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Titel: Bemanningsforetag vs. revisionsbyraer - En studie om hur humankapital presenteras i fyra
bemanningsforetag samt fyra revisionsbyraer.

Bakgrund och problemdiskussion: Humankapital &r en tillgang som finns i kunskapsintensiva
branscher. Denna studie undersoker redovisningen av humankapital i bemanningsféretag samt
revisionsbyraer. Bada dessa branscher ar beroende av sin personal och borde foljaktligen vilja
redovisa denna resurs pa ett eller annat satt. Dagens redovisning utgor darmed ett problem, da
det inte finns tillracklig reglering kring hur viktiga tillgdngar sa som humankapital skall
redovisas. Detta leder till att humankapitalet inte reflekteras i redovisningen trots att de ar en stor
bidragande faktor till foretagens framgang. Den mdjlighet som finns for foretag som har ett stort
humankapital och vill upplysa sina intressenter om detta ar att redovisa dessa i form av frivilliga
upplysningar.

Syfte: Uppsatsens primdra syfte ar att underscéka hur fyra revisionsbyraer samt fyra
bemanningsforetag genom  frivilliga upplysningar redovisar humankapital i sina
arsredovisningar, pa sina hemsidor samt i andra av foretaget publicerade dokument. Vidare
undersoks vilka skillnader som finns mellan de olika féretagen och branscherna samt vad dessa
eventuella skillnader kan bero pa.

Metod: Den metod som anvands for att svara pd studiens fragestallning ar en kvalitativ
textanalys. Det empiriska materialet har samlats in fran de atta foretagens arsredovisningar,
hemsidor samt andra dokument som publicerats av foretagen. Ordanalyser har genomférts med
hjalp av det kvalitativa analysprogrammet NVivo 10.

Slutsats: Studien visar att bemanningsforetagen framst fokuserar pa att lamna information
gallande personalens kompetens i de granskade dokumenten. Revisionsbyraerna lagger daremot
mer vikt vid att upplysa om personalens utbildningsmojligheter. Detta tros bero pa att foretagen i
de tva branscherna riktar sig till olika intressentgrupper. Gemensamt for flertalet av foretagen ar
att denna information framst lamnas pd hemsidor och i externa dokument och inte i
arsredovisningen i samma utstrackning.

Forslag till fortsatt forskning: Det hade varit intressant att med denna studie som utgangspunkt
undersoka hur dessa atta foretags redovisning av humankapital utvecklas éver tid. Dock bor det
ha gatt nagra ar mellan jamforelserna for att lattare kunna urskilja nagra skillnader. Ett annat
forslag &r att undersdka om det finns kopplingar mellan hur foretagsledningen resonerar kring
vardering av sin personal och hur humankapital redovisas.

Nyckelord: humankapital, intellektuellt kapital, immateriella resurser, kunskapsforetag,
tjansteforetag, revisionsbyraer, bemanningsforetag.



Definitioner
Nedan presenteras definitioner av tva viktiga begrepp som anvants i studien:

Humankapital®:
“... mdnniskors kunskaper, fardigheter och andra till produktionsformdgan bidragande fysiska
och psykiska egenskaper som forvarvats genom investeringar i form av bl.a. utbildning, tréaning

och hdlsovard.”
(Humankapital, u.a.)

Kunskapsforetag:
“... foretag (vanligen tjdnsteforetag) vars tillgangar huvudsakligen utgérs av de anstdilldas

Speciella kunskaper och/eller kompetens.”
(Kunskapsforetag, u.a.)

1Begreppet humankapital kommer att diskuteras ytterligare i Kapitel 3 - Referensram.



Innehallsforteckning

O (0] (=To [T T o I TS U USROS PP UTPTURURPRORON 1
1.1 BAKGIUNG ...t bbbt bttt b bbb 1
1.2 ProblemdiSKUSSION .....cc.ooiiiiiiee ettt 2
ISV 1 (PSSRSO 3
1.4 FrAgeStAIINING ....vviie bttt 3
1.5 StUAIENS QISPOSITION .....uiiieiecite bbb bbb 3

2 |V =1 oo [ SRS 4
p Y L= VA ) o OSSR 4
2.2 StUAIENS ArDELSPANG ... .vvvvvtetetetetetete ettt a st s et s st s s s 4
2.3 Val av bransch 0Ch fOretag.........cocoviiiiiiieiee e 4
A =T ] Lo (=T -V USSR 5
2.5 Det empiriska MAterialet ............ccooiiiiiiiieie e s 6

2.5.1 Metod fOr INSAMIING ....ccvviieiiee et sre e 6
2.5.2 Bearbetning av materialet............c.cooviiiiieiiccece e 6
2.6 MELOA FOF @NAIYS......ccveeieiiecie et e e s re et e et e re e reenee e 7
2.7 UPPSALSENS KVAIITEL......c.eiieicii ettt 7
2. 7. L VAIIITEL ...ttt ettt et ne e 7
2.7.2 REIADIITEL ...ttt sttt ne e 8

3. RETEIENSIAM ...t b ettt e bbbt ns 10
3.1 IMMALeriella tiHGANGAT ......c.cvveeeeceeeeee ettt ettt se e eeeseens 10
3.2 IntelleKtuellt KapItal..........cccooiiiiieee e 10

3.2.1 Det intellektuella kapitalets delar ... 11
3.3 HUMANKAPITAL ... bbb bbb 12
BB 110 (TS =T 0 (<o o o PSR 14
3.5 LEGITIMITEISTEON ...ttt bbbttt sb e bbb ene s 15
B O R [ ((8 0] T 1 I (=T o o PSR 15
3.7 IMPression IMaNAGEMENT ........coiiieieieite ettt sttt bbb besneeneas 16
3.8 TVINGANAE UPPIYSNINQAT .. ..eieeiieiiecieeie e sttt et ee s e te e ete e e sse e te e e sreenteeneesneenrs 16

3.9 Frivilliga UPPIYSNINQAT ......oeiieiecc ettt naeeneesneenns 16



A EMPITT OCN ANGIYS ...ttt bbb 18

4.1 BeMANNINGSTOIELAG. ... cveeeiveitieieeiieie ettt r e 18
I I o 0] 1 1 OSSPSR 18
4. 1.2 IMMBNPOWET ...ttt bbbt b bbbt b e bt bt b e e 20
G o o ol o OSSPSR 22
U T 1= GO OSSPSR 24

4.2 REVISIONSDYTART .......cvcveeieriveieteees e te ettt ee ettt s sttt et s st et s s st et et ese e st etetese s st sns 26
A.2. 1 PWEC .ot bbbttt b et 26
4.2.2 EINSE & YOUNQ ...utiiiiiiieiiie sttt et e et e s nnb e e e nnb e e e nnb e e neees 28
i (o] 1 o TSP P PR 30
B 1= (o1 £ (USSR 32

5. DiSKUSSION OCN SIULSALS. ... .cviiviiiiiiiiiiiiieiieie ettt ettt bbb sneeneas 35

5.1 Vilken samt hur l[amnas information om humankapital? ...........c.ccccoeeevieiii s 35

5.2 Likheter och skillnader mellan de tva branscherna..............ccceveveveveicvccrcreereeeeeeeeae, 40

5.3 Vad kan likheterna och skillnaderna bero Pa? ...........cccoeeeeveviveeeeeieseeeeeee s 41

R [ 7 L PO USRPPPURRPRPR 42
5.4.1 Bemanningsforetagen fokuserar pa KOMPEeNS............ccovveveveveveieisiceieeeeeeee e, 42
5.4.2 Revisionsbyraerna lagger storst vikt vid uthildning............c.cccoevviiiiccccce, 43
5.4.3 Endast positiv information PreSENteras. ..........covieeieiereresese e 43
5.4.4 Informationen riktas till olika INtreSSENtGrUPPEr .......covviveieiiiiiereeee s 43
5.4.5 Arsredovisningens minskade DEtYdelSe..............cvvueveeeveerceereeeeeeeeeee e 43

5.5 Kritisk granskning @V STUGIEN. .......c.oruiriiiiiiiiiisiee e 44

5.6 FOrslag till Fortsatt fOrskniNg.........coooeiiiiiiiiiie e 44



Figurforteckning

Figur 1. Det intellektuella kapitalets beStandSelar ..............ccccoceveviveeereieieeeeeeese e 11
Figur 2. Humankapitalets beStandSAelar.............ccooivevviiririiisisseesess e 12
Figur 3. FOretaget 0Ch dess INrESSENTET ..........cviiiiiiiiierie et 14
Figur 4. Proffice Ordanalys .........ccvoieiieiice sttt esne e 20
Figur 5. ManpoWer OrdaNalYS.........ccooiieiiiiiiiee et e e re e e nne e 22
FIgur 6. AdECCO OFJANAIYS ........oviiiiiiiie et 23
FIgur 7. UNITIEX OrdaNaIYS ........ccooiiiiiiiiiieee e 25
FIQUE 8. PWEC OFAANAIYS. ......iiiieieeie ettt et e st e e aesre e s teenesneesneeneeas 28
Figur 9. Ernst & Young OrdanalyS..........c.ccoeiieiiiieiee et sae e sre e e e e 30
Figur 10. KPMQ OFAANATYS .....vviieieieisie et 32
Figur 11. DelOitte Ordanalys ..........coooiiiiiiiieieiee e 34
Figur 12. Ordanalys - BemanningsfOretagen ............covoiveiiiieie s 37
Figur 13. Ordanalys - ReVISIONSDYIAEINA ..........cceeviveverereeieeieieeee st eres st n st renes 40
Tabellforteckning

Tabell 1. Presentation av valda fOretag.........oovereiiiiiiiiciseee e 5
Tabell 2. Curados modell av intellektuellt Kapital .............coooieiiiiiniiieee e 12
Tabell 3. Finansiell information avseende de studerade bemanningsforetagen ............cc.ccooveveeee. 18
Tabell 4. Finansiell information avseende de studerade revisionsbyraerna ............coceeeevevcunen. 26
Tabell 5. Sammanstallning av bemanningsforetagens presenterade information......................... 36

Tabell 6. Sammanstéllning av revisionsbyraernas presenterade information.............ccccccceveveee. 39



1. Inledning

Uppsatsens forsta kapitel borjar med en bakgrundsbeskrivning av valt forskningsomrade.
Darefter fors en problemdiskussion som mynnar ut i uppsatsens syfte och fragestallningar.
Kapitlet avslutas med en beskrivning av studiens fortsatta disposition.

1.1 Bakgrund

Under 1960-talet tog utvecklingen och diskussionerna kring redovisningen av humankapital fart
och har sedan dess varit ett omtalat &mne (Rimmel, 2003). Det var framst redovisningsforskare i
USA som drev utvecklingen framat, da under namnet Human Resource Accounting. Dock
svalnade intresset under 70-talet for att sedan under 80-talet aterupptas i Sverige och da istéallet
under begreppet personalekonomi. (Grojer & Johanson, 2008) Det var aven under mitten av 80-
talet som den nya generationen av kunskapsforetag borjade ta allt stérre del av marknaden
(Savage, 1996 i Rimmel, 2003). Dessa foretag kannetecknas av att de ofta har mer immateriella-
an materiella tillgangar, vilket dock inte presenteras i de finansiella rapporterna. | dessa foretag
kan det bokforda vardet vara 10 till 100 ganger mindre an det marknadsmassiga vardet. (Stewart,
1997; Edvinsson och Malone, 1997; Sveiby, 1997; Brooking, 1996, i Rimmel, 2003)

Ar 1991 foreslog den svenska regeringen att det skulle bli obligatoriskt med personalekonomisk
redovisning for de organisationer med fler an 100 anstdllda. Redovisning av personalekonomi
sags som ett redskap och en mojlighet for foretag att hushalla med manskliga resurser. (Grojer &
Johanson, 2008) Genom att dokumentera och bokfora investeringar och kostnader i personalvard
skulle foretagen fa 6kade ekonomiska incitament att jobba med arbetsmiljé i storre utstrackning.
Dock genomfordes aldrig lagforslaget, detta pa grund av att det ansags vara for svart att ta fram
ett regelverk som skulle kunna tillampas pa olika typer av branscher. (Johansson & Mellander,
2001) Andra faktorer som pekas ut som bidragande till att forslaget aldrig genomfordes ar det
regeringsskifte som skedde 1991 samt den radande ekonomiska kris som Sverige genomled
under borjan av 90-talet (Johanson, 2010). Trots att den svenska regeringens forslag aldrig
genomfordes har teorierna kring personalredovisning fortsatt att utvecklas bade i Sverige och
utomlands.

Diskussioner om redovisning av immateriella resurser® ledde till att International Accounting
Standard Board (IASB) ar 1998 gav ut IAS 38, som skulle ligga till grund for redovisningen.
IASB hade arbetat med standarden i Gver 10 ar, men trots detta genomfordes ingen storre
andring. Detta tyder pa att det finns en stor problematik och osakerhet kring vardering av
immateriella resurser. (Grojer & Johanson, 2008)

Organisationen I4cp® har under 30 &r undersokt vad som skiljer de hdgst presterande foretagen
fran de foretag som presterar lagst pa marknaden. Deras genomgang fran 2012 visar att en
avgorande faktor for framgang &r i vilken utstrackning och hur foretagen jobbar med sitt

2 Immateriella resurser kan till exempel vara humankapital. (Tillgang, u.d.) Begreppet kommer att diskuteras
ytterligare i Kapital 3 - Referensram.

3I4cp &r ett av vérldens storsta privata natverk av foretag som genom forskning och undersékningar som fokuserar
pa att forbattra foretags produktivitet.



humankapital. 79 procent av de hogpresterande foretagen vérderar “Talent management”, med
andra ord hur man forvaltar kunnande, som ett av de fem viktigaste fokusomradena for att na
framgang. (14cp, 2012)

1.2 Problemdiskussion

Huvudsyftet med finansiell rapportering har lange varit att forse intressenter med information.
Dock har gruppen av intressenter utvecklats fran att det framst varit investerare och kredit-
langivare som anvant sig av informationen till att det i allt stérre utstrackning blivit anstéllda,
leverantorer och kunder som visar intresse for den information som foretagen lamnar. Det finns
indikationer pa att den information som tidigare lamnades i de frivilliga upplysningarna inte
langre anses lika vardefull, vilket har lett till att det nu sker en utveckling avseende de frivilliga
upplysningarna. Dagens redovisning utgor darmed ett problem, da viktiga tillgangar sa som
humankapital inte reflekteras i redovisningen trots att de ar en stor bidragande faktor till
foretagens framgang. (Wallman, 1996)

“In business, the most important lesson I have learned is that there is one currency that always
plays the key role in forming value, and that is human capital
- the knowledge, skills and experiences of people...”

Lowell Milken (u.8.)*

Citatet ovan visar pa vardet av humankapital samt dess starka betydelse for foretag. Till skillnad
fran tidigare, da de flesta foretag forlitade sig pa fysiskt och finansiellt kapital som de viktigaste
tillgangarna, sa vardesatter nu allt fler foretag det intellektuella kapitalet som en viktig del i den
vardeskapande produktionen (Vandemaele, Vergauwen & Smith, 2005). Det &r ett vaxande
problem for investerare att information om intellektuellt kapital och darmed humankapital inte
finns med i de finansiella rapporterna (Lev & Zarowin, 1999). Detta ar dven ett problem for
beslutsfattare i foretagen, da de anvander de finansiella rapporterna som underlag (Chen & Lin,
2003). Det ar framst inom kunskapsstarka foretag som detta kan bli ett problem, da mjuka
tillgangar sa som intellektuellt kapital och humankapital, som ofta utgor deras storsta resurs, inte
kan tas upp i de finansiella rapporterna (Bornemann & Leitner, 2002). Humankapitalet leder till
okad kunskap samt konkurrensfordelar for manga foretag, vilket inte blir synligt i traditionella
finansiella rapporter. Detta innebar att de finansiella rapporterna inte langre fungerar som ett
fullandat beslutsunderlag (Chen & Lin, 2003).

Humankapital ar en tillgdng som finns i manga kunskapsintensiva branscher och ar ofta den
storsta orsaken till dessa foretags framgang. Denna studie kommer att undersoka redovisningen
av humankapital i bemanningsforetag samt revisionsbyraer. Bada dessa branscher &r beroende av
sin personal och borde foljaktligen vilja redovisa denna resurs pa ett eller annat satt. Inom
respektive bransch har de fyra storsta aktorerna valts ut, dd man kan utga ifran att storre foretag
har mojlighet att lagga storre resurser pa den information som presenteras.

*Lowell Milken &r ordforande samt en av grundarna till Milken Family Foundation.

2



1.3 Syfte

Uppsatsens primara syfte ar att underséka hur fyra revisionshyraer samt fyra bemanningsforetag
genom frivilliga upplysningar redovisar humankapital i sina arsredovisningar och pa respektive
foretags hemsidor. Vidare undersoks vilka skillnader som finns mellan de olika foretagen och
branscherna samt vad dessa eventuella skillnader kan bero pa.

1.4 Fragestéallning
Ovanstaende problemdiskussion och syfte har lett fram till foljande fragestallningar:

e Vilken samt hur ldmnas information om humankapital inom respektive bransch? Vilka
skillnader och/ eller likheter finns mellan féretagen i samma bransch?

e Vilka likheter finns mellan branscherna samt hur skiljer sig informationen som lamnas
om humankapital?

e Utifran presenterade teorier; vad kan eventuella likheter och skillnader bero pa?

1.5 Studiens disposition

Kapitel 2 - Metod: | metodkapitlet beskrivs vilka metodmassiga tillvagagangssatt som har
anvands i denna studie samt hur uppsatsens kvalitet och trovardighet kan ha péaverkats av de val
som gjorts. Detta ger lasaren en mojlighet att sjalv beddma studiens resultat.

Kapitel 3 - Referensram: | detta kapitel presenteras den teoretiska referensram som ligger till
grund for studien. Bland annat beskrivs begreppen intellektuellt kapital och humankapital.
Fortsattningsvis beskrivs teorier kring foretagens skal for offentliggérande av information samt
en forklaring av innebdrden av frivilliga och tvingande upplysningar.

Kapitel 4 - Empiri och Analys: | detta kapitel redovisas och analyseras den information som
har insamlats fran de atta utvalda foretagen. Granskningen omfattar arsredovisningar samt
information och dokument som finns pa foretagens hemsidor.

Kapitel 5 - Diskussion och Slutsats: | detta sista kapitel fors en avslutande diskussion for att
besvara studiens fragestallning, som darefter resulterar i studiens slutsats. Vidare gors en kritisk
granskning av studien och kapitlet avslutas med forslag pa fortsatt forskning inom det valda
amnet.



2. Metod

| foljande kapitel presenteras de metodval som gjorts. Har beskrivs val av féretag och bransch
samt hur det empiriska och teoretiska materialet har samlats in och analyserats. Vidare beskrivs
hur analysen har genomforts och avslutningsvis berdrs uppsatsens kvalitet, vilket omfattar
studiens validitet samt reliabilitet.

2.1 Val av metod

For att uppna studiens syfte genomfordes en sa kallad kvalitativ textanalys. Detta innebar att
forfattarna noggrant granskat och analyserat textens innehall och darigenom tagit fram det
essentiella innehallet i respektive foretags publicerade material. Att anvanda sig av den
kvalitativa textanalysen som metod framfor den kvantitativa innehallsanalysen har flera fordelar.
For denna studies del &r det viktigt att fokus i textanalysen ligger pa helheten och vad féretagen
valjer att presentera gallande humankapitalet och inte att viss information presenteras.
(Esaiasson, Gilliam, Oscarsson & Weaéngnerud, 2007). Till hjalp for att genomfora
undersdkningen har det kvalitativa textanalysprogrammet NVivo 10 anvénts.

2.2 Studiens arbetsgang

Arbetet med denna studie inleddes med att en mindre undersokning géllande humankapital
genomfordes, for att utifran denna formulera studiens syfte samt fragestallningar. Dérefter
genomfordes en djupare undersokning av relevant material till studien, vilket resulterade i den
teoretiska referensramen. Darefter genomférdes en insamling av material till det empiriska
kapitlet, vilket bestar av information fran de atta utvalda foretagens arsredovisningar samt
hemsidor. Efter att informationen var insamlad och tillganglig borjade arbetet med att bearbeta
materialet till en sammanhangande text for respektive foretag. Det insamlade materialet fran de
atta foretagen har sedan analyserats med hjalp av NVivo for att hitta relevanta monster. Néasta
steg for fardigstallandet av studien innebar en djupare diskussion grundad pa den genomfoérda
analysen samt de tidigare presenterade teorierna. Arbetet avslutades med att sammanfatta de
viktigaste slutsatserna samt att kritiskt granska arbetet och ge forslag pa fortsatta studier inom
omradet.

2.3 Val av bransch och foretag

Studien utgar fran tva kunskapsintensiva branscher, da det framst ar dessa branscher som har ett
stort humankapital och darmed har ett intresse av att lamna information om dessa tillgangar. De
branscher som valts ar bemanningsbranschen och revisionsbranschen. Anledningen till att dessa
tvd branscher ingar i studien ar att bada branscherna &r beroende av sin personal for
verksamhetens framgang och fortlevnad. Forfattarna utgar ocksa fran att revisionsbyraerna
besitter stor kunskap inom redovisning och darmed borde ligga i framkant vad det géller
redovisning av humankapital. Det blir darmed intressant att anvanda revisionsbyraer i en
jamforelse med bemanningsforetag for att se om redovisningen skiljer sig at dem emellan.



De fyra storsta aktorerna inom respektive bransch har valts ut for att utgora underlaget i studiens
jamforelse. Valet att anvanda de fyra storsta foretagen i respektive bransch grundas pa att dessa
foretag ar branschledande och darmed antas ha bade storst resurser och motiv att lagga tid och
kraft pa den information som presenteras. De bemanningsforetag som valts ut har mellan 5000
och 8500 anstéllda, medan revisionsbyraerna har mellan 1000 och 3700 anstéllda i Sverige. De
utvalda revisionsbyraerna ar darmed nagot mindre raknat i antalet anstillda. Inom
bemanningsbranschen finns dessutom en storre spridning av kompetenser hos de anstéllda, allt
fran ekonomi och administration till industri och logistik. Studien undersoker féljande foretags
redovisning av humankapital:

Revisionsbyraer Bemanningsforetag
PwC Proffice

Ernst & Young Manpower

Kpmg Adecco

Deloitte Uniflex

Tabell 1. Presentation av valda féretag (Illustration av forfattarna)

2.4 Teoriunderlag

Referensramen innehaller beskrivningar av de begrepp som anvénds i studien. Dessutom
presenteras en rad teorier som tillsammans med det empiriska materialet anvéands for att langre
fram dra slutsatser av. Till referensramen har material i form av bocker, tidningsartiklar samt i
viss man elektroniskt material anvants. Detta for att lasaren ska fa en grundlaggande forstaelse
for det valda amnet. Under arbetets gang har vetenskapliga artiklar samt avhandlingar anvénts
for att uppnd en djupare forstaelse for amnet. Detta material anvands ocksa tillsammans med det
empiriska materialet i syfte att stédja samt ligga till grund for studiens analys och diskussion.

For att samla in material till studiens referensram har foljande databaser anvants; Business
Source Premier, Emerald, FAR Komplett, Gunda, JSTOR, LIBRIS, Retriver Business samt Web
of Knowledge. Foljande sékord har anvénds vid insamlingen av studiens material;

Humankapital
Intellektuellt kapital
Immateriella resurser
Frivilliga upplysningar
Kunskapsforetag
Tjansteforetag

For att utoka sokningsomradet har dven de engelska termerna for ovanstaende sokord anvants.
Dessutom har begreppen anvants i kombination med varandra for att ta fram material med storre
relevans for den aktuella studien.



Nér olika termer och fenomen beskrivs i den teoretiska referensramen har flertalet kallor som
beskriver samma fenomen anvants, detta for att sékerstélla att den beskrivning som gors &r
korrekt samt for att ge olika infallsvinklar av det aktuella &mnet.

2.5 Det empiriska materialet

Insamling och bearbetning av material till det empiriska kapitlet har skett i tre steg. Det forsta
steget var att samla in arsredovisningar och hitta relevant information pa respektive foretags
hemsidor. Denna process beskrivs vidare under avsnitt 2.5.1. Steg tva och tre beskrivs i avsnitt
2.5.2, som innebar att séka fram information om humankapital i de utvalda dokumenten och
sammanstalla denna information till en 16pande text.

2.5.1 Metod for insamling

Priméardata ar data som forskaren sjélv soker fram under projekts gang for att analysera och som
anvands som underlag for studien (Bell, 2000). Det empiriska materialet i denna studie bygger pa
information fran de atta utvalda foretagens arsredovisningar samt annat publicerat material pa
foretagens hemsidor. Arsredovisningarna som anvands i studien géller rakenskaperna for 2011
nar det galler bemanningsforetagen och 2011/ 2012 for revisionsbyrderna som har brutet
kalenderar. | de fall da foretagen har publicerat arsredovisningarna pd sina hemsidor &r
dokumenten hamtade darifran och i 6vriga fall ar arsredovisningarna hamtade fran Bolagsverket
via databasen Retriver Business.

Den metod som anvénts vid insamlingen av material fran foretagens hemsidor genomfordes
genom att bada forfattarna systematiskt genomsokte samtliga foretags hemsidor for att hitta
relevanta dokument och information pa var sitt hall. Den information som ansags relevant
hamtades hem och déarefter jamfordes iakttagelserna for att sakerstalla att en likartad beddmning
gjorts och att inget tillgangligt material missats. Dokument som har anvénts for att svara pa
studiens fragestallningar &r exempelvis CSR-rapporter, Transparency rapporter samt
hallbarhetsredovisningar. Detta material ar hamtat fran foretagens hemsidor under varen 2013
och bestar av information som direkt kan lasas pa hemsidorna samt dokument som finns
upplagda. Nar material till studien har valts ut har forfattarna utgatt ifran foretagens svenska
hemsidor. Nar det galler till exempel Manpower finns dock tva svenska hemsidor, varav den ena
tillhor moderbolaget ManpowerGroup AB och den andra tillhér det svenska dotterbolaget
Manpower Sverige AB. | detta fall har forfattarna utgatt fran det undersokta foretagets hemsida,
Manpower Sverige AB, och endast anvént information fran moderbolagets hemsida da det
funnits lankar till denna fran dotterbolagets hemsida. | andra fall har det forekommit att lankade
dokument varit pa engelska. Som tidigare namnts &r detta en studie som endast beror foretagens
svenska redovisning. Skribenterna upplever dock inte att anvandandet av dessa dokument strider
mot detta, eftersom de engelska dokumenten som har anvénds har uppréttats av de svenska
bolagen. Detta galler exempelvis Deloitte som upprattat en Transparency Report pa engelska.

2.5.2 Bearbetning av materialet

Nar de tillgangliga dokumenten och elektroniska texterna var insamlade bérjade arbetet med att
grundligt l&sa dessa och markera de delar som berérde humankapital. Denna process gick till
som sa att bada forfattarna grundligt granskade och laste samtliga dokument och markerade den
text som var relevant for studien. Nar bada forfattarna gatt igenom dokumenten pa varsitt hall



gjordes en jamforelse for att se om observationerna skiljde sig at, om sa var fallet diskuterades
dessa skillnader for att komma fram till en gemensam slutsats angaende huruvida materialet var
relevant eller inte.

Den information som samlats in sammanstalldes sedan till en beskrivande text som utgdr det
empiriska materialet i studien. De citat som presenteras i empirin har valts ut da de anses vara
relevanta for att belysa foretagens syn pa humankapital.

2.6 Metod for analys

Nar det empiriska materialet var insamlat paborjades arbetet med analysen, som &r upplagd
enligt foljande; forst analyseras det insamlade texterna for respektive foretag. Som stod for
analysen genomfordes darefter en ordanalys av det publicerade materialet fran respektive foretag
i textanalysprogrammet NVivo. Sist redogors for vart respektive foretag har valt att presentera
sitt material. Nedan beskrivs analysmomenten mer ingaende.

Analysen genomfordes med utgangspunkt fran delfragorna ett och tva. Denna analys ligger
sedan till grund for att besvara dessa fragor och aven delfraga tre i det avslutande kapitlet. Vid
genomférandet av analysen var utgangspunkten Roos (1998) modell dver humankapitalets
bestandsdelar. Denna modell valdes da den pa ett systematiskt satt klargor vilka utgangspunkter
och teman som forekommer i det insamlade materialet. Nar de férekommande fokusomradena
identifierats anvandes slutligen detta underlag for att i Kapitel 5 - Diskussion och Slutsats, med
hjalp av den teoretiska referensramen diskutera och besvara de tre delfragorna.

Vidare genomfordes en ordanalys med hjalp av analysprogrammet NVivo for att undersodka vilka
ord och termer som foretagen har anvant i de granskade dokumenten. Ordanalysen syftar till att
finna relevanta samband till studiens analys och diskussion. For att kunna genomféra
ordanalysen lades samtliga granskade dokument och texter in i textanalysprogrammet. Dérefter
markerades all text som behandlar personalen och darmed &r av betydelse for studien. Efter att
detta arbete genomforts kunde ordanalyser for respektive foretag och bransch tas fram med hjélp
av NVivo. Vissa avgransningar gjordes vid framtagningen av ordanalyserna. Endast de tjugofem
mest frekvent anvanda orden valdes ut och dessutom togs alla ord pa mindre an fem bokstéaver
bort. Den sistndimnda avgransningen gjordes for att forhindra att smiord som till exempel “ér”,
”i” samt “vara” inte skulle tas i beaktande. Slutligen rensades foretagens namn bort ur
ordanalyserna da dessa inte &r av betydelse for att besvara studiens fragestallning. Ordanalyserna
presenteras darefter som en bild, dar de ord som har anvénts mest frekvent i materialet ar de med
storst teckenstil.

2.7 Uppsatsens kvalitet

Validitet och reliabilitet kan ses som matt pa en studies trovardighet och &r viktiga omraden som
bor uppmarksammas i vetenskapliga kontexter (Bjorklund & Paulsson, 2009).

2.7.1 Validitet

Validitet kan ségas innebdra att man mater det man séger sig méata, aven kallat resultatvaliditet
(Esaiasson et al., 2007). Esaiasson et al. (2007) h&vdar dock att det & minst lika viktigt att
begreppsvaliditeten i en studie ar hog. For att uppna detta maste det finnas en god
overensstammelse mellan de teoretiska begreppen och de valda empiriska indikatorerna.
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Forfattarna har valt att anvanda sig av en definition av humankapital som ar relativt bred och
vedertagen inom branschen, vilket anses 6ka begreppsvaliditeten i studien. Genom att undersoka
hur olika foretag redovisar humankapital i sina arsredovisningar samt pa sina hemsidor anser
skribenterna ocksa att studien tacker majoriteten av foretagens presenterade material, vilket dven
det bidrar till att starka studiens validitet. Om istallet endast foretagens arsredovisningar hade
studerats skulle en fullstandig jamforelse mellan foretagen inte kunnat genomféras, da det visat
sig att flertalet av foretagen valt att presentera information géllande humankapital i andra
dokument an i sina arsredovisningar.

Nér det géaller insamlingen av det empiriska materialet till studien har skribenterna varit
noggranna med att bada tva gatt igenom det publicerade dokumenten och informationen fran
samtliga foretag. Detta for att ytterligare sékerstélla att allt relevant material upptackts.

Med tanke pa det begransade antal foretag som undersokts kan studiens resultat inte anses
representera varken revisionsbranschen eller bemanningsbranschen som helhet. Forfattarna anser
dock att valet av att anvanda en kvalitativ ansats genererar bra underlag for att uppfylla studiens
syfte och fragestallningar.

2.7.2 Reliabilitet

En studies reliabilitet avgdr i hur stor utstrackning studien kan anses trovardig och palitlig
(Bryman & Bell, 2011). Begreppet kan delas in i tva delar; extern reliabilitet och intern
reliabilitet. Extern reliabilitet handlar om i hur stor utstrackning den aktuella studien kan
upprepas och ge samma resultat. Ett problem vid kvalitativ forskning kan vara att de
observationer som gjorts ar fargade av forskarnas tolkning. For att uppna en god intern
reliabilitet bor de som inhdmtat informationen ha tolkat denna korrekt, dessutom skall en extern
bedomare kunna géra samma tolkning av materialet. (LeCompte & Goetz, 1982, i Bryman &
Bell, 2011)

Arsredovisningar som har anvénts i denna studie ar, som tidigare namnts, publicerade under
2012 och géller rakenskaperna 2011 eller 2011/2012. Dock kommer bemanningsforetagens
arsredovisning for 2012 att publiceras medan denna uppsats fortfarande ar under konstruktion.
Detta har inte tagits till hansyn, dd foretagen skall kunna jamforas med varandra pa ett
rattvisande satt och darmed har arsredovisningarna med utgivningsar 2012 anvants.

Materialet i arsredovisningar samt dvrigt material som foretagen lamnat ut kan anses vinklat da
foretagen i fraga sjalvfallet vill framstalla sig sjalva pa basta satt. Da studien amnar undersoka
hur foretagen informerar om och jobbar med humankapital ar detta dock de bast lampade
dokumenten att studera. Vidare ar samtliga arsredovisningar som granskats i denna studie
reviderade och godkénda, vilket bidrar till att 6ka dess trovardighet.

Materialet till studiens referensram bygger pa information som andra forskare och forfattare
samlat in for sina egna forskningsprojekt, det vill sdga i annat syfte an det som foreligger for
denna studie. Vid anvandande av sadant material bor man darfor vara extra uppmarksam pa att
den insamlade informationen kan vara vinklad eller inte heltdckande. (Bjorklund & Paulsson,
2009)



N&r man anvénder sig av hemsidor i en undersokning finns det en risk att dessa kan uppdateras
under arbetets gang. Dessutom kan vissa hemsidors komplexa struktur gora att material pa de
olika sidorna inte upptéacks. For att detta skall undvikas i sa stor utstrackning som majligt har
forfattarna kontinuerligt under skrivandet varit inne pa foretagens hemsidor for att sakerhetsstalla
att ingen ny information har lamnats. Dock kan sadant material som har publicerats efter
fardigstallandet av denna uppsats inte tas i beaktande.



3. Referensram

Kapitlet inleds med en presentation av begreppen immateriell tillgangar, intellektuellt kapital
och humankapital. Vidare beskrivs teorier kring fOretagens skal for offentliggdrande av
information. Kapitlet avslutas med en forklaring av innebdrden av tvingande samt frivilliga
upplysningar.

3.1 Immateriella tillgangar

En véaxande kalla till framgang i manga foretag ar immateriella tillgdngar, vilka bestar av
information och kunskap omsatt i arbete i syfte att skapa varde (Wriston, 1993). Gréjer och
Johanson (2008) havdar att immateriella tillgangar fatt en allt stérre betydelse for manga foretags
framgang pa senare ar. For att en immateriell tillgdng skall fa tas upp i balansrakningen maste
den dock, enligt RR 15, uppfylla vissa krav. Bland annat skall det ha intraffat en ekonomisk
handelse och tillgangen skall vara identifierbar, det vill saga avskiljbar fran andra tillgangar sa
som goodwill. Dessutom skall foretaget ha kontroll 6ver framtida ekonomiska fordelar
hanforliga till tillgangen, vilket kan fas genom juridiskt bindande avtal och rattigheter. Vanligt
forekommande immateriella tillgangar ar patent, licenser och datorprogram. De immateriella
tillgangar som inte uppfyller dessa krav och som inte heller kan tas upp som goodwill benamns
ofta intellektuellt kapital. (Edvinsson & Malone, 2006)

3.2 Intellektuellt kapital

Det intellektuella kapitalet kan definieras pa olika satt, men en vanligt forekommande definition
beskriver intellektuellt kapital som skillnaden mellan ett foretags bokforda vérde och dess
marknadsvarde. Med andra ord vardet pa de tillgdngar som inte far tas upp i redovisningen.
(Edvinsson & Malone, 2006) Dock har detta satt att definiera intellektuellt kapital kritiserats och
Bukh, Larsen och Mouristen (2001) skriver i sin artikel att detta &r ett irrationellt sétt att beskriva
intellektuellt kapital. Detta pa grund av att man da hade blivit tvungen att acceptera att
intellektuellt kapital ar en funktion av redovisningsregler for att konstruera det bokfdrda vérdet.
Detta ar inte logiskt havdar forfattarna, da det intellektuella kapitalet inte skall innehalla
finansiellt kapital. Forfattarna kritiserar &ven antagandet om att intellektuellt kapital skulle utgora
skillnaden mellan det bokfora vardet och marknadsvérdet. Bukh, Larsen och Mouristen (2001)
menar att detta skulle innebéra att marknadsvardet ar givet och att marknadsvardet paverkar det
intellektuella kapitalet och inte tvartom.

Guthrie (2001) havdar i sin artikel att det intellektuella kapitalets 6kade betydelse i ekonomin
framst beror pa foljande faktorer:
e |T- revolutionen och det vaxande informationssamhallet.
e Den Okade betydelsen av kunskap och den kunskapsbaserade ekonomin.
e De forandrade monstren for sociala aktiviteter och natverkssamhaéllet.
e Framvéxten av innovation och Kkreativitet som de viktigaste faktorerna for oOkad
konkurrenskraft.
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3.2.1 Det intellektuella kapitalets delar

Det intellektuella kapitalet delas ofta in i tva delar, humankapital och strukturkapital.
Humankapital forklaras vidare i avsnitt 3.3, men i korthet relaterar det till vardet pa vad de
anstallda kan producera, deras kompetens samt deras formaga att bygga relationer.
Strukturkapitalet kan sagas utgora det varde som foretaget kan aga och bestar av ytterligare tva
delar; kundkapital samt organisationskapital. Strukturkapitalet beskrivs som den infrastruktur
som gor det mojligt for humankapitalet att fungera genom att stodja de anstélldas produktivitet.
Organisationskapitalet innefattar bland annat hur organisationen struktureras och styrs, de
tekniska l6sningar som anvénds, foretagets databaser samt patent som gor det mojligt for
foretaget att leverera sina varor. Dessutom raknar man in hur foretaget arbetar med forskning och
utveckling. Relationskapital, dven kallat kundkapital, beskrivs som det samlade vérdet av ett
foretags relationer med kunder, leverantérer och andra aktorer pa marknaden. (Kannan &
Aulbur, 2004)

Strukturkapitalet &gs av foretaget och ar lattare att skydda an humankapitalet, samtidigt kan man
séga att humankapitalet ar en forutsattning for att kunna bygga upp strukturkapitalet. Detta har
gjort att foretagsledare i kunskapsintensiva foretag maste fokusera allt mer pa att uppna en balans
mellan relations-, human- och strukturkapital. (Ekstrom, 2000) Figur 1, som visas nedan,
illustrerar marknadsvardets bestandsdelar.

MARKNADSVARDE
JUSTERAT EGET INTELLEKTUELLT
KAPITAL KAPITAL
HUMANKAPITAL STRUKTURKAPITAL
ORGANISATIONS-
KUNDKAPITAL KAPITAL

Figur 1. Omarbetning av Edvinsson och Malones modell av det intellektuella kapitalets bestandsdelar
(Edvinsson & Malone, 2006)

Enligt Curado, Henriques och Bontis (2011) kan en annan uppdelning av intellektuellt kapital
goras. | denna modell delar forfattarna upp det intellektuella kapitalet i tre delar; humankapital,
kundkapital samt organisationskapital. Skillnaden jamfort med Edvinsson och Malones modell &r
att organisationskapitalet inte anses vara en del av kundkapitalet, utan &r en sjalvstandig del av
det intellektuella kapitalet. Tabell 2 demonstrerar denna uppdelning samt ger exempel pa vad
respektive omrade innefattar.
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Humankapital Kundkapital Organisationskapital
Anstallda Kunder Forskning & utveckling
Kompetens LeverantOrer Patent

Utbildning Kundlojalitet Ledarskap

Anstalldas formaner | Rykte Arbetsbeskrivningar
Inflytande Varumérkeskédnnedom | Foretagskultur

Tabell 2. Omarbetning av Curados modell av intellektuellt kapital (Curado et al, 2011)

3.3 Humankapital

Ett foretags intellektuella kapital bestar, som beskrivet ovan, av tre delar varav humankapital
ibland anses som den svaraste for foretaget att ha kontroll dver. Detta innebar att denna tillgang
inte kan tas upp i foretagets balansrakning. Som redovisningsreglerna ser ut idag sa behandlas
investeringar i humankapital som en kostnad i resultatrdkningen i form av l6ne-, personal- samt
utbildningskostnader. Detta minskar foretagets intakter, medan investeringar i andra tillgangar
tas upp i balansrakningen, vilket ger foretaget framtida ekonomiska fordelar (Flamholtz, Bullen
& Hua, 2002). Vid forvarv av kunskapsintensiva foretag, med andra ord foretag med ett stort
humankapital, kommer posten goodwill att representera marknadsvardet pa dessa tillgangar.
Detta ar dock det enda tillfalle vid vilket dessa varden far ett marknadspris (Engstrom, 1999).

Enligt Roos (1998) bestar humankapital av tre delar; Kompetens, F&rhallningssatt och
Intellektuell flexibilitet, som visas i Figur 2. Kompetens skapar varde for foretaget genom de
anstalldas kunskaper, fardigheter, talanger och kunnande, medan Forhallningssatt snarare
handlar om de anstalldas motivation och foretagsledningens formaga att na strategiska mal.
Slutligen beskrivs Intellektuell flexibilitet som de anstalldas formaga att ta till sig ny kunskap
samt deras formaga till uppfinningsrikedom. (Roos, 1998)

HUMANKAPITAL

INTELEKTUELL

KOMPETENS FORHALLNINGSSATT FLEXIBILITET

Figur 2. Humankapitalets bestandsdelar (Illustration av forfattarna)
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Al-Ali (2003) beskriver flera olika definitioner av humankapital och menar att en viktig aspekt
for att kunna utvinna varde ur humankapital &r att overféra kunskapen som finns dar till
strukturkapitalet. Detta kan goras genom att till exempel skapa interna utbildningsprogram dar
kunskapen som finns hos de anstallda inom foretaget kan goras tillgdngligt for hela
organisationen. Genom att strukturera och tillgangliggora kunskapen hos individer kan foretaget
ocksa sékerstélla att vardet av denna kunskap inte gar forlorad nar viktiga personer slutar eller
relationer med viktiga kunder upphor. (Ordéfiez de Pablos, 2004)

Att vérdera, sammanstélla och redovisa information om humankapital &r, enligt Flamholtz, et al.
(2002), viktigt ur flera olika aspekter. For det forsta ger det numerisk information om kostnader
och intékter angdende personalen som en del av foretagets organisatoriska tillgangar. Det kan
aven underlatta beslutsfattande inom foretaget gallande personalfragor samt motivera
foretagsledningen att anta ett humankapitalsperspektiv vid beslutsfattande. Forfattarna menar att
arbetet med att ta fram information om humankapital kan ge positiva effekter bade genom att
detta underlag ar viktigt vid beslutsfattande, men ocksa att sjalva processen i sig ger signaler till
omvarlden om att man vardesatter denna tillgang. (Flamholtz, et al, 2002)

Humankapital anses vara en viktig bestandsdel nar det galler féretagens mal att generera vinst,
da kunskap och intelligens harrér fran humankapitalet. (Chen och Lin, 2003) Uliana, Macey &
Grant (2005) menar att foretag garna skriver ofta och mycket om sin personal i de ekonomiska
rapporterna. Daremot h&vdar forfattarna att foretagen inte anvander begreppet humankapital i
dessa texter och att foretagen inte heller ndmner hur humankapitalet bidrar till att uppfylla
organisationens mal.

Enligt Chen och Lins (2003) artikel forekommer det tre olika sétt att offentliggdra humankapital
i de finansiella rapporterna. Det forsta séttet ar enligt forfattarna att VD:n kan presentera
information om humankapitalet i VD-brevet, som férekommer i arsredovisningen. Dock ar VD-
brev ingen obligatoriskt handling, och darfor forekommer inte VD-brev i alla arsredovisningar
(Jondll, 2009). Det andra séttet enligt Chen och Lin (2003) &r att humankapitalet presenteras i
noterna i de finansiella rapporterna, bade i numerisk- och skriftlig form. Det tredje sattet ar att
humankapitalet redovisas som en immateriell tillgang. Dock ar det viktigt att, som tidigare
namnts, klargora att en forutsattning for att humankapitalet skall kunna redovisas som en
immateriell tillgang &r att foljande tre kriterier ar uppfyllda: foretaget skall ha kontroll Gver
tillgangen, den ska generera framtida ekonomiska fordelar samt ha uppkommit till foljd av en
intraffad handelse (RR15). Enligt Chen och Lin (2003) &r det ovanligt att samtliga dessa Kkriterier
ar uppfyllda och darfor intraffar detta endast vid extremfall.
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3.4 Intressentteorin

Enligt Freeman och Reed (1983) har foretagen inte enbart ett ansvar att presentera information
gentemot sina aktiedgare, utan dven mot andra externa intressenter. Denna grupp har en stor
betydelse for organisationernas fortsatta Overlevnad. Foretagens intressenter kan bland annat
innefatta anstallda, kunder, leverantorer, langivare samt staten och kommuner. (Freeman &
Reed, 1983). | Figur 3 visas ett antal av ett foretags tdnkbara intressenter.

STAT&
KOMMUN

e FORETAGET 0

Figur 3. Foretaget och dess intressenter (Illustration av forfattarna)

For att forstd intressentteorin ar det viktigt att forstd begreppen bakom teorin. Begreppen
intressent samt stakeholder ar omdiskuterade, da inneb6rden av dessa kan ha olika betydelse. Det
svenska begreppet intressent antyder att den aktuella gruppen har nagon form av intresse
gallande organisationens verksamhet. Den engelska termen stakeholder daremot tyder mer pa att
intressenten har en djupare anknytning till organisationen. (Ljungdahl, 1999) For att fortydliga
detta begrepp har Clarkson (1995) i sin artikel delat in intressenterna i tva grupper, namligen
primdra samt sekunddra. Grupper som en organisation inte skulle klara sig utan for att inte
riskera organisationens fortlevnad anses vara den primara gruppen och exempel pa dessa
intressenter kan vara anstéllda, investerare samt leverantdrer. Den sekundéra gruppen innefattar
intressenter som har ett intresse av organisationen, men som inte har nagon betydelse for
verksamhetens fortlevnad. Media ar ett exempel pa en sekundar intressent. (Clarkson, 1995)

For att formedla en viss bild av verksamheten till olika intressentgrupper kan foretagsledningen
genom presentation av ekonomisk information tillgodose olika intressenters behov. Detta genom
att vélja att redovisa viss information for att pa sa satt paverka intressenters attityd gentemot
verksamheten. Darmed kan det ligga i ett foretags strategi att till exempel redovisa miljo- och
samhallsrelaterad information for att gynna samt tillgodose relationen till dess mest betydelse-
fulla intressentgrupper. (Ljungdahl, 1999)
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3.5 Legitimitetsteori

“Nar ett foretag forsoker skapa acceptans fran omvarlden for sitt handlande”
(Kaplan & Ruland, 1991, s. 370)

Citatet ovan sammanfattar vad legitimitetsteorin handlar om enligt Kaplan och Ruland (1991).
Legitimitetsteori behandlar vad foretag gor for att legitimera sina handlingar. Eftersom
legitimiteten ar beroende av vilka forvantningar och normer som finns i omgivningen sa betyder
legitimitet olika saker for olika intressenter och olika foretag. Foretag maste darfor, for det
forsta, ta reda pa vilka deras intressenter ar, vilka av dessa intressenter som ar viktigast for
foretaget och till sist vad foretaget kan gora for att oka sin legitimitet infor just denna grupp.
(Milne, 2002)

Ett satt for foretag att oka sin legitimitet &r att, i sina arsredovisningar och finansiella rapporter,
upplysa om handlingar som de anser ©ka legitimiteten. Flertalet forskare hédvdar att
arsredovisningar och de miljomassiga upplysningar som dar presenteras framst riktar sig till
finansiella intressenter. (T.ex. Neu, Warsame & Pedwell, 1998; Milne, 2002). Huruvida de
upplysningar som lamnas angaende exempelvis miljo eller personal faktiskt har nagon paverkan
pa investerares beslut rader det dock skilda meningar om. Milne (2002) har undersokt hur
investerare reagerar pa information i arsredovisningar angaende positiva engagemang for miljon.
Forfattaren kom fram till att finansiella intressenter faktiskt varderar och paverkas av
upplysningar i de finansiella rapporterna genom att i hogre utstrackning investera i foretag som
upplyser om agerande som anses starka dess legitimitet. Bukh (2003) daremot, papekar att det
inte finns nagra bevis pa att sadan frivillig information om till exempel personal som lamnas i
finansiella rapporter paverkar investerares beslut. Detta menar forfattaren beror pa att den
information som bland annat presenteras angaende humankapital inte ar den information som
investerare efterfragar.

3.6 Institutionell teori

Institutionell teori kan anvéndas som ett komplement till intressentteorin och legitimitetsteorin
for att forklara och forsta hur foretag anpassar sina frivilliga upplysningar beroende pa vilka
forvantningar som finns fran dess omvarld. (Deegan & Unerman, 2006)

Enligt den institutionella teorin finns det en bendgenhet i organisationer att efterlikna andra
organisationer som uppfattas som framgangsrika i branschen samt anses legitima (Dimaggio &
Powell, 1991 i Toérngvist, Lumsden & Marton, 2000). Det kan till exempel handla om att foretag
infor arbetsrutiner som &r vedertagna inom den specifika branschen, inte fOr att dessa
arbetsrutiner ar effektiva utan for att de anvands av manga andra foretag i samma bransch. Detta
leder ibland till en viss likformighet mellan foretag i samma bransch. (Ljungdahl, 1999) Det
behdver dock inte nddvandigtvis betyda att organisationerna blir kopior av varandra, vilket beror
pa att nar en organisation forsoker efterlikna en annan sa kan det uppkomma omstandigheter som
paverkar tolkningen vid implementeringen av de nya idéerna. (Tornqvist, et al., 2000)
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3.7 Impression Management

Som termen Impression Management antyder sa handlar detta fenomen om hur méanniskor och
foretag forsoker kontrollera hur andra uppfattar dem. Genom att uppfora sig pa ett speciellt satt
kan foretag paverka omvarldens uppfattning och beslut om dem. (Leary & Kowalski, 1990)

Né&r det galler finansiella rapporter forekommer detta fenomen nér foretagsledningen véljer att
rapportera information pa ett sadant satt att lasarens uppfattning av foretagets handlande
paverkas at nagot hall. Vanligtvis forekommer detta i frivilliga upplysningar och texter som
fokuserar pa att tolka foretagets finansiella stallning. (Brennan, Guillamon-Saorin, & Pierce,
2009) Genom att i dessa frivilliga upplysningar fokusera pa och framhéva positiv information
manipuleras lasarens uppfattning av foretaget i fraga. | de fall da negativ information redovisas
anvands ofta invecklade meningar och ordval, detta for att forsoka fa lasaren att inte upptacka
bakomliggande betydelse av innehallet. (Merkl- Davis & Brennan, 2011)

3.8 Tvingande upplysningar

Denna studie behandlar frivilliga upplysningar i de ekonomiska rapporterna och pa foretagens
hemsidor. Dock kommer nedan de upplysningar som maste lamnas om personalen i de
finansiella rapporterna beskrivas kort.

Bestammelser om de upplysningar rorande personalen i foretagen som maste lamnas enligt
Arsredovisningslagen och som darmed &r tvingande &r medelantalet anstallda under &ret,
konsfordelningen bland ledande befattningshavare, l6ner, andra erséttningar och sociala
kostnader samt pensioner och andra férmaner. Dessutom skall foretagen redogoéra for avgangs-
vederlag for tidigare styrelse, suppleanter, verkstallande direktdr och vice verkstallande direktor.
(Arsredovisningslagen, 1995:1554).

3.9 Frivilliga upplysningar

Utover de ovan beskrivna tvingande upplysningarna kan foretaget sjélva valja att redogdra for
annan viktig information, sa kallade frivilliga upplysningar, antingen i I6pande text eller genom
figurer och bilder i de finansiella rapporterna. Eftersom humankapital inte uppfyller kriterierna
for att fa tas upp som en tillgang och heller inte ska finnas med i de tvingande upplysningarna ar
det enda sattet for foretagen att redogora for denna tillgang genom olika typer av frivilliga
upplysningar. Da frivilliga upplysningar inte ar reglerade blir det upp till varje foretagsledning
att valja hur denna information presenteras. (Annell & Sveiby, 1989)

Lev och Zarowin (1999) har studerat om, och i sadana fall hur investerares informationsbehov
har forandrats over en tidsperiod pa tjugo ar. Studien visar den traditionella redovisningen inte
langre ar tillracklig for att tdcka investerares informationsbehov. Detta menar forfattarna framst
beror pa att de radande redovisningsreglerna inte utvecklats i samma takt som forekomsten av
kunskapsforetag okat. For att tillgodose investerares behov maste foretaget istallet upplysa om
viktiga tillgangar pa annat satt. En viktig anledning till att féretag lamnar frivilliga upplysningar
om humankapital ar for att minska den informationsasymmetri som annars kan uppsta (Garcia-
Meca, Parra, Larran, & Martinez, 2005).
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Vissa problem har uppmarksammats kring frivilliga upplysningar om immateriella tillgangar och
humankapital. Eftersom de frivilliga upplysningarna inte regleras och darmed inte é&r
standardiserade sa minskar jamforbarheten mellan foretagen. Detta leder till negativa
konsekvenser for externa intressenter da informationen inte alltid kan jamféras mot andra foretag
och investeringsobjekt. (Flamholtz, et al., 2002)

Dock havdar Souissi och Khlif (2012) i sin artikel att arsredovisningen inte langre ar det enda
sjalvklara valet nar det géller vart investerare véljer att hitta betydelsefull information. Férutom
rapporter fran finansiella analytiker utgor foretagens hemsidor en viktig kalla dar relevant
information inhdmtas. Darmed har betydelsen av arsredovisningar minskat, da investerare maste
hitta andra kallor for att fa fram tillganglig information for att kunna fatta sina beslut. (Souissi &
Khlif, 2012)
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4. Empiri och Analys

| detta kapitel presenteras den information som har samlats in fran arsredovisningar samt
foretagens hemsidor. Forst kommer informationen gallande bemanningsforetagen att
presenteras och darefter informationen fran revisionsbyraerna. De bada avsnitten kommer
inledas med en kort beskrivning om de aktuella foretagen och darefter presenteras information
som lamnas av respektive foretag. Vidare kommer det insamlade materialet att analyseras for
varje enskilt foretag.

4.1 Bemanningsforetag

Det storsta bemanningsforetaget &r Proffice med totalt 21,3 procent av marknaden i branschen,
foljt av Manpower med 16,5 procent, Adecco med 12,4 procent och Uniflex med 6,78 procent av
marknaden. Sammanlagt star dessa fyra foretag for cirka 57 procent av den totala marknaden for
bemanningsforetag. (Bemanningsforetagen, 2012)

Tabell 3 presenterar information avseende de fyra foretagens omsattning, personalkostnader,
antal anstéllda samt antal kontor i Sverige. Informationen som visas i tabellen nedan &r hamtad
fran foretagens arsredovisningar samt hemsidor.

Omséttning Personal- Antal Antal
(tkr) kostnader kontor | anstéllda
(tkr)
Proffice 4770 000 3925000 35 8 607
Manpower 3572571 2 840 559 60 7536
Adecco 2540 148 2030 698 50 5292
Uniflex 1582 474 1478372 53 3651

Tabell 3. Finansiell information avseende de studerade bemanningsféretagen (lllustration av forfattarna)

4.1.1 Proffice

Utover de tvingande upplysningar som finns rérande personalen har Proffice valt att presentera
information om sin personal pa olika platser i sin arsredovisning. Bland sina nyckeltal véljer
Proffice att redovisa medelantalet anstallda, nettoomsattning per anstalld samt foradlingsvérde
per anstalld. I forvaltningsberattelsen finns ett stycke kallat Medarbetare dar man bland annat
skriver om att medelantalet arsanstéllda ckat med 30 procent det senaste aret. Vidare beskrivs
personalstyrkans sammanséttning och man sdger sig ha en storre andel icke-nordiska
medarbetare dan marknaden som helhet. Har beskrivs ocksa de egenskaper som beaktas vid
nyrekrytering vilka &r; kompetens, duglighet och personliga egenskaper. Vidare beskrivs de
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satsningar som gors i foretaget for att motivera de anstdllda, bland annat Proffice egna
utbildningsprogram Proffice Kompetens som skall bidra till att alla anstallda utvecklas och far
chansen att jobba med nya arbetsuppgifter. (Proffice, 2012)

Information om de anstéllda aterfinns dven i en not, “Not 4: Risker och osidkerhetsfaktorer”, dir
Proffice beskriver kvalificerade anstéllda som en avgdrande faktor fér att kunna genomféra
kunduppdrag med lyckade resultat. For att sékerstélla kvaliteten pa de anstallda stalls hoga krav
pa kompetens och specialistkunskaper vid rekrytering. (Proffice, 2012)

“Dagligen skapar vi méjligheter att utvecklas for sdvil vara medarbetare som kunder.”
(Proffice, u.a.a)

P& sin hemsida beskriver Proffice de varderingar som ligger till grund for att attrahera
kompetenta medarbetare och skapa langvariga kundrelationer. Har anvander foretaget sig av tre
vardeord; engagerade, lyhdrda och lésningsorienterade vilka ska utgéra grunden i foretagets
arbete. (Proffice, u.d.b) Pa hemsidan skriver Proffice dven att de 2004 blev ett sa kallat
Auktoriserat bemanningsforetag. Denna auktorisation skall bland annat sakerstalla att
rekryteringar sker pa urval av kompetens, kunskap och fardigheter samt att de anstéllda far
kontinuerlig kompetensutveckling genom arbete med olika arbetsuppgifter ute hos foretagen.
(Proffice, u.a.c)

Analys

Enligt Roos (1998) sd bestar humankapital av tre delar; Kompetens, Forhallningssatt och
Intellektuell flexibilitet. Dessa tre kategorier kommer att ligga till grund for analysen av samtliga
foretag. Dock kommer fortsattningsvis referensen Roos (1998) att utelamnas da dessa kategorier
anvénds i analysen, detta for att undvika upprepning.

Efter granskning av Proffices material blir det tydligt att de valjer att lagga fokus pa rekrytering.
Storst fokus géllande rekrytering handlar om egenskaper som Proffice vardesatter hos anstallda
nér det rekryterar. Foretaget podngterar dven hur viktigt det ar att personal som de anstéller
besitter goda kunskaper och har den kompetens som efterfragas. Utifran detta kan man se att
Proffice lagger storst fokus pa omradet Kompetens. Ut6ver egenskaper som Proffice véardesatter
hos sin personal l&dgger de &ven stor vikt vid att ha engagerad personal, vilket beror
Forhallningssatt. Slutligen sa beror dven Proffice det sista omradet som ar Intellektuell
flexibilitet. Dock har Proffice valt att inte gora nagon djupare beskrivning av vad de anstélla
erbjuds for typ av utbildning eller till vilken grad, utan namner endast kort deras
utbildningsprogram Proffice Kompetens.

Den ordanalys som har genomforts i NVivo presenteras i Figur 4. Ordanalysen bekréftar tidigare
antaganden om att Proffice fokusomraden framst & kompetens och rekrytering. Den visar dven
att engagemang ar ett begrepp som Proffice gérna anvénder sig av. Det mest frekvent anvénda
ordet &r sjalvfallet medarbetare, da texten som har analyserats handlar om Proffices personal.
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Figur 4. Proffice ordanalys (NVivo)

Proffice har valt att presentera sin information gallande humankapital i sin arsredovisning samt
pa hemsidan. | arsredovisningen presenterar Proffice sin information i forvaltningsberattelsen
samt under noter. Detta ar i enlighet med tva av tre satt som Chen och Lin (2003) presenterar i
sin artikel om offentliggérande av humankapital i foretags arsredovisningar. Dock presenteras till
storre del informationen pa Proffice hemsida, vilket tyder pa att Soussi och Khlif (2012) har ratt i
sitt antagande om att hemsidor har blivit en allt viktigare kalla for att finna information som inte
behandlas i arsredovisningen.

4.1.2 Manpower

| sin arsredovisning presenterar Manpower enbart de upplysningar om personalen som &r
obligatoriska. (Manpower, 2012) Dock finns en CSR- rapport som &r gemensam for hela
koncernen, Corporate Social Responsibility Update, dar Manpower &gnar stort utrymme &t
personalen. Rapporten inleds med VD-brevet déar en férdndring av vérldsekonomin beskrivs.
Denna forandring menar VD:n har lett till att vi nu befinner oss i den sa kallade Human Age.
Detta innebér att personal och kompetens blivit en mer betydelsefull tillgang for foretag vérlden
over. Manpower menar att det pa senare tid blivit allt viktigare att vara ett ansvarsfullt foretag, da
detta fungerar som en central drivkraft for att finga medarbetarnas engagemang. Genom deras
engagemang kan foretagets fulla potential frigéras och konkurrensférdelar skapas. Vidare
beskrivs de anstélldas talang och kunnande som den viktigaste tillgangen for social innovation
och ekonomisk tillvéxt. (Manpower, 2011a)

“When our deep understanding of human potential is connected
to the ambition of business, a dynamic power is created.”

(Manpower, 20114, sid. 1)

CSR-rapporten avlutas med en beskrivning av vikten av att erbjuda relevant utbildning for
personalen. Bland annat beskrivs det prisbelonta Global Training and Development Center som
ar ett natbaserat utbildningsprogram som utvecklats av Manpower. Har erbjuds anstéllda
natkurser inom olika omraden sasom IT och affarskompetens. (Manpower, 2011a) CSR-
rapporten sammanfattas med féljande citat;
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“We are a company that can help organizations and individuals alike understand that in
the Human Age it is not about technology, systems or money. From this point forward

it is the talent, ambition and imagination of diverse range of people that

will be the key building blocks of growth. It will be human potential

itself that will be the catalyst of change and the global driving force

- economically, politically and socially. ”

(Manpower, 20114, sid. 50)

Forutom CSR-rapporten finns ytterligare en rapport kallad Entering the human age. | detta
dokument fortsatter Manpower att beskriva den férandring som nu ager rum, da vi gar fran IT-
samhalle mot ett samhélle dar ménniskor blivit den avgorande resursen for ekonomisk tillvaxt.
Foretaget séger sig vara ledande inom att ta tillvara denna ménskliga resurs genom att anvénda
sig av en rad olika strategier for att matcha kompetenser mot existerande behov pa
arbetsmarknaden. (Manpower, 2011b) Ut6ver dessa tva rapporter finns viss information pa
koncernens hemsida dar foretaget bland annat beskriver vikten av utbildning for att
kvalitetssakra sitt erbjudande. Detta gérs genom att regelbundet vidareutbilda de anstallda.
(Manpower, u.d.)

Analys

Nar man laser vad Manpower skriver om sin personal sa framgar att stor vikt laggs vid att
uttrycka att foretaget sétter stort varde pa medarbetarna i organisationen. VD: n gar sa langt som
att saga att vi intratt i en ny tidsalder dar de anstillda och deras kompetens ar foretagens
viktigaste tillgang. Ovanstaende kan kopplas till kategorin Kompetens. Pa flertalet stallen namns
ocksa utbildning av personalen som ndgot som Manpower lagger resurser pa, bland annat genom
sitt eget natbaserade utbildningsprogram. Utbildning dr en annan del av humankapital som ar
viktig for foretaget genom de anstélldas Intellektuella flexibilitet. Manpower skriver dven att de
anser det viktigt att vara ett ansvarsfullt féretag, dd man tror att detta 6kar de anstalldas
motivation och engagemang gentemot foretaget, vilket ror den tredje delen av humankapital -
Forhallningssatt.

Ordanalysen i NVivo visar att de vanligast forekommande orden i samband med att Manpower
skriver om sin personal bland annat ar larande, utbildning, talang och tillgang, vilket forstarker
bilden av att det ar just dessa omraden som ar i fokus géllande personalen pa Manpower. Figur 5
visar den ordanalys som har genomforts.
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Figur 5. Manpower ordanalys (NVivo)

Det ar tydligt att Manpower framst valt att fokusera pa personalen i andra dokument &n
arsredovisningen, dar man enbart tar upp obligatoriska upplysningar. Manpower anvander sig
istallet framst av sin CSR- rapport, men aven rapporten Entering the human age, som ingaende
beskriver deras syn pa kompetens vilket stammer med vad Soussi och Khlif (2012) beskriver om
att foretag borjat finna nya végar for att presentera information.

4.1.3 Adecco

| Adeccos arsredovisning beskrivs foretagets vision som att de skall vara det naturliga valet for
bade kunder och anstallda. Det ingdr dven i deras affarsidé att lagga stort fokus pa medarbetarnas
utveckling. Nagon annan frivillig information géllande personalen finns inte med i Adeccos
arsredovisning. (Adecco, 2012) Pa Adeccos hemsida finns det mer beskrivet om hur de arbetar
for att utveckla sin personal samt att skapa en bra arbetsplats for dem. Foretaget havdar att det ar
genom deras anstallda som goda och langa relationer till foretagets kunder skapas och utvecklas.
(Adecco, u.d.a)

“Var viktigaste tillgang dr vara kvalificerade medarbetare.”
(Adecco, u.a.b)

Adecco erbjuder sina anstalla att ta del av utbildningstjansten Klickportalen, vilket &r en
webbtjanst som innehaller fler an 200 e-learningkurser. Detta ger det anstdllda chansen att
utbilda sig inom exempelvis affarsutveckling, It och personlig utveckling fran och med sin forsta
arbetsdag. (Adecco, u.a.a)

Varje anstalld konsult hos Adecco tilldelas en konsultchef, som & med och ser till att den
anstalldes utveckling gar framat samt att den anstéllda far uppdrag som passar dennes kompetens
och erfarenhet. Konsultchefen ansvarar dven for att uppdraget gar som det ska och att bade den
anstéllda samt kunden ar ndjda med det utférda arbetet. For att det ska foreligga en bra kontakt
med den anstallda konsulten och konsultchefen genomfors besok samt méten pa den anstélldas
tillfalliga arbetsplats samt pa Adeccos kontor. Varje ar genomfors ocksa utvecklingssamtal
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tillsammans med konsultchefen, for att utvéardera hur aret har gatt samt vilka framtidsplaner som
finns. Adecco beskriver att detta samtal ses &ven som en bra mojlighet for att komma fram till
om det finns nagot utvecklingsbehov hos den anstéllda konsulten. (Adecco, u.a.a)

Adecco erbjuder friskvardshidrag pa 3 000 kronor per ar till de anstéllda for att uppmuntra till
motion och nyttigare val och darmed framja battre hédlsa hos personalen. Adecco erbjuder dven
sina anstéllda 15 procent rabatt hos olika traningsanlaggningar samt subventionerad massage hos
naprapat. Foretaget beskriver dessa satsningar som ett viktigt medel for att de anstéllda skall ma
bra och da kunna utféra ett annu béttre arbete. For att det ska foreligga en bra stamning bland de
anstéllda anordnar Adecco bland annat sommarfester, foreldsningar samt afterwork. En stor
hojdpunkt under aret skriver Adecco ar det sa kallade Adecco Star Awards, dar de mest
framgangsrika konsulterna uppméarksammas. (Adecco, u.a.a)

Analys

Vid granskning av Adeccos publicerade material framgar det att storst fokus riktas mot de
anstalldas majlighet att utvecklas pa arbetsplatsen. En noggrann redogorelse finns 6ver det
arbetssatt som anvénds for att hjalpa de anstédllda med denna utveckling, bland annat genom
regelbundna samtal och uppféljningar av konsultchefer. Detta arbete kan antas bidra till att ka
de anstilldas motivation och foretagsledningens majlighet att na strategiska mal, vilket kan
knytas till kategorin Forhallningssatt. Vidare véljer Adecco att beskriva de férmaner som man
erbjuder sina anstdllda samt evenemang som anordnas for att skapa en bra stdmning, dessa
atgarder kan ocksa knytas till Forhallningssatt som handlar om personalens motivation. Ut6ver
detta tyder det publicerade materialet pa att Intellektuell flexibilitet anses viktigt, har beskriver
Adecco sitt egna utbildningsprogram, Klickportalen, som erbjuder personalen mojlighet till
utbildning och kompetenshéjning inom en rad olika omraden. Av citatet ovan fran Adeccos
hemsida framgar ocksa att man anser den kvalificerade personalen vara foretagets viktigaste
tillgang, vilket kan knytas till Kompetens.

Att det ar dessa omraden som Adecco framst fokuserar pa blir ocksa till viss del tydligt vid
ordanalys av det publicerade materialet, se Figur 6 nedan. Ord som aktivitet och friskvard
namns ofta i texten, men &ven ord som tillgdng och utveckling anvands i stor utstrackning nar
foretaget pratar om sin personal. Dock visar resultatet fran ordanalysen att Adecco inte skriver
om utbildning i nagon storre utstrackning.

aktivitet andra annananstal |d anstillda anstéllning a rbeta r

attraktiva besbk byager drfor eller erbjuder friskvird JEMOIM konsultchef

kO n S U Ite r kundens Kunder

medarbetare mdjlighet stdrsta tillgéng uppdrag
utveckling

Figur 6. Adecco ordanalys (NVivo)
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Likt 6vriga bemanningsforetag fokuserar Adecco valdigt lite pa personalen i sin arsredovisning
dar de endast 6vergripande beskriver sin vision gallande personalen. Istéllet presenteras denna
information pa hemsidan dar foretaget valt att ingaende beskriva olika arbetssatt, vilket an en
gang bekraftar Soussi och Khlifs (2012) teori om arsredovisningens minskade betydelse for
intressenter.

4.1.4 Uniflex

Uniflex skriver i sin arsredovisning att den storsta tillgangen i ett bemanningsforetag ar
personalen och att det darfor ar av stor vikt att ha personal som &r engagerad samt motiverad i
sitt arbete. FOr att Uniflex skall kunna erbjuda hog kvalitet menar de att det &r mycket viktig att
ha kompetent personal. Féljande citat aterfinns i VD-brevet av Jan Bengtsson:

"Uniflex framgdngar bygger pa de samlade insatserna frdn vdara ambitiésa och engagerade
medarbetare. Det ar tillsammans som vi har lagt grunden for aven fortsatta framgangar
och jag ser fram emot att arbeta med er under det kommande dret.”

(Uniflex, 2012, sid. 3)

Uniflex beskriver i sin arsredovisning att personalen ges majlighet att byta arbetsuppgifter under
sin anstallningstid och att de erhaller en trygghet i att tillnéra en stor organisation. Vidare skriver
Uniflex att verksamheten praglas av entreprendrskap inom foretagets struktur och att detta
uppskattas av deras séljare och personalansvariga. Under arbetets gang har personalansvarig
standig kontakt med den uthyrda personalen, for att pa sa satt kunna folja upp arbetet och se till
att kundens behov dar tillfredsstallt samt att personalen trivs pa arbetsplatsen. Uthyrda personer i
relation till antalet séljare, personalansvariga och 6vrig administrativ personal ar ett nyckeltal
som Uniflex sager sig lagga stort fokus pa. (Uniflex, 2012)

Né&r Uniflex skall rekrytera ny personal anvénder de sig av platsannonsering, sin hemsida samt
rekommendationer fran anstallda. Vid anstallning av ny personal tas referenser och kopior av
betyg samt att intervjuer genomfors. I vissa fall kan dven kandidaten fa genomga tester, for att
Uniflex skall kunna sakerstalla att den anstalldas kompetens uppnar kundens behov. Uniflex
menar att de erbjuder sina medarbetare support och en eftertraktad arbetsplats tack vare sina
kompetenta personalansvariga och dokumenterade rutiner. Detta skriver Uniflex ar viktigt for att
de skall kunna uppratthalla sitt rykte som arbetsgivare samt for att det skall kunna bevara en hog
rekryteringstakt. Uniflex sager sig lagga stor vikt vid att standigt rekrytera ny personal for att pa
sa satt kunna uppratthalla en hdg leveranskapacitet. (Uniflex, 2012)

Uniflex skriver i sin arsredovisning att det &r viktigt for foretaget att personalen kéanner sig trygg
i sitt arbete och darfor ar utbildning samt tillgang till information viktigt. For att de anstallda latt
skall kunna ta del av denna information finns en personalhandbok med samlad information.
Genom avstdmningar och medarbetarenkater foljer Uniflex upp medarbetarnas arbete och egna
reflektioner. (Uniflex, 2012)

Uniflex beskriver att de har relativt hog personalomséttning for den uthyrda personalen, da det
ofta hander att kunden véljer att anstélla personen i fraga. Det kan dven vara sa att den anstéllde
endast vill arbeta under en kortare period eller att den anstallda véljer att ateruppta sina studier.
En genomsnittlig anstallningstid for uthyrd personal (exklusive extraanstallda) ar cirka 1,5 ar och
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med extraanstillda inkluderat & den genomsnittliga anstéallningstiden cirka 0,5 ar.
Genomsnittsaldern for Uniflex anstéllda ar 28 ar. (Uniflex, 2012)

Analys

Efter granskning av Uniflex material framgar det att de ar viktigt for dem att ha en engagerad
och motiverad personal, vilket kan kopplas till kategorin Forhallningssatt. Till denna kategori
kan &ven kommunikationen mellan medarbetarna och personalansvariga kopplas. Detta genom
att den personalansvariga skall se till att den anstallda utvecklas samt foljer verksamhetens
strategi. Vidare skriver Uniflex om hur deras rekryteringsprocess gar till samt att kandidaten far
genomga tester for att sakerstalla att denne ar kompetent och kan klara av uppdraget. 1 samma
avsnitt talar Uniflex som sina kunniga personalansvariga som bidrar till en attraktiv arbetsplats.
Detta kan kopplas samman med Kompetens, da Uniflex lagger stor vikt vid att framstélla sin
personal som kompetent och kunnig. Intellektuell flexibilitet berérs genom att Uniflex beskriver
hur viktigt det &r med utbildning for att personalen skall kanna trygghet pa sin arbetsplats.

Till skillnad fran de andra foretagen i bemanningsbranschen véljer Uniflex att i sin
arsredovisning presentera ytterligare finansiell information gallande exempelvis personal-
omséattning och genomsnittlig anstallningstid samt nyckeltal. Dock kan inte detta kopplas
samman med Roos (1998) beskrivning av humankapital.

Utifran den ordanalys som har genomforts med Uniflex material, se Figur 7, ar det svart att se en
tydlig koppling till den information som de har presenterat. Personal &r det ord som har anvants
mest frekvent. Vidare kan man utifran ordanalysen utlasa att begrepp som ar kopplade till
ovanstaende resonemang ar engagerade, personalomséattning samt rekrytering.

alltid & nSta I |da ans’[allning anstillningstid arbeta arbetar arbets givare bland cirka
engag erade erbjuder extraanstillda finns framgangarforetagets fontom k L ﬂde n

mee PEISONAN

personalansvariga personalen personalomsattning
rekrytering Uthyrd uthyrda

Figur 7. Uniflex ordanalys (NVivo)

Uniflex har valt att presentera all aktuell information i sin arsredovisning och detta skiljer sig
fran hur de andra foretagen har valt att redovisa informationen. I sin arsredovisning har Uniflex
ett helt kapitel som handlar om personalen och VD lagger dven stor vikt i VD-brevet pa att
skriva om personalen. Uniflex har valt att inte presentera nagon information alls om sin personal
pa sin hemsida eller i 6vriga dokument. I detta fall motsager detta Souissi och Khlifs (2012)
teori, om att arsredovisningen till stor del har forlorat sin funktion. Dock &r det viktigt att
poangtera att Uniflex arsredovisning ar mer utvecklad i omradet gallande frivilliga upplysningar
om man jamfor med en traditionell arsredovisning.
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4.2 Revisionsbyraer

PwC, Ernst & Young, Kpmg samt Deloitte bendmns ofta The big four och &r inte bara Sveriges
utan dven vérldens storsta aktorer inom revisionsbranschen. (Ehrs, 2012) Tabell 4 presenterar
information gallande revisionsbyrdernas omséttning, personalkostnader, antal kontor samt antal
anstallda i Sverige. Informationen &r hamtad fran foretagens arsredovisningar samt hemsidor.

Omeséttning Personal- Antal Antal
(tkr) kostnader kontor | anstéllda
(tkr)
PwC 4 592 586 2769 084 130 3711
Ernst & Young 3090 080 1580 808 63 2048
Kpmg 2 148 867 1322899 59 1562
Deloitte 1429 287 774 545 27 1097

Tabell 4. Finansiell information avseende de studerade revisionsbyraerna (lllustration av forfattarna)

4.2.1 PwC

PwC har i sin arsredovisning valt att inte lamna annan information &n vad som ar tvingande
upplysningar enligt svensk lag. Det finns dock ett undantag, dd PwC beskriver i forvaltnings-
berattelsen i sin arsredovisning att det sker en stdndig satsning gallande utvecklingen av
medarbetarna. Under det aktuella rakenskapsaret hade varje anstalld pa PwC lagt 86,7 timmar pa
utbildning, vilket motsvarade fem procent av de anstélldas tillgangliga tid. (PwC, 2012a)

| dokumentet Verksamheten - Kvalitet, service, innovation har PwC valt att mer utforligt
presentera information om bland annat verksamheten, hallbarhet samt medarbetarna. | detta
dokument skriver PwC om hur viktigt det ar att vara en attraktiv arbetsgivare for att pa sa satt
kunna rekrytera, utveckla samt behalla de basta medarbetarna i branschen. For att PwC skall
framstd som en attraktiv arbetsgivare talar Magnus Johansson, Service Line Leader, om hur
viktigt det &r att PwC kan erbjuda arbetsuppgifter som ar utmanande och stimulerande samt
erbjuda utvecklingsmojligheter for de anstéllda. Utbildning ar ett viktigt omrade enligt PwC och
ett sétt att arbeta med detta sdger man ar genom att forbattra medarbetarnas kunskaper inom
specifika omraden och darmed skapa en béttre uppfattning av klienternas verksamheter. (PwC,
2012b)

“Resultatet av de interna undersokningarna som gjorts under dret visar att vdra

medarbetare dr engagerade, motiverade och trivs pd sin arbetsplats.
(PwC, 2012b, sid. 26)

PwC beskriver att det inom byran finns en stark gemenskap och att medarbetarna kanner ett eget
ansvar for hela organisationen. Under rakenskapsaret rekryterades éver 600 personer, men pa
grund av hdg personalomsattning 6kade antalet anstallda inom PwC med totalt 350 personer. En
viktig process inom PwC kallas for Performance Management, déar organisationen arbetar med
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att sakerstalla att de anstallda uppnar sina och dven organisationens mal och visioner samt att de
bada stravar i samma riktning. Detta implementeras genom att de anstallda tillsammans med sina
coacher formulerar individuella mal och aktiviteter for kommande ar, vilket sedan sammanfattas
i en utvecklingsplan. Denna utvecklingsplan skall ha en samhdrighet med verksamhetens vision
och affarsplan. En utvérdering av den anstélldas prestation kommer dérefter att ske for att
kontrollera om eller hur val malen har uppnatts. (PwC, 2012b)

PwC beskriver hur viktigt det ar att det finns en val fungerande kommunikation mellan de
anstallda och deras chefer. PwC har darfor infort Upward Feedback, som skall leda till att
ledarna samt verksamheten utvecklas. Den information som har lamnats om respektive ledare
anvands sedan som ett underlag till att satta nya mal for individen. Under det aktuella
rakenskapsaret presenterades omkring 10 000 omddmen, vilket resulterade i aterkopplings-
rapporter for nastan 800 chefer och klientansvariga. (PwC, 2012b)

PwC sager sig satsa pa utbildning for sina medarbetare genom internutbildning, vilket skall leda
till okad kunskap inom foretagets olika affarsomraden. Det laggs dven stor energi pa satsningar
inom ledarutveckling, dar PwC bland annat har utvecklat nya utbildningar. Dessutom har det agt
rum ett storre antal coachutbildningar. En viktig anledning till att PwC lagger sa mycket tid och
resurser pad medarbetarna sager man bland annat ar for att de anstallda ska ges majlighet till
reflektion kring fradgor som ror balansen mellan arbetslivet och vardagen, héalsan samt
foraldraskap. (PwC, 2012b)

Analys

PwC lagger stort fokus pa att skriva om uthildning, bade fér personer med ledarpositioner samt
ovriga anstéllda, vilket kan kopplas till kategorin Intellektuell flexibilitet. PwC podangterar
ytterligare ett viktigt omrade som rér kommunikationen mellan anstallda och deras chefer, samt
hur viktigt det &r att det sker uppféljning sa att de anstalldas mal matchar organisationens mal.
Detta omrade hamnar under kategorin Forhallningssétt. Vidare berors aven Forhallningssatt da
PwC skriver om hur engagerad och motiverad deras personal ar. Kategorin Kompetens omnamns
inte i nagon storre utstrackning i materialet fran PwC.

Enligt ordanalysen som tagits fram i NVivo kan det utlasas att medarbetarna &r det ord som
anvants mest frekvent i deras texter. Andra relevanta begrepp som kontinuerligt har anvants i
texten dr utbildning och aterkoppling. Detta stammer dven Gverens med ovanstaende observation
angaende vilka omraden som PwC lagger storst fokus pa. Ordet rekrytering finns med som ett
vanligt forekommande ord i nedanstaende ordanalys, dock &r detta omrade inte nagot som varit i
fokus i det publicerade materialet.
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Figur 8. PwC ordanalys (Nvivo)

Det ar framst i PwCs dokument Verksamheten - Kvalitet, service, innovation som foretaget har
lamnat information om sin personal. Detta tyder pa vad som tidigare namnts, enligt Souissi och
Khlif (2012), att arsredovisningen till viss del har forlorat sin funktion avseende vissa omraden
och att intressenter blir tvungna att soka efter information pa andra platser.

4.2.2 Ernst & Young

| Ernst & Youngs arsredovisning presenteras information om personalen i ett avsnitt under
forvaltningsberattelsen. Ernst & Young har aven valt att uppratta ett dokument som bade
innehaller &rsredovisningen samt hallbarhetsredovisning, Ars- och héllbarhetsredovisning
2011/2012. Har beskriver foretaget att personalen ar en viktig byggsten for deras framgéang. For
att uppratthalla en hog kvalitet pa sitt arbete skriver Ernst & Young att det &r viktigt att rekrytera
samt behalla de mest engagerade och kvalificerade medarbetarna. (Ernst & Young, 2012a)

“Ernst & Youngs strategi bygger pd peoplefirst-kultur. Det innebdr att vi ar dvertygade om att
var framgang grundas pa vara medarbetares kompetens.
(Ernst & Young, 20123, sid. 4)

Vidare véljer Ernst & Young att presentera information om olika priser och utndmningar som
foretaget fatt i egenskap av arbetsgivare. Enligt en undersokning som genomférdes av
Foretagsbarometern 2012 framgar att Ernst & Young ses som en attraktiv arbetsgivare nar
ekonomistudenter i Sverige fatt ranka och svara pa fragor om vilka arbetsgivare som de ser som
mest atravarda. Foretaget blev hogst rankande inom sin bransch och kom totalt pa en fjardeplats.
Ernst & Young rankas &ven som den mest ideala arbetsgivaren i Norden enligt en undersékning
gjord av Nordic Top 50. | undersékningen Sveriges Bésta Arbetsgivare som Universum
genomforde dar arbetstagare far tycka till om sin arbetsgivare var Ernst & Young en av de 20
bést rankade. (Ernst & Young, 2012a)

Ernst & Young anser att det, for att foretaget skall kunna behalla sina medarbetare, ar viktigt att
det rader ett bra ledarskap inom organisationen. Darfor satsar Ernst & Young pa sina ledare for
att de skall kunna utvecklas och mota medarbetarnas behov. Detta gors genom internationella
och lokala interna ledarutvecklingsprogram, som é&r till for att forbereda och stimulera deras
ledare infor nya utmaningar. Utover ledarskapsutveckling séger sig Ernst & Young lagga stora
resurser och mycket tid pa fragor om jamstalldhet och mangfald. For att organisationen skall
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forbli framgangsrik menar Ernst & Young att de maste anpassa sig efter samhallets utveckling
och utmaningar. (Ernst & Young, 2012a)

Vidare beskrivs i arsredovisningen att det vartannat ar genomfors en global medarbetar-
undersokning bland Ernst & Youngs alla byraer, dock gjordes inte denna undersékning under det
aktuella rakenskapsaret. Istallet genomférdes en mindre undersokning, vilken bland annat visade
pa en okad svarsfrekvens samt att engagemangindexet 6kat med tva procentenheter. (Ernst &
Young, 2012a) Medarbetarundersokningen visade ocksa att omraden som Ernst & Young
behdver arbeta mer med &r att bli mer effektiva och tydliga med att formedla en framtidsvision
som motiverar de anstallda. Ett ytterligare omrade som medarbetarna 6nskar att organisationen
skall bli battre pa ar att ledningen i storre utstrackning skall beakta hur de anstéallda paverkas av
deras beslut. (Ernst & Young, 2012b)

Varje medarbetare hos Ernst & Young har tillgang till en Counselor, som ér till for att vagleda
medarbetaren vid upprattande av mal samt utformning av individuella utvecklingsplaner. Ernst &
Young hjélper sina anstallda med att na sina mal genom att erbjuda utbildning, coachning samt
praktisk erfarenhet. Ernst & Young anvander sig av personliga styrkort for att se till att
individens mal dven stammer Gverens med organisationens mal. De beskriver det som att varje
enskild individs kompetens och mal skall kopplas samman med foretagets strategi, dar
medarbetarna utgor grunden for hela strategin. (Ernst & Young, 2012b) De anstalldas mojlighet
till vidareutbildning beskriver Ernst & Young som en viktig del for att kunna skapa en bra
arbetsmiljo och en 6kad motivation, som i sin tur leder till att de anstallda gor ett bra jobb med
foretagets klienter (Ernst & Young, u.d.). Ernst & Young erbjuder, férutom utbildningar och
utvecklingsmojligheter i Sverige, dven kurser utomlands for de anstallda. For att forhindra
korruption inom foretaget genomfors arligen utbildningar inom detta omrade. Under 2011
genomforde varje medarbetare 79,3 utbildningstimmar. (Ernst & Young, 2012b)

Ernst & Young skriver att de erbjuder sina anstdllda 2000 kronor per rakenskapsar i
friskvardsbidrag. De anstillda forses med sjukforsdkring, olycksfallsforsakring samt
sjukvardsforsakring. Medarbetarnas sjukfranvaro har fortsatt att minska och ett projekt har
pabdrjats som pa sikt skall gora medarbetarna mer kunniga gallande kost och traning. (Ernst &
Young, 2012b)

Analys

Ernst & Young skriver i sin arsredovisning hur viktigt det &r att ha den mest engagerade och
kvalificerade personalen. Fortsattningsvis skriver Ernst & Young att det ar deras personal som
ligger till grund for foretagets framgang. Detta tyder pa att ett stort fokus for Ernst & Young
ligger pa att presentera information som ror kategorin Kompetens, detta genom att i texterna
belysa den kunskap som finns inom organisationen. Vidare lagger foretaget kraft pa att skriva
om utbildningar som erbjuds de anstallda. Dessa utbildningar géller savél chefer som Gvriga
anstéallda. Denna information hor till kategorin Intellektuell flexibilitet, da det handlar om hur de
anstallda tar till sig ny kunskap. Den sista kategorin, Forhallningssatt, berors genom att Ernst &
Young beskriver hur viktigt det &r att det finns en val fungerande kommunikationskanal mellan
de anstéllda och deras chefer. Dessutom skriver foretaget om vikten av att de anstélldas och
organisationens mal och strategier foljer varandra. Ernst & Young beskriver vilka formaner som
erbjuds samt foretagets satsning pa de anstélldas halsa. Detta kan ocksa knytas samman med
Forhallningssatt, da det berdr personalens motivation.
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Enligt genomford ordanalys i NVivo som presenteras i Figur 9 ar det tydligt att det ar nagra ord
och begrepp som forekommer mer frekvent i de granskade texterna. Det som dr mest relevant for
denna studie ar begreppet utbildning, vilket &ven ar det mest anvanda ordet i Ernst & Youngs
material. Detta stammer éverens med tidigare iakttagelse om att stort fokus laggs pa Intellektuell
flexibilitet. Vidare ar det svart att se nagra tydliga kopplingar mellan ordanalysen och materialet i
empirin. De ytterligare ord som kan anses vara av vasentlig betydelse ar begreppen kompetens,
kvalitet samt counselors.

n
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erfarenhet formulerar faretaget hitta hjilpa hjélper individuella kallade kompetens kunder kvalitet
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Figur 9. Ernst & Young ordanalys (NVivo)

| Ernst & Youngs arsredovisning finns det en hel del material publicerat om foretagets personal,
som presenteras i forvaltningsberéattelsen. Som tidigare ndmnt har Ernst & Young &ven valt att
kombinera sin arsredovisning med en hallbarhetsredovisning. Det sistndmnda dokumentet &r mer
utvecklat och inkluderar dven det material som finns med i den formella arsredovisningen.

4.2.3 Kpmg

| Kpmgs arsredovisning presenteras viss finansiell information om de anstallda. Bland annat
redovisar foretaget i sin femarsoversikt siffror rérande omsattning per anstalld samt personal-
kostnader per anstalld, vilket inte ingar i de tvingande upplysningarna som skall presenteras
enligt lag. Under “Not 4: Anstdllda och personalkostnader” redovisar Kpmg dessutom
information om sjukfranvaro hos personalen dar uppdelning dven gors efter kon och alder.
(Kpmg, 2012a)

Utover arsredovisningen finns en Transparency Report dar Kpmg skriver om att viktiga medel
for att utveckla foretagets arbete och for att sakerstélla de anstdlldas kompetens ar olika former
av kvalitetsarbete. Har beskrivs ocksa foretagets kvalitetskontrollsystem Tone at the top som
skall forespraka kvalitet och etik i arbetet. En komponent i detta kvalitetssystem ar att fokusera
pa att locka till sig och behalla kompetenta och erfarna medarbetare genom hela organisationen.
Kpmg beskriver att hoga krav pa prestation och professionalitet stalls pa de anstallda, vilket skall
gora att foretaget behaller sin position som ett av vérldens ledande kunskapsforetag. Foretaget
sager sig ocksa investera betydande belopp i rekrytering, utveckling och utbildning av
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medarbetare. Kursutbudet som erbjuds de anstallda bestar, forutom av kurser inom redovisning
och revision, dven av utbildningar inom tekniska fardigheter samt affarsutveckling, personlig
utveckling och foretagets varderingar. Genomgaende i rapporten riktas fokus mot vérdet av
kompetent personal. (Kpmg, 2012b)

“Var position som ett av virldens ledande kunskapsforetag bygger till stor

del pd vara medarbetares kompetens och engagemang.”
(Kpmg, 2012b, sid. 17)

| rapporten beskrivs ocksa medarbetarundersokningar som genomfors arligen och féljs upp av
foretagets ledning. Avslutningsvis beskrivs en rad utméarkelser som foretaget fatt. Kpmg blev
rankade atta pd Universums arliga lista for Sveriges béasta arbetsgivare och fick en
andraplacering vid utmarkelsen Worlds Most Attractive Employer. (Kpmg, 2012b)

Vidare presenteras information pa Kpmgs hemsida. Framst &r det upprepningar av det som sags i
tidigare namnda rapport med stort fokus pa utbildning av personalen. Aven har beskrivs ett av de
viktigaste fokusomradena som att behalla och forstarka medarbetarnas kvalitet genom att erbjuda
utbildning och kompetensutveckling i olika former. (Kpmg, u.a.)

Analys

Vid granskning av Kpmgs publicerade material framgar att stort fokus ligger pa de anstalldas
kompetens och hur man arbetar for att starka och utveckla denna. Kpmg bendmner sig sjalva som
ett av varldens ledande kunskapsforetag och for att kunna fortsatta gora detta sager man sig
investera stora belopp i rekrytering, utveckling och utbildning. Detta kan kopplas till tva av
humankapitalets delar, Kompetens och Intellektuell flexibilitet. Vidare informeras lasaren om de
utmarkelser som foretaget fatt i egenskap av arbetsgivare i olika undersokningar. Genom att
informera om detta beskriver man sig som en attraktiv arbetsgivare vilket kan antas locka
kompetens till foretaget. Vidare framgar av ovan presenterade citat att foretagets framgang till
stor del anses bygga pa medarbetarnas engagemang, vilket kan kopplas till kategorin
Forhallningssatt.

Av nedanstaende ordanalys, Figur 10, framgar att de vanligast forekommande orden i det
undersokta materialet rorande personalen handlar om just kompetens, utveckling och utbildning.
Ordet professionella ar ocksa vanligt forekommande, vilket kan kopplas till att man séger sig
vara ett ledande kunskapsforetag.
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Figur 10. Kpmg ordanalys (NVivo)

Som tidigare namnts sa presenterar Kpmg i sin arsredovisning sadan finansiell information om
personalen som inte ar tvingande. Av de matt som presenteras sa ar tre av fyra kopplade till
kostnader rérande personalen, till exempel sjukfranvaro och personalkostnader, ett av dessa matt
ar dock omséttning per anstalld vilket visar i vilken utstrackning de anstéllda bidrar till foretagets
omsattning. Detta kan ses som ett forsok att genom finansiella matt visa pa personalens positiva
effekt for foretagets framgang. UtGver dessa upplysningar valjer Kpmg att informera om
personalen i andra dokument och pa sin hemsida. | detta sasmmanhang ar det dock svart att kunna
konstatera att arsredovisningen har minskat i betydelse, som Souissi och Khlif (2012) skriver i
sin artikel. Dock stimmer det med vad forfattarna skriver om hemsidors ¢kade relevans.

4.2.4 Deloitte

Deloitte lamnar information om sina anstéllda i sin arsredovisning under rubriken Medarbetare,
dar man inleder med att poangtera att foretaget stravar efter att vara forstahandsvalet for
talangfulla medarbetare pa arbetsmarknaden. Har beskrivs ocksa individuella utvecklingsplaner
som skapas for alla anstéllda och som sedan f6ljs upp genom individuella utvecklingssamtal.
Foretagets egna utbildningsprogram Deloitte Academy framhévs som en drivande faktor for att
skapa och bibehalla de anstilldas kompetens. Har erbjuds utbildningar inom bland annat
affarsmannaskap, ledarskap och teknisk kompetens och under aret har personalen totalt deltagit
vid 3180 olika utbildningstillfallen. (Deloitte, 2012a) Pa sin hemsida skriver Deloitte vidare om
detta utbildningsprogram, dar man beskriver att programmet anpassas efter individen och
utvecklas i takt med att den anstallde far mer erfarenhet. Programmet bygger pa en filosofi som
Deloitte kallar 70/20/10-modellen. Modellen skall bygga pa en studie som visat att 70 procent av
det vi lar oss kommer fran praktiska erfarenheter i arbetslivet, medan endast 10 procent kommer
fran formella utbildningsinsatser. Genom att lata de teoretiska utbildningarna félja personalen i
deras praktiska arbete menar foretaget att den hogsta nivan av kompetens kan uppnas i
organisationen. Deloitte skriver att da foretagets klienter staller allt hogre krav pa de anstallda sa
maste aven de anstallda kunna stélla hogre krav pa ratt utbildning i ratt tid. (Deloitte, u.d.a) For
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att locka ny personal till foretaget erbjuder de studentaktiviteter, temadagar och praktikplatser.
Under aret anstélldes 173 nya medarbetare till foretaget (Deloitte, 2012a).

“Ldnken dr stark mellan ett starkt erbjudande inom utveckling och utbildning
till vara medarbetare och var kapacitet att leva upp till vart l6fte

om hogkvalitativa tjdnster till vara klienter.”

(Deloitte, 201243, sid. 4)

Forutom arsredovisningen sa finns en sa kallad Transparency Report som bland annat beskriver
hur Deloitte arbetar for att starka sitt humankapital. Bland annat finns ett kontrollsystem for att
sakerstalla att kompetent personal anstélls. Nar ndgon ansoker om jobb pa Deloitte finns en rad
kriterier som skall uppfyllas innan personen ifraga blir anstalld. Vidare finns ett program fér hur
de anstallda kan befordras inom organisationen dar pa forhand faststallda krav maste uppnas
innan nagon kan ges en hogre befattning. Utdver detta erbjuds ett utbildningsprogram med bade
interna och externa kurser dar alla anstdllda forvantas delta, vilket ocksa kontrolleras av
foretaget. (Deloitte, 2012b)

En viktig del for att behalla kompetens inom foretaget anser Deloitte ar att erbjuda alla anstéllda
en egen karriarcoach. Tillsammans med sin coach satter den anstéllda individuella mal som skall
ha en tydlig koppling till Deloittes 6vergripande mal, vilket sakerstéller att denna satsning ger
mervarde at foretaget. (Deloitte, u.a.b)

Analys

| det material som Deloitte presenterar om sin personal framgar det att foretaget garna vill
framstd som en attraktiv arbetsgivare, bade for att locka ny personal och for att varna om den
befintliga personalen. | det publicerade materialet har foretaget ocksa valt att beskriva hur man
arbetar for att sdkerstdlla att kompetent personal anstédlls, bland annat genom ett internt
kontrollsystem. Vidare laggs stort fokus pa utbildning dar det egna utbildningsprogrammet star i
fokus. | texten beskrivs ingdende hur detta utbildningsprogram ar utformat for att de anstallda
skall behalla och utveckla sin kompetens och kunskap. Fokus pa de anstalldas Kompetens ar det
som skapar vérde for foretaget bland annat genom de anstalldas kunskaper och féardigheter.
Utbildning & andra sidan hamnar under kategorin Intellektuell flexibilitet dar vardet snarare ligger
i de anstalldas formaga att ta till sig ny kunskap. | texten beskrivs ocksa det system som finns
med sa kallade karriarscoacher som skall bidra till att de anstalldas arbete alltid har en stark
koppling till foretagets Overgripande mal. Denna information kan kopplas till kategorin
Forhallningssatt.

| nedanstaende ordanalys, Figur 11, bekraftas bilden av att uthildning och utveckling &ar de
omraden som far storst fokus nar Deloitte skriver om sin personal. Aven ord som kompetens och
professionell anvéands frekvent, vilket bekraftar att det &r den del av humankapitalet som man
véljer att fokusera pa i texterna.
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Figur 11. Deloitte ordanalys (NVivo)

Deloitte har, som tidigare nd&mnts, en hel del information om personal och personalarbete i sin
arsredovisning. Dock har foretaget valt att beskriva exempelvis utbildningsprogrammet, vilket
man namner i arsredovisningen, mer ingdende pa sin hemsida. Dessutom finns en Transparency
Report dar man framst fokuserar pa rekryteringar och befordringar inom foretaget. |1 Deloittes
fall lamnas till viss del information i deras arsredovisning, dock kompletteras denna med
information pa deras hemsida samt externa dokument. Detta stammer till viss del Gverens med
Souissi och Khlifs (2012) teori.
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5. Diskussion och Slutsats

| detta avslutande kapitel kommer en diskussion att foras kring respektive fragestallning, vilket
kommer leda fram till studiens slutsats. Darefter gors en kritisk granskning av studien och
avslutningsvis presenteras forslag pa fortsatt forskning.

5.1 Vilken samt hur lamnas information om humankapital?

Bemanningsbranschen

Vid sammanstélining av bemanningsforetagens presenterade information framtrader vissa
monster. Flera av foretagen beskriver hur de sakerstéller att kompetent personal anstélls vid
rekrytering, bland annat genom olika kontrollsystem. Foretagen framhdaver gérna att deras
personal dr bade kvalificerad och kompetent och flera av foretagen framhaller personalen som en
viktig resurs. Detta kan tyda pa att det omrade Roos (1998) kallar Kompetens ar viktigt for
foretagen nér de skriver om humankapital.

Flera av foretagen forklarar dven sin framgang genom att bendmna personalen som deras
viktigaste tillgang. Manpowers VD utmarker sig genom att i texten beskriva att vi nu intratt i en
ny tidsalder som han kallar The Human Age, vilket innebar att det nu & manniskorna som é&r
foretagens storsta och viktigaste resurs. Detta stdimmer 6verens med Grojer och Johanssons
(2008) samt Wristons (1993) pastdenden om att immateriella tillgangar i form av information
och kunskap fatt en allt stérre betydelse for foretags framgang. Detta kan bero pa den ¢kade
betydelsen av kunskap och den kunskapsbaserade ekonomin, vilket &r en av de faktorer som
Guthrie (2001) havdar bidragit till det intellektuella kapitalets 6kade betydelse i manga foretag.

Roos (1998) beskriver i sin artikel att Forhallningsatt ar en viktig del av humankapitalet genom
att det skapar varde for foretaget genom de anstdlldas motivation och foretagsledningens
forméga att nd strategiska mél. Aterkommande i texterna ar att foretagen skriver om hur de
arbetar med att motivera de anstallda pa olika satt. Adecco ar det bemanningsforetag som lagger
storst vikt vid kategorin Forhallningssatt da de exempelvis beskriver olika formaner som erbjuds
de anstéllda och som skall gora att personalen kanner sig motiverad att gora ett bra arbete. De
ovriga foretagen skriver om att deras personal &r engagerad, dock beskrivs inte hur de arbetar for
att uppna detta. Tva av foretagen beskriver ocksa att man pa olika satt arbetar for att starka
personalens koppling till de Gvergripande malen, bland annat genom utvecklingsplaner och
samtal.

Det ar endast tva av de undersokta bemanningsforetagen som skriver om vilka
utbildningsmojligheter som erbjuds deras anstéllda. Dessa tva ger dven exempel pa utbildningar
som de erbjuder. Inom omradet utbildning sticker Manpower ut, dar de beskriver att deras
utbildningsprogram ar prisbelont samt att de anstdllda har mojlighet till varierande
arbetsuppgifter. Al-Ali (2003) beskriver att det ar viktigt att kunskapen som finns i foretagen
overfors till strukturkapital for att nagot varde skall kunna utvinnas. Risken for de
bemanningsforetag som inte, enligt de granskade texterna, verkar arbeta med utbildning &r att
viktig kunskap och darmed ett stort varde gar forlorat.
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Det &r vanligt forekommande att anstéllda inom bemanningsbranschen har ett varierande arbete
dar mojligheter finns att kunna byta bade arbetsuppgifter och arbetsplats. Trots detta ar det som
tidigare ndmnts endast Manpower och Uniflex som skriver om personalens mojlighet till
varierande arbetsuppgifter samt podngterar hur viktigt detta ar for att personalen skall trivas och
gora ett bra arbete. Detta kan kopplas samman med den sista bestandsdelen av humankapital -
Intellektuell flexibilitet (Roos, 1998), dar dven utbildning &r ett viktigt omrade.

| Tabell 5 sammanfattas den information som foretagen har presenterat om sin
personal. Informationen har delats in i kategorierna Kompetens, Forhallningssatt samt
Intellektuell flexibilitet.

Kompetens Forhallningssatt Intellektuell flexibilitet
Proffice - Vérderingar vid - Engagerad personal | - Utbildningsméjligheter
rekrytering
- Kvalificerad personal
- Kontinuerlig
kompetensutveckling
Manpower | _ anstalldas kompetens | - Motiverad personal | - Prisbelont
- Kvalificerad personal | - Engagerad personal utbildningsprogram
- Storsta tillgang = - Nya arbetsuppgifter
personalen
Adecco - Kvalificerad | | - Utveckli _ Utbildningsmjli
persona tvecklingsplan och Utbildningsmojligheter
samtal
- Motivera personal
genom férmaner
Uniflex - Storsta tillgdng = - Engagerade och - Nya arbetsuppgifter
personalen ambititsa medarbetare
- Kvalificerad personal | - Personalens mal =
organisationens mal

Tabell 5. Sammanstallning av bemanningsforetagens presenterade information. (Illustration av forfattarna)

Precis som ovanstaende iakttagelser visar sa bekréaftar ordanalysen for samtliga
bemanningsforetag, i Figur 12, att det l&ggs stor vikt vid att framstélla sin personal som
kvalificerad och kompetent. Ett av de ord som anvands frekvent i det insamlade materialet &r
kompetens, vilket starker detta resonemang. Begreppet tillgang forekommer i flera fall, da
foretagen benamner sin personal som den viktigaste tillgangen. Yitterligare begrepp som é&r
vanligt forekommande i texterna &r rekrytering, déar det framst handlar om vilka egenskaper
foretagen varderar vid nyanstéllning. Detta kan vidare ses som intressant information att
formedla till potentiella anstallda samt kunder. Ordanalysen bekréaftar att stort fokus laggs pa att
skriva om personalens engagemang, dock &r det som tidigare ndmnts bara Adecco som beskriver
hur detta gors.
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Figur 12. Ordanalys — Bemanningsféretagen. (NVivo)

Vid en sammanstéllning av vart foretagen valt att informera om sin personal, blir det tydligt att
bemanningsforetagen endast i valdigt liten utstrdckning valt att lamna informationen i sina
arsredovisningar. Proffice och Adecco viljer istallet att lamna denna information pa sina
respektive hemsidor. Manpower daremot har upprattat egna dokument, som i stor grad beror
deras tankar och vérderingar kring personalen. N&r det géaller vart informationen lamnas skiljer
sig Uniflex fran de andra bemanningsforetagen, da de valt att lamna all sin information gallande
personalen i sin arsredovisning. Sammanfattningsvis kan det trots detta upplevas som att
arsredovisningen har forlorat sin funktion inom detta omrade da den inte langre ar den storsta
informationskallan, vilket dven innebér att den inte langre kan tillgodose alla intressenters
informationsbehov. Detta resonemang stammer 6verens med vad Souissi och Khlif (2012)
skriver i sin artikel om arsredovisningens minskade betydelse. Souissi och Khlif (2012) fortsatta
resonemang om att hemsidor i allt storre utstrackning anvénds for att sprida information stammer
aven det Overens med denna studies iakttagelser. | de fall dar foretagen valt att l&mna
information om sin personal i arsredovisningen ar det framst i forvaltningsberattelsen som
informationen presenterats.

Revisionsbranschen

Gemensamt for fOretagen dr att de beskriver sin personal som kompetent och som en viktig
tillgang for verksamhetens framgang. Exempelvis skriver Ernst & Young att de ser sin personal
som en avgorande tillgang och byggsten for foretagets framgang samt att det ar tack vare deras
medarbetare som de natt den ledande position som de nu har. Detta stimmer Gverens med
Wristons (1993) ansats om att information och kunskap som omsétts i arbete blivit en allt
viktigare kalla till framgang i foretag samt med vad Grojer och Johansson (2008) sager om att
immateriella tillgangar okat i betydelse.

Revisionsbyraerna framstaller garna sig sjalva som attraktiva arbetsgivare pa olika satt, bland
annat genom att framhalla de placeringar som erhallits i olika arbetsplatsundersékningar. PwC
beskriver att det &ar viktigt att vara en attraktiv arbetsgivare for att pa sa satt locka till sig
kompetent personal. Det dr darmed tydligt att man i texterna skriver om aktiviteter inom det
omrade som Roos (1998) benamner Kompetens.
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Tva av revisionsbyraerna beskriver sin personal som engagerad. Dock, likt vad som
uppmarksammades hos bemanningsforetagen, beskriver foretagen inte hur de arbetar for att fa
sin personal engagerad. Ernst & Young utmarker sig dock genom att skriva om vilka formaner
som erbjuds de anstillda och att dessa formaner ligger till grund for att 6ka de anstélldas
motivation. PwC skriver att det inom foretaget forekommer en specifik foretagskultur, dar de
anstallda kanner en stark gemenskap till organisationen. Gemensamt for tre av byrderna ar att de
erbjuder karridrscoacher, vilka de beskriver skall vara till for att vagleda de anstéllda och se till
att de anstallda utvecklas. PwC, Ernst & Young samt Deloitte anser att det ar viktigt att de
anstalldas mal stammer Overens med organisationens mal, detta for att foretaget skall na
framgang och utvecklas. Ovanstaende resonemang beror kategorin Forhallningssatt (Roos,
1998).

Vid granskning av de publicerade texterna framgar att de aktiviteter som berdrs under
Intellektuell flexibilitet (Roos, 1998) ar omraden som framstélls som viktiga. Flera av de
undersokta foretagen beskriver ingaende de olika uthildningsmojligheter som erbjuds personalen.
PwC och Ernst & Young lamnar dven information om hur stor del av de anstéalldas arbetstid som
laggs pa olika former av utbildning. Da foretagen uttryckligen anser personalen vara en viktig
tillgang i foretagets verksamhet framstalls utbildning som ett viktigt medel for att kunna fortsétta
leverera hogkvalitativa tjanster. Ordofiez de Pablos (2004) menar att ett bra satt att se till att
enskilda individers kunskap kommer hela organisationen till del &r att skapa interna
utbildningsprogram. Genom att bedriva sadana processer sakerstaller revisionsbyraerna ocksa att
kunskapen i foretagen overfors till strukturkapital, vilket enligt Al- Ali (2003), ar en viktig
aspekt for att utvinna varde ur humankapitalet. Gemensamt for PwC och Ernst & Young &r ocksa
att de valjer att skriva om de ledarskapsutbildningar som ges, vilket skulle kunna vara ett tecken
pa att man uppmuntrar de anstallda att gora karriar inom foretaget. Ett vanligt forekommande
fenomen inom revisionsbranschen ar att nyckelpersoner erbjuds delagarskap i byraerna. Detta
skulle kunna vara ett satt for revisionsbyraerna att sakerstalla att viktiga och kompetenta
personer inom foretaget inte forsvinner och att stora véarden gar forlorade.

| Tabell 6 sammanfattas den information som revisionsbyraerna har presenterat om sin
personal. Informationen har delats in i kategorierna Kompetens, Forhallningssétt samt
Intellektuell flexibilitet.

38



Kompetens Forhallningssatt Intellektuell flexibilitet
PwC - Attraktiv arbetsgivare | - Engagerad och - Utbildning
= bésta medarbetarna motiverad personal (86,7 h/anstalld)
- Stark gemenskap - Stimulerande
- Performance arbetsuppgifter
Management - Ledarskapsutbildning
- Karidrrscoach
- Personalens mal =
organisationens mal
Ernst & Young | _ kyalificerad personal | - Engagerad personal | - Utbildning
- Personalens - Karriarscoach (79,3 h/anstalld)
kompetens = foretagets | - Motivera personal - Ledarskapsutbildning
framgang genom férmaner - Utbildning for att
- Attraktiv arbetsgivare | - Personalens mal = forhindra korruption
organisationens mal
Kpmg -Kvalitetsarbete - Personalens - Utbildning
-Kompetent personal engagemang
Deloitte - Attraktiv arbetsgivare | - Karriarcoach - Utbildning
- Kontrollsystem = ratt | - Personalens mal = - Beskriver brett
personal anstélls organisationens mal kursutbud
- Personalens utbildning
och utveckling = hdg
kvalitativa tjanster

Tabell 6. Sammanstallning av revisionsbyraernas presenterade information. (lllustration av forfattarna)

Ordanalysen som har tagits fram for samtliga revisionsbyraer visas i Figur 13. Det som framst
utmarker sig i ordanalysen &r att utbildning ar det mest anvanda ordet. Detta styrker ovanstaende
resonemang om att utbildningen anses vara ett viktigt omrade for alla de fyra revisionsbyraerna.
Ordanalysen visar daven att kompetens och kvalitet &r vanligt forekommande ordval vid
beskrivning av personalen samt personalens arbete. Andra ord som anvands i stor utstrackning ar
coaching och feedback, vilket kan antas viktigt for att 6ka de anstéalldas engagemang i arbetet
samt foretagsledningens formaga att na strategiska mal.
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Figur 13. Ordanalys - Revisionshyraerna. (NVivo)

Nar det géller vart revisionsbyraerna valt att lamna information om sin personal sa skiljer det sig
at mellan foretagen. Samtliga foretag presenterar viss information om sin personal i
arsredovisningen och da framst i forvaltningsberattelsen. Dock skiljer det sig mellan byraerna
angaende hur mycket information som de véljer att presentera i arsredovisningen. Inom
revisionsbranschen &r forekomsten av andra dokument vanligt férekommande, exempelvis CSR-
och Transparency rapporter. Ernst & Young har, till skillnad fran de andra byraerna, valt att
kombinera arsredovisningen med sin hallbarhetsredovisning. Revisionsbyraerna tenderar att
uppratta andra dokument dar personalinformation lamnas, snarare an att lamna sadan information
pa sin hemsida. Det ar endast tva av foretagen som redovisat information om personalen pa sina
hemsidor. Vart revisionsbyraerna valt att lamna information gallande personalen stammer endast
till viss del dverens med Souissi och Khlifs (2012) teorier. Ingen starkare koppling kan heller
goras till Chen och Lins (2003) artikel, da de byraer som har valt att skriva om sin personal i
arsredovisningen gor detta i forvaltningsberattelsen.

5.2 Likheter och skillnader mellan de tva branscherna

Vid en jamforelse mellan de tva branscherna kan man se en tendens till att bemanningsforetagen
véljer att i storre utstrackning fokusera pa information som beror kategorin Kompetens. Detta
genom att framstélla sin personal som kvalificerad och kompetent. Flera av bemanningsféretagen
gar dven sa langt att de beskriver sin personal som sin storsta tillgang samt att det &r personalen
som ligger till grund for deras framgang. Denna bendgenhet kan &ven utlasas i
revisionsbyraernas material, dock inte i samma utstrackning.

Revisionsbyraerna tenderar att fokusera pa att skriva om sin personal utifran vilken typ av
utbildning som de anstéllda erbjuds. Bemanningsforetagen namner ocksa utbildning i sina texter,
dock beskrivs inte lika ingaende vilken typ av, och hur mycket utbildning som erbjuds. Detta
tyder pa att revisionsbyraerna lagger storre vikt vid Intellektuell flexibilitet jamfort med
bemanningsforetagen. Genom att skapa och arbeta med interna utbildningsprogram kan foretag,
enligt Ordofiez de Pablos (2004), sékerstélla att viktig kunskap kommer hela organisationen till
godo och inte stannar hos enskilda individer eller kunder. Da bemanningsforetagen inte verkar
fokusera pa internutbildningar for personalen i samma utstrackning finns risken att denna
kunskap aldrig 6verfors till strukturkapitalet och att foretaget darmed gar miste om detta varde.
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Samtliga foretag i de bada branscherna skriver att de har engagerad personal, vilket ar en av de
delar som berdrs under Forhallningssatt. Det ar dock framst revisionsbyraerna som beskriver hur
de arbetar for att de anstélldas mal skall 6verensstimma med foretagets 6vergripande mal.

Trots att foretagen inom de tva branscherna skiljer sig at pa flera punkter sa framtrader vid
granskning av materialet &ven ett flertal likheter i den information som lamnas. Framst handlar
det om att foretagen véljer att skriva om personalen pa ett positivt satt. Foretagen beskriver garna
personalen som kompetent, engagerad och professionell. Dessutom skriver féretagen om positiva
insatser s som utbildningar, evenemang och formaner som erbjuds de anstéllda. Det &r endast
Ernst & Young som skriver om vad de, utifran resultatet av genomférd medarbetarenkat,
behover arbeta mer med. Detta kan kopplas till teorin om Impression Management, dar féretagen
genom att fokusera pa positiva handelser och insatser vill ge mottagaren av informationen en
positiv bild av foretagets handlande. Merkl- Davis & Brennan (2011) beskriver i sin artikel att
eventuell negativ information som presenteras ofta redogors pa ett, for lasaren, invecklat satt. Da
det undersokta materialet endast innehaller enstaka negativ information kan dock ingen koppling
goras till denna del av teorin.

En ytterligare likhet mellan branscherna &r att de bada, nar de skriver om sin personal, inte
bendmner detta som humankapital. 1 det insamlade material har termen humankapital inte
anvants en enda gang. Detta stimmer 6verens med vad Uliana, Mercey och Grant (2005) skriver
i sin artikel om att foretag nér de skriver om sin personal inte véljer att anvanda sig av uttrycket
humankapital. En forklaring till denna foreteelse kan vara att varierande begrepp anvénts under
arens lopp har nar man skriver om sin personal, vilket ocksd tydliggors i studiens
bakgrund. D&rmed kan foretagen ha valt att inte anvanda sig av begrepp humankapital for att
inte skapa forvirring hos lasaren.

Alla foretagen i studien har presenterat information och skrivit om sin personal i antingen
arsredovisningen, pa hemsidan eller i andra publicerade dokument. Detta tyder pa att samtliga
foretag anser det vara viktigt att lamna information om sin personal. Det kan &ven innebéra att
foretagen valjer att ge ut denna typ av information grundat pd vad Flamholtz et al., (2002)
kommit fram till i sin artikel om att foretag skriver om sin personal, da det genererar ett
betydelsefullt underlag vid beslutfattande samt visar att de vardesétter de anstallda. Det framgar i
det material som foretagen publicerat att de vardeséatter sin personal hogt. Dock gar det inte att
saga om materialet aven anvands som beslutsunderlag, da detta inte namns i de granskade
texterna.

5.3 Vad kan likheterna och skillnaderna bero pa?

Bade nar det géller bemanningsforetagen och revisionsbyraerna kan man anta, efter att ha
analyserat deras material, att nagra av de viktigaste intressenterna ar kunder/blivande kunder och
anstallda/blivande anstallda. Detta kan kopplas samman med Intressentteorin, vilken enligt
Ljungdahl (1999) innebér att vilken information som foretagen viljer att lamna beror pa
vilken/vilka intressenter som de anser vara mest betydelsefulla. Flera av foretagen lamnar
information dar de beskriver sig sjalva som attraktiva arbetsgivare samt att de & mana om och
varderar sin personal hogt, vilket kan antas vara information som framst riktar sig till
intressentgruppen anstallda. Flera av revisionsbyraerna presenterar information om hur de rankas
som arbetsgivare vilket, som Ljungdahl (1999) beskriver, skulle kunna vara information som
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presenteras for att tillgodose relationen mellan det aktuella foéretaget och intressentgruppen
anstallda. Foretag inom bada branscherna, men framst inom bemanningsbranschen, skriver om
sadant som kan antas vara riktat till intressentgruppen kunder. | detta fall handlar det snarare om
den text dar foretagen beskriver personalen som kvalificerad samt de anstélldas htga kompetens,
for att pa sa satt visa for sina kunder att foretaget besitter stor kompetens och att de &r det basta
valet nar kunden behdver hyra in personal.

Som tidigare beskrivits innehaller det analyserade materialet som publicerats av bemannings-
foretagen mycket information om engagemanget hos de anstallda. Dessutom viéljer foretagen att
beskriva nagra av de formaner som de anstéllda i foretagen erbjuds. Da bemanningsforetag pa
senare tid fatt en hel del kritik for de anstallningsvillkor som ofta rader kan en koppling goras till
Milnes (2002) teori om att foretagen forsoker framsta som mer legitima. Detta genom att upplysa
om sadant som omgivningen kan uppfatta som positivt, vilket i forlangningen starker deras
legitimitet.

Informationen som revisionsbyraerna lamnat om sin personal ar valdigt likartad. | deras texter
kan man utlésa ett monster av.gemensamma teman, bland annat skriver samtliga fyra foretag
inom denna bransch om utbildning som en viktig personalfraga. Personalen beskrivs ocksa som
kompetent och kvalificerad. Dessutom beskriver byraerna sig som attraktiva arbetsgivare samt
att tre av byraerna skriver om att de anstallda tilldelas en karridrscoach. Detta stammer Gverens
med den Institutionella teorin, som innebér att organisationer forsoker efterlikna den mest
framgangsrika i branschen (Torngvist, Lumsden & Marton, 2000). Deegan och Unerman (2006)
beskriver detta fenomen som att foretag ofta anpassar sina frivilliga upplysningar efter de
forvantningar som finns fran omvarlden. Detta kan innebéra att revisionsbyraerna efterliknar
varandra pa grund av att de upplever samma typ av forvantningar fran omvérlden. En koppling
kan hér goras till Ljungdahls (1999) resonemang kring den institutionella teorin om att foretag i
samma bransch tenderar att efterlikna varandra, vilket kan leda till en viss likformighet i det
publicerade materialet.

5.4 Slutsats

Studiens syfte var att undersoka hur fyra revisionsbyraer samt fyra bemanningsforetag genom
frivilliga upplysningar redovisar humankapital i sina arsredovisningar och pa sina hemsidor.
Vidare var syftet att undersoka vilka skillnader som finns mellan de olika foéretagen och
branscherna samt vad dessa eventuella skillnader kan bero pa.

5.4.1 Bemanningsforetagen fokuserar pa kompetens

Studien visar att samtliga av de undersokta foretagen pa ett eller annat satt lamnar information
om de av Roos (1998) presenterade bestandsdelarna av humankapital. Dock gors detta pa lite
olika satt och med storre fokus pa olika delar. Inom bemanningsbranschen ligger fokus pa att
foretagen vill framstalla sin personal som kvalificerad och kompetent, vilket tyder pa att
informationen som ldmnas riktar sig mot intressentgruppen kunder och potentiella kunder. Ett
foretag som tycks ha kommit nagot langre an évriga ar Manpower som uttryckligen beskriver att
utvecklingen gar mot att personalen blir allt viktigare for foretagens éverlevnad, vilket stammer
val dverens med Grojer och Johanssons (2008) samt Wristons (1993) teorier om att immateriella
tillgangar i form av information och kunskap okat i betydelse.
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5.4.2 Revisionsbyraerna lagger storst vikt vid utbildning

Inom revisionshranschen &r det istallet utbildning av personalen som &r det storsta fokusomradet,
vilket istédllet kan anses vara sadan information som riktar sig till anstallda samt blivande
anstallda. Information angaende utbildning kan dock &ven vara riktad till kunder och investerare
da en viktig faktor for att utvinna varde ur humankapitalet enligt Al- Ali (2003) ar att dverfora
kunskapen i foretaget till strukturkapital, bland annat genom interna utbildningsprogram. Detta
medfor ocksa, som Orddiiez de Pablos (2004) skriver, att man sékerstaller att viktig kunskap
kommer hela organisationen till godo och inte stannar hos enskilda individer eller kunder. Ett
ytterligare satt for revisionsbyraerna att sékra att vardet av deras humankapital stannar kvar i
foretagen ar att erbjuda nyckelpersoner delagarskap. Pa sa satt knyts dessa personers kunskap till
byraerna och risken minskar for att deras kunskap gar férlorad genom att de slutar.

5.4.3 Endast positiv information presenteras

En ytterligare slutsats som kan dras av studien &r att Impression Management verkar ha stor
inverkan nar det galler frivilliga upplysningar om humankapital. Detta framgdr genom att
foretagen i sina texter véljer att nastan enbart framstélla sig sjalva pa ett positivt satt (Merkl-
Davis & Brennan, 2011). De studerade foretagen véljer att inte skriva om héandelser och
omstandigheter som, for en intressent, kan tolkas som negativa. Ddrmed kan informationen som
ges vara missvisande eftersom lasaren inte vet vad som kan ha utelamnats.

5.4.4 Informationen riktas till olika intressentgrupper

En forklaring till varfor informationen mellan branscherna skiljer sig at kan vara att
informationen delvis ar riktad till tvd olika intressentgrupper. Som tidigare namnts riktar sig
bemanningsforetagen framst mot gruppen kunder samt potentiella kunder vilket &ven
revisionsbyraerna gor till viss del, dock med an stérre tyngdpunkt pa anstéllda och potentiellt
blivande anstéllda. Detta kan forklaras med hjélp av Intressentteorin, dar Ljungdahl (1998)
menar att foretagsledningen genom att valja att redovisa viss information kan tillgodose olika
intressentgruppers behov samt paverka deras attityd gentemot verksamheten.

En annan teori som kan vara till hjalp for att forklara skillnaderna mellan branscherna &r den
Institutionella teorin. Detta da det inom revisionsbranschen lamnas information om personalen
som upplevs véldigt likartad. Detta tyder pa att revisionsbyraerna paverkas av varandra gallande
vilken och varfor de lamnar en viss information (Deegan & Unerman, 2006).

5.4.5 Arsredovisningens minskade betydelse

Det kan konstateras efter att studien har genomforts att de undersokta foretagen inom
bemanningsbranschen framst lamnar information om humankapital pa sina hemsidor och i
externa dokument. Bland revisionsbyraerna anvéands inte hemsidorna i samma utstrackning.
Denna information aterfinns istallet till viss del i arsredovisningar, dock framst likt
bemanningsforetagen i externa dokument. Sammanfattningsvis framgar det att informationen
som ldamnas om personalen hos samtliga foretag framst aterfinns pa hemsidor och i separata
rapporter, vilket stimmer val éverens med vad som tidigare sagts om att hemsidor blivit en allt
viktigare informationskanal. (Souissi & Khlif, 2012) Detta tyder pa att den traditionella
redovisningen inte langre ar tillracklig for att tacka investerarnas informationsbehov, nagot som
Lev och Zarowin (1999) menar kan bero pa att redovisningsreglerna inte utvecklats i samma takt
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som forekomsten av kunskapsforetag. Att samtliga undersokta foretag trots detta véljer att lamna
information om sitt humankapital kan forklaras av Garcia-Meca, Parra, Larran och Martinez
(2005) teori om att detta minskar risken fér informationsasymmetri.

5.5 Kritisk granskning av studien

Under arbetets gang har tankar uppkommit kring vad som skulle kunna ha gjorts annorlunda for
att forbattrat studiens resultat. D& inga intervjuer har genomforts for att besvara den tredje
fragestéallningen bygger studiens slutsatser till stor del pa forfattarnas egna tolkningar av
materialet. Studien hade kunnat fa en storre bredd genom att komplettera den genomforda
textanalysen av det insamlade materialet med material fran intervjuer med viktiga
nyckelpersoner pa respektive foretag.

Om mer tid funnits hade ett storre urval av foretag kunnat gynna studien. Detta hade bidragit till
att mer generella slutsatser hade kunnat dras, vilket skulle ha ¢kat studiens trovardighet och
kunskapsbidrag. Vid storre urval minskar risken for att resultatet paverkas av enstaka avvikelser
och dessutom skulle det ha bidragit till att lattare kunna urskilja ménster i materialet.

5.6 Forslag till fortsatt forskning

Under arbetet med denna studie har det uppkommit reflektioner och tankar avseende forslag till
vidare forskning inom &mnet humankapital. Nedan presenteras forslag som skulle vara
intressanta att undersoka:

e En utgangspunkt for en uppsats skulle kunna vara att anvanda sig av de foretag som
ingick i denna studie och undersoka hur deras redovisning av humankapital utvecklas
over tid. | beaktande bor da tas att det har gatt nagra ar mellan studierna for att lattare
kunna urskilja forandringar.

e Det hade varit intressant att undersobka om det finns kopplingar mellan hur
foretagsledningen resonerar kring vardering av sin personal och hur humankapital
redovisas.

e Det skulle ocksa vara intressant att genomfora en jamforelse av information som lamnas
om humankapital av foretag verksamma i andra branscher dn de som undersokts i denna
studie. Da skulle man dven kunna underséka om den lamnade informationen skiljer sig
beroende pa om foretagen ar verksamma i en kunskapsintensiv bransch eller inte.
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