanka och synliggéra individen i en organisation. Vi ser att det finns ett problem 1
viarderingen av resursen personal. P& vilket sdtt kan organisationer vérdera sin
personal? For att kunna utveckla metoder for att méta resursen personals virde dr det
nodvindigt att forst forsta vad begreppet virde innebidr. Flamholz (1999, s 159)
menar att begreppet védrde huvudsakligen har tvd olika innebdrder. Den ena
inneborden uttrycker nyttovirdet och det andra virdeutbytet. Det forsta ska ge uttryck
till resursen personals vérde sett i ekonomiska termer. Det andra ska uttrycka det
kommande virde resursen ger (Flamholz 1999, s 159). Dessa bdda inneborder
existerar i begreppet vdrde och utesluter inte varandra. Syftet med uppdelningen ér att
fa en helhetsbild av problematiken med att mita ett viarde. Vi tar hjilp av Flamholz
(1999, s 160) beskrivning av begreppet virde. Han beskriver virde med hjélp av en

! Lars Sahlman, Chef for Personalstrategiska avdelningen Vistra Gétalandsregionen, intervju den 16 december
2004
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kapitalvara. Han menar att den som koper en kapitalvara kommer att viardera varan pa
tva sitt. Dels genom den nytta koparen har av varan och dels genom det ekonomiska
virdet som varan har, dvs. dess pris. Flamholz (1999, s 160) menar att det ménskliga
virdet harstammar fran de generella teorierna kring ekonomiskt vérde. Darfér menar
han att minsklig nytta kan definieras pad samma sétt som varan. Definitionen sker i
den bemairkelse att &ven ménniskor har ett nyttovédrde for foretag som en resurs som
ger framtida nytta (Flamholz 1999, s 160). Begreppet viarde kommer i denna uppsats
att innefatta bdda dessa innebdrder. Det innebér att var definition av vérde innefattar
dessa innebdrder. Utifrdn de tva inneborderna anser vi att det borde vara svarast att
uttrycka virdeutbytet. Vi ser det som ett problem att visa det kommande vérde
resursen personal ger. Det dr svart att se om effekterna av en atgérd, exempelvis
personalutbildning, endast beror pd just den é&tgdrden. Dessa effekter uttrycker
vardeutbytet eftersom de visar framtida resultat (Berlin 2002). Denna diskussion leder
fram till hur foretag méter resursen personal i syfte att lyfta fram personalens vérde.
Vi stéller foljande fraga;

» Hur synliggdrs resursen personals virde ur ett ekonomiskt perspektiv?

Det I0nar sig att satsa pd en bra arbetsmiljo och virna om sina anstdllda. En hog
personalomsittning dr kostsam och det 1onar sig att vidta dtgérder for att minska
personalomséttningen (Berlin, 2002). Personalekonomiska berdkningar dr anvindbara
eftersom kostnader och intékter kring personalen synliggors. De anvinds for att
synliggdra personalen som en resurs i ekonomiska termer. I vér empiriska
undersokning har vi fatt beskrivet hur behovet av personal och kompetens kan
berdknas for framtiden. Personalstrategiska avdelningen2 foljer upp det kommande
behovet av utbildning och kompetens inom Vistra Gotalandsregionen. Ur vér
problemdiskussion tolkar vi det som ett forsta steg att vidta atgérder och att utforma
personalekonomiska berdkningar.

Personalekonomiska berdkningar kan goras inom ett antal olika personalomraden
sasom vid rekrytering, utbildning eller avveckling. Berdkningarna gors for att fa ett
béttre underlag vid beslutsfattandet (Aronsson, Bjork och Malmquist 1994, s 45-47).
Trots detta iordningstélls det enligt Grdjer och Johanson (2004, s 455) sillan
beslutsunderlag 1 form av berdkningar eller kalkyler vid tex rekrytering eller
avveckling. Ett av de stdrsta problemen vid kalkylering inom det personalekonomiska
omradet dr enligt Grojer och Johanson (2004) att man inte sdkert kan veta om
effekterna av en viss atgird verkligen beror pa densamma. En produktivitetshdjning
beror oftast inte bara pa en atgérd utan pd en rad fordndringar som skett t ex okad
efterfrdgan eller fordndrat ledarskap. Detta resonemang forstirker den andra
fragestillningen. Nar vi fatt forstaelse for de bada tidigare fragestillningarna kan vi fa
forstaelse for hur berdkningarna utformas och anvénds.

Trots svérigheter med berdkning av beslutsunderlaget eller kalkylen &r det dnda
viktigt att f& fram problem, sdsom sjukfrdnvaro, pd ledningsgruppernas mdoten.
Problemet har med foretagets framtid att gora och det bor, liksom andra resurser,
finnas med 1 den interna styrningen (Berlin, 2002). De empiriska data i form av

? Lars Sahlman, Chef for Personalstrategiska avdelningen Vistra Gétalandsregionen, interviju den 16 december
2004
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intervjuer och internt tryckt material som vi fatt tagit del av, visar att dessa
fragestéllningar pd senare ar fétt storre utrymme inom Vistra Gotalandsregionen.

Med det menar vi att Vistra Goétalandsregionen forsoker uppmérksamma
personalekonomiska fragor och problem pa ledningsniva. Begreppet personalekonomi
innefattar inte bara redovisningsproblem utan dven kalkylmissiga begrepp (Grdjer
och Johanson, 1998, s 21, Aronsson, Bjork, Malmquist, 1994, s 41). Det innebir
enligt Grojer och Johanson (1998, s 17) att personalekonomi delas upp 1 en
redovisnings- och kalkyleringsgren. Johanson och Johrén (2001, s 6-7) forklarar
inneborden av de olika begreppen. Kalkyleringsgrenen ligger till grund for
beslutsfattande inom organisationen. Den ska ge végledning infor beslut.
Redovisningsgrenen for upp personalekonomiska fragor pd dagordningen. De ger
legitimitet at kalkylerna/berékningarna. Denna diskussion utmynnar i hur foretag som
uppmérksammar personalekonomiska problem &tgidrdar problemet. Hur berdknas det
uppmirksammade problemet och vad vill foretaget anvinda berdkningen till? Vi
utformar foljande fragestéllning;

» Hur utformas personalekonomiska berdkningar och hur anvénds resultatet?

I problemomrédet har vi identifierat tre fragestéllningar. For att underlitta for 1asaren
infor syftet sammanfattas fragestéllningarna nedan.

v" Vad dr malet med personalekonomiska berdkningar?
v Hur synliggors resursen personals virde ur ett ekonomiskt perspektiv?
v" Hur utformas personalekonomiska berdkningar och hur anvinds resultatet?

1.3 Syfte

Syftet med uppsatsen dr att 6ka forstaelsen for hur personalekonomi anvidnds inom
Vistra Gotalandsregionen. Genom att oka forstdelsen for hur personalekonomiska
berdkningar utformas och anvinds vid beslutsfattande kan ett visst anvindarmdnster
identifieras.

1.4 Avgransning

I denna uppsats kommer vi att avgrinsa oss till foretagets nytta av personalekonomi.
Vi bortser saledes frdn samhillsnyttan och personalens egen nytta. Det finns en viss
etisk aspekt eftersom det handlar om en ménsklig resurs och inte en vara eller maskin.
Vid berdkning och vérdering av personalen méiste organisationen ta héansyn till
individen bakom berdkningen. Vi kommer inte att diskutera denna aspekt i uppsatsen.
Mainniskor och deras handlingar &r inte heller alltid rationella. Att skapa ett verktyg
att styra en ménsklig resurs dr oftast mer komplicerad dn ett verktyg som styr en
materiell resurs (Aronsson, Bjork och Malmquist 1994). Vi kommer att avgrinsa oss
till att behandla personalekonomi som ett hjélpmedel vid beslut och inte som ett
pedagogiskt eller politiskt instrument.
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1.5 Disposition

Nedan foljer en beskrivning pa upplagget av var uppsats. For att underlitta for l4saren
visar vi uppldgget i ett schema. Pratbubblorna ger kort beskrivning om kapitlens

innehAll.

Kapitlet innehaller en
introduktion till &mnet
dér uppsatsens
problemomrade véxer
fram. Syftet
formuleras utifran
denna diskussion.

Har diskuteras teorier
och begrepp inom
personalekonomi och
dess anvéndnings-
omraden

Intervjuerna tolkas
och en diskussion
for att uppna vart
syfte sker.

~

Titel, sammanfattning och
innehallsforteckning

~

Inledning
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Metod

Referensram

Empiri

Analys

g

Slutsatser

Figur 1.2 Dispositionsschema. (Killa: Egen 2004)

Vart vetenskapliga
synsétt kopplas ihop
med problemomrade
och en metod viljs.

Empirin bygger pa
tre intervjuer med
beslutsfattare inom
Vistra Gotalands-
regionen.

Egna reflektioner
samt forslag till
fortsatt forskning
beskrivs.
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2 Metod

I metodkapitlet beskriver vi uppsatsens tillvigagangssdtt. Vi borjar med att beskriva
vdr personliga referensram som ligger till grund for uppsatsens angreppssdtt och val
av metod. Ddrefter beskrivs undersokningens genomforande.

2.1 Personlig referensram

Vi dr alla olika individer med olika verklighetsuppfattning. Det innebir att vi ser pa
verkligheten pa olika sétt. Den personliga referensramen ér en pagéende process och
utvecklas under hela ens livstid. Vi har utvecklat varsin personlig referensram utifran
den milj6 vi vuxit upp i. Grunden skapas av vara fordldrars uppfostran for att
vidareutvecklas genom péverkan av ldrare, védnner och arbetskamrater. Den
referensram vi har pdverkar vért handlande och hur vi angriper problem. I denna
uppsats paverkar den personliga referensramen véart val av &mne och problemomréde.
Vi har valt dmne utifrdn egna erfarenheter och vad vi finner intressant att studera.
Intresset for &mnet har uppstatt under vara yrkesverksamma ar. Vi har arbetat i olika
typer av organisationer, privata och statliga, och har dédrmed erfarenhet av att vara
anstilld personal. Vi har séledes upplevt olika former av ekonomistyrning och hur
resursen personal hanteras i olika organisationer. Referensramens grund i denna
uppsats dr den kurs i ekonomistyrning som vi deltagit i. Kursen gav oss en inblick i
formella och informella styrsystem och teorier och modeller kring dessa. Vi finner det
intressant att fordjupa oss ytterligare i det informella styrsystemet och hur foretag i
verkligheten anvinder sig av teorier kring detta. Under denna fordjupning riktades
vért intresse mot humankapitalsteorier och teorier kring immateriella resurser.

Vara val péaverkas dven av den kunskap vi har och det ger oss en viss
vetenskapsuppfattning (Arbnor och Bjerke 1994, s 32). Denna kunskapsteori kallas
enligt Hartman (1998, s 19) ibland epistemologi och det &r viktigt att klargora vad
som menas med kunskap. Vid forsta anblicken kan det tyckas att kunskap ar det vi lér
oss och det ar inget att reflektera Over. Vi vet att ndgot ar pa ett visst sitt, exempelvis
att jorden &r rund. Vid ndrmare anblick stills vetandet oklart, tidigare menades att
jorden var platt och det visste man, hur ska da kunskapen rittfardigas? Teoretisk
kunskap ska enligt Hartman (1998, s 28) byggas pa en trosforestéllning som &r
meningsfull for personen som har den, dvs. hon forstar inneborden av den. Dessutom
ska kunskapen kunna rittfirdigas. Aven da detta uppnds uppstar situationer da det
finns ett samband mellan tvd saker som réttfardigas som kunskap men som inte dr
sann. Hartman (1998, s 54) menar att begreppet kunskap inte helt kan definieras. Den
referensram och kunskap som man har kallas inom vetenskapsteorin ofta paradigm
(Arbnor och Bjerke 1994, s 29).

Vér akademiska skolgéng ger oss relevant kunskap om ekonomiska teorier och
modeller som utdkar vir vetenskapsuppfattning inom det omrdde som studeras.
Denna teoretiska kunskap bygger pd vetenskaplig fakta i form av undervisning och
litteratur. Vi har akademisk kunskap inom framst foretagsekonomi, nationalekonomi
och statistik men dven inom humanistiska &mnen sasom tyska och spanska.
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Med hjilp av den vetenskapliga kunskapen och vér personliga referensram véljer vi
ett angreppssitt och en metod som passar for omradet. Vi kan inte vilja var
personliga referensram men vi kan vélja vilket sétt vi vill angripa ett problem eller
omréade (Lundahl och Skérvad 1999, s 63). Var referensram syftar pd att det inte finns
en objektiv vérld och en enda sanning utan att olika méinniskor upplever verkligheten
och virlden olika. Vi har alla olika forutséttningar och darfoér blir det en subjektiv
beddomning av vad verkligheten dr. Den milj6 vi lever i formar oss samtidigt som vi
formar den milj6 vi lever i (Arbnor och Bjerke 1994, s 86 ff). De menar att en virld 1
kontinuerlig process och dirmed fordndring bestir av en social konstruktion. I samma
stund subjekten, eller dess medlemmar, slutar att uppritthalla virlden sé& forlorar den
sin "makt”.

2.2 Uppsatsens vetenskapliga angreppssatt

Nedan diskuteras val av vetenskapligt angreppssdtt med hdinseende till uppsatsens
problem, syfte samt vdra personliga referensramar.

2.2.1 Hermeneutiskt angreppss:tt

Inom samhillsvetenskaperna finns det tva vetenskapliga huvudinriktningar,
positivismen och hermeneutiken. Positivismen har sitt ursprung i naturvetenskapen
och bygger pa att det finns en sann och objektiv verklighet. Eftersom verkligheten ar
objektiv finner alla samma “sanna” verklighet. Positivismen har i syfte att beskriva
och forklara den existerande verkligheten och maélet med ytterligare kunskap ar att
uppnd béttre forklaringar av verkligheten (Lundahl och Skérvad 1999, s 38ff). Att ge
forklaringar innebdr att orsaker och samband analyseras. Ett beskrivande
tillvigagéngssitt innebér att det undersokta avbildas — registreras och dokumenteras
(Eriksson och Wiedersheim-Paul 2001, s 60). Vi anser inte att ett positivistiskt
angreppssétt dr applicerbar vid genomforandet av var uppsats och vi ser flera motiv
till detta. For det forsta dr véra personliga referensramar av den karaktér att vi inte
anser att alla minniskor finner samma objektiva verklighet. Dessutom dr vart syfte att
forstd och inte forklara det som framkommer.

Det tillvigagingssitt som bygger pa forstdelse och tolkning har sitt ursprung i
humanismen och kallas hermeneutik. Den hermeneutiska inriktningen menar att
mianniskor sjdlva genom interaktion med varandra skapar sin verklighet.
Hermeneutiken vill forstd manniskors handlande och dédrmed forstd var livssituation
genom tolkande (Patel och Davidsson 2003, s 29). Eriksson och Wiederheim-Paul
(2001, s 61) forklarar syftet med att forsta tillstand, hiandelser, forlopp och handlingar.
De menar att forstaelse innebar forklaring plus inlevelse. Forstaelse ur hermeneutisk
synvinkel innebir att delar maste forstas for att helheten ska kunna forstds (Eriksson
och Wiedersheim-Paul 2001, s 61).

Ett hermeneutiskt angreppssétt kan appliceras pa denna uppsats. Véra empiriska data
bestdr av tre intervjuer med personer inom Vistra Gotalandsregionen. Tva av
respondenterna arbetar som personalchefer och en som chef pd personalstrategiska
avdelningen for hela Vistra Goétalandsregionen. Det hermeneutiska angreppsséttet
motiveras da delar av respondenternas beréttelser ger oss forutsdttning att forsta
helheten gillande var uppsats. Eftersom hermeneutiken bygger pa att forsta en annan
manniskas handlingar dr spréket darfor en viktig del. Finns ett sprdk som vi inte
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forstar, exempelvis fackuttryck eller innebord av begrepp, blir var forstaelse och
tolkning av minniskans handlingar délig (Eriksson och Wiedersheim-Paul 1999, s
218 ff). Vér forutsittning for sprakforstaelse i uppsatsen dr god eftersom vara
kunskaper bestdr av ekonomiska studier samt personalpolitisk erfarenhet frin egna
arbetslivserfarenheter. Den hermeneutiska tolkningsmetoden kan illustreras genom
den hermeneutiska spiralen;

Ny
férstaelse

Tolkning

Ny
forstaelse

Tolkning

Forforstaelse

Figur 2.1 Hermeneutisk spiral. (Kélla: Eriksson, Wiedersheim-Paul 2001)

Inom tolkningslédran dr det vanligt att man anvinder sig av den forforstaelse man har
inom dmnet. Det menas att vi innan vi angriper problemet har en viss forforstaelse
och en bild av det vi vill ldra oss om. Det dr med hjéilp av forforstaelsen som ett
problemomrade, idéer och fragor skapas (Eriksson och Wiedersheim-Paul 1999, s 218
ff). Vér forforstielse bygger pd de akademiska kunskaper vi inhdmtat men dven fran
de erfarenheter vi bar med oss fran arbetslivet. Férutom forforstaelsen har vi en viss
fordom géllande dmnet. Var fordom &ar frimst att vi inte tror att alla fOretag ser
personalen som en tillgdng utan endast som en kostnad. Fordomen grundar sig pa
erfarenheter frén arbetslivet. Intresset for &mnet skapades genom vér bild av hur
personalekonomi kan anvindas inom organisationen. Vi har detta i beaktande vid
utformande och framstéllning av uppsatsens empiriska data. Efter forforstaelsen foljer
en dialog med unders6kningsmaterialet, som i vért fall bestar av intervjuer, tryckt
material vi erhallit fran respondenterna, bocker och artiklar. Efter forforstdelsen
tolkas materialet. Okad forstielse leder till ny dialog och en ny tolkning varpé
spiralen byggs pa (Eriksson och Wiedersheim-Paul 1999, s 218 {f).

Ytterligare motiv till ett hermeneutiskt angreppssétt dr uppsatsens problematik. Den
ar av saddan natur att det dr svart att beskriva samband mellan orsak och verkan. Vi
har tidigare 1 problemomradet forklarat att det &r svért att veta om en effekt endast
beror pa den vidtagna personalekonomiska &tgdrden. Nér det géller formella
styrsystem paverkas beteenden genom underlag faststillda utifran fOretagets
affarsidé. De strategier och planer som utformas foljer olika tidsaspekter. Ett exempel
ar ettirsstyrning genom budget. Niar det giller informella styrsystem sasom
personalekonomiska underlag sker paverkan i syfte att fa till en viss anda eller kultur i
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foretaget (Grojer och Johanson 2004, s 22). Underlaget till personalekonomiska
berdkningar &dr foretagets humankapital, dvs. dess personal. Personalen &r de som ska
paverkas och det dr dven personalen som dr underlaget. Det innebir att effekten av
atgirden bestdr av minniskors handlande och dessa kanske inte alltid &r rationella.
Detta dr dnnu ett motiv till att vi inte viljer ett positivistiskt angreppssitt. Vid ett
formellt styrsystem anser vi att det dr ldttare att se sambandet mellan orsak och
verkan. Exempelvis kan en Overskriden budget pa grund av 6kad hyra forklaras med
att hyreskostnaden 0kat. Vid ett informellt styrsystem ser vi det som svarare att se om
exempelvis en viss utbildning av personalen pa ett produktionsband givit resultat. Det
ar svéart att avgora om utbildningen var produktionsdkningens faktor.

2.2.2 Abduktivt angreppssitt

I denna uppsats dmnar vi att skapa oss en forstdelse 6ver den empiriska verkligheten
utifrdn véra tre fragestéllningar och vart syfte. I en uppsats som denna, da vi vill
studera delar av virlden som dr fylld av fakta, gérs en empirisk studie. For att
genomfora studien anvinder vi oss av olika angreppssétt. Inom metodldran utrycks
dessa angreppssitt 1 termer som induktion och deduktion. Det induktiva
angreppsséttet utgdr frdn den empiriska verkligheten for att kunna dra vissa slutsatser
och ddarmed generera en ny teori. Det deduktiva utgér istillet fran den teoretiska
verkligheten for att sedan gora studier i den empiriska verkligheten. Sévél deduktion
som induktion kan tillimpas bdde vid kvalitativa och kvantitativa undersokningar
(Holme och Solvang 1997, s 25). Vi anser inte att varken ett induktivt eller deduktivt
angreppssitt dr lampligt. Vi har inte avsikt att generera en ny teori. Ett deduktivt
angreppssétt skulle vara mojligt for denna uppsats. Vi anser dock att problemomradet
har utvecklas vixelvis mellan empiri och teori. Detta sdtt kan beskrivas som ett
abduktivt angreppssdtt och ar en kombination av induktion och deduktion. En
hermeneutiker kan koppla ihop det abduktiva angreppsséttet med den hermeneutiska
spiralen. Detta genom att fakta som forskaren redan har en viss forforstéelse av tolkas
(Alvesson och Skoldberg 1994, s 42-45). Var forsta intervju med Lars Sahlman pa
den personalstrategiska avdelningen inom Véstra Gotalandsregionen gav oss en forsta
inblick i1 problemomradet. Innan intervjun hade vi endast vér forforstaelse for
problemet. Intervjun gav oss ny fOrstdelse som vi tog med oss i vir andra intervju
samtidigt som vi inhdmtade ytterligare teoretisk kunskap. Uppsatsens arbetsgang ar
sdledes en samverkan mellan empiri och teori frdn forsta borjan. Nedan visas
Alvessons och Skoldbergs (1994, s 45) modell 6ver de olika angreppssitten.
Modellen visar angreppsséttens olika utgangspunkter.

Deduktion Induktion Abduktion
Teori
(Djupstruktur) A\
Empiriska Y
regelbundenheter
| 4
Empiri v

Figur 2.2 Beskrivning av deduktion, induktion och abduktion. (Kélla: Alvesson, Skoldberg, 1994)
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2.3 Uppsatsens genomférande

Efter val av vetenskapligt angreppssdtt foljer nedan en beskrivning av studiens
tillvigagangssdtt. Vi diskuterar dven uppsatsens giltighet och tillforlitlighet.

2.3.1 Val av foretag till studien

Niér vi formulerat grunden for uppsatsens problemomride tog vi kontakt med foretag
genom forfrdgningar 1 syfte att genomfora intervjuer. Vi har valt att koncentrera oss
pa kunskapsintensiva foretag med tanke pa uppsatsens dmne, personalekonomi. Vi
ansag vidare att storre foretag, med ett par hundra anstéllda, skulle ha fler resurser
inom ekonomi- och personalavdelningar och ddrmed stérre mojlighet att dgna sig &t
personalekonomiska fragor.

Forfrdgningarna skickades forst ut via e-post till privata, statliga samt kommunala
foretag. Stor vikt lades vid att finna personer som dgnar sig dt personalekonomi enligt
vart problemomrade. Vi tog dven kontakt med foretag under de arbetsmarknadsdagar,
Gadden, som anordnas av Handelshogskolan i Goteborg. Det visade sig att det var
svart att fa tag 1 foretag som hade mgjlighet att stdlla upp for intervju. Vissa foretag
hade helt enkelt inte tid och vissa ansag inte att de dgnade sig at personalekonomiska
frdgor pa det séttet denna uppsats syftar pa. Efter att vi haft var intervju med Lars
Sahlman pé personalstrategiska avdelningen inom Véstra Gotalandsregionen fick vi
namn pa personalchefer inom Vistra Gotalandsregionen som kunde vara relevanta for
uppsatsen. Vi valde da att kontakta personalcheferna inom Sédra Alvsborgs Sjukhus
och Kungilvs sjukhus for intervjuer. Det innebér att uppsatsen endast genomfors
inom Vistra Gotalandsregionens verksamhet. Vi anser dock att det priméra dr att {4
tag pa personer i beslutsfattande position som dgnar sig at personalekonomiska fragor
enligt det syfte vi dmnar studera. Vi anser att det inte tillfor uppsatsen nagot att
intervjua personer som inte dr insatta i &mnet. Detta &ven om det skulle innebéra att vi
fr inblick 1 andra sektorer sdsom exempelvis den privata sektorn. Genom denna
metod anser vi att vi har fatt tag i relevanta personer att intervjua.

2.3.2 Intervjuer

Uppsatsens empiriska data bestdr av tre intervjuer gjorda pa respondenternas
arbetsplatser. Varje intervjutillfille varade cirka 1'% timma. Vi anser att intervjuernas
langd var tillrdckliga for att fa fram den information vi sdkte. Langre intervjuer hade
trottat ut respondenterna och oss sjdlva. Med kortare intervjuer hade vi inte fatt fram
den relevanta informationen. Detta resonemang stods av Jacobsen (2002, s 167).
Syftet med intervjuerna ir att skapa oss en forstaelse for det insamlade materialet. For
att uppnad forstielse véljer vi att genomfora personliga intervjuer istillet for att samla
in data genom exempelvis enkdtundersokning. Andersen (1998, s 31) menar att en
djupare forstaelse av uppsatsens problemomrade skapas genom en kvalitativ metod. 1
en kvalitativ studie dr dessutom syftet att forstd en individs tankar och handlingar
(Andersen 1998, s 31).

11
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Vi anser att var uppsats genomfors med en kvalitativ metod dels genom ovanstaende
resonemang och dels genom var koppling till det hermeneutiska angreppssittet.
Genom att forstd delar kan vi forsta helheten ndgot som dven Andersen (1998, s 31)
foresprékar. Detta ska nds genom att ta del av respondenternas olika beréttelser och
tankar kring problemomradet for att skapa forstielse for helheten.

En motsats till en kvalitativ undersdkning &r en kvantitativ som bestar av forbestimda
frdgeformuldr som exempelvis enkéter (Halvorsen 1992, s 87). Kvantitativa metoder
paminner om de metoder som anvinds inom naturvetenskaperna, dvs. en flitig
anviandning av statistik, matematik och aritmetiska formler. Dessutom finns relativt
klara riktlinjer av hur en unders6kning ska genomforas. Det priméra syftet ar att
orsaksforklara de fenomen som &r foremdl for undersdkningen. Detta dr nodvéandigt
for att kunna prova om de uppnéddda resultaten géller for de enheter som vi vill uttala
oss om. Detta mdjliggdr forutsdgelser om fenomenen (Andersen 1998, s 31). En
kvantitativ metod dr inte mojlig i vér studie d& problemet inte kan forklaras genom
matematik och formler. Vart syfte &r inte att orsaksforklara vért problem utan att tolka
och forstd det. Vi vill ocksd undvika att ha forutbestimda frageformuldr utan
anvinder oss av en intervjuguide som stdd vid intervjun. Syftet dr att lita
respondenterna berétta fritt om dmnet.

Var uppsats kan sdgas vara inspirerad av det som Eriksson och Wiedersheim-Paul
(2001, s 102) kallar fallstudie. De menar att fallstudier, dven kallade praktikfall eller
cases, innebdr att ett fital objekt undersoks i en méngd avseenden. Objekten i var
uppsats dr vara respondenter och deras syn pa det problemomrade som inledningsvis
beskrivs. Aven Johansson-Lindfors (1993, s 61) menar att en fallstudie kinnetecknas
av att forskaren gor manga iakttagelser om fa informationsenheter. Detta tycker vi
overrensstimmer pa var studie. Alternativet var att gora en studie baserad pa tidigare
forskning 1 @mnet. Flera studier baserade pd undersokningar har gjorts inom dmnet
(Johanson och Nilson 1996, Johanson 1997). Den teoretiska referensramen ar dock en
allmén beskrivning av de olika huvuddelarna inom personalekonomi och HRA. Vi dr
intresserade av att se hur personalekonomi anvénds ute i verkligheten. Vi valde dérfor
att gora en praktisk unders6kning for att battre kunna knyta an till verkligheten.

2.3.3 Intervjuernas genomforande

Innan vi genomforde forsta intervjun sammanstillde vi en intervjuguide (se bilaga 1)
med tolv frdgor som vi ansdg relevanta till problemomrédet. Fragorna diskuterades
fram utifran den referensram vi anvint oss av samt var forforstaelse av dmnet. Syftet
med intervjuguiden var att ha dessa som vigledning for oss sjédlva. Intervjuguiden
delades darfor inte ut till respondenterna. Respondenterna berittade sjdlva fritt om
personalekonomi. Denna form av intervju kallas enligt Lundahl och Skérvad (1999)
for ostandardiserad intervju. Vid ostandardiserade intervjuer dr intervjuerna mer
flexibla och situationsanpassade. Under intervjuerna fick vi svar pd de flesta av vara
frigor vi sammanstillt 1 intervjuguiden. Detta visar pa att fragorna har relevans.
Enligt Lundahl och Skérvad (1999) ar huvudsaken vid intervjuer att frdgorna ger svar
som tdcker informationsbehovet. Vissa av fragor visade sig inte alltid vara relevanta.
Ett exempel pa nér en fraga blev irrelevant dr frdgor om investeringskalkyler da dessa
inte gors.

12
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Alternativa intervjumetoder ar standardiserade eller semistandardiserade intervjuer.
Hos standardiserade intervjuer ér frageformuleringen och ordningsfoljden bestdmda i
forvdg och de ska ske i1 samma ordning f{6r alla intervjupersoner. Med
semistandardiserade intervjuer menas att frigorna bestdms pa forhand samtidigt som
intervjuaren under intervjuns géng forsoker folja upp svaren pa dessa, genom att
stdlla uppfoljningsfragor som respondenten far utveckla (Lundahl och Skirvad 1999).
Vi anser inte att semistandardiserade eller standardiserade intervjuer stimmer in pa
var intervjuform. Detta da intervjuguiden endast var en végledning och vi
efterstrdvade en dppen diskussion. Istdllet anvinde vi oss av foljdfragor relevanta till
varje specifik intervju.

Vi har valt att anvinda oss av en bandspelare vid intervjuerna och endast antecknat
stodord. Detta for att under intervjuns gang koncentrera oss pa det som beréttas och fa
en battre forutsittning for att folja med i resonemanget. Dessutom ges vi mdjligheten
att lyssna pd ljudupptagningen i efterhand. Det kan riktas kritik mot anvdndning av
bandspelare (Jacobsen 2002, s 166). Kritiken kan vara att respondenterna har svért att
slappna av nér de blir inspelade. Vi som for intervjun kan didremot slappna av och lita
for mycket pa bandspelaren utan att ta anteckningar. Det kan vara svart att orientera
sig pa bandet eller 1 virsta fall kan bandspelaren ga sonder (Jacobsen 2002, s 166).
Trots detta menar Jacobsen (2002, s 166) att intervjuer bor spelas in pd band sa ofta
som mojligt. Vi frdgade respondenterna om anvidndandet av bandspelare skulle
kénnas obekvdmt for dem. Det var inget problem for respondenterna att vi anvinde
bandspelare och vi anser att det har varit en fordel vid behandlande av data.

2.3.4 Uppsatsens sekundirdata

Forutom de empiriska data bestir uppsatsen av redan tidigare insamlat material av
andra som kallas sekunddrdata (Halvorsen 1992, s 72). Halvorsen (1992, 72) skiljer
mellan tre olika typer av sekundérdata; processdata, bokforingsdata och
forskningsdata.

Processdata innefattar all information som uppkommer i det dagliga samhéllet. Vid
beskrivning av vart problemomrade har vi tagit del av det som skrivits inom omradet i
aktuella debattartiklar. Vi har samlat in detta material frdn Affarsdatabasen som vi
haft tillgang till via Goteborg Universitetet. Vi har anvidnt oss av sokordet
personalekonomi for att inledningsvis fa en bred bild av problemomradet.

Bokforingsdata dr exempelvis foretagsredovisningar och offentliga register. Vi har
utgatt fran allmin foretagsintern information, ménads- och delérsrapporter som vi
erhallit vid intervjutillfallena.

Forskningsdata kinnetecknas enligt Halvorsen (1992) av data insamlade av andra
forskare genom t.ex. intervjuer. En annan form av forskningsdata ar enligt Halvorsen
(1992) befintliga forskningsrapporter i syfte att sammanfatta dessa utifrdn ett eget
perspektiv. Var metod och referensram bygger pa vetenskapliga artiklar och bocker.
Vi har dven funnit dessa vid Goteborgs Universitet. Vid artikelsok har vi anvént oss
av databaserna Business Source Premier samt Emerald. Sokorden vi har anvént ar
Human Resource, Human Resource Accounting, Human Resource Costing and
Accounting, Utility Analysis, decision, Balanced Scorecard, Value och Measurement.
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De akademiska bockerna har vi funnit 1 Goteborg Universitets sokdatabas Gunda. Vi
har anvint oss av sdkorden ovan men dven svenska sokord sdsom personalekonomi,
social redovisning, humankapital, kalkyler och beslutsunderlag. Till metodkapitlet har
vi anvdnt oss av de rekommenderade metodbockerna fran Handelshogskolans
studiehdnvisning. Dessutom har vi sokt i Gunda efter andra metodbocker som vi
anvint i tidigare uppsatser.

2.3.5 Uppsatsen validitet och reliabilitet

Vid forskning dr malet att nd en sd stor dverenskommelse som mojligt mellan de
teoretiska begreppen och de empiriska variablerna (Andersen 1998, s 85). Johansson-
Lindfors (1993, s 107) beskriver att forskaren vill kunna avgéra om den empiriska
verkligheten kan avbildas genom den teoretiska modell som skapats. Graden av denna
overenskommelse kallas for validitet, dvs. giltighet (Halvorsen 1989, s 41). Giltighet
sdger nagot om Overensstimmelsen mellan teori och empiri. Reliabiliteten, dvs.
tillforlitligheten, anger 1 hur hog grad resultaten frdn métmetoden paverkas av
tillfalligheter, eller hur sékert och exakt vi méter oavsett vad vi méter. Med det menas
att olika méitningar av samma slag pd samma objekt ska ge samma virden (Wallén
1996, s 66).

Var uppsats genomfors med en kvalitativ metod dér vi vill forstd och tolka vara
respondenters tankar och handlingar kring personalekonomi. Begreppet validitet
innebédr att vi har instrument som kan méta det vi avser att méta. Reliabiliteten
innebdr att vi kan upprepa métningen pa ett annan individ och fa samma resultat. Hur
ska vi kunna sdga ndgot om dessa begrepp vid en kvalitativ undersokning? Wallén
(1996, s 66) menar att nér det géller individer kan en métning inte alltid upprepas. Det
kan ha skett en pédverkan eller inldrning vid varje testtillfdlle som f{Orédndrar
utgangslidget for nidsta test. Jacobsen (2002, s 255) menar att validitet och reliabilitet
ar anpassade till kvantitativa metoder men att forskare ska forhdlla sig kritiska till
datas kvalitet. Gillande validiteten kan vi stdlla oss foljande fragor; Har vi fatt tag i
det vi ville ha? Kan vi 6verfora det vi som vi funnit till andra sammanhang? Géllande
reliabiliteten kan vi stélla oss foljande fraga; kan vi lita pd de data som vi samlat in
(Jacobsen 2002, s 255)?

Validiteten i var uppsats styrs av om vi har stillt de rétta frdgorna till foretagen for att
kunna 16sa vart problem. Med hjélp av forforstaelse och referensram har vi formulerat
frdgor som vi ansag svara mot problemet. Vi sammanstéillde dem i en intervjuguide
som anvindes som vigledning. Inledningsvis vid intervjuerna har vi kort beskrivit
vért problemomrade och latit respondenterna beskriva sin syn pa omrddet. Under
intervjuernas giang framkom svar pa de flesta frdgor trots att alla inte alltid behdvde
stdllas. Eftersom uppsatsen har ett hermeneutiskt angreppssitt ville vi inte styra
respondenterna med enbart forutbestimda fragor. Vi ville ha en 6ppen diskussion och
f4 deras syn och erfarenhet av dmnet personalekonomi. Validiteten kan ifragaséttas da
vi inte alltid anvént fragorna fullt ut. Risken finns att informationen inte ticker vart
informationsbehov eftersom vi inte stéllt fragor till respondenterna utan 1itit dem
beritta fritt. Vi anser trots det att validiteten dr hog eftersom vi fétt svar pa flesta av
de fragor som intervjuguiden inneholl. Respondenterna tackte in det vi sdkte svar pé.
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Vi har intervjuat personer med olika forutsédttningar. Med det menar vi att tva av
respondenterna arbetar som personalchefer 1 16pande verksamhet. En respondent
arbetade pa ett mindre sjukhus medan den andre arbetade pa ett storre sjukhus. Den
tredje respondenten arbetade dvergripande med fragor pa strategisk niva. Métobjekten
1 var uppsats bestar av individer. Vi som individer &r alla olika och dérfor kan inte en
undersokning baserat pa individer ge samma utslag. Vi anser att reliabiliteten i en
kvalitativ uppsats dar syftet ar att forsta inte dr exakt. Vi anser det orimligt att fa
exakt samma svar pa frdgor som baseras pd forstdelse av en individs tankar och
handlingar. Vi anser att tillforlitligheten i de data som insamlats dr hog. Vi tror att
varje respondent svarat utifrdn sin synvinkel och forutsittning pd problemet. Vi tror
alltsd inte att de 1 forhand har kommit 6verens om att svara pé ett samstimmigt sétt.
Skilet till att vi kommenterar detta ar att vi fitt forslag pa intervjupersoner fran Lars
Sahlman och att de alla dr verksamma inom Vistra Gotalandsregionen.

2.3.6 Generalisering

Eftersom uppsatsen endast bygger pé kvalitativ data i form av tre stycken intervjuer
kan det ifragasittas om det gar att gora nagra generaliseringar. Detta problem &r nigot
som Alvesson och Skoldberg (1994, s 39) beskriver. De menar dock att det beror pa
vad forskaren menar med generalisering och vilken epistemologisk stdndpunkt denne
har. I ett kunskapsrealistiskt perspektiv dar det finns gemensamma och underliggande
monster eller tendenser for flera ytfenomen &r generalisering inom en viss domdn
bade mojlig och 6nskvdrd inom kvalitativa studier (Alvesson och Skdldberg 1994, s
40). Med domén avser de den miangd empiriska foreteelser som teorin maximalt kan
gélla. Alvesson och Skdldberg (1994) ger ett forenklat exempel; en teori om svenska
kommuner kan maximalt gilla alla svenska kommuner och inte det iranska
parlamentet eller Volvo Flygmotor. I védr uppsats kan endast teorin om
personalekonomi och personalekonomiskberdkningar gilla de foretag som ser sin
personal som en resurs och dgnar sig at personalekonomi. Om fOretag endast ser sin
personal som en kostnad och inte anvédnder sig av personalekonomiska berdkningar i
ndgon form giller inte teorin.

Alvesson och Skoldberg (1994, s 40) menar vidare att det kunskapsrealistiska
perspektivet ligger vidl i linje med den abduktiva forklaringsmodellen som just
inriktar sig pa att finna bakomliggande monster. D4 vi valt ett abduktivt angreppssatt
anser vi att vi antagit ett kunskapsrealistiskt perspektiv. Vi kan endast forsta och tolka
de svar respondenterna ger oss. Vi kan se monster i de olika respondenternas svar
som kan hjdlpa oss att forstd, analysera och dra slutsatser men inte gora
generaliseringar. Johansson-Lindfors (1993, s 47) har den uppfattningen att ett fatal
fall kan ge en bra bild av foreteelsen som studeras men det ska inte kopplas thop med
generaliserbar kunskap. Hon menar istéllet att fOrstdelsen eller kunskapen ska
uppfattas som ett synsdtt. Detta synsétt eller tankesétt kan vara anvindbart for
forstaelse av verkligheten. Var studie bestar endast av ett fatal fall och som tidigare
ndmnts ar en fullstdndig generalisering ej mojlig eller onskvérd.
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2.4 Kallkritik

De bocker vi har anvint i uppsatsen har varit vetenskapliga. Dérfor kan informationen
1 dessa anses vara tillforlitliga. Det mesta tryckta material i form av artiklar har varit
vetenskapliga. Darfor kan dven de anses vara tillforlitliga. Vissa av artiklarna ar dock
skrivna ménga &r tillbaka i tiden men kan anses vara relevanta d& de tar upp problem
och funderingar kring d&mnet som fortfarande ar aktuella. Vi har mérkt ett visst
beroende mellan de olika forfattarna i den bemérkelsen att de ofta refererar till
varandra. Detta anser vi dock inte vara negativt eftersom informationen anvéands hos
manga forskare och 4r ddrmed sannolikt relevant information. Detta
beroendeforhdllande har dock inte paverkat oss nimnvirt, da vi utnyttjat referenserna
for att finna den ursprungliga kéllan. De artiklar som ej dr av vetenskaplig karaktir
har vi funnit i facktidningen Du&Jobbet. Dessa kan dndock anses relevanta for
uppsatsen da de tar upp dagsaktuella artiklar kring amnet. Annat tryckt material som
inte dr av vetenskaplig karaktir dr det interna materialen vi fatt ta del av vid
intervjuerna. Aven detta #r relevant ur synpunkt till uppsatsens dmne.

Vi tolkar respondenternas svar utifran vara personliga referensramar och den kunskap
vi inhdmtat. Det innebér att tolkningen blir subjektiv. For att undvika feltolkningar
har vi latit respondenterna ta del av det fardigskrivna intervjumaterialet.
Respondenterna har pé detta sitt haft mojlighet att &terkomma om feltolkning skett.
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3 Referensram

Kapitlet innehdller tidigare forskning inom dmnet personalekonomi som dr relevant
for var uppsats. Den referensram som beskrivs ligger till grund for den analys och
slutsats som uppsatsen ska utmynna i. Inledningsvis ges en beskrivning av
utvecklingen inom Human resource accounting, HRA och personalekonomi.

3.1 Utveckling inom Human resource accounting och personalekonomi

Sedan 1960-talet har intresset for att redovisa och berdkna minniskors vérde for
organisationen Okat (Flamholz 1974, Flamholz, Bullen och Hua 2002). Intresset har
enligt Flamholz (1974) lett till tvirvetenskaplig forskning inom det som kallas
Human resource accounting, HRA. Han menar att HRA bokstavligen betyder
redovisning av ménniskor som en organisatorisk resurs. Begreppet gar enligt honom
djupare. Det dr inte enbart ett redovisningssystem som visar kostnader och
méinniskors virde. Det dr dven ett sdtt att tdnka gillande personalledarskapet.
Flamholz, Bullen och Hua (2002) beskriver att HRA kan sdgas ha tre
huvudfunktioner:

1. Ge siffermédssig information pd organisationens personella resurs i form av
kostnad och virde

2. Fungera som en analytisk struktur for att underlétta vid beslutsfattande

3. Motivera beslutsfattare att anamma ett personalekonomiskt tankesatt

Dessa tre huvudfunktioner fokuserar pA HRA s funktion som ett ledarskapsverktyg.
Ledningen kan anvénda berdkningar som underlag for att ta beslut om de personella
resurserna (Flamholz, Bullen och Hua, 2002). Teorier kring HRA beskriver
utvecklingen sedan 1960-talet (Flamholz, Bullen och Hua, 2002, Gréjer och Johanson
1996, s 20). Utvecklingen &r uppdelad pa fem olika stadier:

1. 1960-66: Det grundliggande begreppet HRA utvecklas utifran teorier kring
humankapital och det 6kade intresset av att se personalen som en tillgang for
foretaget.

2. 1967-70: Under denna period uppstod ett akademiskt intresse for omrédet.
Grundldggande forskning avseende modeller for berdkning av
personalkostnader tog sin form.

3. 1971-77: Stort okat intresse for HRA 1 véstvdrlden, Japan och Australien.
HRA kom att ingd som en del av social redovisning. Stor fokus riktades dock
mot att synliggora ménniskan i balansrakningen.

4. 1977-80: Under detta stadium minskade bade det teoretiska som praktiska
intresset for HRA. Flamholz, Bullen och Hua (2002) menar att en av
orsakerna till det minskade intresset dr att komplexiteten 1 forskningen dkade.
Tidigare teorier var av grundldggande karaktdr och det blev i detta stadium
svart att fa tag 1 kvalificerade forskarresurser och forskningsobjekt.

5. 1981- nutid: Fornyat teoretiskt och praktiskt intresse for HRA har uppstétt.
Detta pé grund av dkningen av kunskapsintensiva foretag samt att personalen
borjade ses som en tillgéng istillet for en kostnad.
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Personalekonomi som begrepp utvecklades i Sverige pa 1980-talet och avser
hushallning med ménskliga resurser (Grojer och Johanson 1996, s 6, Johanson och
Johrén 2001, s 6, Johanson och Johrén 1990, s 8). Johanson och Johrén (2001 s 6)
menar att personalekonomi kan beskrivas utifrdn olika synvinklar. De skiljer pa
personalekonomi och personalekonomiska berdkningar. Personalekonomi innebéar
beskrivningen ovan medan personalekonomiska berdkningar avser ett
tillvagagangssitt. Det innebdr enligt Johanson och Johrén (2001, s 7) berdkning av
personalen gillande en atgird eller hindelse inom organisationen. De menar att
personalekonomiska berdkningar kan vara av skilda slag. De kan vara rena
kostnadsberdkningar eller kostnads-/intdktsberdkningar av vidtagna eller foreslagna
atgirder. Berdkningarna kan dven handla om att gora ett forsok att virdera human
kapitalet. Grojer och Johanson (1998, s 18) anvidnder sig av det engelsksprakiga
uttrycket Human resource costing and accounting for att beskriva bade redovisnings-
och kalkyleringsomradet.

3.2 Anviandningsomrade

Foretag méste hantera sin personal effektivt for att, om inte véxa, s d&tminstone fOr att
overleva (Flamholz 1971). Detta innebér enligt Flamholz (1971) att hushéllningen av
de ménskliga resurserna maste vara en del av foretagets mal och strategi. Foretagets
mél bor identifiera vilka olika typer av personella behov som finns. Dessa kan vara
rekryterings- utbildnings- och beloningsbehov samt vilken typ av arbetskraft och
kunskap som behdvs. Han menar att foretagsledningen ofta har svart att hantera dessa
typer av input. De saknar tid, kunskap och tillforlitlig information om resursen
personal. Flamholz (1971) menar att det inte bara dr tillforlitlig information om
personalen som saknas utan dven ett tillforlitligt medel att mita resursen med. Aven
Toulson och Dewe (2004) papekar svarigheten med att finna bra métinstrument inom
HRA. De menar dock att malet med HRA ir att formedla tankeséttet att individer har
ett virde for organisationer samt att HRA ska ge végledning infor beslut. Nagra
relevanta fragor for foretaget att stilla sig om human kapitalet och tillika personalen
ar enligt Flamholz (1971):

Hur mycket kostade forra arets personalrekrytering?

Var det virt denna kostnad?

Hur mycket investerades forra aret i utbildning av personal?
Vad var avkastningen pé investeringen?

Vad dr foretagets totala véirde pd personalen?

Okar, minskar eller &r detta virde konstant?

A e

Dessa fragor kan enligt Flamholz (1971) besvaras om foretaget har verktyg for att
méta kostnaden eller vdrdet av personalen. Med det menar han att det finns ett system
dar denna information ar tillgdnglig. Genom att kunna méta personalens virde menar
han att foretaget ska fa ett beslutsunderlag for att kunna ta goda beslut, men dven for
att kunna mita personalens effektivitet. Flamholz (1971) ger olika exempel pd nir
métning eller kalkylering av resursen personal dr Onskvédrd. Exempelvis kan
foretagsledningen vid rekrytering eller omplacering vilja mita eller kalkylera en
persons forvintade framtida virde for foretaget. Foretaget &mnar vilja den person
som bidrar med det storsta vardet. Flamholz (1971) papekar dock att det &nnu inte
finns ett tillforlitligt medel att méta det framtida vérdet.
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Déaremot menar han att det gér att méta det historiska vérdet. Ett sddant varde kan
vara virdefordndringen av foretagets personella resurs. Detta ir till nytta d4 man vill
kontrollera hanteringen av personalen, dvs. i vilken grad den har hanterats effektivt.
Det hinger samman med omséttningen av personalen. Nér personal ldmnar foretaget
forsvinner human kapital dirifran sa fort de kliver utanfér dorren (Flamholz 1971).
Flamholz (1971) beskriver ett exempel dér ett foretag 1 forsédkringsbranschen gjort ett
forsok att mita kostnaden for att ersétta forlorad personal. Det visade sig att den
verkliga kostnaden vida Oversteg det foretaget tidigare trott. Flamholz (1971) menar
att foretag idag sédkerligen later en av deras mest virdefulla resurs — personal —
forsvinna utan att ens reflektera dver detta.

Tre huvudmotiv med HRA kan enligt Toulson och Dewe (2004) urskiljas. Det forsta
ar med hinseende till fordndringar i organisationsstrukturer. En organisation i
fordndring kdnnetecknas av hog relevans av kommunikation och teknik, kravet pa
utbildning och pa att hitta ritt personal. Dértill den 6kade medvetenheten om
immateriella resurser och human kapital. Det andra motivet hdrrér sig till
konkurrensen globalisering. Med detta menar Toulson och Dewe (2004) att foretagen
maste se mer dn bara kostnader som sina konkurrensfoérdelar. De méste borja fokusera
pa att framtida vinster kan fas genom personalens kunskaper och skickligheter.
Foretag bor se sin personal som en konkurrensfordel. Det dr inte bara
organisationsstrukturer som fOridndras utan &dven foretagsledningar. Detta ligger
bakom det tredje motivet. Foretagsledningars fordndrade attityder kan enligt Toulson
och Dewe (2004) bidra till en 6kad medvetenhet om personalens vérde. Foretag tar
endast métbara saker seridst — och miter endast saker som ar seriésa. Aronsson, Bjork
och Malmquist (1994, s 99) menar detsamma; vid val av kalkyl- eller
berdkningsobjekt sker en prioritering, och de som prioriteras dr normalt det som é&r
viktigt 1 organisationen. Viljs personalekonomiska berdkningar betonar
organisationen vikten av att ha god kunskap om resursen personal.

3. 3 Personalekonomisk berakning

En kalkyl ar en berdkning. Bendmningen kommer frdn franskans calcul” som
betyder just berdkning (Grojer och Johansson 1998, s 94). Det finns olika syften med
att géra berdkningar. Ett dr att resultatet frdn denna anvénds som beslutsunderlag for
att kunna fatta rationella ekonomiska beslut. Ett annat kan vara att berdkna
konsekvenserna av olika hdndelser som kommer att paverka verksamheten, sasom
sjukfranvaro eller personalomsittning. Dértill kan berdkningen fungera som en
funktion 1 utvédrderingen av pagaende verksamhet. Berdkningen ar ett hjalpmedel for
att forklara och oOka fOrstdelsen for en é&tgdrd ndgon Onskar att genomfGra.
Ekonomiska berdkningar upprittas for att det beslut som ska tas ska vara baserat pa
en sa tillforlitlig information som mgjligt. Berdkningen anvénds som ett verktyg for
att forbéttra beslutsunderlaget. Den kan anvidndas som ett argument for att paverka
beslutsfattarna till att genomfora det ténkta projektet (Aronsson, Bjork och Malmquist
1994, s 96-98; Grojer och Johanson 1998, s 95).

Inom omradet personalekonomi gors ocksa berdkningar. I dessa berdknas resultat av
héndelser och étgéirder i organisationen som innefattar resursen personal (Aronsson,
Bjork och Malmquist 1994, s 96). Berdkningen &r enligt Aronsson, Bjork och
Malmquist (1994, s 96) uppbyggd pé sd vis att den synliggér véirdet av de positiva
och negativa konsekvenserna av dtgirden eller hdandelsen. Virdet berdknas utifran
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den malséttning foretaget har. Berdkningen upprittas oftast genom att ndodvindig
information hdmtas ur foretagets rapport- och redovisningssystem. Fas inte tillracklig
information ddrur kan komplement goras genom intervjuer eller observationer pa
plats. Data som samlas in struktureras, dvs. det bestdms vilka variabler som ska ligga
till grund for bedomningen. Det géller att den som utformar berdkningen dr noggrann
med att f4 med relevanta data. Detta for att berdkningen verkligen avspeglar det den
ar dmnad att gora. Dérefter sker en virdering av data. Personalekonomiberdkningen
uttrycks liksom andra berdkningar i ekonomisammanhang i monetira termer. Det ir
ett synligt matt som oftast avspeglar fOretagets malsittning, sdsom exempelvis
maximal vinst (Aronsson, Bjork och Malmquist 1994, s 96-97).

Inkomster och utgifter som direkt hadnfors till variabeln, exempelvis
personalomséttning, ska beaktas. En utgift direkt hinforbar till personalomsittning
kan vara annonskostnader for att soka ny personal. Dessutom ska indirekta kostnader
som bland annat bortfallna intékter eller prestationer dven finnas med i berdkningen.
Det innebédr att konsekvenser som inte &dr synliga i1 monetdra termer eller
penningstrommar ska berdknas. En indirekt kostnad kan vara den arbetstid den
administrativa avdelningens personal ldgger pa att rekrytera. En bortfallen intékt kan
utgéras av missad produktivitet eftersom en nyanstélld formodligen inte presterar
likvardigt med sina kollegor under upplarningstiden (Aronsson, Bjork och Malmquist
1994, s 97).

3.3.1 Arbetsmetod for personalekonomisk beriakning

Nér det giller minniskor menar Grdjer och Johanson (1998 s 93) att sambandet
mellan orsak/verkan i princip alltid dr komplex och osédker. Det dr svart att berdkna
sambandet mellan en felaktig arbetsstillning och en arbetsskada. Berdkningen, om det
ens dr mojligt att genomfora den, maste darfor skapas utifran sannolikhet. Lat sidga att
arbetsskadans virde kan beréknas till ett givet belopp, exempelvis 500 000 kr for
forlorad produktion. Trots detta dr det sjélvfallet inte sd att alla inom organisationen
kommer att drabbas av arbetsskadan och da kommer sannolikheten in i bilden. Kan
man forlita sig pd ndgon form av statistik kan en risk beddémas. Vid en risk om 10 %
blir den forvdntade kostnaden for en felaktig arbetsstillning 0,1 * 500 000 kr =
50 000 kr (Grojer och Johanson 1998, s 93).

Berdkningen gér enligt Grojer och Johanson (1998, s 97) igenom fyra olika faser;
identifiering, strukturering, vdrdering och kommunikation. 1 identifieringsfasen ska
det verkliga problemet identifieras. Problemets verklighet dr svér att hantera déarfor
forenklas verkligheten och de handlingsalternativ som finns i struktureringsfasen.
Diérefter virderas de effekter som framkommit ur strukturen. Till sist utformas
beslutsunderlaget pa ett sitt som gor det mojligt for beslutsfattaren att ta ett sa
rationellt beslut som mojligt. Gréjer och Johanson (1998, s 97-99) ger ett forlag pa en
anviandbar arbetsmetod vid berdkning. Johanson och Johrén (2001, s 9-13) beskriver
en liknande modell over arbetsmetoden vid personalekonomiska berdkningar. De
menar att metoden &r rationell och systematisk och det dr det som gor den anvéndbar.
Detta eftersom det enligt Johanson och Johrén (2001) anses att det inte gar att méta
effekter av ménskligt beteende. Johanson och Johrén (2001) menar att det dr svart
men att det gar och det underldttar for den som ska gora berdkningen att
arbetsmetoden &r systematisk och rationell. Arbetsmetoderna innehaller étta steg som
systematiskt kan f6ljas vid framtagande av berdkningar.
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1)

2)

3)

4)

Problemformulering

Det forsta som sker ér att formulera problemet pé ett sitt som gor det enkelt
att ga vidare. Det sker genom att problemet formuleras och inte problemets
symptom. Problemet ska utformas utifran organisationens dvergripande mal.

Handlingsalternativ

Beskriv de handlingsalternativ som finns for att 16sa problemet. Ta dven med
alternativet “fortsdtta som forut” trots att det ndstan alltid inte dr det
alternativet som l9ser problemet.

Konsekvenser

Beskriv varje handlingsalternativs konsekvens utan sifferantaganden. Det &r
viktigt att f4 med alla tinkbara konsekvenser av ett visst handlingsalternativ.
Dela upp konsekvenserna i for- och nackdelar. Till sin hjélp kan man anvdnda
sig av en “ballongmodell” dir konsekvenskedjor formas (se figur 3.2). Detta
for att vissa konsekvenser dr diffusa och svara att ta fasta pa sisom effekt av
okad kunskap. Det dr viktigt att konkretisera vad 6kad kunskap kan leda till.

Kvantifiering av konsekvenserna

For att kunna fardigstélla berdkningen behdvs konsekvenserna kvantifieras,
dvs. hur konsekvenserna kan visa sig i organisationen. Kvantifieringen kan
exempelvis gilla tidsatgang for en viss insats eller vilka andra kostnader och
inkdp som tillkommer for insatsen.

Hittills har Grdjer och Johansons (1998) och Johanson och Johréns (2001)
arbetsmetod foljt samma monster. Det som skiljer dem &t dr fortséttningen dvs. stegen
fem till atta. Grojer och Johansson (1998) ger foljande arbetsgang;

5

6)

7)

Virdering

Det ar i detta steg det gors forsok med att monetdra termer pa de kvantifierade
konsekvenserna. Syftet med personalekonomiska berdkningar ar att de, liksom
andra foretagsekonomiska kalkyler, ska visas i monetéra termer.

Sammanstdllning

Stracker sig konsekvenserna over flera ar gors en investeringskalkyl. De flesta
personalekonomiska berdkningar har langsiktiga konsekvenser men inte alla.
Dérfor maste det skiljas mellan engangs- och flerarskonsekvenser.

Kdnslighetsanalys

Berdkningsprocessen hitintills dr byggd pé antaganden och beddmningar och
darfor behdver man genomfora en kinslighetsanalys. Denna kan goras utifran
en pessimist- och en optimistsynpunkt, dvs. ett simsta mojliga utfall och ett
bdsta mojliga utfall. Antaganden om hur berdkningen paverkas av om vissa
konsekvenser intréiffar eller om en forvéntad effekt varar i1 fyra ar istéllet for
tva ar kan kritiskt granska poster 1 berdkningen.

Ett annat sitt att gora en kéinslighetsanalys ar att ta fram kritiska viarden. Ett

exempel pa ett kritiskt virde &r; vilka intdkter méste investeringen ge for att
satsningen ska vara l6nsam? Kritiska viarden kan tas fram var och en for sig

21



Referensram

eller i kombinationer med varandra, exempelvis; hur mycket maste franvaron
minska och forséljningen 6ka om dessa effekter tillsammans ska hdmta hem
satsningen?

8) Beslut
D4 alla konsekvenser beaktas och da kénslighetsanalysen dr genomford stér
foretaget med bittre beslutsunderlag. De kan argumentera for ett beslut eller
beslutstagarna kan motivera sitt beslut. Vid personalekonomiska berdkningar
maste dock hédnsyn tas till virden av annan sort &n vad som visas i
berdkningen. Detta kan vara konsekvenser av etisk eller kidnsloméssig karaktér
da berdkningen innefattar individer.

Johanson och Johrén (2001) utvidgar stegen med att dven innefatta uppfoljning. For
att rationalisera sammanfattas Grojer och Johansons (1998) steg fem och sex i ett
steg, kalkyl. Johanson och Johrén (2001) menar att i steget ska inte bara kvantifiering
genomfOras utan dven att de monetira termerna summeras i1 detta steg och
berdkningen skapas. Som ett avslutande steg foreslar Johanson och Johrén (2001) att
uppfoljning av kalkylen bor ske. Detta innebér att en efterkalkyl skapas for att fatta
bittre beslut i framtiden.

3.3.2 Ballongmodellen

Ballongmodellen har enligt Enstam, Johanson och Nilson (1995, s 24) utvecklats frén
en modell 6ver en rationell beslutsprocess. Modellen anvédnds pa fragestéllningar dir
man inte dr van vid att gora foretagsekonomiska berdkningar. Innan en
foretagsekonomisk berdkning kan goras maste ett problem eller en fragestéllning
benas upp och struktureras. Ballongmodellen underléttar denna strukturering. Skilet
till att modellen anvénds dr da foretag vill synliggora konsekvenser for verksamheten.

Resultat
Kostnader
Intikter
Lonsamhet

Kvalitet
Produktivitet
Effektivitet
Ledtid

|

Personal

Motivation
Kompetens
Ledarskap
Engagemang

Figur 3.1: Samband (Kélla: Enstam, Johanson och Nilson, 1995)

Vid en ekonomisk beskrivning av effekter som beror pa “mjuka” personalrelaterade
faktorer kan enligt Enstam, Johanson och Nilson (1995, s 24) sambandet mellan de
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olika delarna ekonomi, verksamhet och personal ge vigledning om hur
argumentationen byggs upp. Med detta menar de att det finns ett samband mellan
personal och ekonomi. Med personal menas faktorer som kompetens, ledarskap och
engagemang. Med ekonomi menas resultatet av verksamheten uttryckt i ekonomiska
termer. Enstam, Johanson och Nilson (1995, s 25) menar att det dr svart att finna ett
direkt samband mellan en fordndring i1 faktorn personal och en piverkan pé faktorn
ekonomi, exempelvis dkad 16nsamhet. De menar att en kartliggning &ver hur en
effekt, exempelvis ny kompetens, kommer att synas i verksamheten. Exempelvis
kommer kvaliteten att fOrbéttras, Okar produktiviteten eller forkortas ledtiden?
Enstam, Johanson och Nilson (1995, s 25) forklarar att hittas vl sambandet mellan
personal och verksamhet hittas &ven oftast “priset”, dvs. kostnaden, pa
verksamhetsfaktorerna relativt enkelt. Ballongmodellen har visat sig vara ett bra
verktyg for att synliggora dessa samband (Enstam, Johanson och Nilson 1995, s 26).
Nedan visas ballongmodellen som ska visa konsekvenser av ett utvalt
handlingsalternativ (Johanson och Johrén, 2001 s 10, Enstam, Johanson och Nilson
1995, s 26).

Kostnader for

Minskade
sjukfranv.tim
mar

Fler
produktiva
timmar

Minskade
kostnader
for fel

personalomss

Pengar

Minskad risk
for oonskad
avging

Minskad
sjukfranvaro

Matt

Konkret
beskrivning

Konkret Konkret
Ord beskrivning beskrivning

Argument 3
+
— Resursatgang Resursatgang Resursatgang
Ord
Matt

Tréning i
arbete

Utrustning
Kurs etc

Tid for
aktiviteter,-
maten kure ete

Tim * X %

kr/tim=kostnad

Tim*kr/tim=
Pengar - G

Figur 3.2 Tillimpning av ballongmodellen. (Kélla: Enstam, Johanson och Nilson 1995)
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3.4 Kritik mot personalekonomiska berakningar

Vi har i problemomradet och tidigare i referensramen tagit upp vikten av att hantera
personalen som en resurs for organisationen. Vi har beskrivit att forskare skapat olika
modeller for virdering av resursen personal och personalekonomiska berdkningar. Vi
har dven beskrivit att teorin har diskuterat att trots att féretag ser sin personal som en
resurs anvinder de sig 4nda inte av dessa berdkningar. Johanson och Holt Larsen
(2000, s 170) diskuterar kring varfor och hur Human resource costing and accounting
och personalekonomiska berékningar gors. De menar att de berdkningar foretag gor,
sasom vid rekrytering eller utbildning, sdllan baseras pd noggranna finansiella
analyser av de olika handlingsalternativ som finns. Johanson och Holt Larsen (2000, s
170) diskuterar kring de styrkor och svagheter personalekonomiska berdkningar, fullt
uttryckta i monetéra termer, har. I ett exempel tidigare i referensramen har en
berdkning av en arbetsskadas vdrde beskrivits. Grojer och Johanson (1998) som
beskrivit exemplet menar att personalekonomiska berékningar bygger pa sannolikhet
och uppskattade vdrden. Johanson och Holt Larsen (2000, s 180) tar upp samma
problem. Personalekonomiska berdkningar bygger pd subjektiv data. Forfattarna
menar dock att argumenten mot att gora personalekonomiska berdkningar utifran
detta problem inte dr vdlunderbyggt. De menar att de flesta berdkningar, oavsett form,
bygger pa framtiden och ddrmed pé subjektiv data. Johanson och Holt Larsen (2000)
menar alltsé att det inte 4r mot detta argument kritiken ska riktas.

Den kritik som kan riktas mot personalekonomiska berdkningar dr enligt Johanson
och Holt Larsen (2000, s 185) dess anvéndbarhet. Modeller och teorier som skapats
kring HRCA och personalekonomiska berdkningar prisas for deras elegans och
kreativitet. Det diskuteras dock av olika forskare inom omradet hur utbrett
anvindandet av dem &r (Johanson och Holt Larsen 2000, s 190). Forfattarna (2000, s
190) menar att detta kan bero pa att olika forskare menar anvindandet inom olika
omrdden. Vissa kanske menar anvédndandet i arsredovisningar och finansiella
rapporter medan anda menar internt inom foretaget. Skapandet av dessa
tvirvetenskapliga teorier dr ofta gjorda utifrdn att fungera som ett beslutshjdlpmedel.
Forfattarna (2000, s 185) menar att om det inte gér att pavisa att personalekonomiska
berdkningar faktiskt anvinds for det syfte de skapades for, aterstir endast eleganta
modeller. 1 detta fall modeller med liten relevans for den empiriska verkligheten.
Trots denna kritik menar dndd Johanson och Holt Larsen (2000, s 185) att studier
visar att personalekonomiska berdkningar dnda ar rétt vanligt i Sverige. Det mest
vanliga anvindandet av personalekonomiska berdkningar i1 Sverige dr enligt
forfattarna (2000) kostnad och intdkts vérdering inom omrdden som rekrytering,
utbildning och rehabilitering. Johanson och Holt Larsen (2000, s 191) menar att vid
analys av for- och nackdelar med personalekonomiska berdkningar och HRCA bor
hénsyn tas till syftet. Ar syftet att forbittra organisationens ledarskap eller virdera
organisationen?
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4 Empiri

Detta kapitel innehaller det empiriska material vi samlat in for uppsatsen. Kapitlet
bestar av resultatet av tre stycken intervjiuer med beslutsfattare inom Vistra
Gotalandsregionen. For att underldtta for ldsaren har vi kursiverat intressanta
nyckelord. Inledningsvis ges kortfattat en beskrivning av Vistra Gétalandsregionen.

4.1 Vastra Gotalandsregionen

Vistra Gotalandsregionen har cirka 49 000 anstdllda. Det dr en politisk och
demokratiskt styrd organisation med tva huvuduppgifter, hilso- och sjukvard och
regional utveckling. De flesta anstéllda ar sjukvérdsanstidllda som finns pa nagra av
de 17 sjukhusen, ca 160 vardcentralerna eller de ca 140 tandvérdsmottagningarna.
Andra verksamheter som drivs i Véstra Gotalandsregionens regi ar GoteborgsOperan,
Visttrafik, Billstromska folkhdgskolan och Musik 1 Vést (www.vgregionse). I den
arsredovisning Vistra Gotalandsregionen sammanstiller ingdr Personalfokus som en
av fyra delar’. Personalfokus redovisar och analyserar det personalpolitiska arbetet i
regionen och utgér fran Personalvision 2010 som &r en uppsatt vision pa det
personaladministrativa arbetet (Véstra Gotalandsregionen, 2003).

4.2 Intervju med Lars Sahlman

Lars Sahlman® dr chef Gver personalstrategiska avdelningen och arbetar med
langsiktig kompetensforsorjning. Hans arbete &r att se till att det finns personal att
rekrytera pd lang sikt. Arbetet sker bland annat ut mot universiteten med att influera
utbud och inriktning pé olika utbildningar. Detta géller inom flera omrdden sdsom
sjukskdterskor, kuratorer, psykologer och administrativ personal. Lars Sahlman ger
sin beskrivning hur de inom Vistra Gotalandsregionen ser pa samverkan mellan de
olika delarna ekonomi, personal och verksamhet. Han ger en tydlig beskrivning pé
kopplingen mellan dessa och att de méste samverka for att fungera.

E = Ekonomi
P = Personal
V = Verksamhet

.

Figur 4.1: EPV modell (Killa: Lars Sahlman 2004)

* Arsredovisningen, Verksamhetsbilagan och Miljéredovisningen ér de tre andra delarna
* Lars Sahlman, Chef for Personalstrategiska avdelningen Vistra Gétalandsregionen, interviju den 16 december
2004
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Malet ar att verksamheten ska fungera pa ett tillfredsstillande sdtt. Ekonomin
fungerar som ett stod for verksamheten medan personalen &r en forutsittning for att
verksamheten ska fungera. Ekonomin visar pa det resultat verksamheten ger. Med
denna bild menar Lars Sahlman att personalfrdgorna dr de strategiskt viktigaste inom
Vistra Gotalandsregionen. Syftet med kompetensforsorjning ar att verksamheten
skots péd ett klokt sitt sd att de ekonomiska resurserna riacker till. Eftersom Lars
Sahlman arbetar med langsiktig planering av resursen personal maste han blicka
framat. For att fa information om framtida behov kan relativt enkla berdkningar
goras, som att se pa personalens forvintade pensionsalder. Dessutom har han tillgang
till uppgifter om hur manga som examineras i regionen i de olika utbildningarna.
Utbildningstakten pa sjukskoterskor pa de fyra ldrositena® i regionen ar cirka 850
stycken éarligen. Lars Sahlman ger sin bild pd den omtalade yrkesgruppen 40-
talisterna och den kommande situationen nédr denna yrkesgrupp gér i pension.
Pensionskurvan ser likadan ut i de flesta yrkesgrupper med en topp &r 2017, dvs. da
har de flesta gatt i pension. Med detta i atanke exemplifierar Lars Sahlman
rekryteringsbehovet av sjukskoterskor genom en enkel berdkning. Inom regionen
finns idag 12 000 sjukskoterskor. 6000 av dessa ér 44 ér eller yngre och resterande
6000 &r 45 ar och éldre. De Over 45 ar har upp till 20 ar kvar att arbeta. Enkel
matematik visar att 300 personer (6000/20) &rligen kommer att gd i pension.
Exemplet visar enligt Lars Sahlman att 300 stycken av 12 000 sjukskd&terskor inte ar
en speciellt hog siffra.

Lars Sahlman forklarar att Landstingsforbundet® menar att behovet av vardpersonal
kommer att 6ka eftersom sa manga i yrkesgruppen 40-talister gar i pension. Sahlman
menar snarare att regionen maste jobba med att kunna hélla samma antal anstéllda
som idag. Detta med hinseende till att antal forvéarvsarbetare kommer att minska da
antalet pensiondrer Okar. Skatteintdkterna kommer dérmed att minska men
vardbehovet kommer att 6ka, fler manniskor kommer att behova ha vard. Det innebér
att farre arbetstagare ska betala for fler pensiondrer. Sahlman menar att
skattebetalarna inte kommer att vilja betala sa mycket skatt sd det kompenserar den
lucka som uppstér. I ar dr forsta gdngen i1 Véstra Gotalandsregionens sjudriga historia
som antalet anstdllda inte har O6kat. Lars Sahlman menar att kompetensen hos
personalen dr viktigare @n kvantiteten. Sahlman fortydligar att han fran olika hall far
medhéll om att personalen ska arbeta pa toppen av sin kompetens, dvs. att fokusera pa
att personalen arbetar med rdtt uppgifter och att rdtt person rekryteras. Lars Sahlman
menar att regionen behdver se till att personalen har ritt kompetens snarare dn att
personalstyrkan ér stor.

Det faktum att det utbildas fler sjukskoterskor dn vad marknaden efterfragar gor
enligt Lars Sahlman att det blir flera sokande per arbetsplats samt att en
kompetensglidning uppstétt. Lars Sahlman forklarar hur kompetensglidning uppstar.
Till viss del har inte cheferna pa avdelningarna tillracklig kunskap om vad det innebér
att anstélla en sjukskoterska istéllet for en underskoterska. Sjukskoterskan kommer
inte att vilja utfora underskoterskans jobb. Avdelningscheferna ser i sin tur en chans
att f4 hogre utbildad personal i tider som denna d& utbudet &ar stort.
Kompetensglidningen i detta fall uppstar genom att underskoterskor byts ut till
sjukskoterskor.

> Goteborgs Universitet, Hogskolan i Bords, Hogskolan i Skovde och Hogskolan i Trollhittan/Uddevalla
% Den 1 januari 2005 ingér Landstingsforbundet i det nya forbundet Sveriges Kommuner och Landsting, en
intresseorganisation for kommuner, landsting och regioner i Sverige.
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Lars Sahlman beskriver ett exempel for att visa vad kompetensglidning, ofta med
loneglidning som foljd, innebdr. Han gor ett antagande att regionen far 3,5 procent
mer pengar 1 budget till 16nedkningar, samt med antagande om Okad
sysselséttningsgrad och dkade skatteintdkter. Detta dr regionens penningdkning. Lars
Sahlman forklarar att personalen maste folja med lonedkningar som samhéllet i Gvrigt
och inte som idag nir de 6kar mer. En bra siffra for regionen &r enligt Lars Sahlman
en rlig 6kning pa 2 procent. I antagandet om 3,5 procent riknas inflation bort pa de
produkter som Vistra Gotalandsregionen koper in. Inflationen dr hogre pa de
produkter som Vistra Gotalandsregionen anviander. Det som aterstar efter inflationen
ar personalkostnadsokning som bestar av tre delar, kompetensglidning/Ioneglidning,
revision, och volym. Revision ér den kontrollerade 16neférhandlingen som forhandlas
individuellt. Kompetensglidning eller loneglidning kan vara samma sak men behdver
inte vara det. Det kan finnas I6neglidning utan att kompetensglidning sker da
exempelvis personal ersitts. Byter sjukhuset ut en underskéterska mot en
sjukskdterska sker dédremot en 16neglidning samt en kompetensglidning. Volym ér
personalstyrkan eller antalet anstillda. Lars Sahlman menar att tyngdpunkten av dessa
tre ska ligga pa revisionen. Det dr enligt Lars Sahlman god personalpolitik eftersom
den ir individuell och kontrollerad.

Lars Sahlman tror att Vistra Gotalandsregionen bor ligga pé en generell 16nedkning
om minst 2 procent for att nd god personalpolitik. For att klara av det menar han att
regionen maste komma till rdtta med volymdkningen och 16neglidningen dven om
dessa har minskat. Lars Sahlman menar att Vistra Gotalandsregionen ska komma till
bukt med problemet med de andra tva delarna sé endast revisionen aterstar. Det &r
viktigt enligt Lars Sahlman att ligga pengarna under revision sd att lonedkningarna ar
kontrollerade. Detta ar tre faktorer som Strategiska avdelningen och Lars Sahlman
arbetar med for att kontrollera personalkostnaderna. Kunskapen om problemet med
kompetensglidning och 16neglidning aterfinns enligt Lars Sahlman pa ldgsta niva,
dvs. hos Vardavdelningschefen. Lars Sahlman forklarar hur det kan fungera vid
anstéllning av vardpersonal. Vardavdelningschefen anstiller en sjukskoterska istillet
for underskdterska eftersom utbudet pa utbildad personal &r stort samt att kollegorna
efterfrdgar kompetens. I starten dr det endast ett par tusen som skiljer 1 16n mellan en
underskoterska och en sjukskoterska forklarar Lars Sahlman. Det dr senare
l6neglidningen mirks. Ett problem med kompetensskiftning enligt Lars Sahlman ar
att alla jobb maste goras. Underskdterskan gor viktiga jobb som en sjukskoterska
kanske inte vill gora. Fortsdtter kompetensglidningen fran underskdterska till
sjukskdterska kommer istillet ett A och B-lag bildas. Ovriga chefer sisom
Regiondirektoren, Forvaltningschefen eller Sjukhusdirektorer har inte enligt Sahlman
en Onskan att kompetensglidning eller 16neglidning ska uppstd. De ér helt enkelt inte
medvetna om att problemet existerar.

Lars Sahlman tror att intresset for personalekonomi till stor del ligger pa individniva.
Det skiljer sig med vilken filosofi respektive chef har menar han. Hans roll som chef,
enligt honom sjilv, dr att han ska verka for att fa politiker att ta beslut i den riktning
som Vistra Gotalandsregionen Onskar. Nér beslutet ar taget far han utova det. Lars
Sahlman forklarar dven att av de tre delarna ekonomi, verksamhet och personal &r
personaldelen den mest komplexa enligt honom sjdlv. Ekonomidelen &r relativt latt att
maita. Ekonomin bestdr av de skattepengar som regionen far. Svérigheten med
verksamheten dr kosystemet for vard. Det svara inom personalbiten &r ledarskapet
och det fir ta mycket kritik. Lars Sahlman ger medhéll till att problem med
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ledarskapet finns men att det kanske inte alltid dr chefernas fel. Han forklarar hur det
fungerar i1 en politiskt styrd organisation. Det ér viljarna och ddrmed samhillet som
avgor vilka tjdnster som bor prioriteras. Det kan innebéra att hoftledsoperationer
prioriteras hogt och canceroperationer prioriteras lagt. Politikerna tar sina beslut
utifran viljarna och samhéllet. Lars Sahlman forklarar att detta dr den fOrutséttning
cheferna har for beslutsfattande.

4.3 Intervju med Bengt Brunius

Bengt Brunius’ arbetar som personalchef pa det som inom Sédra Alvsborgs Sjukhus
(SAS) heter Personal och utvecklingsenhet, PU-enhet. Han arbetar forutom med
traditionella personalfragor sasom arbetsritt, 16ner, forhandlingar och rekrytering
dven med utveckling och forbattringsarbete. PU-enheten dr en av tre centrala staber
pa sjukhuset. De andra tvd staberna dr en ekonomi och informationsenhet och en
sjukvardsstrategisk enhet. PU-enheten ar uppdelad i tre huvudprocesser, rekrytering
och personalforsdrjning, kompetens och verksamhetsutveckling samt lénebildning
och arbetstid.

De rapporter som SAS ldmnar vidare till nista instans som dr Vistra
Gotlandsregionen har éndrat karaktir de senaste aren enligt Bengt Brunius. Tidigare
var de till ndstan enbart inriktade p& ekonomi och produktion. Brunius forklarar att
SAS producerar sjukvérdstjinster och det kan vara svért att hitta métetal som ringar
in aspekterna inom den verksamhet som bedrivs. De mitetal, eller produktionssiffror,
som SAS tar fram &r enligt Brunius bland annat antal likarbesok,
oppenvardsmottagningar, sjukvdrdande behandling och inneliggande vérddagar
(belaggningsgrad). Dessa kan brytas ned ytterligare till antal operationer eller
kroppsdelar. Sedan tillkommer det enligt Brunius ekonomiredovisningen som
innehéller det traditionella som intékter och kostnader och investeringar. P& senare ar
har personalomrddet blivit lika stort som de tva tidigare omrddena ekonomi och
produktion. Det innebir att SAS redovisar uppgifter kring personal i stdrre
utstrdckning én tidigare. Redovisningen sker varje méinad i form av ménadsrapport
med grundldggande information. Mer omfattande rapportering sker i del- och
heldrsrapporter. Delarsrapporternas teman kan skifta dver aren beroende pd vilka
aspekter som &r aktuella wunder aret. Idag é&r jamstilldhetsfragor och
sjukfranvarofragor aktuella. 1 arsredovisningen rapporteras personalinsatser som
exempelvis  kompetensutvecklingsinsatser. Alla  kompetensutvecklingsinsatser
redovisas i en kostnadspost och delas inte upp i1 underpunkter. Dessa rapporter bestar
av aggregerad data men det finns andra effektiva sitt att méta och folja upp
verksamheten. Det kan vara den uppfoljning som sker kontinuerligt pa olika
ledningsnivaer. Sjukhusledningen tittar pd sjukhusgemensamma uppgifter och
omréddesledningar tittar pd hur omradets uppdrag och produktion ser ut. Likasa gor
klinikledningar. Véstra Gotalandsregionen har riktlinjer for hur rapporteringen ska ga
till och det finns sammanstillt i Ekonomi- och personalinfo®. Riktlinjerna #r
standardiserade for att vara jimforbara mellan de olika sjukhusen inom regionen.

" Bengt Brunius, Personalchef Sodra Alvsborgs Sjukhus, intervju den 21 december 2004
¥ Ekonomi- och personalinfo nr 18/2004, Anvisningar arsredovisning ar 2004
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Behovet av ett bra och genomarbetat underlag infor beslut gillande personalen har
okat. Det 0kade intresset for personalekonomi kommer till viss del frdn hdgre instans
dér riktlinjer och rapportstrukturer alltmer utformas till att innehalla uppgifter om
personal. Detta dr ett intresse och behov som édven finns inom PU-enheten. Bengt
Brunius vilkomnar det 6kade kravet pd redovisning av personal och integreringen
mellan personal, ekonomi och produktion. Han menar att det trots allt &r
medarbetarna som genomfor verksamheten. Ofta handlar underlaget inte om en
isolerad fraga utan mer av generell karaktir. Gillande personalforsorjningsfragan far
SAS se till totalvolymen och méjligheten att bemanna sjukhuset generellt med de
resurser som finns och med hénseende till de uppdrag sjukhuset fir. Detta dr en viktig
friga och SAS foljer noggrant hur antalet anstillda forindras dver tiden. Sker en
fordndring 1 ndgon riktning maste uppfoljning gillande hantering av personal- och
lonekostnader goras. Detta ar har antalet anstidllda okat med cirka 85 personer och
totalt finns 4000 anstéllda. I ett fall med personaldkning utvirderar PU-enheten vilka
andra kostnader de kan skira ned pa for att kompensera personalokningen.
Exempelvis kan Overtidsarbetet minska eller att anvindandet av bemanningsforetag
minskar som ju dr en dyr 16sning. Det méste finnas en balans sé att sjukhuset slipper
anvinda sig av atgirder for att 16sa dessa tillfélliga situationer. I dagens situation med
personaldkningen rader balans eftersom andra kostnader skurits bort som exempelvis
extra sommarersdttning for dem som jobbar den tidpunkten.

Eftersom sjukvardens verksamhet befinner sig i stindig fordndring krdvs &dven
kompetenshojande insatser for att personalen ska vara kompetent for dagens
situation. Personalomsittningen pa SAS ir arligen cirka fem procent. Det innebir att
200 personer slutar respektive borjar sin anstillning pd SAS. For att personalstyrkan
inte ska 0ka krivs kompetenshdjande insatser inom prioriterade yrkesomraden. Det dr
inte sd enkelt att bara sluta rekrytera personal da styrkan okar eftersom verksamheten
da kan sluta fungera. I detta lige maste SAS se till vilken kompetens som krivs for att
verksamheten ska fungera. Generellt behdver kompetensen f{orbdttras for alla
yrkesgrupper. En stor grupp som é&r i behov av kompetenshdjning ar underskoterskor.
Dagens jobb for en underskoterska innefattar andra arbetsuppgifter dn for 10 ar sedan.

Idag finns ingen fardig kalkyl for att anvénda sig av vid rekrytering. Nésta &r planerar
SAS att ta fram en personalférsérjningsplan. Detta eftersom rekrytering dr mer
komplext @n att ersdtta 15 sjukskoterskor som slutar med 15 nya. I bilden maéste
hiansyn tas till sjukskoterskornas kompetens och bakgrund.
Personalforsorjningsplanen kommer frimst att innefatta viktiga yrkesgrupper och
nyckelpersoner. Idag finns inget sddant verktyg att tillga. Det finns viss kunskap om
kompetensfradgor men de &r inte dokumenterade.

Kalkyler gors 1 viss bemérkelse och inom vissa omraden. Nér det géller sjukfranvaron
kommer vissa parametrar att &dndras efter A&rsskiftet. Bland annat kommer
arbetsgivaren att std for 15 % av sjukfranvarokostnaden, arbetsgivaravgiften sdnks
och sjuklénen hojs frin 78 % till 80 %. Detta drabbar arbetsgivaren och SAS behover
kalkyler hur dessa parametrar kommer att slé i olika scenarier. Ju mer aggregerad data
desto mer nollsummespel blir det. Tas hinsyn till sédnkta arbetsgivaravgifter blir
forutséttningarna béttre medan sett till sjuklonen blir forutsdttningarna sémre. Genom
att se pa parametrarnas kostnader kan SAS forsoka balansera situationen med andra
atgdrder. Detta kan exempelvis goras med atgdrder att fa langtidssjukskrivna i
sysselsdttning genom rehabiliteringar eller deltidstjdnster.
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4.4 Intervju med Asa Carldén

Asa Carldén’ 4r personalchef p& Kungilvs Sjukhus som inom Vistra
Gotalandsregionen ér ett mindre sjukhus med 1200 anstéllda. Carldén beskriver att
Kungilvs sjukhus kan liknas vid ett kompetensforetag. Detta med hinseende till att
sammansdttningen av personalens kompetens vérderas. Sjukhuset utfor det som
arligen bestdlls frdn politiskt héll. Det innebédr att sjukhuset maste anpassa sin
verksamhet utifrdn det som bestélls. Carldén forklarar att olika aspekter méste végas
in vid exempelvis utformandet av en utbildningsplan. En aspekt kan vara varfor
utbildningsplanen gors. Svaret kan vara att sjukhuset ska kunna klara av den
bestéllning de fatt fran politiskt hall. Utbildningsplanen ar den lokala forsérjningen
och sjukhusets verktyg for att kunna sammansdtta rdtt kompetens.
Personalavdelningen laborerar med olika tankesétt och kombinationer av personal.

Asa Carldén beskriver skillnaden mellan det stora sjukhuset och det lilla dit Kunglvs
sjukhus rdknas. Hennes asikt &r att ingen arbetsplats dr den andra lik. Antal beslut &r
kanske desamma pa det stora sjukhuset som pa Kungélvs sjukhus men besluten kan
hanteras pa ett annat sitt. P4 Kungilvs sjukhus ir beslutsviigarna korta. Arenden som
behandlas hos sjukhusledningen kan komma utifrdn forslag som utarbetats “pa
golvet”. Viktigt ar att personalen far gehdr for sina idéer och tankar. Vill de prova ett
visst arbetssétt pa en avdelning ska de ha mdjlighet att gora det. Carldén tror att olika
arbetsplatser arbetar olika med personalekonomi och personalfragor. Hon anser att
korta beslutsvigar &r en fOrutsittning fOr att kunna hantera personalekonomi
effektivt.

Asa Carldén betonar vikten av att se behovet hos individen och att se personalen som
en resurs. Kungélvs sjukhus har hittat samband mellan satsningar pa personalen och
att se dem som en resurs. Carldén menar att personalen sjédlva vill bli sedda som en
resurs for sjukhuset. Personalen har behov av vissa saker for att fungera effektivt. Ett
exempel pa ett behov dr kompetensutveckling for att kunna klara av sina
arbetsuppgifter. Viktigt dr ocksa att personalen kdnner sig uppskattad och kinner att
arbetsgivaren bryr sig om den enskilde. Ett annat exempel dr att erbjuda personalen
friskvard for att denne ska kinna sig uppskattad. Aven om det ir i liten skala dr det
viktigt att personalen Anda erbjuds méjligheten till friskvéard. Asa Carldén forklarar att
vid ett forslag pa att 1dgga ned friskvardsaktiviteten uppstod starka reaktioner. Dessa
reaktioner kan leda till att personer sjukskriver sig. Darfor dr denna insats, dven 1 liten
skala, viktig for Kungdlvs sjukhus. Dessa goda insatser som kan minska
sjukfranvaron leder till att fler anstillda 1 tjdnst kan utfora vard. Det &r battre att ha
ordinarie personal i tjanst &n att ta in vikarier som behdvs ldras upp vilket kostar bade
tid och pengar.

Asa Carldén péapekar samspelet mellan ekonomi och personal. Det #r viktigt att se var
och hur insatser kan goras for att exempelvis géra en avdelning mer attraktiv att
arbeta pa. Vissa tjanster kan vara svérare att bemanna. Dessutom konkurrerar man
med andra sjukhus. Asa Carldén tydliggér detta med ett exempel pa nattarbete och
sjukhusets insatser for att gora tjénsten attraktiv. Enligt lag ska man arbeta 16 nitter 1
ménaden for att fa tillgodordkna sig en heltidstjanst/16n. Carldén forklarar att det inte
ar manga som orkar arbeta 16 nitter. Andra sjukhus borjade erbjuda heltidstjénster
med 12 nétters arbete och med en hogre 16n for att gora arbetet attraktivt. De erbjod

? Asa Carldén Personalchef, Kungilvs Sjukhus, Intervju den 5 januari 2005
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dock inte sina anstillda tillsvidareanstdllningar. Kungélvs sjukhus mérkte att de hade
svart att f4 personal till nattjansterna. Carldén forklarar att de inte var beredda att
frangd lagen men funderade pd hur de skulle goéra sina nattjénster attraktiva.
Personalen tillfragades hur mycket de kunde tinka sig avsta av den hdga l6nen andra
sjukhus erbjod gentemot en tillsvidareanstillning. Det visade sig att
tillsvidareanstéllningar var attraktiva och endast en viss 16nedkning krivdes for att
gora nattjdnsterna pa Kungilvs sjukhus attraktiva. Sjukhuset frangick alltsd inte
kravet pd 16 nétters arbete men erbjod de anstéllda tillsvidareanstéllning samt en viss
16neférhdjning.

Intresset for personalekonomi ligger enligt Carldén hos personalavdelningen och till
viss mén hos ekonomiavdelningen pé sjukhuset. Kungilvs sjukhus anvinder sig dock
inte av begreppet personalekonomi. For att 6ka medvetenheten om personalen som en
resurs pa sjukhuset dr det bdsta om alla forvaltningar och avdelningar sjélva okar
detta tankesdtt gillande personalfragorna. Personalfrdgorna far inte alltid den plats i
organisationen som de fortjanar di en vanlig forestéllning ar att det endast handlar om
kostnader. Inom regionen brukar den s& kallade EPV-modellen anviindas. Asa
Carldén har dock omarbetat den lite och tycker att de tre funktionerna inte bor
atskiljas. Verksamheten dr dessutom enligt Carldén den stora funktionen. Ska en viss
verksamhet bedrivas, vilka resurser behovs da? Carldén menar att om man dr duktig
och kunnig 1 att hantera resursen personal Oppnas en viss typ av verksambhet till en
viss kostnad. I sjukvarden har det tyvirr pa sistone att det inom ekonomi fokuseras pa
kostnader.

Figur 4.2: Samspelsmodell (Killa: Asa Caldén 2005)

Kungilvs sjukhus anvénder sig inte av berdkningar i form av investeringskalkyler for
resursen personal. Med det menar Carldén att sjukhuset inte uppfor kalkyler eller
berdkningar pa hur en utbildningsinvestering visar sig i verksamheten. Berdkningen
kan visa hur utbildningsinvesteringen pdverkar resultatet. Sjukhuset anvinder sig
didremot av kalkyler och berdkningar vid exempelvis rekrytering. Rekrytering
innefattar enligt Carldén inte bara nyanstéllning utan dven kompetensforsorjning.
Rekrytering kan ldttare métas i monetéra termer. Ett exempel &r hur mycket sjukhuset
tjédnar pa att ta lata vikarier gé bredvid den ordinarie personalen en viss tid, istillet for
att 14ta vikarien borja arbeta pa plats direkt. Det kan enligt Carldén 16na sig med en
lite ldngre upplérningsperiod. Vissa avdelningar &r naturligtvis léttare att bemanna
och kraver inte lika l&ng upplirningsperiod for vikarier. Man tar dven vara pa den
interna kompetens som finns pa de olika avdelningarna for att se om det finns rorlig
kompetens som kan forstdrka under exempelvis sommarménaderna. Dessa
berdkningar anvinds sen som beslutsunderlag hos sjukhusledningen. Dessutom sétts
olika mal upp varje ar for exempelvis antal anstéllda. Dessa mal foljs hela tiden upp
med olika intervaller. Malen méts av 1 monetdra termer men illustreras dven 1
stapeldiagram.

31



Analys

5 Analys

Analyskapitlet innehdaller tolkningar av intervjuerna utifran den referensram vi funnit
relevant. Vdart mal dr att tolka det som framkommit ur intervjuerna genom att se
underliggande ménster som kan appliceras pd referensramen. Vdrt mal dr inte att
gora generaliseringar for alla typer av foretag som ser sin personal som en resurs.

5.1 Utveckling av personalekonomi inom Vastra Gotalandsregion

Vi har under intervjuerna funnit att intresset for personalekonomi inom Vistra
Gotalandsregionen under de senaste aren har okat. Denna bild far vi dels fran
intervjuerna med respondenterna och dels frdn det tryckta interna materialet. Det
okade intresset for personalekonomi kommer enligt respondenterna bade frén hogre
ort och fran individnivd. Utveckling av Human resource accounting har som
beskrivits 1 referensramen ftt nytt Okat intresse under de senaste 20 aren. I
referensramen beskrivs att en av orsakerna dr det dkade antalet kunskapsintensiva
foretag. Efter vi genomfort intervjuerna har vi funnit att detta intresse finns inom
Vistra Gotalandsregionen. Vi klassificerar Véstra Gotalandsregionen som  ett
kunskapsintensivt foretag med personalen som en stor resurs. Asa Carldén beskriver
Kungilvs sjukhus som ett kompetensforetag dir sammanséittningen av kompetensen
virderas. Detta anser vi stodja vdr uppfattning att verksamheten inom regionen ar
kunskapsintensiv.

Teorierna beskriver HRA och personalekonomi inte enbart som méitinstrument utan
dven som ett tankesdtt. Tankeséttet gar ut pa att individen har ett virde for foretaget.
Vi tolkar att Véstra Gotalandsregionen frimst anvénder sig av personalekonomi som
ett sétt att tinka gillande personalen. Personalekonomi anvinds dven som ett
métinstrument i viss man. Vi tolkar det som att de personer vi intervjuat stravar efter
att kunna anvénda sig av personalekonomi som ett tillvigagingssitt. Med det menar
vi att de i storre utstrickning strivar efter berdkningar gillande personalen. Denna
tolkning baseras bland annat pd Bengt Brunius beskrivning av utvecklandet av en
personalforsorjningsplan. Vi tolkar dven att de personer vi intervjuat anser det vara
viktigt att sprida kunskap och information géllande personalekonomi i hela
organisationen

Forutom att personalekonomi fungerar som ett mitinstrument och ett tankesétt gar
begreppet enligt teorier djupare. Det ska dven tjina som ett hjdlpmedel for
beslutsfattare att fatta beslut och leda personalen. Lars Sahlman menar att svarigheten
inom personalomréddet dr just ledarskapet. Inom regionen kan en del av svarigheten
ligga 1 att det &r en politisk styrd organisation. Detta eftersom det &r véljare och
samhéllet som avgor och prioriterar vad som &r viktigt. Carldén menar att de mest
effektiva beslut rorande personalen kommer fran personalen ”frén golvet”. Dessutom
bor beslutsvdgarna vara korta. Sdsom teorierna beskriver finner vi att Kungilvs
sjukhus och SAS anvinder sig av personalekonomi som ett beslutshjidlpmedel. De ser
sin personal som en resurs och gor kostnadsberdkningar for att kunna ta beslut.
Kostnader for personalen i form av extra semesterersittning, overtid eller inhyrd
personal anvinds som ett hjdlpmedel. Detta hjdlpmedel ska kunna visa en optimal
sammansdttning och uppnd balans. Personalsammansittningen ska vara sa bra att
kostnader for inhyrd personal eller dvertid inte uppstar. Personalsammanséttningen
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som vi forstar bestdr av antal anstdllda och deras kompetens. Genom att gora
personalekonomiska berdkningar baserade pd kostnader tas beslut. Besluten giller
vilka atgirder som behdver vidtas géllande personalen.

5.2 Anvandningsomrade

Vi anser att Vidstra Gotalandsregionen verkar ha relativt stor kunskap om de
rekryterings- och utbildningsbehov som behdvs. Detta med hidnseende till att den
personalstrategiska avdelningen hela tiden foljer upp antal utexaminerad vardpersonal
vid de fyra akademiska ldrosdtena inom regionen. Dirtill haller sig avdelningen
uppdaterad pé antalet kommande pensionsavgingar. Bengt Brunius pi SAS
forklarade att de arbetar med att f4 fram ett verktyg, en personalférsorjningsplan,
anvindbar vid rekrytering. De kan maita personalens kostnad men inte dess vérde.
Personalforsorjningsplanen ska vid rekrytering av personal inte bara se till kostnaden
utan dven till kompetens och bakgrund. Vi ser detta som ett steg i riktning mot att
uppmirksamma personalens vérde. Carldén beskriver problemet att kunna vérdera
personalens insats. Kungélvs sjukhus anvénder sig av berdkningar vid rekrytering
men kan inte virdera personalen sa att dess virde kan urskiljas som egen “’post” i
resultatet. Teorierna fokuserar pd att kunna méta personalens effektivitet och vi tolkar
det som att vara respondenter uppméarksammar personalens effektivitet. De stravar
efter att finna ratt kompetens fran borjan.

SAS och Kungilvs sjukhus miter historiska personalvirden i form av
framgangstaktorer och forbattringsomraden, exempelvis minskning av sjukfranvaron,
under ett ar. M4l finns uppsatta, exempelvis att sjukfrdnvaro ska ligga under en viss
procentsats, och detta foljs upp kontinuerligt. I referensramen har vi tagit upp
problemet med personalomsittning. Flamholz (1971) papekar att foretag idag later sin
personal forsvinna utan att reflektera Gver att en vérdefull resurs forsvinner. Att
ersitta personal blir kostsamt bade tidsmissigt och penningmaissigt. P4 grund av det
stora utbudet av utbildade sjukskoterskor ser Lars Sahlman att det hos Vistra
Gotalandsregionen sker en kompetensglidning. Vi ser kompetensglidningen som att
vardefull personal forsvinner. Den ersétts dock med vélutbildad personal men denna
“urholkar” en annan typ av kompetens inom sjukhuset, underskoterskan. Problemet dr
inte uppmarksammat pd hogre niva inom regionen och den som anstiller anser sig ha
okat kompetensen. For sjukhuset som helhet blir det en forlust i form av att typ av
kompetens forsvinner. Underskoterskan har andra uppgifter dn sjukskdterskan.
Underskoterskans kompetens forloras eftersom sjukskoterskan som ersétter inte har
samma kompetens eller erfarenhet. Detta tolkas av oss som att viardefulla resurser
forsvinner.

Toulson och Dewe (2004) identifierar tre huvudmotiv med HRA. Vi anser att alla tre
ar relevanta for Viéstra Gotalandsregionen. Regionen &r en organisation i fordandring
dé de har krav pé att hitta rétt personal med ritt utbildning. Det kan tyckas konstigt att
vi anser att Véstra Gotalandsregionen bor se sin personal som ett konkurrensmedel da
de édr en offentlig verksamhet. Vi anser dock att det dr ett serviceforetag och
konkurrerar med liknande verksamheter och dérmed varandra. Kommer det i
framtiden inte att finnas resurser till att 6ka antalet anstillda tror vi att de minst
effektiva eller attraktiva sjukinrdttningarna kommer att forsvinna. Darfor anser vi att
Vistra Gotalandsregionen konkurrerar med sin personal. Respondenterna berdttar om
en Okad medvetenhet om personalfragor inom Vistra Gdotalandsregionen.
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Medvetenheten innefattar att se personalen ur ett ekonomiskt perspektiv. Kraven pa
redovisning av personal har Okat. Integreringen mellan personal, ekonomi och
verksamhet har ocksd fatt storre utrymme. Ledarskapet har foridndrats och
respondenterna ser dessa aspekter som viktiga.

5.3 Personalekonomisk berakning

Vi har funnit att de bada sjukhusen, SAS och Kungilvs sjukhus, anvinder sig av
berdkningar av olika slag. Respondenterna har forklarat att berdkningarna anvinds
som beslutsunderlag. Grdjer och Johanson (1998) menar att ett annat syfte med
berdkningar kan vara att berdkna konsekvenserna av héndelser som paverkar
verksamheten. Vid Kungélvs sjukhus d& en utbildningsplan tas fram laboreras det
med olika tankesitt. Olika scenarier och sammansittningar av personalen framstills.
Pé sé vis ska de finna den mest effektiva kompetenssammanséttningen. Vi anser att
Kungilvs sjukhus anvénder sig av denna laboreringsmetod for att kunna utldsa hur
konsekvenser av ett viss handlande paverkar verksamheten.

Teorierna beskriver ingdende vad personalekonomiska berdkningar ska infatta. Bland
annat skall berdkningen synliggdra vérdet av de positiva och negativa konsekvenserna
av atgérden eller hindelsen. Vi har under intervjuerna forsttt att de bada sjukhusen
anvander sig av berdkningar men inte i den bemérkelse som teorin beskriver. I teorin
ska berdkningen vara omfattande samt att den ska uttrycka ett virde. Varde har vi
inledningsvis definierat och respondenterna har forklarat svdrigheten med att uttrycka
resursens kommande virde, dvs. virdeutbytet.

5.3.1 Arbetsmetod for personalekonomiska berikningar

Berdkningar av personalekonomiska slag gér enligt viss teoretisk beskrivning igenom
fyra olika faser. Respondenterna vi intervjuat har beskrivit vad en berdkning kan
handla om och varfér den gors. Vi genomfor en tolkning av Kungilvs sjukhus
arbetsmetod. Carldén beskriver att de modulerar och laborerar med olika scenarier vid
ett problem som exempelvis utformandet av en bemanningsplan. Fran teorin kan vi
utldsa att Kungilvs sjukhus identifierat ett problem — hur skall bemanningen se ut for
en viss period? Genom att laborera med olika alternativ och ténka sig olika
kommande scenarier tolkar vi att Kungilvs sjukhus strukturerar upp problemet.
Virderingsfasen for Kungdlvs sjukhus &r utfallet av olika scenarier, dvs. den
kombination av bemanning som véljs dr den som anses vara optimal. Det scenario
som anses vara bdst tolkar vi som det beslutsunderlag som ligger till grund for
beslutet. Vi tolkar det som att laboreringsséttet fungerar bra for Kungélvs sjukhus
gillande utformandet av bemanningsplaner.

Den i referensramen foreslagna arbetsmetod och dess atta steg kan vi inte identifiera
fullt ut hos intervjuforetagen. Vi kan se att Kungilvs sjukhus foljer vissa steg. Steg ett
till tre, problemformulering, handlingsalternativ och konsekvenser har vi fatt vil
beskrivna. Vi kan ténka oss att ballongmodellen, om den skulle anvédndas, i viss man
kan underlétta arbetet med att hélla de olika scenarierna isér och ge en bra struktur.
Dessutom kan det kanske vara ett strukturmedel eller hjidlpmedel till att forsoka
viardera konsekvenserna i monetira termer fullt ut, nagot som idag inte gors. Vid
framstillandet av olika scenarier tolkar vi att det fjarde steget, kvantifiering, kan
identifieras. Detta for att de modulerar med olika kompetenssammansattningar. Ett
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scenario innehdller en viss personalstyrka med en viss kompetens medan ett annat
scenario inneh&ller en annan kvantitet. Aven virdering, steg fem, gors i viss man. Vid
bemanning kan olika sammanséttningar av kompetens virderas, dvs. sitta monetira
termer 1 form av kostnad for olika kompetenser/tjanster. Men virdering 1 bemarkelse
av det framtida vérdeutbytet gors inte. Detta tolkar vi fran Carldéns forklaring att inga
kalkyler i form av investeringskalkyler gors. Darmed kan vi inte identifiera steg sex
och sju. Steg étta genomfors utifrdn de fakta de tidigare stegen givit. Kungélvs
sjukhus anvénder berdkningarna som beslutsunderlag.

Var forstielse av personalekonomiska berdkningar inom Vistra Gotalandsregionen ar
att teorin beskriver berdkningarna pa ett sitt som ej dnnu é&r tillimpbart i praktiken.
Med detta menar vi att de inte kan ge uttryck for virdeutbytet i berdkningarna. Vi
bygger detta pd ovanstiende resonemang men dven pa information fran de Ovriga
respondenterna. SAS planerar att ta fram en kompetensforsérjningsplan som técker in
kompetens och bakgrund. Detta tolkar vi som ett forsok att ticka in vardeutbytet.

5.3.2 Samband mellan ekonomi, personal och verksamhet

Enstam, Johanson och Nilsson (1995) menar att vid en ekonomisk beskrivning av
effekter som beror pa “mjuka” personalrelaterade faktorer kan sambandet mellan de
olika delarna ekonomi, personal och verksamhet ge vigledning om hur
argumentationen byggs upp. Alla tre respondenter har betonat vikten av att se
samband mellan ekonomi, personal och verksamhet. Inom Véstra Gotalandsregionen
har en modell skapats for att betona dessa samband, EPV modellen. De tre delarna
samspelar och dr beroende av varandra. Malet ar att verksamheten ska fungera pa ett
tillfredsstdllande sétt. Ekonomin fungerar som ett stod for verksamheten medan
personalen &r en forutséttning for att verksamheten ska fungera. Ekonomin visar pa
det resultat verksamheten ger. Brunius menar dven att pa senare ar har
personalomradet blivit lika stort som de tvd tidigare omrddena ekonomi och
verksamhet. Carldén har skapat en egen variant av modellen dér verksamheten &r den
stora funktionen. Ekonomi och personal kan inte existera utan en fungerande
verksamhet. Verksamheten fungerar utifrdn personal och ekonomins forutsittningar.
De far inte étskiljas.

Har ser vi ett tydligt samband mellan teori och empiri. Teorin menar att sambandet pa
ett bra sétt leder in tankarna pé& personalekonomiska fragor. Vi finner att
respondenterna uttrycker detsamma. Sambanden ar viktiga och det framhéver
personalfrdgor ur ett ekonomiskt perspektiv. Enstam, Johanson och Nilson (1995, s
25) menar att det dr svart att finna ett direkt samband mellan en fordndring i faktorn
personal och en paverkan pa faktorn ekonomi, exempelvis 6kad l6nsamhet. Vi har
dven uppmairksammat respondenternas svarighet i att mdta sambandet mellan en
personalatgird och dess paverkan pa resultatet i verksamheten. Ballongmodellen har
visat sig vara ett bra verktyg for att synliggéra samband (Enstam, Johanson och
Nilsson 1995, s 26).
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5.4 Kritik mot personalekonomiska berakningar

Vi tolkar att respondenterna ér positivt instéllda till personalekonomiska berdkningar.
Berdkningar gors och de visas i monetira termer. De berdkningar som visar
personalens virde uttryckt i vardeutbytet har dnnu inte kunnat utforas. Johanson och
Holt Larsen (2002) menar att de flesta berdkningar inte baseras pd noggranna
finansiella analyser av de olika handlingsalternativen. Vi har efter intervjuerna tolkat
att respondenterna tar hinsyn till olika handlingsalternativ gillande personalfragor.
Carldén utformar olika tdnkbara scenarier da hon ska vidta personalatgérder. Hon tar
hinsyn till olika handlingsalternativ och kostnader kopplas till dessa. En viss
kompetenssammansittning ger en viss kostnad medan en annan sammanséttning ger
en annan kostnad. Det ska pépekas att Kungélvs sjukhus inte ser personalen enbart
som en kostnad. I detta fall dr det kostnadsposten som kan utldsas i de olika
handlingsalternativen.

Vi utldser att det idag inom Kungélvs sjukhus inte gors dessa noggranna finansiella
analyser som Johanson och Holt Larsen pépekar. Vi tolkar det som att de
handlingsalternativ som kopplas till olika scenarier &r tillrdckliga for att uppnd
sjukhusets syfte, dvs. uppna bista kompetenssammanséttning. Det dr dven enligt var
tolkning tillrackligt ur det syfte att kunna forbéttra sjukhusets ledarskap. Sasom
Johanson och Holt Larsen (2000) menar maste vi nér vi tolkar dessa data ta hdnsyn
till sjukhusets syfte med denna berdkning. I detta fall tolkar vi det som att syftet &r att
forbattra ledarskapet. Detta eftersom Carldén framhaller personalen som en resurs
och att de inom Kungilvs sjukhus anser att dessa fragor &r viktiga. Vi tolkar det som
att de forsoker sprida kunskap om personalfragor till sjukhusets alla avdelningar 1
syfte att forbéttra organisationen.

Sédra  Alvsborgs Sjukhus, SAS strivar efter att hitta en balans gillande
bemanningskostnader. Vi utldser denna balansstravan som berdkningar utifrdn olika
handlingsalternativ. Vi fick forstaelse Over de omraden dér berdkningar gors.
Sjukfrdnvaron ir ett sidant omride. SAS behover uppfora berikningar &ver
sjukfranvaron da vissa parametrar kommer att dndras ar 2005. Berdkningen kommer
att utforas genom olika handlingsalternativ. Underlagen for alternativen kommer att
besta av olika kostnader. P4 samma sétt som Kungilvs sjukhus gors inga finansiella
analyser, men de berdkningar som gors dr tillrdckliga for syftet. Vi tolkar att dven
SAS syfte ir kopplat till att forbittra ledarskapet och effektivisera verksamhet.

Johanson och Holt Larsen (2000) riktar sin kritik mot modellerna och deras
anvindbarhet. Anvénds de inte praktiskt har de ingen relevans for empirin. Vi finner
att berdkningar anvidnds praktiskt, om ej i den exakta form och utférande som
modellerna  och teorierna anger. Johanson och Holt Larsen menar att
personalekonomiska berdkningar frimst anvédnds vid rekrytering och utbildning. Det
ar dven inom dessa anvindningsomriden respondenterna anviander berdkningarna.

36



Slutsatser

6 Slutsatser

Vi kan utifrédn detta arbete utldsa nidgra huvuddrag. Till att bérja med maste syftet
med personalekonomi forstds. I referensramen beskrev vi att syftet kan vara att
virdera organisationen eller att forbattra ledarskapet. Vérderingen kan ske internt
men dven externt till utomstdende intressenter. En extern vérdering kan innebéra
redovisning av personalen pa balansrikningen. Véstra Gotalandsregionen visar sin
personal i de manads- och delarsrapporter som uppfors och dven i arsredovisningen.
Dessutom synliggér de personalen i diverse interna dokumentet sisom exempelvis
personalfokus.

Syftet kan dven vara att fordndra och forbattra ledarskapet inom en organisation. Det
kan goras genom att se sin personal som en resurs och ett konkurrensmedel. Det kan
dven goras genom att fordndra tankeséttet om personalen inom organisationen.

Vi utlédser att Véstra Gotalandsregionen uppméarksammar bada dessa syften. Vi anser
att tyngdpunkten ligger pd fordndringen av ledarskapet och att béttre forvalta resursen
personal. Tolkningen kan ligga i att véra respondenter har de arbetsuppgifter de har.
Med det menar vi att deras arbetsuppgifter innefattar hantering och tillvaratagandet av
resursen personal. Vi anser att man maste se beroendet mellan de bada syftena som
finns. Klarar inte organisationen att hantera resursen personal internt, dvs. att fora in
detta tankesitt i ledarskapet, ser vi svérigheter 1 att hantera detta externt. Med detta
menar vi att en bra véirdering och redovisning av sitt humankapital grundar sig i en
bra kunskap om densamma. Hur ska en vérdering utformas om man inte internt kan
analysera fakta och utforma beslutsunderlag? Vi tolkar att Véstra Gotalandsregionen
hanterar dessa fragor bra internt. Detta anser vi har hjélpt dem vid utformandet av det
externa materialet, exempelvis arsredovisningen. Vi har under arbetets géng
uppmirksammat ett tankesitt som pavisar vad organisationer anser vara viktigt.
Foretag tenderar att endast ta fragor och problem som de méter seridst och de anser
ddrmed att de enbart méter seridsa saker. Tankesittet har vi utldst fran teorier men vi
kan se detta tankesitt underliggande hos respondenterna.

Tankesitt tar uttryck pa olika sitt hos respondenterna. Aven om de jobbar inom
samma organisation fokuserar de pa det som anses vara viktigt pa deras arbetsplats
och sjukhus. Fragor och problem cirkulerar kring samma omride, exempelvis
bemanning. De skiljer sig at genom respondenterna intresse, kunskaper och
erfarenheter. Intresset for personalekonomiska fragor har de senaste aren okat fran
politiskt hall. Respondenternas ledarskap ar till viss del styrt fran detta hall. Intresset
uppifrdn sprider sig nedat i organisationen och pdverkar ledarskapet. Inom ramen,
uppsatt fran politiskt hall, ges utrymme att fokusera péd fragor respondenterna sjdlva
finner intressanta. Dessa frdgor anvidnds sedan for att styra verksamheten i den
riktning man vill.
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Ett annat huvuddrag som vi utldser av studien ar svarigheten att viardera personalens
kommande védrde — virdeutbytet. For att berdkna virdeutbytet méiste framtida
uppskattade, dvs. subjektiva, data tillkomma. Subjektiviteten kommer anvéndarna av
personalekonomiska berdkningar aldrig att komma ifran. Vi tolkar ddremot att foretag
méste vdga anvinda de modeller som finns fullt ut. Med detta menar vi att ingen
kommer att kunna gora en “perfekt” berdkning da subjektiviteten finns. I
referensramen har vi dessutom tagit upp teorier som menar att de flesta andra
foretagsekonomiska berdkningar bygger pd subjektiv data. Beslutsfattare anvinder
dagligen dessa berdkningar déarfor borde inte steget till att anvénda
personalekonomiska berdkningar vara stort.

6.1 Forslag till fortsatt forskning

Denna studie har endast berdrt personalekonomi och personalekonomiska
berdkningar inom Vistra Gotalandsregionen. Det vore intressant att genomfora en
studie inom exempelvis den privata sektorn for att jimfora resultatet. Det kunde dven
vara intressant att med hjélp av arbetsmetoden och ballongmodellen genomfoéra en
personalekonomisk berdkning pa ett omrdde inom Vistra Gotalandsregionen. Detta
skulle kriva en storre forskningsinsats for att f4 fram relevant material. Detta &r
tidskravande och skulle kréva en djupare fallstudie.
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