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Titel: “Lyser upplysningar upp?” — En studie av Overensstammelsen mellan i
arsredovisningar lamnade personaluppgifter och foretags interna arbete

Bakgrund och problem: Ett foretags framtidsutsikter ar tatt forknippade med dess
resurser, vilka bestar dels i traditionella anlaggningstillgangar, som syns i
balansrédkningen, och dels i "mjuka” resurser i form av varumérken, kunder och de
anstéllda. 1 och med den okande betydelsen av personalen samt att upplysningar
angaende dem har blivit vardag for foretag ar det av intresse att titta narmare pa dessa
upplysningar. De ar framforallt intressanta da deras syfte ar att ge anvandarna av
arsredovisningen en sa fullkomlig bild som mojligt av ett foretag, men det ar upp till
foretaget att valja vad som skall presenteras.

Syfte: Att undersoka huruvida de upplysningar om personal som féretag lamnar i sina
arsredovisningar, och som darfor av arsredovisningens anvandare kan uppfattas som
viktiga, ocksa inom foretaget tillskrivs stor vikt.

Avgransningar: Studien har avgransats till att gélla bolag noterade pa
Stockholmsbdrsens  A-lista, mest omsatta och till information presenterad i
arsredovisningar.

Metod: En jamforelse av svaren fran en enkatundersokning, riktad till ekonomicheferna
pa samtliga foretag pa Stockholmsborsens A-lista, mest omsatta och resultaten fran en
genomgang av samma foretags arsredovisningar for 2003. Det empiriska materialet har
analyserats utifran en teoretisk referensram rérande humankapital, intellektuellt kapital,
arsredovisningen som kommunikationsinstrument ~ samt  teorier kring
informationsasymmetri.

Resultat och slutsatser: De upplysningar som redovisas i arsredovisningar tenderar
inte till att ha hogre prioritet internt an fragor som respondentféretagen viljer att inte
upplysa om.

Forslag till fortsatt forskning: Det ar av intresse att ytterligare undersdka hur
omfattande arsredovisningens interna funktion ar samt vilken effekt det far for ett
foretags verksamhet, nar en personalupplysning enligt lag skall publiceras i
arsredovisningen.
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1. Inledning

1.1 Introduktion

| svensk media inleddes under andra kvartalet av 2004 en hetsjakt pa foretag som inte
lamnar korrekta upplysningar for sjukfranvaron i arsredovisningen. Affarsvarlden var
forst ut, vartefter Svenska Dagbladet, TV4 och SVT foéljde efter. SKF publicerade till
exempel i sin arsredovisning for 2003 ett sjuktal for personalen pa 1,3 %, vilket later
som ett bra resultat. Siffran galler emellertid enbart moderbolaget och sager ingenting
om S|§FZS sjukfranvaro i stort. Fabriken i Goteborg hade exempelvis en sjukfranvaro pa
6,2 %"

Intresset for personalfragor har Okat och foretag har ett allt storre tryck pa sig att
publicera information utanfor de traditionella finansiella upplysningarna. Samtidigt har
det faststallts att undanhallande av relevant information férekommer bland foretag.
Arsredovisningarnas anvandare utgar sannolikt fran att det som foretag kommunicerar
ar relevant och for foretaget i fraga viktig information. Det ar emellertid inte sékert att
det som skrivs i arsredovisningen faktiskt speglar det interna arbetet.

1.2 Bakgrund

Allteftersom industrisamhallet Gvergatt till att vara ett informations- och
kunskapssamhalle, har de tillgangar som leder till tillvéaxt skiftat fran materiella till att
vara immateriella.? En investering i kunskapssamhéllets foretag innebar férvarv av
andelar i en uppsattning talanger, kompetenser, fardigheter och idéer.> Den kanske
viktigaste immateriella tillgangen och mest betydelsefulla delen av intellektuellt kapital
ar de anstélldas kunskap, dven kallat ett foretags humankapital. Humankapitalet anses
numera vara basen for att skapa varde och konkurrensfordelar.* Att forvalta kunskap,
vilket innebdr att upptdcka och utveckla det intellektuella kapitalet, ar darmed det
viktigaste for dagens individer, foretag och nationer.”

Enligt Edvinsson och Malone handlar intellektuellt kapital egentligen inte om en
tillgang utan skall ses som en skuld utlanad av intressenterna, precis som det egna
kapitalet. Det intellektuella kapitalets varde beror emellertid pa i vilken utstrackning de
immateriella tillgdngarna, som utgor det intellektuella kapitalet, kan omvandlas till
ekonomisk avkastning. Detta innebar att begreppen humantillgangar och immateriella
tillgangar respektive human- och kunskapskapital samt intellektuellt kapital bara ar tva
sidor av samma mynt.® De kommer darfér hadanefter att behandlas synonymt.

! Askman T. och C. Froste. “Storbolag mérkar sjuktal”. Affarsvarlden nr 14 (2004): 12.

2 Mouritsen, J. Intellectual Capital Accounts. Reporting and Managing Intellectual Capital. Képenhamn:
Copenhagen Business School, The Danish Trade and Industry Development Council, 1997.

* Stewart, T.A., Intellektuellt kapital (Stockholm: Nerenius & Santérus, 1999), 86.

* Chen, H.-M. och K.-J. Lin. "The Measurement of Human Capital and its Effects on the Analysis of
Financial Statements”. International Journal of Management Vol. 20 Issue 4 (2003).

> Stewart, Intellektuellt kapital, 38.

¢ Edvinsson, L. och M.S. Malone, Det intellektuella kapitalet, uppl. 1 (Malmé: Liber Ekonomi, 1998), 64-
66.
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Nar immateriella tillgangar som intellektuellt kapital och humankapital under de senaste
artiondena okat i betydelse har de ocksa fatt allt mer uppméarksamhet fran normgivande
organ och féretagsledare.” Det har uttalats en hérdare kritik vad galler redovisningens
brist pa information om, vid foretagsvardering och beddémning av framtidsutsikter,
viktiga forhallanden.® De finansiella rapporterna som anvénds som ett redskap vid
beslutsfattande anses inte vara tillfredstallande nar det galler att rapportera, mata och
lamna upplysningar om humankapital.” Eftersom vanliga management- och
redovisningsmetoder inte visar dolda varden i foretag kan det verkliga vardet pa ett
foretag inte matas darigenom.’® Detta innebar att investerare inte far tillracklig
information fran de finansiella rapporterna och att foretagsledare kan komma att fatta
kortsiktiga beslut, sasom att avskeda vardefulla anstéllda, for att snabbt battra pa
resultatet.”* Bristerna i de finansiella rapporterna syns framférallt genom skillnaderna
mellan marknadens vérdering av vissa foretag och samma foretags redovisade egna
kapital. Till exempel hade The Walt Disney Company, sommaren 2000, pa
balansrakningen 43,7 miljarder USD i tillgangar, varav 11,3 var immateriella. 117
miljarder var vid samma tidpunkt foretagets uppskattade marknadsvarde. Det har visar
att materiella tillg&ngar ofta ar en valdigt liten del av ett foretags marknadsvarde.*?

| en artikel i Balans h&vdar Birgitta Olsson att intressenter, for att kunna gora sig en bild
av ett foretags langsiktiga utveckling och varde, behover uppgifter om foretagets
personal, investeringar i kompetensutveckling, forskningssamarbete eller viktiga
forandringar i immateriella tillgangar. Forfattaren menar att dagens rapporter innehaller
relevant information, men att de flesta foretag inte berattar om hela sin verksamhet.™
Kompletterande information om personalens hélsa, sammansattning och fortbildning
har visserligen blivit ett mer eller mindre sjalvklart inslag i foretags arsredovisningar.
Det betyder dock inte att foretag i praktiken ger sig pa att vardera sitt humankapital utan
istallet forsoker att ge tillracklig information, sa intressenterna sjélva kan skapa sig en
uppfattning om dess varde. Det &ar saledes uppenbart att det finns ett tydligt
informationsbehov ~ géllande  foretags  personal och  humankapital  hos
arsredovisningarnas anvandare. D& detta behov inte till fullo tacks av lagstadgade eller
av normgivare faststallda upplysningskrav lamnar foretag ytterligare information pa
frivillig basis. Det &r emellertid oklart hur dessa frivilliga upplysningar, kommunicerade
i bland annat arsredovisningar, valjs ut och vilken betydelse de redovisade omradena
faktiskt har internt i foretagen.

1.3 Forskningsfraga

Foretag varderas, som tidigare namnts, ofta till mycket mer &n det egna kapitalets
bokforda vérde. Vérderingen pa borsen har saledes lite med det bokforda vérdet pa eget
kapital att gora, och istallet ar det foretagens kunskap och framtidspotential som

" Brooking, A., Intellectual Capital: Core Asset for the third Millennium Enterprise (London:
International Thomson Business Press, 1997), 11.

® Nilsson, S. “Den farliga teorildsheten eller Radda balansrakningen”. Balans 10 (1997).

® Chen och Lin. ”The Measurement of Human Capital.”.

19 |mparato, N., Capital for our Time: The Economic, Legal and Management Challenges of Intellectual
Capital (Stanford California: Hoover Institution Press, 1999), xiii.

1 Chen och Lin. ”The Measurement of Human Capital.”.

12 Edvinsson, L., Corporate Longitude: Navigating the Knowledge Economy (Stockholm: BookHouse
Publishing, 2002), 90.

3 Olsson, B. "Féretagens bokslutsrapporter &r inte anpassade till dagens informationsbehov”. Balans 3
(2002).



“Z2% »Lyser upplysningar upp?”’ Inledning A4

varderas. Ett foretags framtidsutsikter ar tatt forknippade med de resurser det har att
tillgd. Dessa bestar dels i traditionella anlaggningstillgdngar, som syns i
balansrakningen, och dels i “mjuka” resurser i form av varumérken, kunder och de
individer som besitter den foretagsunika kompetensen — de anstéllda. 1 och med den
stora betydelsen av personalen samt att upplysningar i arsredovisningen angaende nyss
namnda foretagsunika kompetens har blivit vardag for flertalet foretag ar det av intresse
att titta narmare pa dessa upplysningar.

De kompletterande upplysningarna ar framforallt intressanta att titta pa da deras syfte ar
att ge anvandarna av arsredovisningen en sa fullkomlig bild som majligt av ett foretag,
men det & samtidigt upp till foretaget att valja vad som skall presenteras. Det ar oklart
vilken prioritet den presenterade informationen har internt och om prioriteringen &r
avgorande for vilka upplysningar som lamnas. Det finns hittilldags ingen studie som
haft for syfte att undersdka sambandet mellan i arsredovisningen publicerad information
och vikten av denna internt inom foretag. Studien ar darfor unik, eftersom den inte bara
har for uppgift att konstatera vad som kan finnas i arsredovisningar utan ocksa foljer
upp och undersoker vad som ligger bakom upplysningarna och dessutom forsoker
utréna i vilken utstrackning foretagen arbetar med fragorna.

Studiens utgangspunkt ar hypotesen att ett foretag véljer att kommunicera information
angaende ett visst omrade, sasom ett karriarplaneringssystem eller personalomsittning,
om det &r fragor som anses vara viktiga och prioriteras i det foretagsinterna arbetet.
Anviéndarna av en arsredovisning antas forutsatta att information av nyss namnda typ
beror omraden som ar centrala i foretagets styrning och verksamhet. Det ar emellertid
inte sjalvklart att det ligger till pa detta satt, varfér var forskningsfraga ar féljande:

> Hur val korrelerar den information angdende personal som valda foretag
kommunicerar i sina arsredovisningar med foretagens arbete inom samma
omrade?

Ovanstaende forskningsfraga har brutits ned i tva delproblem som anvands for att
besvara den 6vergripande fragestallningen.

e Vilken information angdende personal kommunicerar foretagen i sina
arsredovisningar?

e Vilka omraden gallande personal arbetar foretagen aktivt med internt?

1.4 Syfte

Studiens syfte &r att undersoka huruvida de upplysningar om personal som foretagen
lamnar i sina arsredovisningar, och som darfér av arsredovisningens anvandare kan
uppfattas som viktiga, ocksa inom foretagen tillskrivs stor vikt.

1.5 Avgransningar

> Studien har avgransats till att galla bolag noterade pa Stockholmshorsens A-
lista, mest omsatta. Dessa foretag utgér en bra spridning Over olika branscher
och deras storlek medfor att det kan antas att de leder utvecklingen vad géller
redovisning av personal.
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> Studien har avgransats till information presenterad i drsredovisningar. Det finns
flera andra sétt for foretag att kommunicera ut information till sina intressenter,
men arsredovisningar dr de dokument som innehaller den sammanlagda
informationen om vad som paverkat foretag under ett ar.

1.6 Disposition

Kapitel 1: | det forsta kapitlet introduceras studiens syfte och vilka fragor den har for
avsikt att besvara. Lasaren far en beskrivning av bakgrunden till problemet och vilken
diskussion som har forts kring &mnet. Avgransningar gors och for att oka
overskadligheten avslutas kapitlet med en disposition dver uppsatsen.

Kapitel 2: Detta kapitel beskriver det angreppssatt och den metod som anvénts for att
besvara forskningsfragan och dess delproblem. Det redovisas for hur data samlats in och
hur de empiriska resultaten liksom analyserna strukturerats. Studiens kvalitet utreds och
kallornas tillforlitlighet bedéms.

Kapitel 3: | kapitel tre finner lasaren uppsatsens teoretiska referensram. Kapitlet inleds
med en diskussion kring humankapital, intellektuellt kapital och immateriella tillgangar.
Arsredovisningen som kommunikationsmedel samt dess anvandare behandlas och dess
informationsgivande  uppgift presenteras med hjdlp av  teorier  kring
informationsasymmetri. Redovisning av humankapital, samt redovisningsteori avslutar
kapitlet.

Kapitel 4: | detta kapitel presenteras de empiriska resultaten som tva delstudier. Den
forsta delen beskriver det som aterfunnits i samband med att samtliga arsredovisningar
studerats. Del tva sammanstaller de svar som avgivits i enkaterna. Resultaten
presenteras utifran fem omraden, i vilka de parametrar som undersokts indelats.

Kapitel 5: | det femte kapitlet analyseras forst de tva delstudierna var for sig for att
svara pa uppsatsens delproblem skall uppnas. | ett tredje avsnitt knyts resultaten fran
delstudierna samt de inledande delanalyserna samman i en jamférande analys, med
syfte att besvara den huvudsakliga fragestillningen. Undersokningarnas resultat
analyseras och diskuteras med utgangspunkt i den teoretiska referensramen.

Kapitel 6: | kapitel sex presenteras studiens slutsatser.

Kapitel 7: | det avslutande kapitlet ges forslag till vidare forskningsomraden som har
anknytning till denna uppsats.
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2. Metod

2.1 Angreppssatt

Uppsatsens problem angreps utifran hypotesen att den information foretag valjer att
lamna i sina arsredovisningar tillskrivs stor betydelse internt och &ar fragor som det
arbetas med aktivt. Utgangspunkt har tagits i flertalet teoretiska resonemang, med syfte
att bygga upp en forstaelse for amnet, men avsikten har inte varit att préva en specifik
teori.

En undersokning kan vara kvalitativt eller kvantitativt inriktad, vilket syftar pd hur
utredarna véljer att generera, bearbeta och analysera den insamlade informationen.
Kvantitativt inriktade studier avser utredningar som innebdr matningar vid
datainsamling och statistiska bearbetnings- och analysmetoder.** Instrumenten utgérs
ofta av experiment, test, prov, enkater och frageformular™ och svaren gar ofta att
kvantifiera. Datainsamling som fokuserar pa “mjuka” data i form av exempelvis
tolkande analyser kallas kvalitativt inriktade studier.'® Férenklat kan en kvalitativ metod
sagas syfta till att skapa forstaelse och en kvantitativ syftar till att forklara.'’

Det & mdjligt att kombinera de tv& ovanstéende dimensionerna'®, vilket denna studie
tagit fasta pa. | stor utstrackning har ett kvantitativt angreppssatt anvéants och avsikten
var att forklara sambandet mellan redovisad information géllande humankapital och
informationsomradenas betydelse i foretag. For att kunna besvara forskningsfragan och
uppfylla syftet maste en stor mangd information sammanstéllas, dels gallande vilken typ
av uppgifter som lamnas i arsredovisningar och dels rérande prioriteringsfragan i de
olika foretagen. Detta genomfordes enklast med hjélp av en kvantitativ uppstallning.
Dessutom genomfordes en kvalitativ  undersokning, eftersom studien av
arsredovisningarna inte enbart syftade till att notera vilken och hur mycket information
som aterfanns, utan ocksa avsag att bedéma kvaliteten pa upplysningarna med avseende
pa hur de presenterades.

2.2 Datainsamling

For att undersoka och kvantifiera information gallande personal som foretag lamnar i
sina arsredovisningar kan ett sa kallat "disclosure index” anvandas, vilket innebar att
informationen studeras utifran forutbestamda parametrar. Antalet indexpunkter kan
variera mellan olika studier och allt fran ett tiotal till ett par hundra parametrar kan
undersokas. Ett "disclosure index” kan vidare innehalla obligatorisk information,
frivillig information eller en blandning av dem, men det finns inga generellt accepterade
riktlinjer for hur parametrarna skall véljas ut."® Enligt Marston och Shrives maste de

¥ patel, R. och B. Davidson, Forskningsmetodikens grunder: att planera genomféra och rapportera en
undersokning, uppl. 2 (Lund: Studentlitteratur, 1994), 12-14.

1> Backman, J., Rapporter och uppsatser (Lund: Studentlitteratur, 1998), 31.

1° patel och Davidson, ”Forskningsmetodikens grunder.”, 12-14.

7 Andersen, 1., ’Den uppenbara verkligheten: val av samhallsvetenskaplig metod” (Lund:
Studentlitteratur, 1998), 31-32.

8 Ibid., 31-32.

9 Bukh, P.N. et al. "Disclosure of Information on Intellectual Capital in Danish IPO prospectuses.”
Aarhus: The Aarhus School of Business (2003).
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darfor viljas ut pa ett kritiskt och forsiktigt satt for att ”disclosure index”-metoden skall
vara framgangsrik.?°

Den hér uppsatsen utgdr frdn parametrar ur ett “disclosure index” framtaget av P.N.
Bukh?!, vilket anvéndes i en studie av information rérande kunskapsbaserade resurser i
danska IPO-prospekt?. Studien omfattade ett flertal omréden, av vilka den del som
berérde humankapital utgér grunden for denna uppsats. Efter en genomgang av
arsredovisningarna anpassades Bukhs parametrar med uppsatsens syfte i atanke. Bland
annat exkluderades parametern "Pensioner”, da det i Sverige séllan forekommer nagra
specialavtal for andra &n de ledande befattningshavarna. Dessutom lades punkten
"Personaltrivsel och -tillfredsstallelse” till, da det bedomdes vara en viktig aspekt for
alla foretag idag och ocksd nagot manga bolag informerade om i arsredovisningarna.
Nedan foljer en uppstéllning av de parametrar vi tog fram och vilka Iag till grund for
utformningen av enkaten. For en jamférelse med Bukhs ursprungliga parametrar, se
appendix I.

Personalens sammansattning Utbildning

1. Aldersstruktur 13. Policy ang. kompetensutveckling

2. Hierarkisk struktur 14. Utbildnings- & tréningsutgifter / anstélld
3. Kdnsfordelning * 15. Personalutgifter / anstéllda

4. Etnisk mangfald Rekrytering, avléning och incitament
5. Nedbrytning av personalen i organisatoriska

enheter 16. Rekryteringspolicy

6. Personalens uthildningsniva 17. Arbetsrotationsmojligheter
Personalhdlsa 18. Karridrmdjligheter & -planering

7. Personalomséttning 19. Policy ang. I6nesattning

8. Kommentar kring férandring av antalet anstéllda | 20. Beléningssystem for personalen

9. Personalhdlsa & -sdkerhet 21. Policy ang. Gvriga personalférmaner
10. Sjukfranvaro * Value Added och anstéllda

11. Lépande kommunikation med personalen 22. Uttalanden om nyckelpersonal

12. Personaltrivsel 23. Forséljning / anstélld

24. Value Added / anstélld

Tabell 1. Parametrar

2.2.1 Insamling av primardata

Med ovanstaende parametrar (tabell 1) som utgangspunkt forfattades fragor med syftet
att utréna vilken substans det finns bakom arsredovisningarnas publicerade uppgifter.
Enkéten som togs fram (se appendix Il) anvandes for en undersokning pa en storre
avgransad grupp, i likhet med en survey-undersokning. Denna typ av undersoékning
innebdr en mojlighet att samla information om ett stort antal variabler liksom en stor
mangd information om ett begrénsat antal variabler. Om inte hela populationen kan
undersckas skall helst ett slumpmassigt urval géras och om det av nagon anledning inte

20 Marston, C.L och P.J. Shrives. "The Use of Disclosure Indices in Accounting Research: A Review
Article”. British Accounting Review Vol. 37 (1991): 195-210.

21 Bukh, P.N. et al. “Constructing Intellectual Capital Statements”. Scandinavian Journal of Management
Vol. 17 (2001): 87-108.

22 Bukh et al. "Disclosure of Information on Intellectual Capital.”.

* Lagstadgad upplysning for svenska foretag
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ar mojligt skall en “tillganglig grupp” anvéandas. | sadana fall gar det emellertid inte att
pasta att resultaten galler for andra grupper 4n de undersokta.?®

For att kunna skonja trender i olika sorters bolag ville vi ha med foretag i var studie som
utgjorde en bra spridning mellan olika branscher. Darfér anvénde vi oss av en
"tillganglig grupp”. For att ha stor tillgang till extern information bestamdes urvalet till
de 28 bolag som ar noterade pa Stockholmsborsens A-lista, mest omsatta (se appendix
).

Ett e-mail innehallande information om studiens syfte och vara kontaktadresser, liksom
den Dbifogade enk&dten skickades i forsta steget till respektive foretags
koncernekonomichef, CFO eller i vissa fall till ndgon av deras assistenter. Efter tva
veckor skickade vi en paminnelse till de foretag som inte svarat och efter ytterligare en
vecka ringde vi upp aterstdende bolag. Sammanlagt besvarades enkaten av 14 foretag,
vilket motsvarar 50 % av urvalet. De fem forsta frdgorna besvarades av alla
respondenter, medan tre respektive en valde att inte besvara fraga sex och sju. |
appendix 1V presenteras respondenternas branschtillnérighet. Uppdelningen av
foretagen i branscher medfor att vissa slutsatser kan dras utifran likheter mellan foretag
beroende pa vilken bransch de befinner sig i. Branschindelningen som anvénts &r tagen
fran Affarsvarlden och ar darmed ett allmant vedertaget index. Begransningar finns
emellertid ocksa med denna indelning, bland annat delas de foretag, som klassificeras
som ”industriféretag” inte upp ytterligare i exempelvis tillverkande féretag och
byggbolag. Det leder till att denna bransch blir mycket omfattande.

2.2.2 Insamling av sekundéardata

Utifran parametrarna (tabell 1) sammanstalldes vilka upplysningar hela urvalet, det vill
saga alla 28 bolag, lamnat i sina arsredovisningar for 2003. | ett forsta skede
undersoktes huruvida det 6verhuvudtaget fanns upplysningar rérande respektive
parameter, vilka i sadana fall benamndes "kvantitativ information”. | ett andra stadium
granskades huruvida, och i sa fall vilka, extrauppgifter som ldmnats kring
upplysningarna om de olika parametrarna. Pa detta satt forsokte vi bedoma kvaliteten i
den ldmnade informationen och dessa extra upplysningar betecknades i forekommande
fall "kvalitativ information”. Kvalitativ information kallades saledes de upplysningar
som strackte sig utdver ett kort omndmnande av parametrarna. Dessa bestod exempelvis
av beskrivningar 6ver vad som féretagits under aret, vilka medel som anvants for att
uppna resultaten och vad syftet med atgarderna varit. De forklarade ocksa vilka mal
foretagen har med de redovisade parametrarna och innebar salunda mer utforliga
uttalanden &n generella sadana om vissa omradens allménna betydelse.

Kriterierna som foretagen skulle uppfylla for att fa poang” i den kvantitativa delen av
arsredovisningsstudien skiftade med avseende pa vilken parametrar det handlade om.
For alla punkter géllde att hela personalen skulle omfattas, vilket innebar att foretagen
inte fick poéng for beloningssystem som bara omfattade ledande befattningshavare. De
forsta sex parametrarna kravde, till foljd av Bukhs ursprungliga formulering, nagon
slags nedbrytning. Det innebar att inget, respektive enbart ett foretag, fick poang
gallande hierarkisk struktur och etnisk mangfald, trots att flertalet upplyste om ett aktivt
arbete med fragorna. "Disclosure indexet” gav darmed en nagot skev bild av foretagens

%% patel och Davidson, “Forskningsmetodikens grunder.”, 53-58.
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redovisning, vilket vi forsokte uppvéga genom en redogorelse for vilken kvalitativ
information bolagen lamnat kring fragorna i sina arsredovisningar. Mindre relevant blir
redogorelsen av foretagens kvantitativa upplysningar ocksa for de enda parametrar som
inte ar frivilliga: konsfordelning och sjukfranvaro. Det beror pa att de flesta bolag i
undersokningen lyder under svensk lag och saledes maste upplysa om dessa fragor. Den
kvalitativa informationen kan féljaktligen dven géllande de hér fragorna vaga upp en
samre tillamplighet av de kvantitativa resultaten.

Da lagen om sjukfranvaro ar ny, tolkar foretagen den fortfarande pa nagot olika satt
med avseende pa for vilka koncernbolag franvaron skall redovisas. For att slippa lagga
en vardering i huruvida det &r ratt eller fel valde vi att ge alla féretag som redovisade
sjukfranvaron poang i den kvantitativa studien, d&ven om upplysningarna inte skett helt i
enlighet med Arsredovisningslagen. Angdende kénsfordelningen fick utldndska bolag
som inte till punkt och pricka uppfyllde lagkraven, exempelvis med en uppdelning per
land, podng om de gav nagon information om koncernens férdelning. (Se appendix 1V-
b)

For att f3 poang for parametern gallande nyckelpersonal rackte inte en upplysning om
beloningssystem och incitamentsprogram  till  nyckelpersoner och ledande
befattningshavare. Sadan information aterfinns i de allra flesta bolag, vilket skulle ha
renderat i, likt de lagstadgade upplysningarna, ett relativt intetsdgande kvantitativt
resultat. For att redan i den kvantitativa studien uppna resultat som majliggjorde en
intressant jamforelse mellan foretagen faststalldes darfor poéngkriterierna till att
innebdra uttalanden kring exempelvis Kkartldggning av nyckelpersoner och
utvecklingsprogram av olika slag. Gallande Ovriga parametrar, sasom lépande
kommunikation med personalen, rekryteringspolicy och beldningssystem var ett
omnamnande tillrackligt for att foretagen skulle erhdlla poang i den kvantitativa studien.
Dessa parametrar redovisades inte i nagot foretag enligt nedbrytning, i diagram eller i
sifferform. Aven om alla bolag sdlunda kommenterade parametrarna kunde skillnader i
utforlighet framhdvas genom den kvalitativa undersokningen av upplysningarna.

2.3 Hur empiriska resultat och analyser strukturerades

For att fortydliga och underlatta lasandet valde vi att presentera de empiriska resultaten
som tva delstudier, vilka 6verensstaimmer med uppsatsens tva delproblem. Den forsta
delstudien knyter an till insamlingen av sekundardata och visar vilken information som
aterfanns i arsredovisningarna. | den andra har enkatsvaren, det vill sdga primardatan,
sammanstéllts. De bada delstudierna delades vidare upp och presenteras enligt de fem
omraden, i vilka parametrarna fran tabell 1 &r indelade: Personalens sammanséttning,
Personalhalsa, Utbildning, Rekrytering, avléning och incitament samt Value Added och
anstallda.

Med hjélp av den kvantitativa undersokningen i den forsta delstudien, det vill séga
utifran hur manga av parametrarna (se tabell 1) som namns och upplyses om totalt i
arsredovisningarna, delades foretagen in i tre grupper. De tio bolagen som utgér grupp 1
informerar i genomsnitt om fler an 46 % av de 24 punkterna. De tio bolagen i grupp 2
lamnar upplysningar om mellan 38-42 % av parametrarna, medan de atta foretagen i
grupp 3 upplyser om farre an 33 %. De tre grupperna framtradde vid okular besiktning,
det vill sdga foretagens resultat bildade tre distinkta grupper. Resultaten fran den
kvantitativa undersokningen aterges i kapitel fyra i diagram, dar det redovisas hur

-8-
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manga av respektive grupps foretag som upplyser om respektive parameter. De
kvalitativa resultaten aterges i Iopande text. Enkatsvaren presenteras i tabellform, delvis
med medelvarden, men for att belysa stora skillnader mellan olika foretag ocksa per
bolag och fraga.

De tva delstudierna analyseras forst var for sig, vartefter en jamforande analys av
delstudiernas resultat, liksom delanalyserna foljer for att ge lasaren en uppfattning om
korrelationen mellan den ldmnade informationen och de fdretagsinterna
prioriteringarna. Analyskapitlet féljer de empiriska resultatens struktur och salunda
presenteras analyserna utefter de fem omradena samt med grund i uppdelningen i de tre
grupperna. Syftet med gruppindelningen var att vi ville kunna dra slutsatser kring
huruvida méngden ldmnad information korrelerar med ett mer aktivt arbete med
fragorna internt.

2.4 Studiens kvalitet

En studies kvalitet har i hog grad med dess validitet och reliabilitet att géra. Nar det
galler dessa omraden finns det ett antal punkter som ar speciellt kritiska. Tolkningsfel
uppstar till exempel om en mindre grupp undersoks och slutsatser dras for den storre
helheten. For att undvika detta drog vi inte nagra generella slutsatser, utan applicerade
vara resultat pa den grupp vi undersokt och uttalade oss endast om mdjliga tendenser
inom denna grupp. Bearbetningsfel erhalls nar ett datamaterial bearbetas pa ett satt sa
att fel slutsatser dras. Eftersom vi anvande oss av kvalitativa data for att vardera den
l&mnade information fanns risken att vi skulle dra fel slutsatser, men vi behdll det i
atanke under hela arbetet och forsokte genom att vara medvetna om risken undvika
felet. Matfel kan uppstd vid anvandandet av primardata genom till exempel
respondentfel eller instrumentfel och har att géra med en studies validitet, vilken
behandlas i nedanstaende stycken.*

2.4.1 Validitet

Definitionen p& validitet & matinstrumentets formaga att undersoka det som avses®,
vilket ar direkt kopplat till matfelen, namnda i foregaende avsnitt. Yttre validitet hanger
samman med respondentfel och syftar till enkatsvarens ©verensstdmmelse med de
omstandigheter som studien avsag att undersdka.?® Orsak till en samre yttre validitet kan
vara att de individer som svarar pa enkaterna minns fel, avsiktligt besvarar fragorna pa
ett missvisande satt®’ eller inte kan ge korrekta svar’®. For att en person med riktig och
tillracklig kompetens skulle besvara vara fragor riktade vi var enkat till respektive
foretags hogsta ansvarig inom ekonomistyrningsomradet. Darigenom tror vi att vi
uppfyllt kravet pa yttre validitet med avseende pa att respondenterna har kunnat besvara
enkaten, huruvida de har velat det eller avsiktligt modifierat vissa svar ar emellertid
ingenting vi har kunnat paverka.

24 Eriksson, L.T. och F. Wiedersheim-Paul, Att utreda forska och rapportera, uppl. 7 (Malmé: Liber
Ekonomi, 2001), 150-154.

% |bid., 38-39.

26 Lundahl, U. och P-H Skarvad, Utredningsmetodik for samhallsvetare och ekonomer, uppl. 2 (Lund:
Studentlitteratur, 1992), 87-88.

*" bid., 87-88.

%8 Eriksson och Wiedersheim-Paul, Att utreda forska och rapportera, 150-154.
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Inre validitet &r kopplat till instrumentfel och avser huruvida méatinstrumentet, enkéten,
har majlighet att mata vad som &r avsett.® Mojliga orsaker till lagre inre validitet &r att
enkéten har felformulerade fragor eller fel ordningsféljd mellan frégorna.®® Vi lat
personer, med erfarenhet av enkédtundersokningar hjalpa oss att sammanstélla enkéaten
pa basta satt. Vi formulerade vara fragor sa att de skulle bli sa entydiga och enkla som
mojligt sa att respondenterna skulle forsta vad vi menade. For att ytterligare fortydliga
vara avsikter gav vi ocksa exempel till flera av fragorna.

2.4.2 Reliabilitet

Kvaliteten pa en kvantitativ studie ar helt beroende av graden av sakerhet, det vill sdga
reliabiliteten, i den insamlade informationen, vilket handlar om hur v&l méatinstrumentet
motstdr slumpinflytanden av olika slag.®* Detta innebér att instrumentet skall ge
tillforlitliga och stabila utslag och kravet &r att en annan undersokare skulle komma
fram till samma resultat om han anvande sig av samma angreppssatt.? Minst mojlighet
att kontrollera tillforlitligheten har en utredare nar enkater anvéands. Det enda som da
kan goras &r att se till att personerna som skall besvara enkaterna uppfattar dem pa det
satt som avsetts.*®> Genom den noggranna genomgéngen av frdgorna menar vi att
reliabiliteten i var undersokning av de foretagsinterna prioriteringarna ér god.

Reliabiliteten i delstudien som betraffar genomgangen av information lamnad i
arsredovisningarna 6kades genom att vi var tva oberoende lasare som gick igenom alla
arsredovisningar. Darigenom kunde vi undvika att missa nagon information. Gallande
den kvalitativa delen av denna delstudie, det vill sdga undersékningen av de extra
upplysningarna i till exempel form av malsattningar och syften, ar det svarare att uttala
sig om reliabiliteten, da den studien bygger pa en viss subjektivitet. Emellertid var vi
dven vid den studien tva oberoende lasare, i syfte att na ett sa objektivt resultat som
mojligt.

2.5 Kallkritik

2.5.1 Primardata

Fordelen med datainsamling genom enkater ar att intervjuareffekten undviks, det vill
sdga att de som genomfor undersokningen paverkar respondenternas svar. Da vi
dessutom kunde garantera anonymitet &r det ocksa storre chans att vi fatt svar pa fragor
som skulle kunna vara kéansliga. Eftersom det inte ges nagra mojligheter till
fortydligande nar enkaterna val sants ivag ar kraven pa val formulerade fragor hoga,
vilket vi var val medvetna om i var utformning av dem. Nackdelen med enkéter &r att
insamlingen ofta tar 1&ng tid och att svarsfrekvensen ofta blir 1&g.>* Vi forsokte oka
svarsfrekvensen genom uppfdljning och erhéll svar fran 50 % av foretagen. For att
bedéma hur representativa dessa respondenter ar for hela urvalet gjordes en
sammanstallning 6ver antalet upplysningar som lamnas i arsredovisningarna delvis for
hela urvalet och delvis for respondenterna som grupp. | tabell 2 (sid. 25) redovisas
denna Oversikt, vilken visar pa att respondenternas informationslamning stammer vl

2% |undahl och Skarvad, Utredningsmetodik for samhallsvetare och ekonomer, 87-88.
% Eriksson och Wiedersheim-Paul, Att utreda forska och rapportera, 150-154.

31 patel och Davidson, ”Forskningsmetodikens grunder.”, 98-102.

%2 Eriksson och Wiedersheim-Paul, Att utreda forska och rapportera, 40.

%3 patel och Davidson, ”Forskningsmetodikens grunder.”, 98-102.

% Eriksson och Wiedersheim-Paul, Att utreda forska och rapportera, 85-86.

-10 -



“227 Lyser upplysningar upp?”

Overens med hela urvalets. Denna Gverensstdmmelse gallande kvantitativa upplysningar
i arsredovisningarna tyder pa att det ar troligt att vissa slutsatser skulle kunna dras for
hela urvalet. A andra sidan far inte risken for tolkningsfel glommas, varfor vi gjorde en
avvagning i de specifika fallen.

2.5.2 Sekundéardata

For att beddma sekundérdata kan det kallkritiska kriteriet tendenskritik utnyttjas, vilket
anvands for att besvara fragor som ”Vilka egna intressen har uppgiftslamnaren i den har
fragan?”. Tendensen kan ta sig uttryck i valet av ord och uttryck eller i urvalet av
fakta.*® Vad galler &rsredovisningar ar detta svart att bedéma, d& foretag har ett klart
intresse i den information de presenterar, det kan antas att de i de flesta fall vill
presentera en smickrande bild av sig sjalva. Ett ytterligare problem som rér uppsatsens
fokus, personalen och humankapitalet, &r att det inte finns nagra regler for vad som skall
upplysas om och darmed ingen kontroll huruvida det som skrivs ar korrekt. For denna
uppsats syfte innebar det dock inget stérre problem att vi inte helt kunde bedéma
tillforlitligheten i den lamnade informationen. Da avsikten var att undersoka
dverensstammelsen med de interna prioriteringarna ar just detta, att ta reda pa om
arsredovisningarna val speglar de interna satsningarna, eller om de snarare ar ett medel
for att presentera en smickrande bild av foretagen, av intresse.

% Eriksson och Wiedersheim-Paul, Att utreda forska och rapportera, 150-154.
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3. Teoretisk referensram

3.1 Humankapital

Termerna humankapital, kunskapskapital och intellektuellt kapital anvands inte pa ett
helt samstammigt satt av olika forfattare, vilket kan bero pa att det inte finns nagra
generellt accepterade definitioner p& begreppen.®® En av pionjarerna inom omradena
humantillgdngar och intellektuellt kapital var Leif Edvinsson. Han antog att de tva
faktorer som ligger till grund for ett foretagsvéarde ar humankapital och strukturkapital,
vilka tillsammans utgor ett foretags intellektuella kapital.*” Hansson och Andersson
beskriver det intellektuella kapitalet pa ett liknande satt, namligen bestdende av
humankapital, strukturkapital och affarskapital.®® Figur 1 syftar till att ge lasaren en
overblick 6ver komponenterna i intellektuellt kapital och humankapital, de vita
omradena behandlas i denna uppsats.

Immateriella
Tillgangar

[ Intellektuellt ]

Kapital
[ Strukturkapital ] [ Affarskapital ] [ Humankapital ]
[ Individuellt ] [ Kollektivt ]
Individuell [ Vérderingar
formaga L

(.

[ Erfarenhet [ Filosofi

(. (.

s s
Kunskap/Utbildning Kultur

(. (.

p
Kreativitet/
L innovationsformaga

Figur 1. Teoretisk referensram Humankapital

Fritt fran: Edvinsson och Malone, Det intellektuella kapitalet samt Hansson et al., Intellektuellt kapital
teori och praktik.

Humankapitalet, den manskliga kompetensen, anses vara kdrnan i det intellektuella
kapitalet® och tillika den mest dynamiska och centrala faktorn géllande foretags dolda
véarden.** Det &r inte detsamma som manniskor, men kan ses som medarbetarnas
formaga att 16sa uppgifter i ett féretag.** Humankapitalet, som inte kan &gas av ett
foretag kan vidare sagas innefatta all individuell formaga, kunskap, skicklighet och
erfarenhet hos ett foretags personal och ledning. Det omfattar en organisations
kreativitet och innovationsférmaga, liksom ett foretags varderingar, kultur och

% Hand, J.R.M. och B. Lev, Intangible Assets: Values, Measures and Risks (New York: Oxford
university press, 2003), 472.

3 Edvinsson och Malone, Det intellektuella kapitalet, 28-29.

% Hansson, J. och P.E. Andersson, Intellektuellt kapital teori och praktik (Djursholm: Humatec, 1999),
126-129.

% bid.

“ Edvinsson och Malone, Det intellektuella kapitalet, 151.

* Hansson och Andersson, Intellektuellt kapital teori och praktik, 14.
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filosofi.** Humankapitalet innefattar alltsd den kompetens ett foretags medarbetare kan
tillfora och darigenom bidra till ett o©kat vardeskapande inom foretaget.*®
Kompetensutveckling av ett foretags anstallda blir darfér den drivande kraften for
utvecklingen av det intellektuella kapitalet. Prioriteringen av de anstélldas utveckling
bor enligt Hansson och Andersson kopplas till foretagets resultat och personal- och
kompetensutvecklingsfunktioner integreras med de processer som bidrar till foretagets
vérdeskapande.**

3.2 Kommunikationsteori

3.2.1 Kommunikationsmodellen

Med hjélp av den externa redovisningen skall de ekonomiska héndelser som intréffat i
foretag under en viss period kommuniceras till foretagens intressenter.
Kommunikationen sker med hjalp av siffror, text och diagram som presenteras i bland
annat foretagens arsredovisningar. Informationen féretag lamnar kan emellertid tolkas
pa olika satt av olika anvandare, vilket beror bland annat pa deras kunskaper i det
aktuella @mnet och hur skickliga de &r pa att forstd inneborden i den lamnade
informationen.” En av de viktigaste grunderna till kommunikationsteorin utgérs av
Shannons Mathematical Theory of Communication fran 1948. Den har legat till grund
for flera andra kommunikationsmodeller (bland annat i Principles of Marketing av
Kotler fran 1996), och dven anvants i forsok att tillampa kommunikationsteori pa
redovisningsomradet®®. Kommunikation presenteras i Shannons grundlaggande
kommunikationsmodell som en enkel, linjar process.*’

»>| — —> >

i T -
I_nforn]a Sandare S | Motta- | Mottagare Destina
tionskalla Signal| ¥ | gen tion
T signal
| Bruskalla |

Figur 2. Shannons kommunikationsmodell

Kélla: Shannon, “A Mathematical Theory of Communication”.

Informationskallan i modellen &r den som véljer ut vilket av flera tdnkbara meddelanden
som skall séndas, i denna uppsats blir det féretagen som valjer vilken information de
vill upplysa om. Det utvalda meddelandet omvandlas av séndaren till en signal som
sands genom kanalen till mottagaren. Kanalen ar i detta fall arsredovisningarna,
sandaren de personer pa foéretagen som sammanstaller dem och mottagarna &r lasarna av
arsredovisningarna. Bruset innebar all forvrangning av betydelsen som sker under
kommunikationsprocessen och &r det som gor att lasare inte uppfattar arsredovisningars
information och upplysningar pé& det satt foretag avsett.”® Fokus i den hér uppsatsen

*2 Edvinsson och Malone, Det intellektuella kapitalet, 28-29, 56.

* Hansson och Andersson, Intellektuellt kapital teori och praktik, 126-129.

*“ Ibid, 196-197.

*® Smith, D., Redovisningens sprék, uppl. 2 (Lund: Studentlitteratur, 2000), 17.

*¢ Bedford N.M. och V. Baladouni. ”A Communication Theory Approach to Accountancy”. Accounting

Review Vol. 37 Issue 4 (1962).

j; Fiske, J., Kommunikationsteorier: en introduktion (Stockholm: Wahlstrém & Widstrand, 1997), 17-18.
Ibid., 18-20.
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ligger pa foretag som informationskalla och deras kanal, arsredovisningarna. Lésarna,
mottagarna av informationen, behandlas inte i den har studien med avseende pa hur
arsredovisningars upplysningar verkligen tolkas av anvandarna, daremot utreds till vilka
intressenter foretagen riktar sig. Nastfoljande avsnitt behandlar vilken sorts mottagare
en arsredovisning kan tankas ha.

3.2.2 Arsredovisningens intressenter*

Da en av uppsatsens utgangspunkter ar att arsredovisningens anvandare utgar fran att i
arsredovisningen presenterad informationen &r av vikt for foretagen, ar det av intresse
att kartlagga vilka dessa anvandare ar. Eftersom arsredovisningarna riktar sig till manga
olika intressentgrupper maste den tillgodose mycket skiftande informationsbehov.

Agare Langivare
Staten/ Anstéllda
Myndighet
Allman- Foretag Fack-
heten foreningar
Konkur- Analytiker/
renter Kunder Leveran- Radgivare
torer

Figur 3. Intressentmodell

Fritt fran: Alexander et al., International financial reporting and analysis samt Smith, Redovisningens
sprak.

Agarna anvander extern redovisning for att & ena sidan bedéma hur en foretagsledning
skatt ett bolag och & andra sidan se huruvida en investering i en affarsrorelse ar lonsam.
Langivarnas intresse ligger i att beddma mojligheterna att fa tillbaka utlanade pengar.
Anstallda och fackféreningar intresserar sig for anstallningstryggheten och méjligheten
till 16nedkningar. Medan de anstéllda har ett behov av relativt lattforstadd redovisning
kraver till exempel analytiker och radgivare mer detaljerad och sofistikerad sadan.
Analytikergruppen utgdrs av experter som agerar radgivare at andra grupper. Deras
informationsbehov styrs huvudsakligen av grupperna de ger rad at.

LeverantOrernas intresse ligger i att beddma om foretag kan infria sina
betalningsforpliktelser och kundernas i om foretag kommer att kunna leverera en
forutbetald vara. Aven konkurrenterna ses som en intressent, da de kan anvanda ett
foretags arsredovisning som jamférelseunderlag vid bedémning av sin egen verksamhet
eller vid beslut om marknadsforingsatgarder. Allméanheten och det samhalle, i vilket ett
foretag agerar, intresserar sig for exempelvis sysselsattningsgraden samt halsa och
sakerhet. En stor del av denna grupps informationsbehov bestar av icke-finansiell data.
Statens intresse ligger i arsredovisningarnas funktion som underlag for beskattning och
som grund for beslutsfattande géllande samhéllsekonomin i stort.

* Alexander, D. et al., International Financial Reporting and Analysis (London: Thomson, 2003), 4-7.
Smith, Redovisningens sprak, 17-22.
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3.3 Arsredovisningen som informationsinstrument

Efter att ha beskrivit vem foretagen riktar sin information till, mottagarna, &r det
relevant att titta narmare pa kanalen och sindaren. Arsredovisningen ar ett av foretags
mest centrala informationsinstrument och innehaller bade tvingande och frivillig
information. Det finns en mangd olika teorier som kan appliceras pa upplysningar i
arsredovisningar. Dessa modeller har gemensamt att de fokuserar pa intressekonflikter
och informationsasymmetri, vilket kan hindra en optimal allokering av resurser pa
kapitalmarknaderna.®® Internationellt sett har bade 1ASB och 10SCO verkat for fler
upplysningar och mer transparenta foretag och motiverat detta med en reducerad
informationsasymmetri.>*

3.3.1 ”The Market for ’Lemons’ ”

En av de mest uppmérksammade teorierna kring kvalitet, osékerhet och
informationsasymmetri pa en marknad star George Akerlof for. Slutsatsen i hans artikel,
The market for ’lemons’, lyder att en hel bransch kan komma att métas av misstro om
inte informationsgivningen haller mattet.>® Ett exempel &r en situation dar halften av
foretagen i en bransch &ar drliga och redovisar en riktig bild av sin verksamhet medan
ovriga visar en forskonad bild. Investeringar gors pa basis av den information som finns
tillganglig, vilket innebér att bra affarsidéer kommer att varderas lika hogt som daliga.
KapitaLranarknaden kommer dérmed att undervérdera vissa bra idéer och dvervardera
daliga.

3.3.2 Agentteorin

Inom forskningen kring informationsasymmetri ar agentteorin tongivande.>* Den utgor
ett viktigt ramverk for att analysera de drivkrafter som styr relationen mellan
foretagsledare och &gare och om vad det informeras om i finansiella rapporter. Teorin
beskriver relationer dar principalen, foretags dgare, anstaller en agent,
foretagsledningen, for att handla i principalens intresse. Foretagsledningens uppgift &r
att agera enligt aktiedgarnas intresse, oftast innebédrande att maximera deras avkastning.
Ett flertal komplikationer uppstar dock i sadana relationer, eftersom agenten besitter
information som principalen saknar. Grundantagandet i ”principal agent-modellen” &r
att alla individer agerar i eget intresse och det antas att agenten vill maximera sitt eget
valstand, vilket inte alltid & detsamma som att maximera foretagets valstand.*

Under normala forhallanden har inte ett foretags dgare och intressenter tillgang till all
information om foretagsledningens arbete, vilket innebér att &4garna inte kan kontrollera
ledningen. Arsredovisningarna, som syftar till att informera ett bolags intressenter om
de interna skeendena kan vara en losning pa agentproblemet. Som namnts ar kraven pa
vad som skall redovisas i arsredovisningar dock inte tillrackliga nar det en effektiv
kommunikation med foretagets aktiedgare. Darfor bor foretagsledningar forsoka
forbattra  trovardigheten i den finansiella rapporteringen genom frivilliga

% Rimmel, G. Human Resource Disclosures. Géteborg: Géteborg University, 2003, 20.
> Hope, O-K. "Disclosure Practices, Enforcement of Accounting Standards and Analysts’ Forecast
Accuracy: An International Study”. Journal of Accounting Research Vol. 41 Issue 2 (2003): 235-272.
%2 Akerlof, G. "The Market for ‘Lemons’: Quality, Uncertainty and the Market Mechanisms”. Quarterly
ggurnal of Economics Vol. 84 (1970): 488-500.
Ibid.
> Hope, "Disclosure Practices.”.
% Rimmel, Human Resource Disclosures, 21-23.
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tillaggsupplysningar. Med utgangspunkt i teorierna kring "the market for ’lemons’”,
som beskrevs i foregaende sektion, ligger det faktiskt i foretagsledningens eget intresse
att forbattra trovardigheten, da en hogre trovardighet skulle “belonas” av
kapitalmarknaden. De frivilliga upplysningarna kan leda till en reducering av
agentproblemen genom att de uttrycker foretags langsiktiga strategi eller specificerar
icke-finansiella indikatorer, vasentliga for intressenterna vid en analys. Frivilliga
upplysningar om just de ménskliga resurserna kan dessutom 0ka investerares fortroende
for foretag.”

3.4 Redovisning av personal

Principiellt kan redovisning av personal ske pa tva satt, antingen genom frivilliga
upplysningar, med vilkas hjalp intressenterna far bilda sig en uppfattning av
humankapitalets varde, eller genom olika varderingsmodeller. Human Resource
Accounting (HRA) definieras i en studie av The Committee for Human Resource
Accounting som processen att identifiera och mata data rorande humantillgangar och att
kommunicera ut denna information till intresserade parter.>” Syftet med HRA &r att
forbattra kvaliteten i finansiella beslut som tas bade internt och externt rérande en
organisation genom att beslut tas pa basis av ett storre antal variabler. HRA-
utvecklingen ar en del av den rorelse som ifragasatter huruvida finansiella rapporter,
framtagna enligt traditionella redovisningsmodeller, klarar av att méta anvandarnas
informationsbehov. Enligt Chen och Lin finns det ett antal satt att redovisa
humankapital i arsredovisningar. Det kan goras i exempelvis VD:s ord eller specifika
personalavsnitt, genom noter och som immateriell eller annan slags tillgang i de
finansiella rapporterna.”®

3.4.1 Frivilliga upplysningar

Foretagsledare och analytiker ar sedan lange dverens om de immateriella tillgangarnas
betydelse, men dnda brister kunskaperna nar det géller att mata och véardera, alltsa att
redovisa dem.> Arsredovisningar misslyckas oftast med att méta och presentera de mest
fundamentala delarna av foretagens verksamhet, namligen vérdet pa personal,
organisation och kunder.®® Humankapital &, som redan namnts, en del av det
intellektuella kapitalet, och trots att kunskaperna kring redovisning av intellektuellt
kapital fortfarande ar déliga, har redovisningen fétt en allt stérre betydelse.®* Manga
foretag har experimenterat med redovisning av intellektuellt kapital och utvecklat
modeller.

Det finns flera orsaker till varfor foretag arbetar aktivt med att ta fram former for
redovisning av sitt intellektuella kapital. Bland annat kan sadan redovisning framja
foretagens tillvaxt och med hjalp av redovisningen kan de illustrera hur investeringar i
immateriella tillgangar avspeglas i resultaten, liksom hur centrala strategier skall
implementeras. Gentemot anstallda visar redovisningen att foretagen lagger mycket vikt

% Rimmel, Human Resource Disclosures, 25.

> American Accounting Association. ”Report of the Committee on Human Resource Accounting”. The
Accounting Review Vol. 48 Issue 4 (1973): 169-185.

°8 Chen och Lin. ”The Measurement of Human Capital.”.

% Hand och Lev, ”Intangible Assets.”, 1-2.

% Wallman, S.M.H. "The Future of Accounting and Financial Reporting Part I1: The Colorized
Approach”. Accounting Horizons Vol. 10 nr 2 (1996): 138-149.

8 Mouritsen, "Intellectual Capital Accounts.”.
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vid utvecklande av manskliga resurser och framforallt m'ogliggbr den upplysningar om
kostnader och tillgngar inom human resource-omradet.%* Ytterligare anledningar till
varfor foretag vill infora en separat redovisning for intellektuellt kapital kan vara att de
internt vill gora sina kunskapsresurser och omraden med nyckelkompetens synliga for
att kunna styra utvecklingen inom dessa omraden. Externt kan ledningen vilja
presentera foretaget for kunder, anstallda och andra intressenter pé ett "intressant” satt.>®
For att upplysningar om intellektuellt kapital skall vara av betydelse ur ett
kapitalmarknadsperspektiv menar Bukh att informationen skall kommunicera ut hur
ledningen tolkar begreppet strategi och vérdeskapande och inte bara visa generella
indikatorer, den skall ocksa informera om féretagets modell fér vardeskapande.®* Tva
av de upplysningar som behandlas i denna studie & som namnts av icke-frivillig natur
och dessa redogors for i avsnitt 3.4.2. | Ovrigt sker det stora flertalet upplysningar
gallande humankapitalet pa frivillig basis.

3.4.2 Tvingande upplysningar

Tva av de parametrar denna uppsats har for avsikt att undersoka ar information som
skall forekomma i &rsredovisningen enligt lag. Enligt Arsredovisningslagen 5 kap. 18 §
maste information om fordelning mellan kvinnor och mén i samtliga lander foretaget ar
verksamt samt uppgift om sjukfranvaro redovisas. Upplysning om sjukfranvaro skall
lamnas for den andel av sjukfranvaron som avser franvaro under en sammanhangande
tid av 60 dagar eller mer, sjukfranvaron for kvinnor respektive man samt sjukfranvaron
for anstallda i aldrarna 29 ar eller yngre, 30-49 ar och 50 ar eller dldre. Franvaron skall
anges i procent av varje grupps sammanlagda ordinarie arbetstid, om antalet anstallda i
gruppen inte ar lagre &n tio eller om uppgiften kan hanforas till en enskild individ.
Bestdammelserna géller inte heller anstéllda utomlands och eller -foretag vars antal
anstallda under de senaste tva rakenskapsaren i medeltal uppgatt till hogst tio.

3.5 Redovisningsteori

Redovisningsteorin syftar till att skapa ett ramverk vid sammanstélining av finansiell
data i balansrékning, resultatrakning och kassaflodesanalys men kan tolkas analogt vad
galler 6vrig information som lamnas i arsredovisningen, sasom upplysningar gallande
personal. Utgangspunkten for den svenska redovisningsteorin utgérs av IASC:s
”Framework for the preparation and Presentation of Financial Statements”. Detta
ramverk bygger till stor del pd FASB:s Conceptual Framework®™, och har av
Redovisningsradet Oversatts till svenska i en “Forestallningsram for utformning av

finansiella rapporter”.®®

Redovisningen maste uppfylla vissa kvalitativa egenskaper for att den skall kunna
betraktas som korrekt, bland annat maste den vara relevant och tillforlitlig. Emellertid
finns det en konflikt mellan just relevans och tillforlitlighet. De flesta & medvetna om
att arbetsstyrkan ar relevant for alla bolag, men det ar mycket svart att ge en tillforlitlig

%2 Mouritsen, "Intellectual Capital Accounts.”.

% Mouritsen, J. et al. "Reading an Intellectual Capital Statement: Describing and Prescribing Knowledge
Management Strategies”. Journal of Intellectual Capital VVol. 2 nr 4 (2001): 359-383.

% Bukh, P.N. "The Relevance of Intellectual Capital Disclosure: A Paradox”. Accounting, Auditing &
Accountability Journal Vol. 16 Issue 1 (2003): 49-56.

% www.fasb.org/facts/, 2004-04-14.

% www.redovisningsradet.se, 2004-04-13.
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presentation och uppskattning av vilka framtida vérden personalen kommer att skapa.®”’
Eftersom foretag rent principiellt skulle kunna redovisa en myriad handelser och
foreteelser aterfinns kostnad-nytta-restriktionen i forestallningsramens forgrund. Det
innebdr att daven produktionen av redovisningsinformation ar en ekonomisk aktivitet
vilken skall inbegripa vanliga ekonomiska aspekter. Det finns saledes saval en intakts-
som en kostnadssida i redovisningsproduktionen. Intaktssidan, nyttan, ar det mervarde
som kommer foretag tillgodo genom att intressenterna kan fatta beslut pa mer
tillforlitliga grunder tack vare utforligare information. Kostnaderna, som skall
understiga nyttan, &r forknippade med de anstrdngningar som kravs for att
redovisningsinformationen skall tas fram och stallas samman. Aven om denna
restriktion ar latt att uttrycka i allméanna termer, ar det véldigt svart att uppskatta de
verkliga kostnaderna for att ta fram informationen och intakterna den ger upphov till. ¢

3.5.1 Relevans

Relevans, som enligt FASB ar redovisningens forsta priméra egenskap, har givits en
mer eller mindre vid innebdrd, varfor det generellt talas om relevans som anvandbarhet
for beslut.”® Redovisningsinformation &r att betrakta som relevant om den péverkar en
aktuell beslutssituation, det vill sdga huruvida den bidrar med nagot som beslutsfattaren
tidigare inte hade kannedom om. Foéretag bor sdledes gora en avvagning utifran
anvandarnas behov om det &r relevant att publicera information om till exempel
personalens genomsnittliga utbildningsniva eller arbetsrotation. Vad som anses vara
relevant inom ett foretag kan anses mindre relevant i ett annat.”

3.5.2 Tillforlitlighet

Tillforlitlighet handlar om redovisningens formaga att avbilda ett foretags verkliga
ekonomiska situation och &r enligt FASB redovisningens andra primara egenskap.
Avbildningen anses tillforlitlig om den visar pa korrekta aspekter, vilka ej anses vara
alltfor osakra.”* Snavt tolkat, avser dessa teorier endast de siffror som presenteras i
arsredovisningen, men dven gallande frivilliga upplysningar ar tillforlitlighetsbegreppet
av hogsta vikt. Denna information &r ofta av en mer abstrakt natur, vilket gor det &n
svarare for en bedomare att uppskatta riktigheten i den publicerade informationen.
Dessutom kontrolleras den i regel inte av exempelvis revisorer.

Tillforlitlighetsbegreppet kopplas till verifierbarhet, neutralitet och validitet. Verifierad
information tillskrivs storre tillforlitlighet &an icke-verifierad. Upplysningar som
personalutgifter och personalomsattning dar verifierbara, medan tillforlitligheten i
upplysningar om personaltrivsel blir lagre, dd det ar svart att kontrollera.
Verifierbarheten vags mot informationens validitet, vilket innebdr att den ekonomiska
verkligheten skall kunna avbildas pd ett sitt som far anvandaren att forsta den.
Informationen skall pa ett korrekt sétt utvisa antingen vad som gors gallande att den
utvisar eller vad som rimligen kan antas att den utvisar.”® Kopplat till SKF:s redovisning
av sjukfranvaro i avsnitt 1.1, sa antas detta sannolikt avse koncernens sjuktal. Da det i
sjalva verket enbart ar moderbolagets sjukfranvaro som asyftas kan inte kravet pa

®7 Falkman, P., Redovisningsteori, (Lund: Studentlitteratur, 2000), 61-65.
%8 Smith, Redovisningens sprék, 33.

* Ibid, 24-25.

70 Falkman, Redovisningsteori, 63.

™t Smith, Redovisningens sprék, 26.

" Ibid, 27.
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validitet anses vara uppfyllt. Slutligen tar konceptet om neutralitet fasta pa att
redovisaren sjalv inte har nagra andra mal med redovisningen an att avbilda den
ekonomiska verkligheten.” Frivillig information om personal kan méjliggora for
anvandarna att komplettera den bild de ekonomiska rapporterna ger av den ekonomiska
verkligheten. Det forsvaras emellertid, nar foretag selektivt presenterar siffror, likt SKF
angaende sjukfranvaron.

3.6 Tidigare forskning

Per Nikolaj Bukh genomforde 1999-2001 en studie av information kring intellektuellt
kapital i danska foretag som stod infor en borsintroduktion. Statistiska metoder
anvandes for att forklara skillnader i antalet upplysningar mellan féretag, det vill sdga
for att avgora om bransch, storlek eller organisationens alder var utmarkande for antalet
upplysningar. Studiens slutsats var att foretag verksamma i “kunskapsintensiva”
branscher, som informationsteknologi (IT), bioteknik och lakemedel, & mer benédgna att
ge information an foretag i andra branscher. Mindre benédgna att lamna upplysningar
angaende det intellektuella kapitalet var tillverkande foretag samt serviceféretag. Vidare
slar studien fast att antalet upplysningar angaende det intellektuella kapitalet okat
vasentligt under aren fore studiens tillkomst, vilket antas harrora fran det 6kande antalet
bioteknik- och IT-bolag pa den danska bérsen under dessa &r.™

Gunnar Rimmel publicerade 2003 en kartlaggning av forskningen kring upplysningar
gallande personal i arsredovisningar. | doktorsavhandlingen undersoks vilka syften som
ligger bakom lamnandet av upplysningar angdende personal samt hur informationen
anvands av finansanalytiker. Avhandlingens fokus &r tva foretag, varav det ena har stor
vana av att ldmna denna typ av upplysningar och det andra precis inlett
informationsutgivning av nyss namnt slag. Foretagen studerades under fem ar och i
slutet av perioden gav foretaget som bdrjade sist med informationsutgivningen mer
information &n det forsta. Avhandlingen anvander sig av en trepartsmodell for att
studera informationen som ges, samt dess producenter och anvandare. Pa sa vis forsokte
forfattaren utrona méangden frivilliga upplysningar, hur upplysningarna presenteras samt
hur de anvands. Avhandlingen konstaterar att analytiker anser att upplysningar om
personal ar vardefulla for att skapa en helhetsbild av foretaget, men menar att de inte ar
tillrackliga. Studien faststéller vidare att orsakerna till att upplysningar om personal
ldmnas &r att det &r en nddvandighet for att ett foretags verklighet skall kunna beskrivas.
Dessutom anser de undersokta foretagen att upplysningarna leder till en storre
transparens for foretagens verksamhet, vilket medfor ett storre fortroende fran
intressenternas sida.”

"® Falkman, Redovisningsteori, 64-67.
* Bukh et al. "Disclosure of Information on Intellectual Capital.”.
> Rimmel, Human Resource Disclosures, |, 134-135, 186-188.
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4. Empiriska resultat

4.1 Arsredovisningsstudie

Detta avsnitt syftar i forsta hand till att redogéra for hur stort antal
upplysningar/parametrar foretagen presenterar i sina arsredovisningar utifran det
”disclosure index” som anvénts (se avsnitt 2.2). Detta kallas i enlighet med
diskussionen i avsnitt 2.2.2 kvantitativa upplysningar. Kvantitativ innebar i den
betydelsen inte siffermassiga upplysningar, utan blotta férekomsten av information
kring parametrarna. Avsnittet syftar i andra hand till att redogora for hur mycket
extrauppgifter, sdsom beskrivningar eller mal, bolagen lamnar for varje parameter,
vilket benamns kvalitativa uppgifter. Kvalitativ syftar alltsa till information utdver ett
kort omnamnande. Samtliga foretag pa Stockholmsborsens A-lista, mest omsatta
presenteras i tre grupper, dar grupp 1 utgors av de tio foretag som kvantitativt l&mnat
flest upplysningar, grupp 3 innehdller de atta foretag som lamnat minst antal
upplysningar och grupp 2 utgors av de tio foretag som ligger mellan féregaende

grupper.

Indelningen mojliggdr en undersdkning huruvida de foretag som kvantitativt redovisar
mest om sin personal ocksd har mest information gallande mal, metoder och
uppféljning. Med detta angreppssatt ar det dessutom mojligt att beddma om det ar en
speciell typ av foretag som lamnar mycket respektive lite information. | grupp 1 ingar
fem av de totalt sex finansforetagen, fyra av totalt tolv industriforetag och ett av de tva
foretagen i halsovardsbranschen. Grupp 2 utgors av fem industriféretag, tva
konsumentvaruforetag och vardera ett halsovards-, tjanste- och telekomforetag. | grupp
3 aterfinns tre industri-, tva telekom- och respektive ett foretag ur konsumentvaru-,
hélsovards- och finansbranschen.

Avsnittet ar indelat i fem delar, ett for varje omrade som parametrarna var uppdelade i.
Till varje del presenteras de kvantitativa upplysningarna i diagram och den kvalitativa
informationen i text. Det forsta omradet ror parametrar som beskriver personalens
sammansattning, det andra personalens hélsa och det tredje behandlar utbildning inom
foretaget. Det nast sista omradet berdr rekryterings- och ersattningsstrategier och det
allra sista handlar om nyckelpersonal och till vilken grad foretaget bryter ner
intjaningsnyckeltal per anstélld.

4.1.1 Personalens sammansattning

Nar det galler huruvida foretagen redovisar en fordelning av personalens aldersstruktur
kan en markant skillnad mellan grupperna ses. Alla foéretag i grupp 1 delar upp
personalen i aldersgrupper, men enbart tvd kommenterar aldersstrukturen. Det ena
menar att det uppnatt en gynnsam spridning, medan det andra namner att aldern i
genomsnitt ar mycket hog och att foretaget inom en snar framtid kommer att forlora
mycket erfaren personal genom pensionering. Inget féretag redovisar en nedbrytning av
den hierarkiska strukturen, emellertid aterfinns kommentarer kring strukturen i tva till
tre foretag per grupp. Samtliga kommentarer ror vikten av att ha en decentraliserad
struktur.
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Den i Sverige lagstadgade upplysningen konsfordelning omfattar inte urvalets fem
utlandska bolag. Tre av dessa har valt att inte heller redovisa fordelningen pa kvinnor
och méan, men tva upplyser istallet om sitt arbete géllande jamstélldhetsfragor. Hur
mycket extra upplysningar ovriga foretag lamnar i frdgan ar det som skiljer dem at,
eftersom det hoga resultatet &r en foljd av lagkravet. Hélften av grupp 1-foretagen har
jamstéalldhetsmal, -planer och ett aktivt jamstilldhetsarbete, varav ett framjar
pappaledighet och tva fokuserar pa att karriaren skall kunna kombineras med familj och
foraldraskap. Ur grupp 2 lamnar cirka halften av foretagen extra upplysningar, varav ett
bolag ndmner ett konkret program med utgangspunkt i jamstalldhet. Ovriga tre foretag
informerar om mal att fa in fler kvinnor i chefspositioner och avsikter att rekrytera och
utveckla kvinnor i storre utstrackning. | grupp 3 nédmner endast en fjardedel av
foretagen att de uppmuntrar jamstélldhet och att lika mojligheter oavsett kdn ar en
sjélvklarhet.

Bara ett foretag i grupp 1 ger en konkret upplysning om hur manga nationaliteter som
aterfinns i koncernen, medan 30-40 % av foretagen i alla grupper uttalar en stravan efter
eller ett vardesattande av mangfald. Ett grupp 1-foretag har dessutom ett separat avsnitt
i arsredovisningen kallat "Mangfald”. Nar det géller en uppdelning per organisatorisk
enhet sker det framst i diagram och tabeller, men ocksa i textavsnitt som presenterar de
olika enheterna. Upplyser om uppdelningen gor ungeféar hélften av bolagen i grupp 1
och 2 samt en fjardedel av grupp 3-foretagen. Som kan utlasas ur nedanstaende diagram
redovisar urvalets foretag inte lika ofta om personalens utbildningsniva. De
upplysningarna som anda ges, lamnas i diagram, tabeller och som procentangivelser i
text, men inget foretag forklarar dem eller informerar om mal.
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Figur 4. AR: Personalens sammanséttning

4.1.2 Personalhalsa

I grupp 1 och 2 redovisar néstan halften av foretagen ett procenttal éver bolagets
personalomsattning, men det &r bara ett foretag ur grupp 2 som mer utforligt forklarar
orsakerna till hur den férandrats. Det foretaget beskriver bland annat hur hogre I6ner lett
till en minskad personalomséttning. Nar det galler att kommentera forandringar i antalet
anstallda namner manga foretag att personalminskningsprogram i samband med
kostnadsreduceringar ar orsaken till ett farre antal anstillda. | grupp 2 aterfinns
emellertid ocksa ett foretag som enbart skriver att antalet anstéllda ~okat fran... till...”
Vardera ett bolag i grupp 1 och 2 informerar om policies eller processer for uppsagning
och personalreducering.
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Om personalhdlsa & -sdkerhet lamnar relativt manga foretag ur alla grupper
upplysningar. Det som skiljer grupperna at ar hur utforlig information foretagen lamnar.
Medan det i grupp 2 och 3 aterfinns féretag som enbart kort beskriver att hdlsa &
sékerhet ar viktigt lamnar alla foretag ur grupp 1 mer omfattande upplysningar.
Olycksredovisning aterfinns dessutom i fyra bolag i grupp 1 och tre i grupp 2. Mal och
riktlinjer for forebyggande av olyckor och ohélsa liksom friskvard och policies pa
omradet ar mycket vanligt i grupp 1, finns i drygt hélften av foretagen i grupp 2, men
kommuniceras mer séllan i grupp 3.

Sjukfranvaro hanger delvis ihop med foregaende punkt och ar undersokningens andra
lagstadgade upplysning. De tre utlandska foretag som valde att inte informera om
konsfordelning, redovisar inte heller sjukfranvaro. Ovriga foretag som omfattas av
lagen skiljer sig at i mangden tillaggsupplysningar. 1 grupp 1 redovisas i halften av
fallen hur franvaron hanteras och vilka atgarder som sétts in for att minska den, medan
bara ett bolag i grupp 2 kommenterar siffrorna och anger mal. Pa langtidssjuka anger tre
grupp 1-foretag att de satsar stora resurser, bland annat beskriver ett bolag vikten av att
halla kontakt med de anstallda som ar borta pa langre tid. Ett fatal uppgifter fran foretag
ur grupp 1 och 2 géller hela koncernens sjukfranvaro. Den svenska verksamheten avses
i drygt hélften av grupp 1-, en tredjedel av grupp 2- och i ett grupp 3-foretag. Slutligen
avser femton bolags information, Overvagande ur grupp 2 och 3, moderbolagets
sjukfranvaro (se appendix IV-b).

Kvalitativt lamnade upplysningar om I6pande kommunikation med de anstéllda &r alla
av samma karaktar, sdsom forekomsten av utvecklingssamtal, betydelsen av en Gppen
dialog och vikten av personalens medinflytande. Skillnaden ligger, som diagrammet
visar, i att det ar stor skillnad pa hur stor andel av foretagen ur respektive grupp som
Overhuvudtaget upplyser om den interna kommunikationen.

Den sista punkten inom omradet personalhélsa redovisas inte lika frekvent som évriga
punkter. Emellertid betonar foretag ur alla grupper, som redovisar om personaltrivsel,
vikten av att skapa vérde for medarbetarna och betydelsen av vélbefinnande och
arbetstillfredsstallelse. Tva foretag ur grupp 1 samt ett i grupp 2 beréattar dessutom att de
anvéander sig av ’n6jd medarbetar-index” eller andra undersokningar for att méta
tillfredsstéllelsen hos personalen. Ett foretag i grupp 3 betonar betydelsen av flexibla
arbetstider.
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Figur 5. AR: Personalhilsa
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4.1.3 Utbildning

Trots att alla foretag inom grupp 1 och grupp 2 och tre foretag i grupp 3 upplyser om
kompetensutveckling, foreligger en markant kvalitetsskillnad i den l&mnade
informationen. Utforliga syften och mal med kompetensutveckling och utbildning
beskrivs i sju foretag fran grupp 1 och tre foretag tillhérande grupp 2. Vidare ges en
beskrivning av olika kompetensutvecklingsprogram i ungeféar halften av grupp 1- och
grupp 2-bolagen. Halften av foretagen i grupp 1 anger vidare nagot matt pa utbildning,
men endast tva ett specifikt belopp for utbildning per anstalld. Ovriga lamnar uppgifter
sasom totala utbildningsutgifter, utbildningsutgift per anstalld i en viss rérelsegren och
antal utbildningstimmar per anstélld. | ett par foretag ur grupp 1 och 2 forekommer
framtida mal som “fordubbling av antalet utbildningstimmar per anstalld”. Utmarkande
for grupp 1 &ar vidare att hela personalen oftast innefattas, medan i de andra grupperna
oftast  specialister, befattnings-

havare eller potentiella befattnings- | 100%

havare ar foremal for vidareut- 80% | B Grupp 1
bildningen. Det senare har inte 60% 1 m Grupp 2
renderat i ndgon podng i studien, | 40%1 0 Grupp 3
vars mal ar att undersoka hela 282;“ []

personalen.  Upplysningar  kring ’ 50 o g 55 Do
personalutgift per anstalld § g = £ 4 35 =k

forekommer som synes i figur 6 3 gg 3 £E8 2 g

inte inom nagon grupp. I

Figur 6. AR: Utbildning

4.1.4 Rekrytering, avloning och incitament

Foretag ur samtliga grupper skriver i sina arsredovisningar att de stravar efter att
anstalla "duktiga medarbetare” eller liknande. For att trygga rekryteringen framgent
beskriver tre industriforetag att de samarbetar med hogskolor och universitet. Manga
foretag, framforallt fran grupp 1, berattar att de infort rekryteringssidor pa Internet for
att strukturera arbetet. Runt halften av foretagen fran grupp 1 och tva respektive en
fjardedel fran grupp 3 anger dessutom vilka mal de har med sin rekryteringsstrategi.
Exempel pa mal &r att attrahera ratt” personer, sakerstalla okomplicerade
generationsbyten eller framst rekrytera internt. Vidare anger knappt héalften av grupp 1-
foretagen liksom ett bolag ur grupp 2 att rekryteringspolicyn inbegriper att formedla att
foretaget ar en attraktiv arbetsgivare.

Om arbetsrotation upplyses det sparsamt i arsredovisningarna, aven om det forekommer
inom samtliga grupper. Inom grupp 1 beskrivs vad roteringen syftar att leda till. Mal,
som kan vara kompetenshojning och 6kad forstaelse for koncernens struktur, anges
aven i vardera ett bolag i grupperna 2 och 3. En utforlig beskrivning av
karriarmdjligheter innefattar en beskrivning av genomfdrande av karriérplanering eller
handlingsplaner for de anstdllda, vilket tre foretag ur grupp 1 och ett ur grupp 2
upplyser om. Ovriga foretag som fatt poang i studien av arsredovisningarna anger bara
att det finns mojligheter till intressant karriarutveckling. Alla féretag som namner att de
har ett slags policy for l6nesattning, med undantag for vardera ett ur grupp 2 och 3,
beskriver vad policyn innebar. Dessutom redovisar tva foretag ur grupp 3 och vardera
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ett bolag ur grupp 1 och 2 syftet med policyn, vilket i alla fallen inriktar sig pa att
attrahera kompetent personal.

Information om incitamentprogram foér ledande befattningshavare har inte renderat i
poang i undersokningen, da den som sagt syftar till atgarder for hela personalen.
Relativt manga foretag informerar dock om program som innefattar samtliga anstallda.
Alla i grupp 1 gor det, liksom runt hélften av foretagen i grupp 2 och 3. Hela sju foretag
i grupp 1, liksom vardera tre grupp 2- och grupp 3-foretag, specificerar vilken typ av
beldningssystem de anvander, vilket exempelvis kan vara ett vinstdelningssystem eller
nagon typ av derivat de anstéllda kunnat kopa formanligt. Policies for 6vriga formaner
handlar oftast om friskvard och foretagshéalsovard, men &ven stadhjélp och extra
foraldraledighet forekommer. | framforallt foretag med verksamhet i USA ar det vanligt
med sjukvard efter pensionen. Sarskiljande trender beroende pa grupptillhérighet kan
inte skonjas i denna fraga.
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Figur 7. AR: Rekrytering, avléning och incitament

4.1.5 Value Added och anstallda

Angaende upplysning om nyckelpersonal dominerar for forsta gangen grupp 2. Ett
foretag i grupp 1 respektive 3 samt tre i grupp 2 upplyser om att de identifierar och
kartlagger nyckelpersoner bland annat med syfte att trygga den interna
chefsforsorjningen. Ett till tvd i vardera grupp presenterar vidare olika
utbildningsprogram for personerna. Forsaljning per anstalld kan av naturliga skal raknas
fram inom samtliga foretag, det &r emellertid bara ett foretag som valjer att belysa detta
nyckeltal. Den sista punkten, Value Added per anstélld, upplyser tre foretag om, vilka
alla ar fran olika branscher.
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4.1.6 Prioriterade omraden i arsredovisningarna

Tabell 2 visar en sammanstéllining dver vilken typ av information som ar mest frekvent
forekommande i de undersokta foretagens arsredovisningar. For att underlatta en
jamforelse med enkétsvaren, redovisas daven vilken typ av information enkatens
respondenter lamnat i sina arsredovisningar. | bada grupperna hamnar de tva
lagstadgade upplysningarna, kénsfordelning och sjukfranvaro i topp. Darpa foljer
upplysningar om kompetensutveckling samt om féretagens rekryteringspolicy. De
punkter som det informeras om i minst utstrackning &r Value Added och forséljning per
anstalld respektive utbildnings- och traningsutgifter samt personalutgifter per anstalld.
En nedbrytning av den hierarkiska strukturen liksom av personalen i etnisk mangfald
forekommer ocksa mycket sallan, skillnaden mot de féregaende punkterna ar emellertid
att foretagen belyser dessa tva fragor genom kvalitativa upplysningar.

Hela urvalet Respondenterna
* *
Sjukfranvaro 89% Konsfordelning 93%
* *

Konsfordelning 89% Sjukfranvaro 93%

Policy ang. Policy ang.

kompetensutveckling 82% kompetensutveckling 79%

Rekryteringspolicy 79% Rekryteringspolicy 79%
Forandring av antalet

Personalhélsa & -sakerhet 68% anstéllda 79%

Forandring av antalet Beldningssystem for

anstallda 64% personalen 79%

Bel6ningssystem for Kommunikation m.

personal 64% personalen 64%

Kommunikation m.

personalen 57% Policy vid l6neséttning 64%

Policy vid I6neséattning 50% Aldersstruktur 57%

Personal / org. enhet 46% Personalhélsa & -sakerhet 57%

Aldersstruktur 43% Karriarmdjligheter 36%

Personaltrivsel 36% Personaltrivsel 36%

Uttalanden om

nyckelpersonal 36% Personal / org. enhet 29%

Karridrmojligheter 32% Personalomséttning 29%

Personalomséttning 29% Policy ang. évriga férmaner 21%
Uttalanden om

Policy ang. évriga férmaner 25% nyckelpersonal 21%

Jobbroteringsmdjligheter 21% Jobbroteringsméjligheter 21%

Personalens uthildningsniva 18% Personalens uthildningsniva 21%

Value Added / anstélld 11% Forséljning / anstélld 7%

Utbildnings- & tréningsutg. /

anstélld 7% Value Added / anstélld 7%
Utbildnings- & tréningsutg. /

Forsaljning / anstalld 4% anstalld 0%

Etnisk mangfald 4% Etnisk mangfald 0%

Hierarkisk struktur 0% Hierarkisk struktur 0%

Personalutg. / anstélld 0% Personalutg. / anstélld 0%

n=28 n=14

Tabell 2. Antal upplysningar

* Lagstadgad upplysning for svenska foretag
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Respondenternas informationsl&mning stdmmer relativt vél 6verens med hela urvalets.
Ordningsfoljden &r i stort densamma, med vissa undantag. Personalhélsa & - sékerhet
kommer till exempel forst pa tionde plats bland respondenterna med 57 %
upplysningsfrekvens, i forhallande till hela urvalet, dar 68 % upplyser om fragan, som
da landar pa femte plats. Respondenterna uttalar sig ocksa i arsredovisningarna i mindre
grad om nyckelpersonal &n hela urvalet. Av hela urvalet goér 36 % av bolagen sadana
uttalanden, medan motsvarande for respondenterna ar 21 %, vilket gor att de tva
gruppernas upplysningar skiljer sig at med fyra placeringar. Vidare redovisar
respondenterna i mindre utstrdckning en uppdelning av personalen per organisatoriskt
enhet, skillnaden pa 17 procentenheter leder till en prioritering om tre placeringar lagre
an for hela urvalet. Gallande aldersstruktur, forandring av antalet anstallda,
beldéningssystem samt utbildningsutgifter per anstalld redovisar relativt sett fler
respondenter, placeringsmassigt ar det ingen stor differens, men skillnaden i andelen
som upplyser om fragorna utgor ungefér 15 procentenheter.

4.2 Enkatstudie

Detta avsnitt redogor for respondenternas svar pa enkaten och i vilken utstrackning
foretagen angivit att de arbetar aktivt med de olika fragorna samt vem de riktar
informationen till. Svaren presenteras per foretag, vilka i tabellen betecknas med en
bokstav, for utforligare information (se appendix 1V-a). Bolagen uppgav hur aktivt de
arbetar med fradgorna genom att ange en siffra mellan 1-7, dér 1 innebar i mycket liten
utstrdckning och 7 i mycket stor utstrackning, alternativt "i.a.”, vilket betecknar inte
alls. Indelningen av foretagen i de tre grupperna grundade sig pa det totala antalet
upplysningar och inte pa upplysningar per omrade.

4.2.1 Personalens sammansattning

Respondenterna ur industribranschen arbetar, med undantag for ett grupp 3-foretag, i
stor utstrackning med fragor kring personalens sammanséttning, att jamfoéra med de
bada halsovardsforetagen som i liten utstrackning arbetar med dessa fragor. Bland
finansforetagen skiftar prioriteringen ganska mycket, fran ett svar som visar pa ett
medelaktivt arbete med fragan till ett som visar pa att arbetet utfors aktivt i stor
utstrackning. Aven om det &r stor spridning mellan de olika svaren och det &r svart att
utlasa nagra generella tendenser for omradet ar den hierarkiska strukturen och personal
per organisatorisk enhet tva fragor manga foretag anger att de aktivt arbetar med. Den
etniska mangfalden ar den fraga flest foretag uppger att de arbetar minst aktivt med i
forhallande till 6vriga. Fyra foretag ur skilda branscher uppger att de inte prioriterar
konsfordelningen i speciellt stor utstrackning. Det enda finansforetaget som inte ar en
del av grupp 1, utmérker sig bland grupp 3-féretagen med idel hdga prioriteringar. |
grupp 1 och 3 skiljer sig foretagens svar at mycket, medan grupp 2-respondenterna ar
jdmnare och sammantaget arbetar i storst utstrackning med omradet personalens
sammansattning.
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Personalens
sammansattning Grupp 1 Grupp 2 Grupp 3 mv.
c d e f g mv. | a b c mv. | a b c d mv. | totalt
Aldersstruktur 5 2 ia | 3 6 6 3 42 |5 3 6 47 11 3 6 3 33 [ 40
Hierarkisk
struktur 5 2 7 6 5 4 4 47 |5 6 6 57 |5 3 6 1 38 | 46
Konsfordelning 6 1 ia. | 4 6 5 4 43 | 4 4 6 47 |3 4 6 2 38 | 42
Etnisk mangfald 4 2 1 5 5 2 3 3,1 4 3 5 40 | 3 3 6 1 3,3 34
Personal / org.
enhet 5 3 6 5 7 6 4 51 6 5 5 53 1 2 6 4 33 |46
Personalens
utbildningsniva 6 4 5 4 6 7 4 51 |5 3 5 43 |1 2 6 3 30 |44
52123 |48 |45 |58 |50] 37|45 48 | 40 | 55 | 48 23128 ]60]23]|34 |42
Tabell 3. Enkat: Personalens sammanséattning
4.2.2 Personalhélsa
Lopande kommunikation med personalen ar den fraga respondenterna anser vara klart
viktigast pa omradet personalhalsa. Darefter foljer fragan kring personalhélsa & -
sékerhet, vilken likaledes av de allra flest foretag prioriteras i stor utstrackning. I stort
sett alla fragor inom detta omrade prioriteras dessutom i relativt stor utstrackning av
nastan alla foretag. De fa undantagen utgors av forandring av antalet anstéllda, som av
tva foretag i olika branscher prioriteras i ganska liten utstrackning, vilket ocksa galler i
vardera ett foretag for fragorna personaltrivsel och personalomsattning. Ett halsovard-
och ett industriforetag utmarker sig dessutom genom ett nagot lagre genomsnitt an
resterande foretag, vilket drar ner medelvérdet fr grupp 1 och 3. Aven pé detta omrade
anger saledes grupp 2-respondenterna att de arbetar i storst utstrackning med fragorna.
Personalhdlsa Grupp 1 Grupp 2 Grupp 3 mv.
c d e f g mv. | a b c mv. | a b c d my. | totalt
Personalomséttning | 6 4 5 3 5 4 4 44 |5 5 4 47 |7 6 6 4 58 | 49
Foréndring av
antalet anstéllda 5 2 6 3 6 6 4 46 | 6 5 5 53 | 4 7 6 4 53 | 49
Personalhdlsa & -
anstallda 5 4 6 5 7 6 7 57 5 7 7 6,3 7 5 6 4 55 5,8
Sjukfranvaro 5 4 5 5 7 6 7 56 |5 7 7 63 | 7 5 6 4 55 | 57
Kommunikation m.
personalen 6 6 7 6 7 7 7 66 |5 7 6 60 |7 6 6 6 6,3 | 64
Personaltrivsel 2 4 5 6 6 6 7 51 |5 7 7 63 | 7 5 6 4 55 |55
48 | 40 [ 57|47 |63 |58]60|53 |52(63|60]|58 |65]|57]|60]43[56 |55

Tabell 4. Enkat: Personalhalsa

4.2.3 Utbildning

Tillsammans med personalens sammanséttning och tatt foljt av Value Added och
anstallda har omradet utbildning fatt den lagsta totala prioriteringen av de fem
omradena. Emellertid skiljer sig prioriteringarna at mycket mellan de enskilda fragorna
inom omradet utbildning. De flesta respondenter arbetar i stor utstrackning med den
enskilda fragan kompetensutveckling, medan det inte ar lika manga foretag som arbetar
aktivt med de tva nyckeltalen. Sammantaget ar det ett industri- och ett halsovardsforetag
ur grupp 1 samt ett telekommunikationsbolag fran grupp 3 som anger att de arbetar med
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samtliga fragor inom omradet utbildning i relativt liten utstrackning. Finansforetagen
utmarker sig genom att sammantaget prioritera omradet i hogre utstrackning an évriga
respondenter. Aven om hinsyn tas till de avvikande i grupp 1 och 3, vilka ej arbetar
sardeles aktivt med nagon utav fragorna, arbetar bolagen ur grupp 2 mest aktivt med
detta omrade.

Utbildning Grupp 1 Grupp 2 Grupp 3

tréningsutg.
/ anstalld 1 2 2 5 1 4 41 27 5 4 4 43 2 1 4 21 23 2,9

mv.
a b c d e f g | mv.| a b c |mv.| a b c d | mv. | totalt

Policy ang.

kompetens-

utveckling 3 4 7 6 6 7 6| 56 5 6 6| 57 7 4 6 5] 55 5,6

Utbildnings-

&

Personalutg.
/ anstélld 1 3 5 5 1 6 4] 36 3 5 5| 43 7 3 4 6] 50 4,1

17130475327 |57 |47 | 40143 |50 )|50) 48|53 |27 |47 43| 43 4,2

Tabell 5. Enkat: Utbildning

4.2.4 Rekrytering, avloning och incitament

Merparten av respondenternas svar tyder pa ett aktivt arbete med fragorna inom detta
omrade. Vad galler policy for l6nesattning svarar dessutom alla utom en respondent att
de prioriterar fragan i stor utstrackning. Angaende beloningssystem avviker ett finans-
och ett industriforetag, for Ovrigt gdller samma resonemang som for
Ioneséttningspolicy. Flera foretag ur skiftande branscher arbetar i mycket stor
utstrackning med omradets fragor, medan ett telekombolag sammantaget inte prioriterar
omradet sarskilt hogt. Sett grupp for grupp anger aterigen grupp 2 att de i genomsnitt
arbetar mest aktivt med omradets fragor.

Rekrytering,

avléning och
incitament Grupp 1 Grupp 2 Grupp 3 mv.
a b c d e f g | mv.| a b c | mv.| a b c d | mv. | totalt
Rekryteringspolicy 6 3 5 3 7 7 41 50 4 6 6] 53 5 3 6 21 40 4.8
Jobbroterings-
mojligheter 5 3 5 4 6 6 21 44 4 4 5] 43 6 2 5 2 3.8 4.2
Karridrméjligheter 2 6 4 3 6 6 41 44 6 5 41 50 6 4 6 5] 53 4.8
Policy vid
16neséttning 5 5 7 5 7 4 5 54 5 7 6 6,0 7 5 6 6 6,0 57
Beloningssystem
for personal 5 5 3 5 7 6 71 54 3 7 6| 53 7 6 6 5] 6,0 5,6
Policy ang. 6vriga
formaner i.a. 5 5 5 6 6 6] 55 5 7 6] 60 6 3 6 41 48 54
46 | 45| 48 | 42 | 65 | 58 | 4,7 50| 45| 60|55 53|62 |38]58]|40]| 50 51

Tabell 6. Enkat: Rekrytering, avioning och incitament

4.2.5 Value Added och anstallda

Sammantaget tillnér omradet de lagst prioriterade bland foretagen. Emellertid arbetar
nastan alla respondenter i stor utstrackning med nyckelpersonal, medan &vriga tva
fragor i grupp 1 och 3 tillskrivs mindre betydelse. Bland industriféretagen kan den enda
branschtendensen aterfinnas. Med undantag av ett grupp 1-foretag arbetar dessa bolag
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aktivt med omradets fragor. Over lag &r respondenterna konsekventa nar det galler
anvandningen av personalnyckeltal pa sa satt att de som arbetar med det ena ocksa
arbetar med det andra. Respondenterna i den stora grupp 1 skiftar kraftigt i sina svar och
likasa grupp 3. Grupp 2, som dven uppvisar det hogsta foretagsenskilda medelvardet,
ligger i topp for hur mycket grupperna i genomsnitt arbetar med omradet.

Value Added

och anstallda Grupp 1 Grupp 2 Grupp 3 mv.
a b |c d e f g mv. | a b c mv. | a b c d my. | totalt

Uttalanden om

nyckelpersonal | 5 5 3 5 6 7 6 53 | 4 6 6 53 | 6 5 6 6 58 | 54

Forséljning /

anstalld 1 2 2 4 6 5 4 34 6 7 4 57 1 2 4 6 3,3 3,9

Value Added /

anstalld 1 3 2 4 5 5 4 34 6 7 4 57 1 2 4 4 2,8 3,7
23133123143 |57 |57 47|40 53167 |47 |56 27130147 ]53]39 4,3

Tabell 7. Enkét: Value Added och anstallda

4.2 .6 Intressenter

For att se vilka intressenter foretagen vander sig till nar de lamnar upplysningar
angaende personal i arsredovisningen stalldes fragan I vilken utstrackning véander Ni
Er till féljande intressenter nar Ni kommunicerar information géllande de omraden som
presenterades i fraga 1-5?” Samma skala, inte alls och 1-7, som vid de fem
omradesfragorna anvandes och svar erholls fran elva foretag. Genomsnittssumman av
de elva foretagens avgivna svar presenteras i nedanstaende tabell.

© ' ° k! & Lo
g Z|85| &| g| £|58|82 £
5 2125 ° > S |22 |22 2
S o | >Q c L E (=35 |2&
>4 c O = = o = = 5 <L
. < |- S < |02 |<
Omraden
. 34 4.8 3,2 3,9 5.2 4.2 3,3 4,9
Personalens sammanséttning =0 | o= | 025 | @=10) | @=10) | @0=10) | =) | =19 | 0,0
. 2,4 59 1,8 4.2 51 4,0 3,5 55
Personalhélsa =) | @=1) | (=10 | =11 | =11 | (=100 | =) | =11 | 0,0
- 34 5,6 34 3,1 4,3 3,7 3.2 4,5
Utbildning =) | ®=11) | (=5) | =100 | =100 | =11 | 0=6) | =11 | 0,0
. . _— 2,6 55 2,2 2,4 53 3,6 2,3 52
Rekrytering, avléning och incitament =1 | o= | =5 | @=10) | @=10 | (=10 | =6) | @=11 | 0,0
) 2,6 4,2 2,3 2,6 4,7 2,4 1,6 3,7
Value added och anstéllda =) | o=1) | =) | (=9 | (=10 | (0=9) | @=5) | @=10p | 0,0
Medelvarde per intressentgrupp 2,9 5,2 2,6 3,2 4,9 3,6 2,8 4,8 0,0

Tabell 8. Intressenternas betydelse

Genomsnittligt anser respondenterna att de anstallda &r den grupp de i forsta hand
vander sig till med personalupplysningar. Darefter foljer dgarna och i tredje hand
kommer arbetstagarorganisationer. Dessa intressegrupper anses av i stort sett alla
foretag vara bland de tre viktigaste, men den inbdrdes rangordningen skiljer sig i vissa
fall at. De bolag som uppger att de anstéllda ar den intressentgrupp de framst riktar sig
till med information om personalen &r i majoritet och bestar framfor allt av finans- och
halsovérdsforetag. Agarna sitts i forsta hand i nagot farre fall och da foretradesvis av
industriforetag. Aven arbetstagarorganisationerna uppges av ett par respondenter vara
den mest betydelsefulla intressenten, men utan att en sérskild branschtillhérighet kan
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urskiljas. En bra bit efter de tre framsta intressentgrupperna kommer allmanheten och i
mycket liten utstrdckning vander sig respondenterna till kunder, leverantérer och
opinionsgrupper nér de kommunicerar personalupplysningar.

Nedanstaende tabell presenterar hur stor betydelse respondenterna bedémer att
informationen inom de fem omradena har for foretagets viktigaste intressenter. ”De
viktigaste” kan av foretagen ha tolkats som den enskilt viktigaste gruppen, eller som
anstallda, &agare och arbetstagarorganisationer, det vill siga de tre framsta
intressentgrupperna. Procenttalen indikerar hur stor andel av respondenterna, totalt
tretton stycken, som angivit respektive svar. Det framgar att alla omraden i genomsnitt
bedéms vara betydelsefulla for foretagens viktigaste intressenter, men av storst vikt
anses information angaende personalhélsa vara, foljt av utbildning samt rekrytering,
avloning och incitament.

L n .

3 Genomsnitt
Omréde - 1 2 3 4 5 6 7 | per omrade
Personalens sammansattning 23% | 23% | 15% | 39% 4,7 (n=13)
Personalhélsa 15% | 15% | 62% | 8% 5,6 (n=13)
Uthildning 23% | 31% | 38% | 8% 5,3 (n=13)
Rekrytering, avldning och incitament 8% 54% | 30% | 8% 5,3 (n=13)
Value added och anstallda 8% 8% | 15% | 38% | 31% 4,8 (n=13)

Tabell 9. Omrédenas betydelse

4.2.7 Overensstammelse upplysningar - prioriteringar

Enkatundersokningens sista fraga, "I vilken utstrackning anser Ni att information om
omradena i fraga 1-5 som kommuniceras i exempelvis arsredovisningar, nyhetsbrev och
liknande star i Gverensstaimmelse med de strategier, policy, malséttningar koncernen
arbetar med”, syftade till att se hur foretagen sjalva uppfattar sin kommunikation till
intressenterna visavi det interna arbetet. Som diagrammet askadliggor ansag ett foretag
att dverensstammelsen var medelgod, medan sju foretag beddmde att den var nastintill
maximal. Saledes forefaller
foretagen tycka att den information
de formedlar i hég grad
Overensstimmer med det interna
arbetet. Intressant nog aterfinns tre
av fyra grupp 3-foretag i den grupp
som anser att 6verensstdimmelsen &r
hogst bland respondenterna, medan
grupp 1-respondenternas asikter e 1 2 3 4 5 6 7
skiljer sig mer fran varandra. alls

O Grupp 3

m Grupp 2
I O Grupp 1

Antal foretag
OFRP NWMOUIO N

Grad av 6verensstammelse

Figur 9. Overensstammelse
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5. Analys

5.1 Om analyskapitlet

Uppsatsens genomforande har kravt dels en kartlaggning av arsredovisningar och dels
en undersokning via enkater. Analyskapitlet ar indelat i tre delar for att pa ett
overskadligt satt skildra analysarbetet, vilket illustreras i figur 10. | syfte att besvara
uppsatsens tva delfragor analyseras inledningsvis arsredovisningsstudiens resultat,
vartefter  enkatsvaren  analyseras  fristdende  fran
arsredovisningarna. | det avslutande avsnittet uppnas
uppsatsens syfte, vilket lyder: ”...understka huruvida de
upplysningar om personal som féretagen lamnar i sina
arsredovisningar, och som darfor av arsredovisningens
anvandare kan uppfattas som viktiga, ocksa inom foretagen
tillskrivs stor vikt.” Huvudproblemet loses alltsa genom att
resultaten fran de tva delstudierna samt de inledande tva
analyserna jamfors.

Jamforelse-
analys

Figur 10. Analysmodell

5.2 Arsredovisningsanalys

Detta avsnitt har i uppgift att presentera ett svar pa och ett resonemang kring uppsatsens
forsta delfraga, det vill sdga: Vilken information angaende personal kommunicerar
foretagen i sina arsredovisningar? Studien av arsredovisningarna visade pa det
intressanta faktum att de foretag som lamnar upplysningar om flest antal fragor ocksa i
absoluta tal redovisar malsattningar, atgardsprogram och forklaringar till
upplysningarna i fler fall 4n 6vriga. Foretagen i grupp 1 har alltsa inte bara “prickat in”
flest parametrar i anvant “disclosure index”, de lamnar ocksa mer och utforligare
information. Sett dver samtliga grupper fortydligas 55 % av de kvantitativt lamnade
upplysningarna, det vill sdga foretagen beskriver dem eller anger ett mal. Detta visar att
foretagen inom varje grupp tillskriver den kvalitativa informationen lika stor relativ
relevans i forhallande till den kvantitativa informationen.

Grupp 1 och 2 uppvisar i flera fragor ganska stora likheter. Gruppindelningen av
foretagen visade sig anda vara befogad pa sa satt att de som totalt redovisade om farre
an 33 % av de undersokta parametrarna, aven per omrade nadde samst resultat. Nar det
galler branschtillhorighet &r finansbolagen de enda foretag som kan sarskiljas, av vilka
fem utav sex (tre av fyra banker) aterfinns i grupp 1. Orsaken till att dessa
serviceinriktade och akademikerdominerade foretag lamnar mycket information om sin
personal kan bero pa att de med storsta sannolikhet har hogre personalkostnader per
anstalld an andra, av detta foljer det cyniska resonemanget att personalen i dessa foretag
ar ”mer vérd”. | sin studie av vad skillnader i antalet upplysningar mellan foretag beror
pa, drog Bukh slutsatsen att kunskapsintensiva branscher ar mer bendgna och
tillverkande- liksom serviceforetag ar mindre benagna att lamna upplysningar angaende
det intellektuella kapitalet (se avsnitt 3.6). Finansforetagen, som tenderade till att lamna
mer information om sin personal, & pa ett satt bade kunskapsintensiva och
serviceinriktade. Darfor ar det svart att uttala sig om huruvida vara resultat gar emot
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eller i linje med Bukhs konklusioner. Dessutom kan det ifragasattas, till vilken grad det
gdr att jamfora Sveriges storsta borsnoterade foretag med danska foretag som star infor
en bdrsintroduktion.

Ett meddelande foretagen ur grupp 1 och 2 vill sanda till sina intressenter ar att de
arbetar mycket med kompetensutveckling, da alla redovisar nagonting om denna fraga.
Grupp 1-foretagen utmarker sig genom att de i férhallande till de andra grupperna i
hogst grad utvecklar informationen med kvalitativa upplysningar, sdésom mal och syfte.
Eftersom kompetensutveckling &r en drivande kraft for utvecklingen av det
intellektuella kapitalet, kan det innebéra en fordel gentemot andra foretag att visa att det
laggs stora resurser pa fragan. Forvaltandet och utvecklandet av intellektuellt kapital
samt humankapital utgor ett fundament i foretags vardeskapande, att lamna
upplysningar kring detta verkar da till att visa framtidstro och formedlar att foretaget ar
ett langsiktigt och gott investeringsalternativ. (Se avsnitt 3.1)

Personalhélsa & -sakerhet ar en fraga som manga foretag i grupp 1 och 2 utvecklar
kvalitativt, vilket &ven géller 16pande kommunikation med anstéllda. Halsa & sékerhet
tillnor i bada grupperna ocksa de kvantitativt mest frekvent forekommande, liksom
kommunikation med anstéllda gor i grupp 1. Orsaken till att foretag redovisar den har
informationen i arsredovisningen kan vara att de vill signalera till de anstallda och till
de narliggande arbetstagarorganisationerna att de lagger stor vikt vid dessa fragor, vilka
torde vara tva av de mest vasentliga for dessa intressentgrupper.

Beloningssystem tillhor i grupp 1 och 3 den kvantitativt sett mest redovisade fragan och
ar bland manga grupp 1-foretag ocksa kvalitativt utvecklad. Rekrytering &r i alla tre
grupperna en frekvent redovisad fraga, och omnamns pa ett kvantitativt satt av alla tio
foretag i grupp 1. Fragan utvecklas emellertid inte speciellt ofta i beskrivningar i nagon
av grupperna. Att foretag upplyser om vissa fragor, men underlater att utveckla dem
med avseende pa syften och malsattningar kan bero pa att informationen i sig anses vara
intressant for anvandarna, men inte sa relevant att den skulle paverka beslutsfattande,
det vill sdga har beslutsrelevans.

Grupp 3 redovisar éverhuvudtaget inte mycket kvalitativ information, den enda fraga
hélften av gruppens foretag utvecklar ar forandring av antalet anstéllda. Det sker ocksa
relativt ofta i grupp 1 och 2, i vilka fragan dessutom aterfinns bland de kvantitativt mest
frekvent redovisade. En mojlig orsak till detta &r att informationen bidrar till att uppfylla
agarnas informationsbehov. Informationen visar ndmligen ofta vilka divisioner i ett
foretag som har gatt bra och vilka som gatt daligt och darmed behovt anpassa sin
struktur genom nedskarningar. Vidare kan denna fraga betraktas over tid sa att en
uppfattning om ledningens planeringshorisont skall kunna bildas, eftersom avskedning
av vardefulla anstéllda enligt Chen och Lin kan vara ett satt for foretagsledare att
kortsiktigt uppna ett battre resultat.

De omraden som redovisas i minst utstrackning bade kvantitativt och kvalitativt i alla
bolag &r forséljning respektive Value Added per anstélld. Vidare redovisas
traningsutgifter samt personalutgifter per anstélld knappt i nagra foretag. Med tanke pa
att utvecklingen av de anstallda bor kopplas till foretags resultat (se avsnitt 3.1)
uppkommer fragan huruvida foretagen medvetet inte redovisar nyckeltalen externt.
Informationen kan i hogre grad &an andra punkter anses vara kanslig, da nyckeltalen kan
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visa pa styrkor eller svagheter som foretagen inte vill kommunicera till andra bolag,
vilka skulle kunna anvanda dem i konkurrerande syfte.

Hierarkisk och etnisk nedbrytning sker endast i ett foretag, daremot upplyser ett antal ur
varje grupp, 6vervagande industriféretag, om arbetet kring mangfald eller betydelsen av
en decentraliserad struktur. En nedbrytning av dessa tvd omraden bedémer foretagen
formodligen inte som relevant for intressenterna i samband med beslutsfattande.
Upplysning om ett arbete med mangfaldsfragor och icke diskriminerande atgarder kan
emellertid fa foretagen att framsta som en attraktiv arbetsgivare och pavisa att de i dessa
fragor foretrader ett moraliskt korrekt synsatt.

5.3 Enkatanalys

Detta avsnitt skall presentera ett svar pa och ett resonemang kring studiens andra
delfraga: Vilka omraden géllande personal arbetar foretagen aktivt med internt? Totalt
fjorton foretag besvarade enkéten, av vilka intressant nog hela sju stycken &r fran grupp
1 och saledes tillhor de bolag som i arsredovisningen lamnade upplysningar om flest
parametrar. Vidare &r tre foretag fran grupp 2 och fyra fran grupp 3. Detta motsvarar 70
% av grupp 1, 30 % fran grupp 2 och 50 % fran grupp tre och visar att féretagen som
lamnat storst antal upplysningar i arsredovisningen ocksa var mest bendgna att svara pa
enkaten. Det kan tidnkas bero pa att de generellt har en mer utvecklad
informationsapparat gallande dessa arenden och saledes hade lattare for att besvara de
stallda fragorna. Det kan ocksd bero pa att de som redovisar mindre
personalupplysningar inte ville besvara enkaten.

| foregdende kapitel framkom att foretagen riktar personalupplysningar i
arsredovisningarna framforallt till anstéllda, arbetstagarorganisationer och agare. Att
agarna inte hamnar forst i prioriteringsordningen ar anmarkningsvart, eftersom de flesta
manniskor formodligen utgar fran att arsredovisningar framst ar framtagna for
aktiedgare och analytiker. Sannolikt riktar foretagen i hogre grad den finansiella
informationen som ocksa aterfinns i arsredovisningen till dgarna, da den mer konkret
kan anvandas for att beddma lénsamheten i en investering. Den informationen uppfattas
alltsa troligen som mer relevant for agargruppen. Vad informationens séndare i detta
sammanhang bor betanka &r att de anstéllda ofta anses vara ett foretags framsta tillgang
och i stor utstrackning bidrar till foretagets vardeskapande, trots att de inte aterfinns i
balansrakningen. D& agarna ar hanvisade till externa tillaggsupplysningar angaende
personal for att kunna uppskatta foretagets verkliga formaga att skapa varde (se avsnitt
3.1, 3.6) borde foretagen i stérre utstrackning vanda sig till denna grupp. Genom att
rikta sig mer till &garna skulle ocksa principal-agent problematiken, rérande vilka
resurser som laggs pa personalen och vad det resulterar i, kunna minimeras, givet att
informationen vore utformad pa ett annat satt med utgangspunkt i aktiedgarnas behov
och intressen. Om upplysningarna inte framst riktas till &garna kan det tdnkas att deras
informationsbehov inte helt uppfylls, vilket enligt “the market for Lemons’- teorin”
kan leda till felaktig prissattning pa aktiemarknaden. Detta gynnar foretag som har
nagot att délja och missgynnar de foretag som skéter sig, da alla kommer att prissattas
pa samma satt.

Att de anstdllda anses vara den framsta intressentgruppen ar vidare beaktansvart,

eftersom det kan antas att deras informationsbehov till stor del borde tillgodoses via
interna dokument. Emellertid &r de undersokta foretagen mycket stora, undantaget
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Investor har hela urvalets foretag en genomsnittlig arbetsstyrka pa ungefar 40 000
personer. Det ar da osannolikt att alla divisioner vet vad som sker i koncernernas olika
delar och att detta informationsbehov tillfredsstélls genom interna rapporter. Att vissa
foretag anvander sig av arsredovisningen, vilken enligt lag skall publiceras anda, for att
ge de anstéllda en bild av hela verksamheten, kan darmed vara bade kostnadseffektivt
och genomtankt. | detta avseende kan alltsa arsredovisningens interna betydelse vara
underskattad. ~Arsredovisningens upplysningar om personalen tillgodoser just
intressentgrupperna anstallda och arbetstagarorganisationers informationsbehov som rér
anstallningstrygghet och léneforhandling. Detta kan indirekt utlasas utifran vilka
resurser foretagen investerar i sina anstallda, i form av kompetensutvecklingsprogram
och beldningssystem. Att foretagen framst riktar sig till anstéllda kan ocksa bero pa att
de vill visa sin personal att de lagger stor vikt vid utvecklingen av dem, vilket aven
understryks genom att fragorna policy for kompetensutveckling och bel6ningssystem
tillndr de fem som respondenterna anger att de arbetar med i storst utstrackning. Dessa
fragor appellerar &ven till presumtiva arbetstagare.

Sammantaget ansdg respondenterna att allménheten &r den fjarde viktigaste
intressentgruppen, vars informationsbehov enligt teorin utgors av sysselsattningsgrad
samt hélsa och sdkerhet (se avsnitt 3.3.2). Det forsta behovet tacks vél in av framforallt
upplysningar angdende forandring av antalet anstallda som ingar i omradet
personalhdlsa, vilket i enkaten bedoms vara det viktigaste omradet for intressenterna.
Av intresse for allmanheten skulle ocksa de enskilda parametrarna kénsfordelning och
etnisk mangfald kunna vara, med tanke pa dagens debatt om kvotering av kvinnor i
bolagsstyrelser och svenskar med invandrarbakgrund pa arbetsplatser. Med dessa tva
fragor arbetas det emellertid i forhallandevis liten utstrackning, kénsfordelning
prioriteras efter nastan tva tredjedelar av Ovriga parametrar och etnisk mangfald
prioriteras i nast minst utstrdckning (se tabell 10). Anledningen till att foretag inte
arbetar mer med konsfordelningsfragan kan vara ett aktivt motstdnd mot
konsfordelningsatgarder, att foretagen anser att fragan "l6ser sig sjalv”, eller att det helt
enkelt inte upplevs som vart att prioritera, eftersom jamstalldhet kanske inte anses bidra
till vardeskapande inom foretaget. Detsamma torde galla fragan rérande etnisk
mangfald.

Omradet personalhalsa uppgavs i enkaten vara det ssmmantagna omrade som foretagen
bade arbetar mest med internt och vilket ansags vara viktigast for intressenterna. Det &r
logiskt att det som anses viktigast for intressenterna ocksa ar det som prioriteras hogst
internt. Foretagen uppfattar sannolikt att de darigenom uppfyller relevanskriteriet, da
informationen som prioriteras hogst formodas ha storst anvéandbarhet. De enskilda
parametrarna kommunikation med de anstéllda, personalhdlsa & -sékerhet samt
I6nesattningspolicy &r ytterligare fragor som respondenterna i allmanhet sager sig ge
hog prioritet, vilka alla aterspeglar foreteelser som &r av speciellt stor vikt for de
anstallda. | atta av respondentforetagen har aldersstrukturen en férvanansvart lag
prioritering, vilket & anméarkningsvart med tanke pa det faktum att hela vastvarlden star
infor en rejal generationsvéxling inom de kommande tio aren.
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Figur 11. Branschanalys

Ovanstaende diagram visar i hur stor utstrackning olika branscher arbetar med de fem
omradena, i vilka parametrarna var uppdelade. Ett rimligt antagande angaende
branschtillhorighet &r att ju mer beroende ett foretag ar av sina anstéllda, desto hogre
prioritet har personalfragor internt. | stora drag ar rangordningen lika i alla branscher
och omradena personalhdlsa samt avloning, beléning och rekrytering &ar de
respondenterna arbetar i storst utstrackning med. Finansféretagen utmérker sig genom
en nagorlunda rak kurva, vilken symboliserar att alla omraden prioriteras i ungefar lika
stor utstrackning Detta kan bero pa att finansforetag star och faller med personalens
kompetens mycket tydligare an producerande foretag, dar patent och processer ar av
storre vikt.

Efter att vidare ha undersokt korrelationen mellan olika fragors prioriteringar och
foretagets storlek i termer av anstdllda, kan inga speciella tendenser skonjas med
avseende pa dessa. Antalet anstéllda verkar saledes inte vara en variabel som kan ge
vagledning gallande vilken typ av fragor foretagen arbetar med och i vilken
utstréackning. Utlandska foretag utmarker sig inte heller bland enkatsvaren.

5.4 Jamforelseanalys

5.4.1 Personalens sammansattning

Personalens sammanséttning handlar om hur personalstyrkan ar férdelad inom foretaget
och vem de ar i termer av alder, etnicitet, kon och utbildning. Harddraget bor ett foretag
efterstrava den kombination av manniskor och den organisatoriska struktur som
maximerar foretagets avkastning till &garna.

Relativt sett anger respondenterna att de arbetar med den etniska mangfalden i minst
utstrackning, vilket ocksa éver lag avspeglas i arsredovisningarna. Emellertid aterfinns
det foretag, dar ingen korrelation rader mellan upplysningarna och det interna arbetet.
Dessa redogor i arsredovisningarna for sitt engagemang i mangfaldsfragor, men i
enkdten uppges fragan inte vara nagot foretagen arbetar speciellt aktivt med. Det verkar
rimligt att tro att denna “icke-korrelation” har ett samband med den allménna debatten,
att det alltsa &r nagot som skrivs om for att det ar ett moraliskt riktigt stallningstagande,
men ingenting som foljs upp.

-35-



2% rLyser upplysningar upp?”

Att foretag skulle redovisa en uppdelning av de anstdllda i man och kvinnor i
arsredovisningen och samtidigt i var enkéatstudie ange att de inte arbetar med fragan kan
inte betraktas som en “icke-dverensstammelse”, eftersom detta &r en lagstadgad uppgift.
Vad som daremot ar markligt ar att tva av fyra respondenter vilka i arsredovisningen
utforligt beskriver sin jamstalldhetspolicy, i enkaten anger att konsfordelning &r en fraga
de inte alls, eller i mindre utstrackning, arbetar med internt. Flera andra foretag som
anger att fragan inte ar speciellt hogt prioriterad internt styrker dock detta pastaende
genom att inte redogdra for nagot jamstalldhetsarbete i arsredovisningen.
Overensstimmelsen i fragan kan trots detta generellt inte beskrivas som sérskilt god.
Lagkravet pa information om konsfordelningen torde ha kommit till stand i
opinionsbildningssyfte, for att fa till stdnd en forandring i foretagens agendor. Eftersom
sa manga foretag uppger att de arbetar i relativt liten utstrackning med fragan kan det
konstateras att det ar en lang vag kvar att vandra ifall normgivarna haft for avsikt att
gora konsfordelningsfragan till en av foretagens viktigaste.

Flera foretag uppgav att de arbetar aktivt med den hierarkiska strukturen, vilket inte
korrelerar med vad som konstaterades i studien av arsredovisningarna. Bara tva av dessa
respondentforetag betonar namligen den hierarkiska strukturen i sin arsredovisning.
Detta tyder pa att foretag i stor utstrackning arbetar med att optimera organisationens
struktur, vilket i de flesta fall innebar att decentralisera beslutsfattandet. Hur strukturen
ser ut verkar dock av foretagen inte anses ha relevans for intressenterna vid deras
beslutsfattande.

De tva foretagen som i arsredovisningen kommenterat att de aktivt arbetar med
aldersstrukturen anger ocksa i enkaten att de i stor utstrackning arbetar med fragorna,
vilket visar pd en viss Overensstimmelse for dessa tva industriféretag. Ovriga
respondenter ur industribranschen, liksom ett finansforetag, anger att de prioriterar
fragan i stor utstrackning, emellertid utan att utveckla den i arsredovisningen. Om
personalens utbildningsniva upplyser endast tva respondentforetag, medan sa manga
som halften anger att det &r en fraga de arbetar aktivt med i stor utstrackning. Bland
dessa bolag aterfinns alltsd ingen Overensstimmelse mellan det som betonas i
arsredovisningarna och det som prioriteras internt. I den andra halften av foretagen,
vilka angivit att fragan inte arbetas speciellt aktivt med, dverensstammer detta béattre
med arsredovisningarna, i vilka det inte redovisas om utbildningsnivan.

5.4.2 Personalhéalsa

Om foregaende avsnitt behandlade sammanséattningen av tillgangen personal, sa kan
detta omrade ségas berdra allmantillstandet pa samma tillgang. Dessa parametrar ger
uttryck for underhallet av tillgangen och formagan att fa den att ma bra och stanna kvar
| foretaget.

Enligt respondenterna &r personalhélsa det omrade som anses vara mest betydelsefullt
for de viktigaste intressenterna, vilket borde innebdra att de redovisar utforligt om det i
sina arsredovisningar. | stort lamnas ocksa relativt manga upplysningar i
arsredovisningarna pa detta omrade och intressenternas férmodade informationsbehov
tillgodoses. Om fragan personalhélsa & -sakerhet lamnar, som pavisats, manga foretag
upplysningar i arsredovisningen och generellt sett ar det en fraga som flest foretag
arbetar mest aktivt med, vilket tyder pa en kongruens mellan vad foretagen skriver i sina
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arsredovisningar och vilka spérsmal de prioriterar internt. | stort galler for denna
parameter att de som informerar om den ocksa i stor utstrackning arbetar med den.
Emellertid aterfinns dven respondenter som inte redovisar i frdgan, men dnda uppger att
den prioriteras hogt internt. En l6pande kommunikation med de anstallda anges av
nastan alla respondenter vara den fraga de jobbar med mest aktivt, vilket i tva
tredjedelar av foretagen ar forenligt med vad de kommunicerar i arsredovisningarna.
Déaremot uppger tre foretag som inte informerar om kommunikationen med personalen
alls i sin arsredovisning att det ar en fraga de arbetar aktivt med i mycket stor
utstrdckning. Géllande forandring av antalet anstéllda som det redovisades om i flertalet
av respondenternas arsredovisningar, aterfinns en overensstimmelse med foretagens
uppgifter kring det interna arbetet i grupp 1. | grupp 2 ar Overensstammelsen svagare,
bara ett foretag som uppger sig prioritera fragan hogt lamnar upplysning om den i
arsredovisningen. | grupp 3 arbetar foretag som ej upplyser om fragan mer aktivt med
den, &n de som informerar om férandringen.

Sjukfranvaron ar som redan konstaterats en lagstadgad uppgift och dessutom en uppgift
med hog intern prioritet. Att detta forandrades i och med ikrafttradandet av lagen &r
knappast troligt. Sjukskrivningskostnaderna uppgar till enorma summor for manga
foretag, varfor sjukfranvaron borde ha haft hog prioritet redan innan. Trots att tio
foretag lamnar en uppgift kring detta ar det bara sju i arsredovisningsundersokningen
som gjort det helt korrekt. Sammantaget redovisas alltsa denna fraga frekvent och anses
viktig av foretagen, om &n redovisningen i manga fall endast avser moderbolaget.

5.4.3 Utbildning

En av humankapitalets unika karakteristika &r dess formaga att lara sig nya saker, da
utvecklingen fortgar i ett allt hogre tempo &r detta av hogsta vikt. Samtidigt ar det av
stort intresse for intressenterna att se hur mycket foretagen satsar pa detta omrade och
denna redogdrelse kan ske pa flertalet sétt.

Omradet utbildning maste delas upp och analyseras i tva delar, forst
kompetensutveckling och darefter utbildningsutgifter tillsammans med personalutgifter
per anstalld. Dessa fragor lamnas namligen mycket olika utrymme i
arsredovisningarna.  Medan  arsredovisningarnas  lasare  far  intrycket  att
kompetensutveckling ar en mycket viktig fraga for foretagen verkar de 6vriga tva vara
obetydliga. De flesta respondenter anger att kompetensutveckling ar nagot de i stor
utstrackning arbetar med och saledes ar dverensstammelsen tamligen god i denna fraga.
Foretagen satsar salunda mycket resurser pa fragan, som ar en drivande kraft for
foretags vardeskapande och detta vill de kommunicera till sina intressenter.

Nar det galler de tva nyckeltalen ar Gverensstimmelsen betydligt samre. Sex foretag
anger att de i relativt stor, ett till och med i mycket stor, utstrdckning arbetar med
nyckeltalet personalutgifter per anstalld. Att inget av dem belyser det i
arsredovisningen, kan bero pa att de anser att det & mojligt for lasarna att sjalva
berdkna det med relativt stor tillforlitlighet genom att dividera personalkostnaderna med
antalet medarbetare.
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5.4.4 Rekrytering, avloning och incitament

Personalen har som redan konstaterats manga fortraffligheter, det ar emellertid dven en
kravande tillgang. Emedan en maskin troget tuffar pa, ar personaltillgangen i behov av
standig stimulans i form av pengar och status. Detta omrade behandlar hur foretag
lockar till sig anstéllda och hur de bel6nar dem. Nar foretag ger mycket information om
fragorna inom detta omrade blir arsredovisningen dven ett bra instrument for att
attrahera nya medarbetare.

Overensstimmelsen mellan upplysningar och interna prioriteringar nar det galler
I6nesattningen ar tudelad. Alla respondenter anger att fragan prioriteras relativt hogt,
men bara drygt héalften redovisar kvalitativt utforlig information kring sin policy i
amnet. | dessa bolag matchas dock den omfattande informationen i arsredovisningarna
med hog prioritet internt, medan det inte finns nagon Gverensstammelse i 6vriga. For
anstallda, fackliga organisationer och &gare &r det av stor vikt att visa att det finns en
policy sa det ar klart att 1onesattningen bara sker pa objektiva grunder, vilket motiverar
varfor drygt halften av respondenterna dgnat denna fraga stort utrymme i
arsredovisningen. Att dvriga underlater att upplysa om fragan understryker principal
agent-problematiken och kan resultera i en situation dér dgare ar ovetande om pa vilka
grunder ersattningar betalas ut. Vidare kan det leda till en osékerhet bland de anstéllda i
de fall I6nesattningen forefaller godtycklig, medan en storre transparens i fragan hade
kunnat leda till ett 6kat fortroende fran alla intressentgrupper. Beléningssystem upplyser
framfor allt respondenterna ur grupp 1 om pa ett utvecklat kvalitativt satt. De allra flesta
anger ocksa att de arbetar aktivt med frdgorna. Overensstammelsen &r inte riktigt lika
god i grupp 2 och 3, utan snarare slumpartad, da dven de uppgivit att fragan prioriteras
hogt.

Om karriarmajligheter redovisar enbart tre respondenter utforligt i arsredovisningen, av
vilka tva angivit att det &r fragor som det arbetas med i medelstor utstrackning. Alla tre
foretagen riktar sig till anstéllda i forsta hand. Flera av de foretag som inte informerar
om Karriarplaner och dylikt uppger i enkatstudien att det ar en fraga som det arbetas
med i stor utstrackning, vilket ocksa ar fallet med rekryteringspolicyn som flera bolag
arbetar i mycket stor utstrdckning med, men inte alls informerar om. Detta innebéar att
korrelationen mellan i arsredovisningarna lamnad information och internt arbete inom
detta omrade inte ar speciellt hog. Att foretagen viljer att inte redovisa dessa fragor
tyder pa att de anser att de ej ar relevanta for arsredovisningens anvandare. Det faktum
att upplysningarna, enligt enkaten, ar riktade till personalen och att respondenterna
anger att omradet ar av stor betydelse for denna intressentgrupp, innebar att
informationen likval &r relevant och saledes bér redovisas.

5.4.5 Value Added och anstallda

De flesta foretag skall till "syvende og sidst” tjana pengar. Déarfor maste det sékerstallas
att “foretagets viktigaste tillgang” ocksa levererar. Detta omrade behandlar de som
levererar mest och vad personalen i allménhet tillfor foretaget.

Med undantag av tva foretag anger alla i enkéten att de arbetar aktivt med en strategi
som fokuserar pa nyckelpersonal. Detta &r inte nagot som de Gverhuvudtaget ger sken
av i arsredovisningarna, i vilka endast tva respondenter uttalar sig om ett program for
utveckling av personal bolaget ser en viss potential i. Att kartlagga nyckelpersoner kan
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vara mycket viktigt for foretag for att veta var satsningar skall goéras, men for
beslutsfattande eller for personalen i stort ar det inte speciellt relevanta fragor. Det finns
heller ingen Gverensstdammelse mellan hur mycket foretagen arbetar med nyckeltalen
forsaljning respektive Value Added per anstalld och betydelsen av fragorna de
kommunicerar till sina intressenter. Knappt hélften av bolagen uppger ndmligen att de
arbetar i stor utstrackningen med fragorna, om vilket de emellertid inte lamnar nagra
upplysningar i arsredovisningarna. En anledning till att det senare inte korrelerar kan
bero pa att foretagen inte vill belysa nyckeltalen och riskera att konkurrenter far tillgang
till information som kan anvénda i benchmark-syften, men att den &nda &r viktig i de
egna utfallsanalyserna.

5.4.6 Intressenter

Vid en jamforelse per omrade arbetar respondenterna i storst utstrackning med fragorna
som ingar i omradet personalhalsa och de som ror rekrytering, avlioning och incitament.
Dessa tva omraden antas vara det viktigaste respektive nast viktigaste omradet for
huvudintressenterna, vilket darmed motiverar nedlagd arbetstid. Emellertid tror bolagen
vidare att utbildningsomradet ar lika betydelsefullt som rekryteringsomradet for de
viktigaste intressenterna och med tanke pa det borde de arbeta d&ven med dessa fragor i
nagot storre utstrackning an idag. | 6vrigt kan en relativt bra éverensstammelse noteras
mellan hur stor betydelse omradena antas ha for de viktigaste intressenterna och i hur
stor utstrackning foretagen jobbar med fragorna. Eftersom de anstéllda anses vara
foretagens framsta intressentgrupp, tyder detta pa att deras intresse i detta fall &r av
central betydelse for foretagen.

Foretagen riktar i forsta hand personalupplysningar just till personalen, vilkas
informationsbehov i hogre grad an 6vriga intressenters behov tacks av interna
dokument. N&r det kommer till de andra intressenterna kan ségas att &ven om foretag
arbetar med fragor som ar viktiga kan intressenterna inte veta om detta, om bolagen inte
samtidigt informerar om vad de gor. Aktiedgarna, som uppges vara den ndst mest
betydelsefulla intressentgruppen, har ju bara tillgang till extern information och ar ej
medvetna om hur foretag utvecklar sitt humankapital for att darigenom kunna uppna
konkurrensfordelar.

For att aterknyta till gruppindelningen &r det mycket intressant att notera att
respondenterna som tillhdr grupp 2 och generellt ldamnade medelmycket information i
sina arsredovisningar géllande de enskilda fragorna i tre fall av fyra och till 100 % per
omrade, i genomsnitt angivit att de i hogre utstrackning arbetar med personalfragor an
ovriga grupper. Det finns inga tendenser att en viss typ av foretag, i termer av antal
anstallda, juridiskt séte eller bransch, i storre utstrackning vander sig till de anstallda &n
till andra. Ej heller lamnar de foretag som vander sig till anstéllda i forsta hand fler eller
farre upplysningar. Istéllet ar det en jamn spridning av foretag fran grupp 1, 2 och 3,
som anger att de anstéllda utgér den intressentgrupp de framforallt riktar sina
personalupplysningar till. Det kan emellertid ocksa konstateras att bara ungefar halva
respondentgruppen i forsta hand vander sig till de anstallda. Ovriga respondenter
placerar aktiedgarna eller arbetstagarorganisationerna pa forsta plats.
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5.4.7 Oversikt

Tabellen till hoger visar samtliga parametrar som var foremal for undersokningen,
sorterade efter i hur stor utstrdckning respondenterna angivit att de arbetar med dem.
Inom parentes efter varje parameter

visas i hur manga procent av | Parameter (% upplysningar i AR totalt) | Medelv.
respondenternas arsredovisningar | Kommunikation m. personalen (64%) | 6,4 (-1
information har aterfunnits. Ur tabellen | Personalhilsa & -sékerhet (57%) | 5.8 0-19
kan utlasas att korrelationen angaende | Sjukfrdnvaro (93%) | 57 =10
vissa punkter &r tdmligen god, medan | Policy vid Ioneséttning (64%) | 5.7 =19
den angdende andra inte existerar. Policy ang. kompetensutveckling (79%) | 56 =19

Beldningssystem for personalen (79%) 5,6 (n=19)
Appendix V understryker att korre- | Personaltrivsel (36%) | 55 o=t
lationen ar h('jgst begrénsad. Dar visas Uttalanden om nyckelpersonal (21%) 5,4 (n=12)

(21%) 5,4 (n-13)

en uppstallning over vilka fragor |Policy ang. ovriga formaner

. . . ora i 3 0, -
samtliga respondenter redovisat om i Eora”dr:”g av antalet anstallda (;gof) 4.9 e
arsredovisningen. Gallande omradena Kers‘_)f‘a (’,,’T“I_Sa:”t'”g (360/") 2"3(“*‘”
etnisk mangfald och hierarkisk struktur o artLIIREeEr (36%) { 4.7
ansags foretagen lamna upplysningar, i |-ierarkisk struktur (@) 1 46 0

' Personal / org. enhet (29%) | 4,6 (19
de fall de beskrev ett arbete med - :
o . . Rekryteringspolicy (79%) 4,6 (n=19)
fragorna och inte enbart, som i den .
K . di d dovisad Personalens utbildningsniva (21%) 4,4 (n-19)
vantitativa _Stu I?I’l, om . ere OV|osa € Jobbroteringsméjligheter (21%) 4,3 (n=14)
en nedbrytning. 'Aven. géllande fr'agan Personalutg, / anstalld 0%) | 41w
om konsf(_)rd(_elnlng visar appendiX V' [ & qersstruktur (57%) | 4.0 oro
vilka kvalitativa uppolysnln.gar respon- | kensfordelning 93%) | 3.9 o1y
denterna lamnar angaende jamstalldhet | rorsjning / anstalld %) | 3.9 0
i arsredovisningarna och inte huruvida | value Added / anstalld (7%) 3.7 (et
de upplyst om en uppdelning av | Etnisk mangfald (0%) | 340w
personalen i man och Kkvinnor. | Utbildnings- & tréningsutg. / anstallda  (0%) 3,1 (n=19)

Tabell 10. Prioriteringslista

| appendix V visas att det faktum att ett foretag upplyser om en fraga i arsredovisningen
inte & nagon garant for att det faktiskt sker ett arbete internt med fragan. Pa samma sétt
kan mycket val en fraga som star hogst upp pa ett foretags dagordning undslippa
personalavsnittet eller notapparaten i samma foretags arsredovisning. For att illustrera
detta ar det intressant att titta narmare pa det foretag med “bast” dverensstammelse, ett
hélsovardsforetag hemmahorande i grupp 3. Detta foretag har i genomsnitt angivit att de
i mycket hog utstrackning arbetar med alla de fragor som de upplyser om i
arsredovisningen. Emellertid finns det flertalet fragor inom skilda omraden, med vilka
foretaget anger sig arbeta aktivt, men vilka de ej upplyser om. Exempelvis informerar
foretaget om sin rekryteringspolicy, men inte om sin kompetensutveckling, detta till
trots arbetas det internt i hogre grad med det sistndmnda.

Enkaten kunde, som ndmnts, besvaras med att foretaget inte alls arbetar med en specifik
fraga eller pa en skala mellan 1-7, dar 7 innebar i mycket stor utstrackning och 1
innebar i mycket liten. Appendix V visar att de fragor som samtliga respondenter
informerat om i arsredovisningen i enkaten har givits en genomsnittspoang pa 4,7 och
de fragor som inte belyses i arsredovisningen har givits en genomsnittspoang pa 4,6.
Denna differens borde, om foretagen enbart eller i langt storre utstrackning arbetade
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med de fragor som ocksa informeras om i arsredovisningen, vara betydligt storre. En
skillnad pa 0,1 tyder alltsa pa att det inte rader Gverensstammelse mellan vad foretag

kommunicerar och vad de arbetar med inom samma omréade.
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6. Slutsatser

Foretagen noterade pa Stockholmsbdrsens A-lista, mest omsatta publicerar valdigt
skiftande information i sina arsredovisningar. | nastan samtliga arsredovisningar
aterfinns de lagstadgade uppgifterna, mer eller mindre utvecklade och mer eller mindre
korrekt presenterade enligt vad Arsredovisningslagen foreskriver. De foretag som
lamnar manga uppgifter till antalet, tenderar att utveckla dessa mer i kvalitativa termer
an foretag som lamnar farre. | detta fall kan alltsd kvantitet pastas samvariera med
kvalitet. Generellt sett l&mnar finansforetag flest och mest utforliga upplysningar om
personal i arsredovisningen. Vad galler juridiskt sate och foretagens storlek métt i antal
anstallda kan inga tydliga trender skonjas for vilken och hur mycket information
bolagen viljer att redovisa.

De fyra fragor som flest foretag informerar om géller policy for kompetensutveckling
och rekrytering, beltningssystem for personalen, personalhdlsa & -sakerhet samt
forandring av antal anstillda. Kring dessa fragor lamnar foretagen éver lag ocksa
mycket kvalitativa upplysningar, vilka kan yttra sig i beskrivningar av olika
kompetensutvecklingsprogram, syften med en rekryteringspolicy och specificeringar av
beléningssystem, mal och riktlinjer for forebyggande av olyckor samt orsaker till
forandringar i personalstyrkan. En viktig anledning till varfor foretag ldmnar denna
information &r sannolikt for att visa personalen att de ar vasentliga for framgang, att de
uppskattas och att det investeras i dem. Genom att belysa dessa fragor kan ocksa nya
medarbetare attraheras. Upplysningarna ¢kar dessutom foretagens transparens, med
avseende pa att beloningar ges pa objektiva grunder och att forandringar av antal
anstallda sker utifran vad som ar bast for foretaget, vilket bor leda till ett 6kat fortroende
fran investerare och battre marknadsvillkor for foretaget. Nyckeltal rorande kostnader
for de anstéallda samt betraffande personalens férmaga att skapa vérde forekommer i
minst utstrackning i foretagens arsredovisningar. Orsak till detta kan vara att
informationen skulle kunna r6ja konkurrensfordelar, i och med att konkurrenter l&ser
varandras arsredovisningar.

Kommunicerad personalinformation riktas av merparten foéretag i forsta hand till de
anstillda. Ovriga foretag riktar antingen upplysningarna till 4&garna, som i genomsnitt &r
den nast mest betydelsefulla intressentgruppen eller till arbetstagarorganisationer som i
genomsnitt kommer i tredje hand. Att de anstallda &r den framsta malgruppen for
personalupplysningar bland dessa foretag beror sannolikt pa att de undersokta foretagen
ar sa stora koncerner att arsredovisningarna dr det mest kostnadseffektiva sattet att
informera personalen om vad som sker i olika divisioner och vilka resurser som
investeras i humankapitalet. En viktig anledning till att personalupplysningar inte i
forsta hand riktas till &garna &r formodligen att informationen inte &r den som framst
sdger nagot om lénsamheten i en investering, de anstdllda sjalva ar daremot direkt
berérda och har ett informationsbehov som med stérre sannolikhet kan uppfyllas med
denna sorts upplysningar. Enligt svarsenkaterna arbetar respondenterna genomsnittligt i
storst utstrackning med l6pande kommunikation med personalen, personalhdlsa &
sékerhet, policy for I6neséttning samt med beloningssystem och kompetensutveckling.
Formodligen arbetas det med kompetensutveckling i stor utstrackning pa grund av att
det &r en vésentlig faktor i personalutvecklandet, vilket i sin tur har avgérande betydelse
for ett foretags vardeskapande. For att behalla kompetent personal dr dessa fem fragor
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av storsta vikt, vilket forklarar varfor foretagen prioriterar dem. Av betydelse for de
anstallda ar majligheten att kunna paverka den egna situationen och att kunna utvecklas,
att ha en séker och bra arbetsplats, samt att fa ersittning och bel6ning for sina
prestationer.

Korrelationen mellan i arsredovisningar lamnade upplysningar och i vilken utstrackning
foretag arbetar med fragorna forefaller slumpvis. Foretagen i enkéaten anser sjalva att
Overensstdimmelsen ar god, vilket inte ligger i linje med denna uppsats resultat.
Undersokningens tva lagstadgade uppgifter ar av ett sarskilt intresse. De forekommer,
till foljd av lagkravet, i ungefar nio av tio arsredovisningar, men den interna
prioriteringen skiljer sig markant at. Konsfordelningen har namligen en mycket Iag
prioritering och sjukfranvaron en mycket hog. Darmed kan det konstateras att
lagstiftning som verktyg for att oka prioriteringsgrad av en enskild fraga forefaller
verkningslos. Halften av de foretag som i arsredovisningen tillagnat konsférdelningen
ett eget avsnitt anger i enkéten att de inte alls eller till mycket liten grad arbetar med
fragan. Detta ar ett tydligt exempel pa att arsredovisningen dven kan ha en kosmetisk
funktion, foretagen forsoker visa upp ett sa "vackert jag” som mojligt.

Vid en uppstéllning av vilka fragor samtliga foretag i genomsnitt arbetar med i storst
utstrackning samt vilka parametrar som presenteras i arsredovisningen, forvillas
lakttagaren att komma till slutsatsen att 6verensstammelsen &r relativt god. Detta géller i
synnerhet de tre frdgorna personalhdlsa & -sdkerhet, beloningssystem samt
kompetensutveckling Vid en ndrmare analys av vilka foretag som informerat om vad i
arsredovisningen och vilka som angivit att parametrarna har hdg respektive lag prioritet
star det emellertid klart att korrelationen ar mycket begransad. De upplysningar som
redovisas for i arsredovisningar tenderar alltsa inte till att ha hogre prioritet internt an
fragor som foretag véljer ett inte upplysa om.

Hypotesen att ett foretag valjer att kommunicera information angaende ett visst omrade,
om det ar fragor som anses vara viktiga i det foretagsinterna arbetet, faller sdledes och
sammantaget kan sdgas att upplysningar inte lyser upp i nagon storre utstrackning vad
galler att utrona vilka fragor som har hog prioritet.
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7. Forslag till framtida forskning

Det finns en méangd uppsatser som skulle kunna forfattas med storre eller mindre
anknytning till denna. Nedan féljer ett axplock av de idéer vi fatt under arbetet med var
uppsats.

| vilken utstrackning valjer foretag att inte publicera information i
arsredovisningen pa grund av att den anses vara till nytta for konkurrenter i
bench-marking-syfte?
o Studien har slagit fast att foretag arbetar med manga fragor som de véljer
att inte upplysa om, ett skél till detta kan vara att konkurrensfordelar inte
vill réjas. Hur resonerar foretag kring denna foreteelse och hur utbrett ar
detta forfarande?

e Hur omfattande &r arsredovisningens interna funktion?

o Studien har konstaterat att arsredovisningen inte alltid riktar sig till
aktiedgare, vilket ligger néra till hands att anta. Darfor vore det av
intresse att undersoka ifall foretag faktiskt har ett uttalat syfte att
arsredovisningen ocksad har en intern informationsuppgift och hur
omfattande denna i sa fall ar.

e Vilken effekt far det for ett foretags verksamhet, nar en personalupplysning
enligt lag skall publiceras i arsredovisningen?

o Studien har behandlat tva stycken lagstadgade uppgifter, vars interna
prioritering ar mycket olika. Ett forslag till framtida forskning ar saledes
att undersoka huruvida det far nagon effekt i ett féretags styrning, nar ett
foretag alaggs att publicera vissa upplysningar i arsredovisningen.

e Vad fOrvantar sig normgivare nar de tvingar foretag att inkludera vissa
personalupplysningar i arsredovisningen?

o Detta forslag ar tatt forknippat med det foregdende, men undersoker
istallet vilka intentioner som ligger bakom nér politiska beslut tas om att
vissa upplysningar skall aterfinnas i arsredovisningen. Hur gar arbetet
till? Hur utvarderas det huruvida lagkravet fatt avsedd effekt?
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. Parametrar

Bukhs parametrar

Oversattning av Bukhs
parametrar

Vara parametrar

Staff breakdown by age

Nedbrytning av personal i alder

Aldersstruktur

Staff breakdown by seniority

Nedbrytning av personal i
hierarkisk struktur

Hierarkisk struktur

Staff breakdown by gender

Nedbrytning av personal i kdn

Kdnsfordelning

Staff breakdown by nationality

Nedbrytning av personal i
nationalitet

Etnisk mangfald

Staff breakdown by department

Nedbrytning av personal i
organisatorisk enhet

Nedbrytning av personalen i
organisatoriska enheter

Staff breakdown by job function

Nedbrytning av personal i
arbetsfunktion

Staff breakdown by level of
education

Nedbrytning av personal i
utbildningsniva

Personalens utbildningsniva

Rate of staff turnover

Personalomséttning

Personalomséttning

Comments on changes in number
of employees

Kommentar kring forandring i
antalet anstallda

Kommentar kring férandring av
antalet anstéllda

Staff health and safety

Personalens halsa och sakerhet

Personalhalsa & -sakerhet

Absence

Franvaro

Sjukfranvaro

Staff interview

Personalintervjuer

Lépande kommunikation med
personalen

Personaltrivsel

Statements of policy on
competence development

Uttalanden kring policy rérande
kompetensutveckling

Policy ang. kompetensutveckling

Description of competence
development program and
activities

Beskrivning av
kompetensutvecklande program
och aktiviteter

Education and training expenses

Utbildnings- och traningsutgifter

Education and training
expenses/number of employees

Utbildnings- och traningsutgifter /
antal anstéllda

Utbildnings- & tréaningsutgifter /
anstalld

Employee expenses/number of
employees

Personalutgifter / antal anstéllda

Personalutgifter / anstallda

Recruitment policies

Rekryteringspolicy

Rekryteringspolicy

HRM department, division or
function

HRM avdelning, division eller
funktion

Job rotation opportunities

Arbetsrotationsmaijligheter

Arbetsrotationsmojligheter

Career opportunities

Karridrmojligheter

Karridrmojligheter & -planering

Remuneration and incentive
systems

Avlbning och incitamentssystem

Policy ang. I6neséttning

Beldningssystem for personalen

Pensions

Pensioner

Insurance policies

Forsakringspolicy

Policy ang. dvriga
personalférmaner

Statements of dependence on key
personnel

Uttalanden ang. beroende av
nyckelpersonal

Uttalanden om
nyckelpersonal

Revenues/employee

Forsaljning / anstalld

Forsaljning / anstalld

Value added/employee

Value Added / anstalld

Value Added / anstalld




Il. Enkat

I var undersokning &r vi intresserade av i vilken utstrackning Er koncern aktivt arbetar med ett antal
personalrelaterade insatser/-aktiviteter (HRM). Vi ar sarskilt intresserade av sadana
insatser/aktiviteter som finns uttalade i t ex policies, strategier, verksamhetsplaner eller liknande.
Nar Ni besvarar nedanstaende fragor ber vi Er darfor att bortse fran egna asikter och/eller 6nskemal
avseende det som efterfragas.

Vi ber Er att besvara frdgorna ur ett koncernperspektiv. Svaren ska salunda ej avse t ex
moderbolaget eller nagot/nagra specifikt utvalda dotterbolag, divisioner eller liknande.

Fragorna ar indelade i fem omraden:

Personalens sammansattning
Personalhélsa

Utbildning

Rekrytering, avldning och incitament
Value Added och anstéllda

Fragorna 1-5 samt 7 och 8 nedan besvaras genom att Ni genom att satta ett kryss i en ruta anger i
vilken utstrackning Er koncern aktivt arbetar med de angivna insatserna/aktiviteterna. En sjugradig
skala anvands, dar 1=I mycket liten utstrackning och 7=l mycket stor utstrackning.

Om Er koncern inte alls arbetar ndgon/nagra insatser/aktiviteter ska Ni kryssa i rutan "inte alls”.

VVVVYVYV

inte alls

1. Personalens sammansattning

I vilken utstrackning arbetar Ni aktivt:

a) med personalens aldersstruktur (Ex.
hoja/sanka/bibehalla medelaldern)?

b) med organisationens hierarkiska struktur (Ex. for
att na en plattare eller bibehalla nuvarande
struktur, bli processorienterade, uppna kortare
beslutsvagar.)?

c) med personalens konsfordelning?

d) med personalens etniska mangfald?

e) med antal anstéllda per organisatorisk enhet,
"personalintensitet” (Ex. per
dotterbolag/division/affarsenhet)?

f) med personalens formella utbildningsniva (Ex.
antal med hogskole-/gymnasieutbildning)?

2. Personalhéalsa

I vilken utstrackning arbetar Ni aktivt:

8 med personalomsattning?

b)  med storre forandringar av antalet anstallda (Ex.
expansion eller nedskéarningar)?

c) med personalens hélsa och sékerhet?

d) med den totala sjukfranvaron?

med I6pande kommunikation med personalen
(Ex. utvecklingssamtal, informationsstunder,
mailinformation, personaltidning)?

e)

med personalens trivsel och
f)  personaltillfredsstallelse/-nojdhet (Ex.
"Medarbetarindex)

3. Utbildning

I vilken utstrackning arbetar Ni aktivt:

med exempelvis en
a) policy/stravanden/malsattningar angéende
kompetensutveckling?

b) med nyckeltal av typen
"personalutbildningskostnader per anstalld"?

c) med nyckeltal av typen "totala
personalkostnader per anstalld"?




a)
b)
©)

e)

f)

inte alls

Rekrytering, avléning och incitament
I vilken utstrackning arbetar Ni aktivt:

utifrdn en uttalad rekryteringsstrategi?

med ett system for arbetsrotation?

med karriérplanering for personalen?

utifrdn en uttalad policy vid I6neséttning?

med beléningssystem gentemot personalen?

med en policy for 6vriga personalférmaner (Ex.
sjukvard, forsékring)?

a)
b)

)

Value Added och anstallda

I vilken utstrackning arbetar Ni aktivt:

med en plan eller strategi med fokus pa
nyckelpersoner?

med nyckeltal/malsattningar av typen “forsaljning
per anstalld”?

med nyckeltal/malsattningar av typen "Value
Added per anstalld"?

a)
b)
c)
d)

e)

Kunder

Intressentfragor

Anstallda

Leveran-
torer

Myndig-het

Agare

Allman-het

Opinions-
grupper

Arbetsta-
garorg.

Andra
(spec.)

| vilken utstrackning vander Ni Er till
foljande intressenter nar Ni kommunicerar
information gallande de omréden som
presenterades i fraga 1-5? Besvara med
en siffra mellan 1-7, dar 1=I mycket liten
utstrackning och 7=l mycket stor
utstrackning. Om Ni inte alls vander Er
till ndgon av intressenterna, vanligen
besvara genom att skriva "IA" i
kolumnen:

"Personalens sammansattning"

"Personalhalsa"

"Utbildning"

"Rekrytering, avloning och incitament"

"Value Added och anstallda"

Omradesfragor

inte alls

Hur viktiga bedémer Ni att den information som
finns inom omradena i frdga 1-5 ar for
koncernens viktigaste intressenterna? Besvara
med ett kryss:

"Personalens sammansattning"

"Personalhalsa”

"Utbildning"

"Rekrytering, avléning och incitament"

"Value added och anstallda"

Overgripande fraga

I vilken utstréckning anser Ni att information om
omradena i frdga 1-5 som kommuniceras i
exempelvis arsredovisningar, nyhetsbrev och
liknande star i 6verensstammelse med de
strategier/policy/malsattningar koncernen arbetar

med? Besvara med ett kryss.




I11. Foretag som ingick i urvalet ™

Foretag Bransch Juridiskt sate | Anstéllda
ForeningsSparbanken Finansforetag Sverige 17 000
Handelsbanken Finansforetag Sverige 9300
Investor Finansforetag Sverige 630
Nordea Finansforetag Sverige 33100
SEB Finansforetag Sverige 19 400
Skandia Finansforetag Sverige 5900
Astra Zeneca Halsovard England 60 000
Gambro Halsovard Sverige 21 200
Getinge Halsovard Sverige 6 000
ABB Industriforetag Schweiz 115000
Assa Abloy Industriforetag Sverige 28 000
Atlas Copco Industriféretag Sverige 26 200
Holmen Industrifretag Sverige 4900
Sandvik Industriforetag Sverige 36 900
SCA Industriféretag Sverige 44 200
Skanska Industriforetag Sverige 69 700
SKF Industriforetag Sverige 37 600
SSAB Industriféretag Sverige 9300
Stora Enso Industriféretag Finland 44 300
Trelleborg Industriforetag Sverige 15900
Volvo Industrifretag Sverige 73 200
Autoliv Konsumentvaror USA 32100
Electrolux Konsumentvaror Sverige 77100
Swedish Match Konsumentvaror Sverige 15100
Ericsson Telekommunikation Sverige 51 600
Nokia Telekommunikation Finland 51 000
Telia Telekommunikation Sverige 26 200
Securitas Tjanster Sverige 211 000

"6 Affarsvarldens branschindelning www.afv.se




IV-a. Respondenternas branschtillhérighet

1a — Industri
1b — Halsovard
1c — Finans

1d — Finans

le — Industri
1f — Industri

1g — Finans

2a — Industri
2b — Telekommunikation
2c — Industri

3a — Halsovard

3b — Telekommunikation
3¢ - Finans

3d — Industri

IV-b. Lagstadgade upplysningar

Sjukfranvaro Antal Grupp
foretag | 1. | 2. | 3
Korrekt upplysning enligt ARL 7 4 2
Vissa upplysningar koncern 3 2 1
- varav utlandska 2 1 1
Korrekt upplysning, endast MB 15 4 6 5
Ingen information (endast
utldndska) 3 1 2
Konsférdelning Antal Grupp
foretag | 1. | 2. | 3.
Korrekt upplysning (alla
svenska) 23 9 8 6
Utl&ndska med vissa
upplysningar 2 1 1
Ingen information (endast
utldndska) 3 1 2

Vi




V. Overensstammelse arsredovisning — enkat

Grupp 1 Grupp 2 Grupp 3 Totalt

Antal ftg. Mv. Antal ftg. Mv. Antal ftg. Mv. Antal ftg. Mv.
Personalens
sammanséttning Ul jum | u 18] U 18] U U | U Wwilu|l u 18]
Aldersstruktur 7 0| 36 0 3 2,8 0 4 3,3 7 71 36 3,1
Hierarkisk struktur 1 6| 40 4.8 2 1] 60 5,0 1 3110 4,7 4 10 | 43 4,8
Kdénsfordelning 2 5| 25 4,2 1 21 40 5,0 1 3] 30| 40 4 10 | 39 4,3
Etnisk mangfald 2 5] 30 3,2 1 2| 50 3,5 1 3130 33 4 10 | 35 3,3
Personal per org. enhet 2 5| 40 5,6 1 2| 60 5,0 1 3| 20| 37 4 10 | 40 4,9
Personalens
utbildningsniva 2 55 5,0 0 3 4,3 0 3,0 2 12 | 55 4.2
Totala mv. omrade 2,7 43| 38 46 | 08 22| 53 431 07| 33| 23| 37|42 98 | 41 4,1
Personalhélsa
Personal-omséttning 3 41 43 45 1 2150 45 0 4 5,8 4 10 | 45 5,0
Foréndring av antalet
anstéllda 5 2| 48 4,0 3 0] 53 3 1] 57 4] 11 3] 52 4,0
Personalhélsa & -
sékerhet. 6 1] 60 4,0 2 6,0 7,0 2| 55| 55] 10 4159 55
Sjukfranvaro 7 0| 57 3 0] 63 1] 50 71 13 1| 57 7,0
Lépande
kommunikation m.
anstéllda. 5 6,4 7,0 2 1] 65 5,0 65| 60 9 5| 64 6,2
Personaltrivsel 3 41 63 5,7 1 21 70 6,0 0 4 5,5 4 10 | 6,5 5,7
Totala mv. omréde 5,0 20| 56 50| 2,0 10| 6,0 56 | 1,7 | 23| 57| 56|85 55| 57 5,6
Utbildning
Policy ang. kompetens-
utveckling 7 0] 53 3 0] 57 1 3|50 57| 11 3| 54 5,7
Utbildnings- &
tréningsutg. / anstélld 7 2,7 3 4,3 20| 23 13 ] 20 3,0
Personalutg. / anstalld 7 3,6 3 4,3 0 5,0 0 14 4,1
Totala mv. omréde 2,3 4,7 5,3 32110 | 20 5,7 431 07 33 | 35| 43|40 100 | 32 4,3
Rekrytering, avldning
och incitement
Rekryteringspolicy 7 0] 50 2 1] 50 6,0 1 31 50| 37| 10 41 50 4,3
Jobbroterings-
mdjligheter 3 43 4,5 3 0] 43 0 3,8 6 81 43 4,1
Karridrméjligheter 3 4,3 45 1] 55 4,0 53 5 4,8 4,8
Policy vid I6neséttning 4 5,5 53 1] 65 5,0 60| 60 8 6| 59 55
Beléningssystem for
personal 7 0] 58 2 1] 65 3,0 2 2|1 65| 55| 11 3] 61 4,7
Policy ang. 6vriga
formaner 1 6| 60 5,4 1 2| 50 6,5 1 3| 60| 43 3 11 | 57 5,3
Totala mv. omréade 4,0 3,0 5,2 49 | 2,0 10| 55 49| 10| 30| 59| 48] 72 6,8 | 53 4,8
Value Added och
anstallda
Uttalanden om nyckel-
personal. 1 6,0 52 0 3 53 6,0 | 57 2 12 | 6,0 53
Forsaljning / anstélld 1 5,0 2,7 0 3 5,7 3,3 1 13| 50 3,6
Value Added/anstélld 1 6| 30 3,0 0 3 5,7 2,8 1 13 | 30 3,5
Totala mv. omrade 1,0 6,0 | 47 3,6 0 3,0 56 | 03] 37| 60| 3913|127 | 47 4,1
Totala mv. samtliga
omréden 3,0 40 | 49 431 1.2 18 | 56 49| 09| 31| 47 45 | 5,0 90 | 47 4,6

“ U = kvantitativ upplysning. Antal féretag i gruppen, som lamnat upplysning angdende parametern

“1U = ingen kvantitativ upplysning. Antal féretag i gruppen, som inte lamnat upplysning angdende parametern
“ Medelvérde per parameter for de féretag i gruppen, som lamnat upplysning angdende parametern

" Medelvérde per parameter for de féretag i gruppen, som inte lamnat upplysning angaende parametern
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