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ABSTRACT
Titel: Varfor personalekonomi? En studie om Goteborgs stadsdelsforvaltningar.
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Syfte: Majoriteten av tidigare forskning fokuserar pa privata arbetsgivare. En av de fa studier
som ror den offentliga sektorn forklarar varfor ett landsting anvander sig av personalekonomi
genom att undersoka vilka &ndamal som fanns. Vi kommer med denna studie att undersdka en
kommun och se vilka andamal och perspektiv som aterfinns. Vi avser ocksa att studera om
ekonomer och personalare i kommunen har olika eller samma syn pa personalekonomi.

Metod: Vi borjade med en kartlaggning av Goteborgs tio stadsdelsforvaltningar och utifran deras
svar gjorde vi ett urval. Efter det kombinerades en enkidt med en uppféljande intervju for att
samla in data om perspektiv och dandamal. Empirin redovisades sedan stadsdel for stadsdel
medan analysen framst foljde den teoretiska uppdelningen mellan olika perspektiv och andamal.

Resultat & slutsats: Av de fyra testade perspektiven (organisation-, individ, samhalls- och
marknadsperspektiv) aterfanns framforallt organisationsperspektivet. Vi testade &aven tre
andamal med personalekonomi. Alla andamalen aterfanns men ekonomerna var éverlag inte lika
Overtygade om andamalen som respondenterna fran HR. Studien visade ocksa pa att de olika
stadsdelarna hade kommit olika langt i arbetet och att det generellt fanns en positiv bild av
framtiden, oavsett profession.

Forslag till fortsatt forskning: Vi studerade fyra av tio stadsdelar i en av Sveriges 290 kommuner.
Det finns saklart mycket att tillféra genom att dndra studieobjekt. | var uppsats framkommer det
ocksa att stadsdelarna &r i en foranderingsprocess sa en uppfdljning om hur synen pa
perspektiven och andamalen férdndras med tiden vore intressant.

Uppsatsens bidrag: Studien kompletterar befintlig forskning genom att studera en kommun
genom att kartlagga vilka perspektiv och dndamal som fanns bland serviceenheterna Ekonomi
och HR.

Nyckelord: personalekonomi, stadsdelsforvaltningar, perspektiv, andamal, profession



Lista over forkortningar
PE = Personalekonomi

SDF = Stadsdelsforvaltning

SDN = Stadsdelsnamnd

HRA = Human Resource Accounting

EK = Respondent fran ekonomiavdelningen
HR = Respondent fran personalavdelningen
SDD = Stadsdelsdirektor

EKC = Ekonomicontroller

AL = Arbetsledare

Egna forkortningar som anvands i denna studie:

Organisationsperspektivet:

O1 = PE blir ett verktyg for att uppna organisationens uppsatta mal.

02 = PE gor att personalen behandlas i likhet med andra resurser.
Individperspektivet:

I1 = PE motverkar moraliskt tvivelaktiga handlingar gentemot de anstallda.

I2 = PE leder alltid till att manniskor behandlas battre.
Samhallsperspektivet:

S1 = PE ger langsiktiga positiva effekter pa samhallsekonomin.

S2 = PE gor att organisationen tar ett socialt ansvar.
Marknadsperspektivet:

M1 = PE synliggdr humankapitalet i redovisningen.

M2 = PE bidrar till en réattvis bild av organisationens samlade tillgangar.
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1. Inledning

Samhallet star infér en stor ekonomisk utmaning nar gapet mellan samhallets resurser och
brukarnas behov krymper. Manniskorna kommer att leva langre och efterfragan pa valfard okar
samtidigt som medborgarna kraver forbattrad kvalitet. Dagens modell for att finanisera valfard
kommer inte att fungera om ett decennium. Mdjligheten att drastiskt hoja skattestatsen ar idag
liten vilket gor att politiker, tjansteman och forskare maste hitta alternativa metoder att mota
framtiden med. Gar det inte att 6ka intdkterna sa hamnar fokus istallet pa kostnaderna. | Sveriges
kommuner dr personal den Gverlagset storsta kostnadsposten®. (Bérjesson 2008, Holm, Sjéquist &
de Beer 2009, SKL 2010).

En stor personalpost som ofta ar dold i de finansiella rapporterna ar kostnaderna for
sjukskrivningarna. De verkliga kostnaderna slutar inte vid kostnaden for sjuklon utan innefattar
dven den produktionsférlust som uppstar nar en anstalld inte kommer till jobbet. Ulf Kristersson®
skriver i en debattartikel i Svenska Dagbladet att kostnaden for samhallet for psykisk ohalsa ar 70
miljarder per ar vilket &r tre procent av Sveriges bruttonationalprodukt. Samtidigt star psykisk
ohélsa endast for 40 % av de samlade sjukskrivningarna i landet. Kristersson utgar da fran att
samhallskostnaden inte bara bestar av sjukvardskostnaderna utan &dven foér den forlorade
arbetsinsatsen (Kristersson 2013). Om kommunerna lyckas minska den psykiska ohalsan med en
procent sparar samhéllet 700 miljoner vilket visar att det finns mycket pengar att spara. Att
minska den totala sjukfranvaron skulle ddarmed kunna bidra till att sakra finanserna av
morgondagens valfard.

De kostnader som Kristersson diskuterade ar den typen av kostnader som ar dolda i vanliga
resultat- och balansrakningar. Kostnaden finns men redovisas inte som en egen post vilket gor att
den inte “finns” for ldsaren i resultat- och balansrdakningen. Detta leder till flera o6nskade effekter
eftersom det inget vet, gor ingen nagot at. Detta har lett till att sjukskrivningarna manga ganger
kan eskalera utan att nagon reagerar. Dagens styrmodeller av organisationer ar manga ganger
resultatinriktade och anvander redovisningen som bakgrund for beslut, vilket gor att det inte blir
fokus pa sjukskrivningarna. Ett satt att synliggbra dessa dolda kostnader ar med hjalp av
personalekonomi. Da synliggérs de kostnader som exempelvis sjukfranvaron ger samtidigt som
vinsterna med minskad sjukfranvaro blir tydligare. For organisationer som nyligen borjat anvanda
sig av personalekonomi blir oftast storleken pa dessa dolda poster mycket storre dn vad de
tidigare kunnat tro. | ett forsok att stoppa okningen av sjukskrivningarna lagstiftade riksdagen
2003 att alla foretag med fler &n tio anstillda &arligen maste redovisa sjukfranvaron’
(Regeringskansliet 2002). Detta var en mycket tydlig markering fran staten att organisationer
maste bli mer medvetna om sjukfranvaron och férhoppningen var att organisationerna skulle se
kopplingen mellan ohdlsa och de ekonomiska konsekvenserna. Sedan dess har det hant mycket

! Kostnaden fér personal utgjorde 53,7 % av kommunernas totala kostnader 2013.

2 Sveriges nuv. Socialférsakringsminister

3 Uppgift ska lamnas om den totala sjukfranvaron, sjukfranvaron hos kvinnor respektive man samt hos anstallda i
aldersintervallerna 29 ar eller yngre, 30—49 ar och 50 ar eller dldre. Darutover ska dven den andel av sjukfranvaron som avser
sjukfranvaro som varat i 60 dagar eller mer ska anges.



och flera privata féretag arbetar aktivt med sjukfranvaro och frisknarvaro®. Flera av dessa privata
foretag framstdlls som forebilder for resten av naringslivet, inte bara for deras
kostnadsmedvetenhet utan for deras goda finansiella resultat. Inom den offentliga sektorn ar
personalekonomi dock inte lika vanligt. Den offentliga sektorn som ofta har den privata sektorn
som forebild, har varit senare med implementerating av personalekonomi och pa vissa hall bérjar
de forst nu anamma det.

Av Sveriges 290 kommuner misslyckades 238 med att uppnd samma eller battre ohalsotal® som
den privata sektorn inom samma geografiska omrade. En viss del av forklaringen var att den
kommunala sektorn hade hogre andel dldre och kvinnliga anstallda vilket var tva utsatta grupper.
Nar SKL rensade bort de demografiska aspekterna kvarstod dock fortfarande faktum att
kommunerna hade fler sjukskrivna @n ndgon annan sektor. Det visade sig ocksa i jamforelsen med
andra offentliga sektorer som statlig sektor och landsting. Undersdkningen visade, rensat fran kon
och alder, att antalet sjukdagar per anstidlld och ar var 15 dagar inom staten, 17,7 inom
landstingen och 22,5 inom kommunerna. (Gynne 2008) Det finns med andra ord mycket pengar
att spara om kommunerna lar sig att minska sjukfranvarokostander och battre hushalla med de
manskliga resurserna.

Personalekonomi innebar att hushdlla med de begrdnsade mdénskliga resurserna.’ Detta betyder
att personalekonomi utgar fran att det finns en begransad tillgdng pa arbetskraft och att
personalen har en begridnsad arbetskapacitet. Likt andra resurser sa maste organisationen vara
noga med att inte slosa pa den i onddan. Personalekonomi ger oss mojligheten att se ekonomi
utifran ett personalperspektiv och personal ur ett ekonomiperspektiv. (Catasus, Hogberg & Johrén
2012). Personalekonomi beskrivs oftast utifran en privat arbetsgivares perspektiv och detta har
lett till att forskningen tar upp dndamal relaterade till privat dgande. Att personalekonomi skulle
kunna vara en dellésning for framtidens finansiering av vélfiarden tas inte upp. Att o©ka
kostnadsmedvetenheten i offentlig sektor vid ekonomiska kriser ar dock inget nytt. P4 1980-talet
stod den offentliga sektorn infor stora finansiella utmaningar. Losningen blev att forsoka efterlikna
privata foretag som ansadgs vara mer kostnadseffektiva dn de offentliga. Med den privata
marknaden som ideal skapades en modell som var anpassad for den offentliga sektorn, namligen
New Public Management. Pa den tiden var personalekonomi en icke-fraga och blev darfér aldrig
en del av managementreformen. De privata foretagen har dock utvecklats sedan 1980-talet och
nya mer effektiva styr- och matmetoder har inforts.

| denna uppsats behandlas personalekonomi i en kommun. Studien visar pa hur langt kommunen
har kommit i implementeringen av personalekonomi och varfér det anvands idag. Nedan borjar en
presentation av personalekonomi och sedan presenteras problem och metod fér denna studie.
Vidare presenteras resultatet som sedan analyseras och foljs upp i en slutsats.

* Friskndrvaro &r att mita andelen anstillda som inte har blivit sjuka eller skadade under en lang tid. Att mata och efterstrava
hog frisknarvaro leder till att arbetsgivarna arbetar med att minska riskerna for att bli sjuk. Detta kan jamforas med matning
av sjukfranvaro som oftast leder till att insatser for att sjalva sjukskrivningstiden ska bli kortare nar arbetstagaren redan har
blivit sjuk eller skadad.

® Ohilsotalet bestar av antalet utbetalade ersattningsdagar fran svenska Forsakringskassan.

® Det finns mer att saga om definitionen PE men for lasarens skull sparar vi detta for ett senare tillfalle.



2. Personalekonomi

Litteraturgenomgangen fyllde inte bara en funktion som kunskapsbas for oss, utan denna
genomgang kan adven fungera som inspirationskalla for andra som vill f3 mer kunskap om
personalekonomi (PE). Efter en beskrivning av ”Personalekonomins framvdxt” gar kapitlet
"Personalekonomi idag” forst igenom definitonen av PE och vad personalarbetet betyder. Vi delar
senare pa “personalekonomisk redovisning” och ”“personalekonomisk kalkylering” och
exemplifierar dessa. Exemplen &r till for att den ej insatta ldsaren ska pa ett battre satt ska forsta
vad som ar en personalekonomisk kalkyl och vad som skiljer den fran andra kalkyler. Likasa ska
ldsaren forsta vad som ingar i en personalekonomisk redovisning. Detta ar begrepp och metoder
som hela teorin om PE vilar pa. Efter att ldsaren har fatt en genomgang om hur kalkylerna och
sjalva redovisningen ser ut presenteras vilka perspektiv som kan finnas med PE. Vilket perspektiv
olika aktorer har paverkar namligen vilken form av personalekonomi som anvdnds. Vidare
presenterars tre personalekonomiska dndamal som har 3terfunnits i tidigare forskning och
avslutar med en genomgang av den kritik som har riktats mot PE.

2.1 Personalekonomins framvixt

Personalekonomins historia &r inte sarskilt smickrande. Pa romartiden fanns noggranna kalkyler
Over slavarnas arbetskapacitet och nytta. Under den tiden varderades manniskor som tillgangar
eftersom de kunde &dgas. Tanken var, liksom med manga tillgangar, att ju fler tillgangar desto
battre. Aven i den amerikanska sédern fanns liknande berdkningar dar vagnar, mulor och slavar
kvantifierades. Under tiden utvecklades redovisningsteknikerna och slavarna varderades efter
deras prestation istallet for antal. | datidens resultatrédkning fanns det kostnader for slavarna som
mat, husrum, klader och sjukvard. 1700- talets nytdnkare Adam Smith hade ett annat perspektiv
pa hur slavar skulle hanteras. Han ansag att det var battre for hela nationens samlade kapital om
slavarna sldpptes fria. D3 kunde alla ta del av arbetskraften och produktivititen skulle 6ka. Det var
alltsa inte for slavens skull de skulle slappas fria utan for nationens béasta. (Johanson & Nilson
1990a)

Fran nationalekonomin kom teorierna om humankapital som senare utvecklades till
personalekonomin. Tillsammans med féretagsekonomi grundades dven teorin om redovisning av
manskliga resurser. En av de tidigare teoretikerna inom PE var Anthony Hopwood (1944-2010).
Han ansag att det var viktigt att i planeringen ta hansyn till personalen och att verksamheter
manga ganger forbisag viktiga fragor och endast sag till de monetdra aspekterna. Han ansag att
manga manniskor handlar kortsiktigt istéllet for langsiktigt och att redovisningens syfte 4r om och
fér manniskor. Onskvéart var att mata alla fléden i organisationen, dven personalen. (Johanson &
Nilson 1990a)

Personalekonomins fem faser

Flamholtz som ar en av de mer citerade forskarna inom PE beskriver utvecklingen av PE i modern
tid genom att dela in den i fem faser. Han borjade pa 1960-talet da det gjordes manga forsok att
utveckla teorier och modeller f6r manskliga resurser.

Forsta fasen. 1960-1966. Det grundldggande begreppet Human Resurce Accounting (HRA)
myntades och intresset 6kade for att manskliga resurser skulle ses som en tillgang for foretaget.



Andra fasen. 1966-1971. Under den andra fasen uppstod det ett akademiskt intresse for HRA.
Berdkningar av personalkostnader och personaltillgangar utvecklades.

Tredje fasen. 1971-1977. Under den har tiden okade intresset stort for HRA i vastvarlden,
Australien och Japan. Stort fokus lag pa att redovisa manniskorna i balansrdakningen.

Fjarde fasen. 1976-1980. Intresset for HRA minskade hos akademiker och hos praktiker.
Anledningen tycks vara att PE gick in i en mer komplicerad fas och det saknandes
forskningsresurser. Farre foretag ville stalla upp som forskningsobjekt. HRA tycktes vara mycket
lovande men kunde inte utvecklas ytterligare.

Femte fasen. 1980-. Nytt teoretiskt och praktiskt intresse for HRA tog fart. Anledningen var att det
etablerades fler foretag med manskligt kapital som den storsta resursen. Intresset 6kade och
foretagen sag att personalen var en tillgdng istéllet for en kostnad. En annan mycket viktig
handelse var att den amerikanska flottan sponsrade det hittills stérsta forskningsprojektet inom
HRA:s tillampning nagonsin. (Flamholtz, Bullen & Hua 2002)

Parallellt med utvecklingen av PE har dven HR-specialister som profession utvecklats. Fran borjan
av 1900-talet var det en rorelse av kvinnor for kvinnor for att forbattra deras arbetsforhallanden.
Det var forst pa slutet av 1970-talet som utbildningsgrunden skapades med en
beteendevetenskaplig linje pa sju larosdten i Sverige som var inriktade pa personal- och
arbetslivsfragor. 1983 kom en personallinje som var direkt inriktat mot personalarbete och den
nya linjen innehdll saval ekonomi som juridik. (Berglund 2002)

2.2 Personalekonomi idag

Som tidigare ndmnts sa kan PE definieras som ”hushdllning med mdénskliga resurser” (Johanson &
Nilson 1992). Manga olika varianter med olika typer av tilldgg finns dock och det gér att begreppet
egentligen inte har en allmant godkdnd och standardiserad definition. Johanson och Nilson
(1990a) har i en annan skrift definierat PE som "hushdlining med mdnskliga resurser pa rétt sdtt”
utan att i den skriften ga in pa tillaggets innebdérd. Johanson och Johrén (1996) menar dock att
"rdtt sdtt” ar att hushallningen maste ske pa ett sadant satt att verksamhetens mal efterstravas.
Andra forskare viéljer att definiera PE som ”hushdllning med mdnskliga resurser i organisationen”
(Aronsson, Malmquist & Bjérk 1994) och begransar sig darfor till den egna organisationen och
utesluter exempelvis ett samhallsperspektiv.

Att beskriva PE idag gar inte att gbra utan att ga in pa vad personalarbete innebér eller vad HR-
specialister som profession innebar. Trots sin etablerade utbildningsgrund har professionen
kdmpat med lag legitimitet och beskrivs som ett arbete som ar langt ifran handelsernas centrum.
De har det traditionellt svart att 6vertyga andra professioner att de faktiskt besitter kunskap som
ar viktig for organisationen och att andra borde ta in deras asikter vid strategiska beslut.
Motstandet har varit starkt och mynnat ut i kritik mot att HR-specialisterna saknar kunskaper i
ekonomi och erfarenhet om verksamheten. Hur bemoter da HR-specialisterna denna kritik? Enligt
Berglund (2002) viljer de den anpassades strategi. De véljer att byta sprak fran personaliska till
ekonomiska sa att omvarden forstar dem battre. Sprakbytet innebér ett byte fran ett sprak som fa
kan tala till maktens sprak. HR-specialisterna har 6nskan att om de bara konkretiserar sina



argument genom att anvanda ekonomiska termer sa far de mer inflytande. De far med sprakbytet
ett battre retoriskt verktyg som forbattrar deras mojligheter att marknadsféra sitt kunnande.
Samtidigt har HR-specialisternas arbete skiftat fran det traditionella operativa arbetet med
enskilda personaldrenden, till att ndrma sig det strategiska ledningsarbetet. Berglund menar att
den ekonomiska sprakdrakten som HR-specialister har anammat har lett till tvd olika typer av
sprak, namligen det kvantitativa och det kvalitativa ekonomiska spraket. Kvantitativt kan nu HR-
specialsiter 6versatta beslutsalternativ i termer av ekonomiska konsekvenser. De kan med andra
ord satta en slutgiltig prislapp pa ett personalbeslut som innehaller saval utgifter som intékter.
Kvalitativt har det 6kat deras mdjlighet att kommunicera med chefer och ledare sa att de forstar
dem battre.

Att narma sig ekonomin ar dock inte helt okontroversiellt. Nar fler grupper borjar prata
ekonomiska utmanar det radande makt- och statusordning vilket gor att grupper som traditionellt
redan sitter pa denna makt blir utmanande. Kritikerna har beskrivit HR-specialisterna som en
sluten yrkesgrupp som inte arbetar mot organisationens mal, utan dar mer lojala mot sina egna
medlemmar. Den kollegiala sammanslutningen ar starkare a@n lojaliteten mot organisationen och
da ar ett storre inflytande ett hot som maste bekdmpas. Denna beskrivning ar dock nagot som
personalchefer inte kdnner igen. Personalarna ar ingen motsats till ekonomerna utan
kompletterar ekonomin med en annan kanske inte tidigare aktualiserad infallsvinkel. Berglunds
studie visade ocksa att sddana extrema motsatsférhallanden som kritikerna framholl sallan fanns i
verksamheterna och att skillnaderna tenderar att 6verdrivas. (Berglund 2002)

2.2.1 Personalekonomiska kalkyler och redovisning
"Maskiner kridver mycken omsorg och hdmnas med kolossala férluster om man
vanskéter dem. Om de far illa tar man det som slarv, sléseri, okunnighet eller
vanvett. Annat dr det med mdnniskomaterielet. Det réknar man inte lika noga”.
(Emilia Fogelklou, 1936 i Damm 1993)

| en organisation maste maskineriet fungera for att produktionen ska bli bra. | nastan alla
offentliga organisationer bestar maskineriet av manskliga resurser. Likt en maskin som skots om,
kan personalen fungera daligt eller sluta fungera om de inte omsorgsfullt underhalls. Sjilva
underhallet sker dock inte med skiftnyckel och olja utan dar behovs en helt annan verktygslada.
Nar PE ska forklaras i facklitteratur brukar forfattarna av pedagogiska och praktiskta skal dela upp
PE i redovisning och kalkyler (Gréjer & Johanson 1996, Hallsten 2000) och vi foljder deras goda
exempel.

Personalekonomiska kalkyler

| en kalkyl stalls systematiskt olika for- och nackdelar mot varandra och detta sker genom att
jamfora tva eller fler handlingsalternativ. Det handlar saledes om att belysa konsekvenserna med
valet av handling. Kopplingen mellan handlingsalternativen och dess paverkan pa lénsamhet blir
tydlig eftersom en ekonomisk kalkyl redovisar bade fér- och nackdelar i monetdra termer. |
personalsammanhang brukar det dock vara sa att kostnaderna for olika former av satsningar
berdknas i monetdra termer samtidigt som “vinsten” forblir icke-monetir. Med
personalekonomiska kalkyler tas personalen pa allvar och dven intaktssidan berdknas. Detta gors
genom att koppla fordelarna med satsningen med de effekter de har pa verksamheten och i
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langden verksamhetsmalen. Detta gors exempelvis vid kalkyler for kompetensutveckling och
satsningar pa arbetsmiljo. Kalkylerna kan dven ha som funktion att synliggdra dolda kostnader.
Ibland har organisationer en alldeles for optimistisk bild av exempelvis personalomsattning och
genom att belysa de dolda kostnaderna skapas incitament for att minska dem. (Johanson & Skoog
2001)

Aronsson et al. (1994) beskriver PE genom att ta upp fem omraden dar det forsta omradet
anvands som grund for de fyra efterfoljande. Det férsta omradet ar vdrdet av arbetstid dar
forfattarna tittar pa vilka intdkter som en befattning skapar alternativt vilka kostnader den
minskar. Med den kunskapen kan de praktiska utdvarna senare ga vidare och berdkna pa
kompentensutveckling, sjukfranvaro, arbetsmiljosatsningar, rekrytering och personalomsattning.

Kompetensutveckling

Utbildning av personal kostar bade mycket tid och resurser. Om inte effekterna Overstiger
kostnaderna finns det ingen anledning for organisationen att utbilda personalen. En stor utmaning
vid berakning av kompetensutveckling ar vilka avgransningar som ska géalla. Kompetensutveckling i
det dagliga arbetet inrdknas oftast inte men nar organisationen skickar personalen pa kurs sa ses
det mer som en investering som kan kalkyleras. Ytterligare avgransningsproblem ar vilka
kostnader och intdkter ska vara med i kalkylen. Utéver den uppenbara kursavgiften vid
externutbildningar bor en bra kalkyl dven inkludera produktionsbortfall och 16n till deltagarna.
Aven resekostnader, logi och mat kan tillkomma. Vid internutbildning dar ingen kursavgift finns
bor istallet kursledarens I6nekostnader vara med i kalkylen. Likasa kursledarens logi, transport och
mat. P3 intaktssidan finns det flera tédnkbara férdelar. Den vanligaste ar produktionseffekten som
varderas och stills i proportion mot kurskostnaderna. Aven minskad sjukfranvaro, battre kvalitet,
minskad personalomséattning, och 6kad motivation (som visar sig i okad produktion) kan
inkluderas. Urvalet bor besta av de faktorer som kommer ha storst pavekran pa kalkylen. Det finns
exempelvis ingen anledning att kalkylera minskad personalomsattning om de inte tror att denna
kommer att paverkas namnvart. En sedvanlig kursutvardering ar saldes inte tillrdcklig for att
utvardera en kurs utan det dr kursens paverkan pa intdkter och kostnader pa lang sikt som ska
kvantifieras. (Grojer & Johanson 1996, Johanson & Johrén 2011)

Catasus et al. (2012) tar upp ett bra exempel pa personalekonomisk kalkyl vid
kompetensutveckling. Forfattarna malar upp ett scenario dar ledningen star infor ett beslut att
utbilda sina 10 arbetsledare (AL) i konflikthantering. Kostnaden berdknas till 100 000 kr.
Beslutsfattarna stdller som krav att investeringen maste ha betalat av sig efter tva ar. For att
satsningen ska hinna betala av sig sa maste intdkterna blir minst 5 000 kr per ar per AL. Det forsta
som foretaget berdknar ar att om de utbildas i konflikthantering kan de komma att 16sa konflikter
mycket snabbare och darmed frigbra med tid till tjansteproduktion. En arbetares
arbetsproduktion har berdknats till 250 kr/h. Det betyder att satsningen har uppnatt break even
om detta leder till att det frigérs 20 h per ar och AL. En satsning pa konflikthantering kan dven
paverka korttidsfranvaron. Vid anvandning av foretagets schablonberdkning sa kostar en sjukdag 2
500 kr. Konflikthanteringskursen skulle sadledes uppna break even om den resulterade i tva
minskade sjukdagar per ar och AL. De trodde dven att minskade konflikter skulle minska
personalomsattningen. Tidigare berdkningar visar att en uppsagning och nyrekrytering kostar



foretaget 100 000 kr per fall. Leder kursen till att en enda person inte véljer att sdga upp sig sa har
de alltsa natt break even. Sammanfattningsvis sa trodde ledningen att satsningen kunde ge effekt
pa alla tre omraden. Satsningen skulle da bli Ibnsam om den ledde till;

e 6,7 h minskad konflikttid per AL och ar
e 0,7 dagar minskad kortidsfranvaro per AL och ar
e En minskad uppsagning och nyrekrytering inom de kommande 6 aren.

Catasus et al. (2012) har antagligen av pedagogisk anledning gjort en mycket stark férenkling.
Kostnadsposten pa 100 000 kr ar bara kursavgiften. Till detta tillkommer kostnader fér deltagartid
(Ion for personalen), logi och mat, administrativa kostnader och produktionsbortfall under
kursperioden. Det skulle antagligen kravas lite mera for att investeringen skulle betala av sig.
Under en lagkonjunktur kan dock produktionsbortfallet varderas lagre eller helt tas bort. (Grojer &
Johanson 1996)

Sjukfranvaro

Kostnaderna for sjukfranvaro kan delas upp i tva grundmodeller. Den férsta ar att berdkna vad
organisationen betalar for den franvarande personen. | detta ingar sjuklon (de forsta 14
dagarana), arbetsgivaravgifter, semesterersattning och gemensamma kostnader sasom lokaler
och administration. | fall dar den franvarande maste ersattas med vikarie ska dven denna kostnad
tas med. Den andra modellen tar dven med de konsekvenserna som uppstadr for verksamheten,
namnlagen produktions- och intdktsbortfall. Lat oss exemplifiera.

Forsta modellen borjar med att berdkna I6nekostnaderna. En person som har en 16n pa 100 kr/h
(16 500 kr/manaden med 40 h/vecka) kostar féretaget 153 kr/h med semestererséttning och
arbetsgivaravgift. Dartill tillkommer gemensamma kostnader som foretaget anda kommer att ha.
Exempelvis lokaler, utrustning, utbilning och sa vidare. Med antagandet att denna kostnad ar 50 %
av summan av 16n, semester och arbetsgivaravgifterna blir denna 76 kr/h. Den totala kostnaden
blir darfér 229 kr/h. Om den anstéllde istéllet blir sjuk sa betalar arbetsgivaren bara ut 80 % av
I6nen och kostnaden per timme blir istallet 200 kr/h. Har stannar flera i sitt resonemang och
kalkylen visar en ”vinst” pa 29 kr/h. | enlighet med den personalekonomiska logiken maste dock
kalkylerna stricka sig liangre. Aven om organisationen betalar ut firre kronor s3 far de ingen i
motprestation. Organisationen betalar 1 600 kr/dag for ingenting! Utéver det sa kvarstar
kostnader for vikarie. Den andra modellen visar den direkta konsekvensen av franvaro for
produktionen. Ett férenklat antagande ar att produktionsvardet borde vara minst lika stort som de
totala I6nekostnaderna (annars finns det ju anledning att avveckla positionen permanent.) Den
lilla vinsten blir nu, berdknat med produktionsminskningen en férlust p& 200 kr/h. Ar personalens
produktion vard mer an dennes totala lonekostnader, exempelvis forsdljare eller personer i
foretagsledande stallning blir forlusten dnnu storre (inspiration till kalkylen kommer fran Grojer &
Johanson 1996). En persons franvaro kan ocksa paverka andras prestationer da denna kanske
sitter pa nyckelkompetens eller ar en del av en arbetsgrupp. Det gor att produktionsbortfallet kan
bli annu storre. (Grojer & Johanson 1996)

Det ar dven stor skillnad pa hur lang tid franvaron &r och vid langtidsfranvaro ser kalkylerna nagot
annorlunda ut. Féretaget betalar ingen sjukersattning fran dag 15 och framat utan istallet uppstar
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andra kostnader som rekrytering for ersattare och produktionsstérningar. Det ar rimligt att anta
att vikarien inte kan prestera lika mycket i bérjan samt att rehabilitering for den sjukskrivna kan
komma att kosta organisationen. Vid lang sjukskrivning kan det dven uppsta kostnader nar den
anstdllde kommer tillbaka till arbetsplatsen. Den anstallde kan ha glémt saker och saker och ting
kan ha fordndrats. Kanske maste den anstéllde komplettera sina kunskaper och pa sa satt startas
en ny inldrningsperiod som kanske dven innefattar nya utbildningsinsatser. (Gréjer & Johanson
1996, Johanson & Johrén 2011)

Arbetsmiljosatsningar

Tanken &r att satsningar pa arbetsmiljon ska leda till minskad sjukfranvaro nar exempelvis det blir
battre ergonomiskt anpassad. Samtidigt finns det en 6vertygelse om att battre arbetsmiljo leder
till battre produktivitet och kvalitét. (Grojer & Johanson 1996, Johanson & Johrén 2011). Bland
Sveriges borsnoterade bolag dr det dock mer sdllsynt med personalekonomiska kalkyler pa
arbetsmiljo an for exempelvis utbildning. Sallsyntheten har lett till att det finns begransat med
vetenskapliga studier i Sverige och av de som har gjorts har flera pavisade vetenskapliga brister. |
USA &r det mycket vanligare med kalkyler pa bade arbetsmiljo och utbildning. Dar star namligen
foretagen for personalens sjukvardskostnader sa de ekonomiska incitamenten ar stoérre.
(Johanson & Johrén 2011)

Johanson (1997) kommer dock fram till att produktivitetseffekterna var den upplevelsemassigt i
sarklass storsta effekten av halsobefrdmjande atgarder. Respondenterna i hans studie var mycket
sékrare pa kopplingen mellan produktionsférbattringarna och arbetsmiljo dn sjukfranvaron och
arbetsmiljon. Liknande resultat aterfinns dven i Hallsten (2000) dar satsningarna pa battre
forarhytter i ett skogsbolag ledde till battre produktivitetet. Kopplingen till sjukfranvaron fanns
men var svagare. | skogsbolaget gjordes dock inga efterkalkyler eftersom bestlutet vilade pa ett
personalekonomiskt synsatt och att det rackte med oOvertygelsen om att battre arbetsmiljo
paverkar produktiviteten och franvaron positivt.

Rekrytering och personalomsattning

En vanligt underskattad personalkostnad ar den for rekrytering och personalomsattning. Nar en
organisation kdper maskiner och utrustning gérs noggranna investeringskalkyler. Vid rekrytering
av en manniska ar det vanligt att det inte gors nagra berdkningar alls. (Johanson & Johrén 2011). |
en personalekonomisk kalkyl vid rekrytering berdknas bade synliga och dolda kostnader. De
synliga kostnaderna ar exempelvis annonsutgiften och eventuella reseersattningar for de sékande.
De dolda kostnaderna ar exempelvis kostnaden som uppstar nar intern personal ska planera
rekryteringen, valja ut och intervjua aspiranter. Utover detta sa behover kanske den nyanstallde
ytterligare utbildning. Om arbetet ar av sadan art att det innefattar manga komplicerade
arbetsuppgifter kommer det dven ta lang tid for den nyanstéllde att skola in sig. Med sadana
arbetsuppgifter kan det ta upp till ett och ett halvt ar innan den nyanstallde kommer upp i full
produktionstakt. Skillnaden mellan den nyanstalldes produktion och full produktionstakt bor
varderas och tas med i kalkylen. Detta blir oftast den storsta kostnadsposten. (Johanson & Johrén
2011, Catasus et al. 2012)



Vid personalomsattning laggs det dven pa de kostnader som uppstar for att en i personalen ska
avsluta sin anstallning. Den personen som ska sluta producerar vanligen inte lika mycket under
den tiden som den anstallde ar kvar pa den gamla arbetsplatsen. Loneskillnader mellan den
tidigare anstdllda och den nyanstéllde ska darfér ocksa vara med i kalkylen. Andra tdnkbara
fordelar ar att den nyanstéllde inte &r institutionaliserad pa samma satt och har ett nytt satt att
tdnka och kan bidra med nya idéer. Vissa foretag med kort inlarningsperiod och Ilaga
rekryteringskostnader kan tjana pa hog personalomsattning da de kan ha yngre personal med
lagre l6ner. (Johanson & Johrén 2011, Catasus et al. 2012)

Personalekonomisk redovisning

Grunden till dagens redovisning kan harledas tillbaka till Italien och 1400-talet. Det var dar det
som idag kallas dubbelbokféring vaxte fram. Anledningen till att den dubbla bokfoéringen
utvecklades var att handeln vaxte och detta stillde nya krav. Det var inte endast inkdp och
forsaljning som skulle redovisas utan kredit blev vanligare. Senare under industrialiseringen
skedde stora forandringar dven i redovisningen. Tidigare hade ett foretag en dgare, nu kunde ett
foretag ha flera dgare. Med den nya formen av dgande blev det viktigt med organisering och
redovisning for att dgarna och externa intressenter skulle kunna fa en bild av foretaget. Nér
storlekarna pa foretagen vaxte sa 6kade samtidigt behovet av styrning och dar till redovisning.
Ledningen kunde inte langre fa en bra bild av féretaget genom att vara en del av det utan kunde
mer och mer forlita sig pa finansiella rapporter. Bokforingen blev en férenklad bild av verkligeten
som ledarna kunde anvénda vid styrning och ledning. (Johanson & Skoog 2001)

Ett vanligt sdtt som far personalens varde att synliggoras i arsredovisningen &r att skriva att
"personalen ar var viktigaste resurs”. Om denna standardfras tas pa allvar leder dock
stallningstagandet till vissa konsekvenser. Organisationen tar hansyn till att ”... personalen dr bdde
en resurs som ska anpassas till de behov organisationen har och ér en resurs som mdste paverkas
for att uppnd framgdng samt inte bortse frdn den ekonomiska logiken bara fér att det handlar om
personal.” (Catasus et al. 2012). Hur personalen ska synliggoras i ekonomika termer finns dock
inte nagon bestamd mall eller tydliga riktlinjer fér. Det ar valdigt mycket upp till varje organisation
att hitta den l6sning som passar dem bast. Olika organisationer har olika utmaningar och uppfyller
detta med olika typer av personal. PE maste darfor anpassas till den enskilde organisationen for
att ge bast resultat. De kritiska framgangsfaktorerna kan utmynna i personalnyckeltal dar
organisationen fokuserar pa de omraden dar de maste prestera. Exempelvis bor en organisation
som har problem men sjukskrivningar fokusera pa att fa ner dessa. En organisation med hog
personalomséattning bor istdllet fokusera pa nyckeltal som handlar om just det. (Johanson &
Johrén 2011)

Den personalekonomiska redovisningen anvdnds manga ganger parallellt med de
personalekonomiska kalkylerna. Redovisningen blir en forlangning av kalkylerna och belyser
personalen ur olika synvinklar. Bjorklund och Holmqgvist (1999) lyfter fram fem goda skal till att
anvanda personalekonomisk redovisning. (1) Precis som med kalkylerna sa anvands redovisningen
som beslutsunderlag for strategiska beslut. | organisationer dar personalen ar den viktigaste
produktionsfaktorn sa ska denna givetvis vara féremal for analys. (2) Redovisningen &r dven ett
hjalomedel for att kunna hushalla med foretagets alla resurser, inklusive personalen. (3)
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Redovisning anvands ocksa som ett medel for att lyfta fram personalfragorna. Genom att
synliggdra personalens kompentens, bidrag till verksamheten, kostnader och personalstrukturer
hojs statusen pa personalarbete och personalfragorna hamnar i fokus. (4) Redovisning kan dven
vara ett satt att sla hal pa gamla myter om personal. Exempelvis att kostnaderna for personalen
bara kan regleras genom nyanstallning eller avveckling. Med redovisning blir det synligt att [6nen
inte dr den enda kostnadsposten som finns. (5) Sist sa fyller redovisningen en funktion vid
personalarbete nar ledningen vill fa béattre underlag for personalplanering, internkontroll,
jamnstalldhetsarbete och arbetsmiljofragor.

Halsobokslut

Halsobokslut ar nagot som anvands av manga organisationer och pa senare ar har det uppkommit
flera nya modeller for halsobokslut, sdsom personalekonomiska bokslut, personalbokslut och
kompetensbokslut. (Johanson & Johrén 2011). Traditionellt synliggdr inte halsoboksluten
personalens egentliga hdlsa utan snarare kostnaderna fér ohéalsa. Pa senare tid har halsobokslut
dock utvecklats och innehaller vytterligare icke-monetdra nyckeltal som kompletterar
kostnadsbiten. Upplysningar om sjukfranvaron ska enligt lag finnas med i arsredovisningen men
aterfinns ofta i halsobokslutet. Dar ska dven sjukfranvaron delats in i alderskategorier och kon.
Fler och fler organisationer redovisar ocksa andelen langtidsfriska eller frisknarvaro. Detta innebar
ett byte av perspektiv dar redovisningen visar pa vinsterna med frisk personal snarare &n
kostnaderna for sjuk personal. Det leder dven till ett arbete dar arbetsgivaren kan lagga mer fokus
pa att 6ka andelen langtidsfriska, istallet for att bara fokusera pa sjukskrivningarna. Skiftet leder
till att organisationen forsdoker minska risken for att friska blir sjuka istallet for att bara forsdka se
till sa att de sjuka ska bli friska sa snabbt som majligt. Att minska risken for sjukdom och att sedan
kombinera detta med att forkorta sjuktiden anses vara en gynnsam kombination. (Cronsell,
Engvall & Karlsson 2003)

Det har blivit mycket viktigt for organisationerna med nyckeltal men det ar en mycket stor
spridning pa hur de sedan anvands som beslutunderlag. Idag ar nyckeltal ocksa ett verktyg att
mata sadant som inte later sig matas i monetdra termer. Dessa nyckeltal kallar Johanson och
Johrén (2011) for personalbalansnyckeltal. Exempel pd detta ar jamstdlldhet. For att kunna
diskutera jamstalldhet behdvs statistik som beskriver hur det ser ut idag och for att det ska ga
anges det pa ett annat satt an i pengar. Nyckeltalen anvands i olika utstrdackning vid beslut och
handling eller for att fa uppmarksamhet och forstaelse. Vissa nyckeltal tas dock endast fram for
lagstiftning skull men anvands sedan inte i praktiken. Det har ocksa visat sig att om det inte finns
efterfradgan pa nyckeltal fran ledningen ar det ganska givet att ledningen heller inte anvander sig
av dem. (Johanson & Johrén 2011)

Regeringen ville i boérjan av 2000-talet inféra halsobokslut for att komma till ratta med den hoga
sjukfranvaron. Fragestallningar om hélsa, valbefinnande och personalpolitik tog fart pa allvar. For
att begreppet héalsobokslut skulle fa en innebord provades det forst pa ett litet urval som skulle
ligga till grund for utveckling och forskningen for halsobokslut. | ett forskningsprojekt deltog sju
kommuner férhoppningen var att i dessa kommuner skulle intresset och engagemanget for
halsoekonomiska fragor att 6ka. Resultatet blev dock nagot ambivalent. Det visade sig att det
fanns en viss forvirring nar det géller processen fér att na fram till ett halsobokslut och de
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eventuellt efterkommande halsoférbattringarna. Det fanns ocksa forvirring kring innehallet,
installningen till matbarhet och begreppsanvdandningen. Flera ansag att halsobokslut dr bra men
det maste finnas ett battre sitt. Begreppet halsobokslut ansags ocksa vara svartolkat med stort
utrymmet for egen tolkning. Variationsvidden blev stor vid anvandandet av halsobokslut eftersom
de utvalda kommunerna hade gjort olika tolkningar. Manga kommuner korde fast i hur de skulle
berakna halsa. Det tycktes vara svart och ledde till frustration och handlingsforlamning. Resultatet
av implementeringen efter nagra ar, visade sig vara varierande. Tva av kommunerna hade
integrerat tankar och instrument fran héalsobokslutsprojektet i verksamhetsstyrningen. |
resterande kommuner kunde de inte se stor skillnad i verksamhetstyrningen. Gemensamt foér
kommunerna var att sjukfranvaron hade tydligt minskat men att det hade med
halsobokslutprojektet att gora med var svart att pavisa. (Johanson & Johrén 2011)

Balansrakning

En balansrdkning ar en 6gonblicksbild over organisationens samlade tillgdngar och skulder och
skillnaden mellan de tvad posterna utgdr eget kapital. Genom att inkludera personalen i
tillgangsposter skulle detta skapa en mer rattvis bild av foretaget. Att redovisa personalen i
balansrdkningen ar dock inget nytt fenomen. Forr rdknade de pa slavar som tillgadng, idag anvands
det av vissa fotbollsklubbar med professionella spelare eftersom spelarna kan képas och séljas pa
en marknad. Inget annat foretag far géra pa samma satt da en vanlig anstalld inte kan "képas” och
”sdljas”. Det har dock lange funnits en diskussion om hur de kan aktivera personalen som en
tillgang hos vanliga foretag. For att kunna gora detta maste vissa problem l6sas. (Grojer &
Johanson 1996).

En teoretisk diskussion har funnits om hur personalen skulle féras upp pa balansrdkningen om
lagen godkdnde det. Grojer och Johanson (1996) menar att det ar rimligt att om nu
humankapitalet ska foras upp pa balansrakningen s3 ska det ske efter samma
redovisningsprinciper som galler for andra tillgangar. Nuvarande redovisningspraxis innehaller
flera olika varderingsmetoder men i detta fall ansag de att det var mest rimligt att vardera
personalen efter anskaffningsvardet. Tillgangen ska da varderas till den anskaffningskostnad som
var férknippad med rekryteringen av personen. Aven utbildningsinsatser som ar direkt hanférda
till rekryteringen ska ocksa inkluderas. Summan av rekryteringskostnaderna ska sedan foras upp
som en tillgdng och ska skrivas av. Forslaget ar att 10 % avskrivningen per ar ar rimligt. Om
personalen slutar i fortid ska tillgangen helt skrivas av. Om personalen utbildas under
anstallningens gang och denna har en vardehdjande effekt féras upp. Tillgangen ska skrivas av
under den tiden som utbildningens anses ge effekt, vanligtvis tre ar. (Grojer & Johanson 1996)

Huvudargumentet mot att aktivera personal som en tillgdng pa balansrakningen har som
utgangspunkt i den bokforingsméssiga definitionen av en tillgdng. Foéljande tre absoluta kriterier
tas upp:

- Haen framtida intjaningsférmaga
- Vara matbar i penningsmassiga termer
- Agas av redovisningsenheten
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Kritik finns till att personal inte uppnar en enda av dessa tre kriterier men framst sa vander sig
kritiker mot att personal inte kan dgas och saledes ar de inte en tillgang, oavsett hur viktiga de ar
for foretaget. Andra ar kritiska till hur personalen ska varderas da detta latt kommer i konflikt med
forsiktighetsprincipen. (Johanson & Nilson 1990a)

Resultatrakning

En inte lika kontroversiell idé ar att synliggora personalen i resultatrékningen med ett sa kallat
personalekonomiskt bokslut och idén fick sa stor spridning att riksdagen undersdkte mojligheten
att lagstifta om den. Grundtanken ar att den nuvarande kontoplanen ger en foér dalig bild av
personalkostnaderna da det framst ar bara lonerna som sarredovisas. Andra personalkostnader
ligger utspridda i andra konton och det skapar ingen bra oOverblick 6ver de samlade
personalkostnaderna. Genom att ge kostnaderna for sjukfranvaro och personalomsattning egna
poster bli de mer synliga. Andra kostnadsposter som ska synliggéras ar rekryteringskostnader,
kompentensutvecklingskostnader, kostnader for rehabilitering och personalférmaner. Motstandet
har dock varit stort da det uppstar flera varderingsproblem. En platsannons ar saklart en del av
rekryteringsprocessen men samtidigt reklam fér organisationen. Vilket konto ska organisationen
belasta en sadan kostnad med? Kritikerna menar att det personalekonomiska bokslutet istéllet ska
redovisas i en bilaga till arsredovisningen, om de ska redovisas alls. (Johanson & Johrén 2011,
Catasus et al. 2012)

2.3 Perspektiv pa personalekonomi

PE kan tolkas fran olika perspektiv dar varje perspektiv belyser olika funktioner. Aronsson et al.
(1994) sammanfattar tre olika perspektiv; anstallda, organisationen och 6vriga samhallet. Annan
litteratur nédmner marknadsperspektivet vilket ocksa behandlas i denna studie. Vid en genomgang
av litteraturen upptacktes snabbt att ett perspektiv kan ha manga namn beroende pa forfattare
och att forfattarna ibland sympatiserar med ett perspektiv mer dn de andra.

Organisationsperspektivet

Perspektivet utgar ifran organisationens basta och perspektivet har manga synonymer. Flamholtzs
ledningsperspektiv ar den samma som Hallstens organisationsperspektiv. Aronsson et al. (1994)
namner ytterligare tva synonymer; verksamhetsperspektivet och arbetsgivarperspektivet. De
menar ocksd att PE ar en gren ur foretagsekonomin och har darfor per definition ett
organisatoriskt perspektiv. Hallsten (2000) menar att det organisatoriska perspektivet ar det
vanligaste ute i verksamheterna.

Organisationsperspektivet utgar ifran vad organisationen i sig har for nytta av sin personal och
personalekonomi. Synsattet att personalen bidrar till organisationens maluppfyllelse motiverar
ledningen att vardera och behandla den darefter (Johanson & Nilson 1990a). Detta innebar att
personalen systematiskt jamnstalls med alla andra produktionsresurser. Om personalen ar viktig
for produktionen tas personalen om hand och underhalls i likhet med andra viktiga resurser. En
satsning pa férebyggande personalvard blir med perspektivet likt vilken annan investering som
helst och varderas efter den avkastning satsningen kan ge i form av minskade personalkostnader.
(Catasus et al. 2012).
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Personalekonomisk information gor det mojligt for féretagsledarna att fa en mer samlad bild av
foretaget an tidigare. Bra finansiella resultat kan uppnas pa bekostad av humankapitalet, vilket
kan komma att bestraffa foretaget i framtiden. Information om personalen kan ocksa belysa sadan
ineffektivitet som annars inte hade rapporteras. Utan information har ledningen en tendens att se
personalkostnaderna i ett kortsiktigt perspektiv (Aronsson et al. 1994). Med ett
organisationsperspektiv fokuserar ledningen pa hur de kan anvianda PE for att uppna
verksamhetens uppsatta mal. Det betyder alltsa att PE per automatik inte ar nagot bra for
personalen utan &r till for att maximera maluppfyllelsen. Ofta sa sammanfaller dock intressena
och tillampningen av PE vilket gynnar bade organisationen och personalen. Ddremot sa ska
arbetstagarna utifran ett organisatoriskt perspektiv visa hdansyn till organisationens intresse och ge
efter pa sin egennytta. Ur ett organisatoriskt perspektiv kan PE ge flera odnskade effekter. Det
rader en viss motsattning mellan vad som ar optimalt ur organisationens synvikel och vad som ar
etiskt forsvarsbart. De menar att PE maste kompletterats med etik, eller som de uttrycker det,
personalpolitik. Risken att foretag begar oetiska handlingar ar som storst nar de har stora
ekonomiska utmaningar. (Aronsson et al. 1994)

Individperspektivet

Perspektivet utgar fran vad som &r bist for de anstillda. Von Thinen’ (i Johanson & Nilson 1990a)
ansag att penningsmassiga varderingar av personalen leder till att manniskorna behandlas battre
och att PE ska anvandas da foretagen blir mer varsamma om varje anstalld fér dennes egen skull.
Han tar upp ett exempel dar befdlhavaren i ett krig som kan offra hundra manniskor for att skydda
en kanon, eftersom kanoner kostar pengar men manniskor ar “gratis”. Exemplet motiverar
anvandningen av PE genom att peka pa omoraliska féljder om beslutsfattare inte anvander sig av
det. En monetar vardering av manniskorna hade balanserat upp skalen och i langden hade detta
gynnat manniskan da denne behandlas som det varde den har. Johanson och Johrén (1993) skriver
att: "De personalekonomiska berdkningarna syftar, enligt vart synsdtt inte primdrt till en
effektivare styrning av produktionsresursen personal utan till att pavisa misshushdllning, till gagn
fér den enskilda _mdnniskans vérdighet.” Aven om prioriteringen ar tydlig sa fortydligas inte

"enskilda manniskors vardighet” sarskilt mycket mer. Hallsten (2000) menar att
individperspektivet kombineras med etiska normativa utsagor om hur en arbetsgivare bor agera
och for arbetsgivaren kan PE bli ett verktyg for att leva upp dessa forvantningar.

Samhidillsperspektivet

PE har dven ett varde i ett samhallsekonomiskt sammanhang. Perspektivet utgar fran vad som ar
samhallets basta och dr synonymt med den etiska norm som galler i samhallet. Med perspektivet
ska arbetsgivaren inte bara ta hansyn till organisationen och de anstdllda utan dven alla andra
personer i samhallet. Nar arbetsgivaren gor personalekonomiska berakningar ska de inte bara se
till sin egen vinst utan dven hur detta paverkar samhallet ekonomiskt. Dessa normer kan ligga i
direkt konflikt med organisationer och individers nyttomaximering. Hur stor denna konflikt ar
beror da pa hur mycket organisationer och individers nyttomaximering avviker fran vad som ar
bast for samhéllet. Med ett samhéllsekonomiskt perspektiv pa PE kan samhallsekonomisk
effektivetet uppnas vilket inte dr ndgot som arbetsgivarna goér sjalvmant. For att detta pa lang sikt

” Framstaende nationalekonom i bérjan av 1800-talet som framférallt skrev om jordbruk.
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ska uppnas maste det skapas incitament sa att arbetsgivarna bidrar till en sadan utveckling.
(Aronsson et al. 1994). Arbetsgivarna kan ta ett socialt ansvar och genom att exempelvis dven
rehabilitera anstdllda som ar olénsamma. For organisationer ar det oftast l6nsamt att tidigt
rehabilitera personal vid skada eller sjukdom. Daremot skulle det vara billigare for organisationen
att avskeda personal som de tror kommer vara langtidssjukskrivna eller dldre som inte har lang tid
kvar till pension. Ur ett samhallsekonomiskt perspektiv ar det dock nastan all lyckad rehabilitering
[6nsam. Personer ar inte bara personal utan dven en medborgare och brukare av valfardtjanster.
Staten har darfor reglerat sa att foretag agerar pa ett satt som ligger ndrmare vad som ar
samhallsekonomiskt I6nsamt. (Aronsson et al. 1994).

Marknadsperspektivet

Syftet med PE utifran marknadsperspektivet ar att synliggéra humankapitalet i verksamheten for
att skapa en réattvis bild behovs det att alla de immateriella tillgdngarna redovisas. | férsta hand
ska kapitalet synliggéras i arsredovisningen for att informera intressenter sasom d&gare,
finanisinstitut, leverantorer, personal, fack, viljare och skattebetalare. Perspektivet utgar framst
fran den privata markanden men flertalet av intressenterna ar &dven aktuella for offentliga
organisationer. Aven om det inte finns allmint accepterade modeller fér hur de manskliga
resurserna ska varderas och redovisas finns det inom perspektivet en tro och stark vilja att det gar.
(Grojer & Johanson 1998)

] . Behovet av ett marknadsperspektiv brukar
Figur 1. Marknadsperspektivet o )
ocksa forklaras genom att det finns ett gap

MSEK Book to Market Value SSE mellan bokfért varde och marknadsvardet pa
900 000 —
800000 - Merket value (Equity) foretag. Gapet kan jamféras med den
700 000 — LN F5rvi d dwill k =
€00 000 1 AN Orvdrvade goodwill som uppkommer nér
500000 \ " foretag kops upp. Under en lang tid har gapet
400 000 — \
300000 - Il mellan bokfért och marknadsvarde vaxt vilket
200000 — . . . . . o .
100000 ar ett bevis att immateriella tillgangar blir allt
0 1 S — \ | viktigare. Att gapen Okar kan ha sin forklaring i
1985 1986 1987 1988 1989 1990 1991 19%2 1993 1954
att markanden varderar humankapitalet mer

Kommentar: Diagrammet visar den samlade  5p tidigare dven om denna inte aterfinns i den
skillnaden mellan bokfért varde och marknadsvarde

for foretag pa Stockholmsborsen (Grojer &
Johanson 1998). pa senare tid forstatt vikten i att komplettera

traditionella redovisningen. Allt fler aktoérer har

de finansiella matten med kvalitativa matt for
att kunna mata icke-materiella tillgangar. Gapet bestar dock inte bara av humankapital utan dven
av kundkontakter, affarsprocesser och utvecklingsrelaterade varden. (Johanson & Skoog 2001)

2.4 Andamalsforklaringar for personalekonomi

Andamalsférklaringar, dven kallad avsiktsférklaringar, férklarar handlingar utifran en aktérs motiv,
avsikter och syfte med handlandet. Handlandet ar alltsa ett uttryck fér en aktors dnskan om ett
framtida tillstand och varje handling avser att ndrma sig detta tillstand. (Elster & Sandstrom 1988).
For att finna dndamalsforklaringarna for PE ska malen med PE identifieras. Johanson och Nilson
(1990a) anvander sig av tre andamalsforklaringar vid analys i sin litteraturstudie. De kom fram till
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alla tre aterfanns men i olika utstrackning och kombinationer. Senare utvecklades dndamalen och
tillslut definieras som:

A. ”PE som ett politiskt verktyg fér att pavisa misshushallning inom personalomrddet
och ddrmed kraftfullare kunna argumentera fér bdttre satsningar/hushdllning.

B. PE som ett pedagogiskt instrument fér att bena upp, strukturera och dédrmed bdttre
forsta personalproblem ur ett nyttoperspektiv och dédrmed kunna vdga nyttovirde
mot andra véirden.

C. PE som ett beslutshjdlpmedel fér ett hushdllningsmdssigt klokare handlande inom
personalomrddet.” (Johanson & Nilson 1992, Grojer & Johanson 1996)

Johanson (1992) gjorde en studie pa tva landsting och intervjuade flera personer i olika
organisatoriska nivder om PE. Studien visade att bland de som hade anvant sig av PE aterfanns alla
tre dndamalen. Andamdl A fanns i egenskap av att personerna hade anvint sig av
personalekonomiska argument for en viss atergard, dock inte som ett politiskt verktyg for att pa
ett mer allmint sitt argumentera for ett méanskligare arbetsliv. Andamal B &terfanns ocksd da
flera hade anvint berdkningar fér att bena upp problem. Andamal C 3aterfanns hos alla
respondenter som hade anvant sig av PE. Johanson noterar dock att &ndamalen oftast anvands i
tva kombinationer. Antingen C och A eller C och B. Det ar ocksa tydligt att det inte finns nagra
vattentata skott mellan dndamalen utan att det i vissa fall gar in i varandra. Studien visade ocksa
att olika organisatoriska nivaer inom lanstingen har paverkats olika av PE. Det verkar som ju hogre
en person befinner sig i den hierarkiska stegen ju svarare har de att acceptera PE. De hogsta
cheferna har en tendens att vara lasta i forhallande till traditionella ekonomisystemets regler. |
landstingen var klinikchefer helt opaverkade av PE. De gor inga kalkyler och deras "tankande” har
inte heller paverkats. Pa den lagre organisatoriska nivan har dock klinikférestandare och
stabsrepresentanter visat pa fordndring sedan inférandet av PE. Flertalet har sjdlva utfort
personalekonomiska berdkningar och sjdlva vidtagit eller fatt andra att vidta atgarder som har
utlésts av en personalekonomisk berdkning. De har dven fatt ett nytt ekonomiskt “tankande”. En
av respondenterna forsokte inféra personalekonomiskt tankande vid l6neférhandlingen men fann
att dar gillde betydligt starkare principer och tar darefter aldrig upp amnet igen i
I6nesammanhang. (Johanson 1992)

Johanson och Nilson (1992) valde senare att ytterligare fortydliga de tre andamalen. De fann att
det annars fanns for stor risk for andra tolkningar.

A. ”l detta fall menar vi att de personalekomiska beriikningarna som kvantitativ information
forstdrker argumenteringen infér ett personalbeslut.

B. | detta fall menar vi att sjélva kalkylprocessen dr ett instrument i sig for att bena upp en
problemsituation.

C. | detta fall menar vi att personalekonomiska berékningar bidrar till ett klokare handlande
ddrfér att de ekonomiska konsekvenserna infér beslut och Gtgdrder synliggérs.” (Johanson
& Nilson 1992)
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2.5 Kritik

PE har inte varit emun mot kritik d& den har under en lang tid utmanat ekonomiska normer och
tankesatt. Den storsta delen av kritiken har riktat in sig pa att manskliga resurser inte ska fa
klassas som en tillgdng med hanvisning till tillgangars starka koppling till bokféringsmassig
balansrakning. Enligt Ekonomisyrningsverket ska en tillgang redovisas i balansrdakning nar: ”... det
dr sannolikt att de framtida ekonomiska férdelar eller den servicepotential som dr férknippade
med innehavet kommer att tillféras redovisningsenheten och ndr dess anskaffningskostnad eller
dess vdrde kan mdtas pa ett tillférlitligt sdtt.” (Ekonomistyrningsverket 2002). Att personalen
sannolikt ger ekonomiska fordelar eller servicepotential ar inte sarskilt kontroversiellt. Daremot sa
ar begreppet “innehav” det. Flera forfattare menar att personal absolut inte far eller bor klassas
som en tillgdng eftersom organisationen varken kan dga eller kontrollera personal, de anstallda
har ju ratt att sdga upp sig. Istillet bor foretagets kontrakt jamforas med ett hyreskontrakt.
(Rhode, Lawler lii & Sundem 1976, Grundy & Dobinson 1981, Smith 2006). Smith menar samtidigt
att dven om vanliga organisationer skulle dga sin personal sa skulle det inte ga att méata vardet pa
ett tillforlitligt satt. Anskaffningsvarde pa kunskap &r kanske latt att berdkna nar organisationen
sjalva betalar utbildningen for sin personal men hur gér de med personal som redan har fatt
utbildning fran universiteten? Eftersom organisationen inte har betalat for denna sa blir
anskaffningskostnaden for denna kunskap noll. Den smatt absurda situationen uppstar da nar
endast egenfinansierad utbildning rédknas med.

Kritikerna fortsatter med att podngtera med en liberal tolkning av tillgang for in kunskapskapital i
balansrakningen sa maste det dven goéras sa med skulderna. Resultatet blir d3 att framtida
ekonomiska handelser sdsom alla I6neutbetalningar, ska foras upp som en skuld. Kontentan blir
en balansrakning med enorma tillgdngar och stora skuldposter utan att det forbattrar
balansrakningens validitet. Balansrakningen blir d3 hogst spekulativ och visar pa det eventuella
framtida nettovardet av personalen. (Grundy & Dobinson 1981, Smith 2006)

Personalekonomiska foresprakare menar att personalen maste vara med i balansrdakningen
eftersom balansrakningen ska ge en samlad bild av vardet som bolaget har. Externa intressenter
sasom finansinstitut och aktiedgare maste fa en sa korrekt bild som mojligt. Foresprakarna menar
ocksa att den stora skillnaden mellan bokfért varde och marknadsvérde pa ett foretag bevisar att
balansrdkningen idag ar missvisande. Rutledge menar att ingen serids investerare tror att
balansrdkningen ska spegla den sanna tillgangen av ett foretag vilket gor att foresprakarnas
argument inte ldngre haller. Han intervjuade Microsofts CFO som menar att en revisor inte ska
gora en analytikers jobb och tvart om. Det dr meningen att balansrdkningen ska visa pa de
langsiktiga tillgdngarna och marknadsvardet ska varderas efter marknadens syn pa foretagets
kortsiktiga avkastningsmojlighet. De klarar sig alldeles utmarkt utan att berdkna intellektuellt
kapital. (Rutledge 1997)

En annan invandning mot PE ar att om arbetsgivaren viljer att mata individers varde i ett foretag
kan detta leda till manga ekonomiskt odnskade effekter. Antagligen vill inte ledningen att
personalen ska veta vad den ar vard for de forsvagar deras forhandlingsformaga vid
I6nesamtalen.(Rhode et al. 1976). Tanken att PE kan leda till 6kade personalkostnader kan darfor
fungerade som en hammande faktor for dess utveckling.
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Det finns dven kritik till personalekonomiska kalkyler och bokslut. Hallsten (2000) som &nda far
rdknas som en av personalekonomins foresprakare ar dock inte helt utan sjalvkritik och kommer
fram till att personalekonomiska kalkyler sallan leder till personalekonomiska atgarder. Kalkyler
uppstar i situationer nar besluten informellt redan ar fattade och anvands da for att legitimisera
ett beslut de danda hade tankt fatta. Likasa leder inte personalekonomiska bokslut till nagra
atgarder da den verkar sakna forankring och legitimitet. Han menar dock att PE &r viktig eftersom
det leder till forandrat tankesdtt och att det ar detta nya tankesiatt som leder till
personalekonomiska atgarder. Flera havdar att det 4r omanskligt att gora personalekonomiska
kalkyler dar individer reduceras till monetara varden. Personalekomiska kalkyler bygger som alla
andra kalkyler pa nyttoberdkningar. Johanson och Johrén (1993) visar att ett blint anvdndande av
kalkyler i landstingen skulle kunna leda till att de later svaga barn do, eftersom de kostar sa
mycket att varda. Ett skrammande exempel som faktiskt var uppe fér diskussion i ett landsting
1991. En nyttobaserad kalkyl utgar ifran att alla resurser kan ersdttas med andra resurser.
Manniskor har darfor ingen plats i nyttokalkyler da varje manniska ar oersattlig. Ett sadant satt att
rakna skulle inkrdkta pa manniskornas vardighet och kan i véarsta fall leda till fruktanstvarda
handlingar. Kalkylerna kan darfor inte sjdlv sta som grund for beslut i nagon form utan maste alltid
kompletteras med etik och i personalsammanhang med fast personalpolitik. (Johanson & Johrén
2011)
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3. Var studie

Efter litteraturgenomgangen av tidigare forskning kan det konstateras att det finns vissa
vetenskapliga problem med personalekonomi. Ett av problemen ar att det finns ett outforskat
omrade om PE inom den kommunala sektorn. Ett annat problem &r oenigheten bland forskarna
och utévarna om vad PE egentligen ar och vem eller vad PE ar till f6r. Denna studie kommer att
komplettera tidigare forskning och studera en kommun. Vi kommer dven att studera vilka
dndamal och perspektiv som finns. Metod och tillvdgagangssatt presenteras i samma kapitel for
att ldsaren ska pa ett battre satt kunna folja uppsatsens arbete i kronologisk ordning. Forst
beskrivs studiens tillkomst och varifran studien tog avstamp. Efter en diskussion med en
representant fran Goteborg stad om personalekonomins utmaningar valde vi att fortsattningsvis
rikta in oss pa kommunen. Vi gjorde tidigt en kartlaggning over stadsdelsforvaltningarna vilket
visade att de anvande sig av PE i vissa dem. For att svara pa forskningsfragorna och uppfylla vart
syfte konstruerades en insamlingsmetod som bestod av en kombination av enkat (del 1) och
intervju (del 2). Sist i kapitlet presenteras urvalet av stadsdelsférvaltningar och respondenter fran
varje SDF.

3.1 Problem

| Sverige far PE som dmne storre och storre intresse fran akademiker och praktiker. Flertalet
foretag har gatt i braschen for personalekonomiska berdkningar och redovisning och hyllas for sin
kostnadsmedvetenhet. Detta har dven lett till en centrering av forskning pa privata arbetsgivare
pa bekostnad av de offentliga. Av de fa studier som har gjorts om offentlig sektor sa har de framst
handlat om landsting. Johanson och Nilson (1990b) harledde tre andamal fran en litteraturstudie
och testade om dessa aterfanns i landstingen. Nu nar fler kommuner arbetar med PE ar det
motiverat att dven se vilka andamal som aterfinns de kommunala verksamheterna.

Olika perspektiv har olika utgangspunkter dar varje perspektiv utgar fran en aktors synvinkel. Olika
perspektiv belyser dven olika funktioner och leder till olika former av anvandning utifran vilken
utgangspunkt aktérerna har. Perspektiven paverkar hela kedjan fran syfte, handlade och resultat.
Aven PE kan ses utifran olika perspektiv och valet av perspektiv paverkar till stor grad vilket form
av PE de anvander sig av. Personalekonomins olika former paverkar olika aktorer i samhallet.
Vilket perspektiv som PE ska ses utifran rader det viss oenighet om. PE kan ses utifran fyra olika
perspektiv dar varje perspektiv belyser olika funktioner och syften. Forskarna utgar fran ett eller
flera perspektiv nar de beskriver PE vilket far olika innebord. Aronsson et al. (1994) utgar fran det
organisatoriska perspektivet och ser PE som ett verktyg for uppna verksamhetens mal genom att
personalen behandlas i likhet med andra produktionsresurser. Johanson och Johrén (1993) skriver
om individperspektivet och menar att PE ska anvandas da den pavisar den enskilda méanniskans
vardighet. Catasus et al. (2012) skriver istdllet om PE utifran ett samhdllsperspektiv dar
organisationer tar ett socialt ansvar och ska agera som goda samhallsmedborgare. Johanson och
Skoog (2001) skriver om marknadsperspektivet som utgar fran att ge externa intressenter en
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redovisning som speglar det sanna resultatet och tillgdngarna. Eftersom personal utgér en stor
dold immateriell tillgdng bor denna varderas och tas med i redovisnigen likt andra tillgangar.

Samtidigt observerade Johanson motsattningar i sjdlva verksamheten mellan ekonomi och HR-
avdelningen. Johanson och Johrén (2011) menar att forenklat sa ar personalavdelningen mer
intresserad av hur personalekonomiska kalkyler kan anvandas som underlag for argumentation for
sadant som gynnar personalen. Ekonomiavdelningen daremot ar mer intresserad av hur
personalekonomisk redovisningen kan fungera som styrning av organisationen. Bristen pa samsyn
kan skapa motsattningar i arbetsgrupper och bromsar arbetet med personalekonomi. Berglund
(2002) beskriver motsattningarna mellan HR och EK som en effekt av att HR genomgar en
professionaliseringsprocess. HR far mer och mer inflytande Gver organisationer pa grund av deras
anpassning efter det ekonomiska spraket och den ekonomiska logiken. De utmanar nu radande
makt- och strukturférhallanden vilket sker pa bekostnad av de radande makthavarna,
ekonomerna. Eftersom PE vilar pa ett samarbete mellan de bada professionerna kan sadana
motsattningar missgynna utvecklingen av PE. Istdllet behovs samsyn i termer av dndamal och
perspektiv.

Som tidigare ndmnts sa finns det begrdnsat med studier pa offentlig sektor och av dessa &r fa om
kommunal sektor. Samtidigt &dr det kommunerna som arbetsgivare som har flest
sjukskrivningsdagar per anstalld och skulle vid forsta anblick ha storst nytta av personalekonomi.
Med nastan 700 000 arbetstagare i kommunal sektor skulle en forbattrad hushallning med
manskliga resurserna bidra till minskade personalkostnader och ett mer dragligt arbetsliv.
Samhallet star infor stora finansieringsproblem och de kommande utmaningarna for valfarden
satter stor press pa kostnadsbesparingar. PE skulle kunna vara en dellésning pa framtidens
vélfardsfinansiering.

3.2 Syfte & Forskningsfragor

Andamal forklarar handlingar utifrdn aktdrernas avsikter och motiv. Var studie kommer att
forklara varfér en kommun anvédnder sig av PE genom att kartldgga tre personalekonomiska
andamal. Efter litteraturstudien var det tydligt att det fanns en viss oenighet bland bade forskare
och utdvare om ur vilket perspektiv PE ska ses utifran. Eftersom perspektiven belyser olika
funktioner och syften kan oenighet i detta paverka arbetet med personalekonomi. Vi kommer
darfor dven att undersoka vilka perspektiv med PE som finns bland de som arbetar med det i
kommunen. Arbetet med PE &r ett samarbete och for att detta ska bli framgangsrikt behdvs
samsyn. Vi kommer darfor att studera tva professioner som arbetar med PE for att se om de har
samma perspektiv och andamal. Vart syfte ar att ta reda pa varfor PE anvands i kommunal sektor
genom att studera andamal, perspektiv och tva professioner.

Var overgripande forskningsfraga ar “Varfér anvéinder sig kommunen av personalekonomi?” For
att svara pa varfér har vi konkritiserat fragan till i tva forskningsfragor. Genom att kartlagga vilka
perspektiv och dndamal som finns med PE forklaras varfor det anvands. Vidare har tva
yrkesgrupper stort inflytande 6ver arbetet med PE. | vilket utstrackning samsyn finns mellan dessa
tva professioner kan ocksa forklara varfor, eller varfor inte, kommunen anvander de sig av
personalekonomi.
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Forskningsfragor:
1. Vilka personalekonomiska perspektiv och dndamdal aterfinns i kommunen?
2. Har EK och HR i kommunen olika eller samma syn pd personalekonomi?

3.3 Avgransningar

Studien handlar om PE i kommunal sektor. Studien avgransar sig till Goteborgs stad. Vi har dven
valt att lagga storst tyngd pa ett kvalitativt angreppssatt och som logiskt f6ljd av det blir analysen
av kvalitativ art. Vi har dock anvant oss av viss kvantitativ information men da utan ambitionen att
bevisa statistiska samband.

3.4 Metod & tillvagagangssatt

Eftersom den interna personalhanteringen hanteras av varje enskild SDF sa fanns det en majlighet
att olika stadsdelsforvaltningar hade olika utbredd anvandning av PE. Goteborgs stad utgjorde
ingen central styrning i fragan och fungerade darfor inte som analysenhet. Istdllet riktades
intresset till de enskilda stadsdelsférvaltningarna. Parallellt med inldsning om PE genomfdrdes en
webbenkat (se bilaga 1) for att se om det fanns nagra interna skillnader av anvdndandet av PE
mellan GoOteborgs tio stadsdelsforvaltningar. Enkdten fungerade som en kartlaggning av
stadsdelsforvaltningarna och resultatet av denna enkat kom senare att ligga till grund for vart
urval. For kartlaggningsenkaten fick ekonomicheferna vara informanter och bidra med
information om vilka delar av PE som anvandes i deras SDF. En informant ar en person som kan
bidra med information och beratta hur det faktiskt fungerar i en organisation, snarare &n
personliga tankar. (Esaiasson, Gilljam, Oscarsson & Wangnerud 2012). Informanterna i denna
studie arbetade i en hog organisatorisk stallning och kunde svara for hela sin SDF i
kartlaggningsenkatens Overgripande fragor. Enkdten skickades ut som en webbenkat via mail till
alla de tio ekonomicheferna som fick svara pa i lugn och ro. Vi ville fa svaren sa snabbt som mgjligt
da den skulle fungera som en kartlaggning for fortsatt studie. Enkaten bestod av sju stycken
Ja/Nej-fragor. En paminnelse fick skickas ut och vi fick in alla svar inom tva veckor. | tva av fallen
delegerade ekonomichefen uppgiften till en annan ekonom som ansags vara mer lamplig att svara
pa fragorna.

Kartlaggningsenkaten var programmerad sa att informanterna fick vilja mellan att svara ja eller
nej pa fragorna. Det fanns inget utrymme for alternativa svar. Enkdten accepterade inte heller
blanka svar eller att informanten kunde svara bade ja och nej pa samma fraga. For att kunna
identifiera informanten fick de forst skriva in sitt namn och sedan ange vilken stadsdel de
representerade. Forsta fragan fungerade som en overgripande fraga om de anvander sig av PE.
Fran var litteraturgenomgang visste vi att begreppsforvirringen av PE var pa visa hall stor. Enkaten
utformades darfor sa att om informanten svarade nej pa denna fraga sa var de tvungna att svara
pa resten av enkaten anda. Detta for att sdkerhetsstélla att ingen svarade nej pa forsta fragan for
att de inte forstod begreppet personalekonomi men som praktiserade PE trots allt. De sex foljande
fragorna fungerade som en konkretisering av begreppet personalekonomi.

PE brukar vanligtvis praktiseras i termer av kalkyler och redovisning. For att tydliggéra med vad
avses med personalekonomiska kalkyler konkritiserades detta ytterligare. Genom att dela upp
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begreppet kunde enkdten fanga upp variation inom kalkylering mellan de olika
stadsdelsforvaltningarna. Enkaten utformades efter Aronsson et al. (1994) fyra olika typer av
vanliga personalekonomiska kalkyler, ndamligen rekrytering, utbildning, arbetsmiljofragor och
uppsagning/nedskéarning. Vidare konkritiserades redovisning genom att separera pa halsobokslut
och personalekonomisk redovisning.

Kartlaggningsenkdten blev, forutom en kartlaggning, en del av urvalsmetoden. Den dvergripande
forskningsfragan var “varfor anvander sig kommunen av personalekonomi” och inte “varfor inte”
var det rimligt att fokusera pa de stadsdelsférvaltningar som faktiskt anviander sig av PE. De
stadsdelsforvaltningar som aktivt anvander sig av PE i sin verksamhet skulle dven battre kunna
svara pa vara fragor. De stadsdelsforvaltningar som inte anvande sig av PE eller endast i liten
utstrackning foll darfor bort i urvalet.

Enkaten var utformad som en Overgripande fraga om de anvander sig av PE foljt av sex
uppfoéljningsfragor. Av dessa fragor var fyra relaterade till kalkyler och tva till redovisning.
Eftersom dessa tva delar utgjorde lika stor del av PE skulle de dven vaga lika tungt i urvalet. Svaren
blev darfor podngsatta sa att varje Ja-svar i kalkyldelen gav en podng och varje Ja-svar pa
redovisningsdelen gav tva poang. Varje del gav max fyra podng och totalt sitt kunde en SDF fa
max atta podng. Den forsta Overgripande fragan podngsattes inte eftersom detta vore att ge
poang tva ganger da den forsta fragan konkretiseras i de sex foljande. Hade vi inte vagt
podngsystemet hade kalkyldelen vagt tyngre bara for att den hade konkritiserats i fler fragor vilket
hade snedvridit resultatet och urvalet.

Tabell 1. Resultat av kartlaggningsenkat.

Askim- . . « < »-
M N V. Vi -
Angered | Frolunda- | Centrum Lundby a{orn,a . f)rra "astra Aaﬁstra O“rgryte "Ostra
Hogsbo —Linné Hisingen | Goteborg | Hisingen | Harlanda | Goteborg

Anvander er SDF sig av

personalekonomi? Ja Ja

Ja

Anvander er SDF sig av
personalekonomiska kalkyler
vid...?

1. Rekrytering

2. Utbildning

3. Arbetsmiljofragor

4. Uppsagningar /
Nedskarning

Finns det halsobokslut i er
SDF?

Finns det
personalekonomisk
redovisning i er SDF?

Podng
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Tabell 2. Rangordning av SDF

Med tidigare ndmnda beddmningsgrunder fér urval foll sex o B
utifrdn podngsystemet.

stadsdelsforvaltningar eftersom de anvande sig endast i liten

Véstra Géteborg Sp
utstrackning av PE. Tva fick namligen noll podng och fyra | vistra Hisingen 5p
stadsdelsférvaltningar  fick  tva poang. De  fyra | Ostra Goteborg 5p
stadsdelsforvaltningarna med flest podang utmarkte sig genom :Z:E::; ‘zli
att ha minst dubbelt sa manga podng som gruppen med tva | yisingen 2p
poang. Studiens urval blev de stadsdelsforvaltningar som fick 4 | Majorna - Linné 2p

i a Frélunda-Hogsbo 2p
respektive 5 podng.
P Poans Lundby Op

Angered op

Kommentar: Stadsdelsférvaltningar
med samma podng presenteras utan
inbordes ordning. Totalt delades det
ut 27 podng med ett genomsnitt per
SDF pa 2,7 podng och median pa 2
poang.

Efter urvalet av stadsdelsférvaltningar som skulle var med i
studien paborjades sdkningen efter respondenter inom varje
SDF. Sedan kartldaggningen hade vi redan haft kontakt med
ekonomicheferna och det ar en grupp med stort inflytande
over personalekonomiarbetet. Det var darfor naturligt att
borja urval med att fraga ekonomicheferna vem som hade bast
kunskap av PE i just deras avdelning. PE ar dock ett arbete som inte bara involverar ekonomer
utan sker i samarbete mellan andra professioner. Tidigare sa hade Johanson och Johrén (2011)
noterat olika varderingar och motsattningar mellan Ekonomi och Human Resources sa att bara
intervjua ekonomer skulle kunna snedvrida resultatet dad endast en profession kommer till tal.
Urvalet kompletterades genom att kontakta respektive HR-chef fér att se om de eller nagon pa
deras avdelning var lamplig att intervjua. Hidanefter kommer stadsdelarna att refereras till efter
deras kodade namn for att sdkerhetsstédlla anonymiteten. Det finns exempelvis bara finns en
ekonomichef per SDF och da skulle en namngivning av den specifika stadsdelsforvaltningen och
respondentens titel direkt peka pad vem som har sagt vad.

Tabell. 3. Respondenternas
befattningar

Det ar vanligt att antalet respondenter okar under
studies gang. Esaiasson et al. (2012) kallar det for en
snobollseffekt nar respondenterna ger forslag pa nya

Stadsdelsdirektor . e
SDE A Ekonomichef svarspersoner som inte var planerade fran borjan. Detta
HR-chef hdnde dven under var studie. Vissa respondenter kom
Ekonomichef med forslag pa andra i organisationen som skulle kunna
SDF B HR-chef bidra med en ytterligare synvinkel. | SDF C intervjuades
Ekonomicontroller | €N ekonomicontroller pad inrddan av en av
SDF C Ekonomichef respondenterna. Detta var samma respondent som
HR-specialist hade varit informant och svarat pa
SDE D Ekonom kartlaggningsenkdten i ekonomichefens stalle. Efter
HR-chef inradan togs aven kontakt med stadsdelsdirektoren pa

SDF A. Eftersom varken direktoren eller ekonomicontrollern faller in under ekonomi- eller

personalkategorin finns ej dessa med i flera av de kommande diagrammen nar jamforelser mellan

professioner eller stadsdelar gors.
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3.4.1 Enkat (Del 1)

For att ta reda pa vilka perspektiv och &ndamal som EK och HR hade utformades en enkat och det
genomfordes intervjuer. Enkdten var uppdelad pa tva sidor dar den forsta sidan handlade om
perspektiven och besvarades med kortmetoden och den andra sidan om &ndamalen som
besvarades med en Likertskala. Respondenterna svar pa enkéten (del 1) blev sedan underlag for
intervjun (del 2).

Nar Malmer (2003) skulle underséka hur kommunala priser for vatten och avlopp blev till sa
utformade han en “kortmetod”. Den gick ut pa att han konstruerade tolv begrepp som han ansag
kunde férklara kommunala avgiftsnivaer och taxkonstruktioner. Varje begrepp skrevs ner pa ett
kort och respondenten ombads sedan att sortera korten i den ordning respondenten ansag att
begreppet hade storst inverkar pa avgiftens utformning. Begreppen var 6ppna for tolkning sa det
var naturligt att foélja upp kortlaggningen med en intervju. Respondenten fick forklara hur
vederborande tolkade varje begrepp och hur dessa relaterade till avgifter och taxa.® Upplagget av
denna uppsats har tagit stor inspiration av Malmers metod da denna form av upplagg skulle kunna
hjalpa oss att fa svar pa forskningsfragorna. Kortmetoden fungerar som en bra bas for
efterkommande intervjuer och bidrar till en framgangsrik struktur pa samtalet. Dessutom utgor
resultatet av kortldggningen en kombination av bade kvalitativ och kvantitativ data vilket utgér en
intressant grund for analys. Eftersom vart moéte med respondenterna skedde pa distans
utformades kortmetoden som en webbenkat. Enkdten hade tva sidor med olika design dar den
forsta sidan var inspirerad av fran Malmers kortmetod. Respondenten svarade pa enkdten genom
att rangorda atta pastdenden efter vad som stammer bast in pa personalekonomi. Pastdendenas
placering i enkadten randomiserades infér vare ny enkadt for att minska risken att
ursprungsplaceringen skulle paverka resultatet. For kortmetodens tillforlitlighet var det valdigt
viktigt att det skulle vara Iatt att flytta korten. For detta programmerades enkaten sa att varje kort
hade en siffra framfor sig som representerade kortets placering i rangordningen. Respondenten
kunde andra siffran for att andra placeringen pa kortet. Automatiskt flyttades da kortet sa att
korten alltid presenterades i rangordning. Tva kort kunde inte ha samma placering sa
respondenterna blev tvungna att gora ett stallningstagande. Enkaten konsturerades daven med en
kompletterande metod dar respondenten istallet for att dndra siffrorna framfor korten sa kunde
vederbdrjande anvanda sig av drag-and-drop dar de med muspekaren kunde markera ett
pastaende och flytta den till dnskad plats. Siffran framfor kortet andrades da automatiskt.

Till skillnad fran Malmers kortmetod som utgar fran tre olika forklaringsformler utgar denna
studies kort fran fyra olika perspektiv pa personalekonomi. Varje perspektiv konkritiserades till tva
pastaenden vilket gav atta kort totalt. Korten presenteras nedan och teorin som den harletts ifran
presenteras i kapitelet ”Perspektiv pa personalekonomi”.

Organisationsperspektivet:
(O1): PE blir ett verktyg for att uppna organisationens uppsatta mal.
(02): PE gor att personalen behandlas i likhet med andra resurser.

® F6r vidare lasning kan vi rekommendera Ett pris blir till av Stellan Malmer.
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Individperspektivet:
(11): PE motverkar moraliskt tvivelaktiga handlingar gentemot de anstéllda.
(12): PE leder alltid till att manniskor behandlas battre.

Samhallsperspektivet:
(S1): PE ger langsiktiga positiva effekter pa samhallsekonomin.
(S2): PE gor att organisationen tar ett socialt ansvar.

Marknadsperspektivet:
(M1): PE synliggér humankapitalet i redovisningen.
(M2): PE bidrar till en rattvis bild av organisationens samlade tillgangar.

Forutom perspektiven sa skulle dven de andamal som aterfanns i tidigare forskning kunna ge en
forklaring pa hur respondenterna ser pa PE. En av studiens forskningsfragor handlade om vilka
"Gndamal som dterfinns i kommunen”. Genom att undersoka &dndamalen bland de tva
yrkesgrupperna kunde &ven skillnader mellan professionerna att analyseras. Andamadlen
behandlades pa en egen sida i enkdten och pa det sattet atskilja dem fran perspektivet eftersom
for andamalen behdvdes en annan metod. Perspektiven som tidigare hade behandlats med
kortmetoden kunde med foérdel rangordnas eftersom perspektiven i flera avseenden ligger i
konflikt med varandra. Samma sak géller inte med dndamalen. Dar finns ingen konflikt mellan dem
och darfér vore det inte fruktbart att tvinga respondenterna att rangordna dem. Andamaélen kan
vid forsta anblick upplevas krangliga och dven Johanson, som konstruerade dem, har vid flera
tillfallen forsokt att fortydliga dessa. For att fa reda pa vilka &ndamal som aterfanns var det viktigt
att andamalen operationaliserades till ett forstaeligt matbart pastaende och det resulterade i tre
olika pastaenden, ett per andamal.

Andamal A: PE hjilper oss att argumentera och for att pavisa misshushallning.
Andamal B: PE hjilper oss att férsta och bena upp ett problem.
Andamal C: PE hjilper oss att fa ett battre beslutsunderlag vid personalfragor.

Fragan konstruerades efter en Likertskala dar respondenterna fick svara hur val de stdamde
overens med vad PE bidrog med enligt dem. Varje dndamal operationaliserades till ett pastdende
och svarsalternativen bestod av fem svarsalternativ, stdmmer mycket bra, stimmer ganska bra,
stimmer varken bra eller ddligt, stimmer ganska ddligt, och stdmmer mycket ddligt.
Svarsalternativen numrerades inte eftersom da hade vi inte vetat om respondenten hade svarat
utifran sjalva numreringen eller svarsalternativen och vilket hade forsdamrat reliabiliteten. Likasa
kommer respondenternas svar att presenteras i en icke-numerar skala. Enkdten erbjod ett
mittalternativ eftersom det hade varit missvisande att tvinga respondenterna att svara i en positiv
eller negativ riktning om de egentligen inte hade nagon bestamd uppfattning i fragan. Nar det inte
ar sjalvkart att respondenterna har en bestamd asikt bor det finnas ett mittalternativ. Med ett
mittenalternativ finns dock alltid en risk att manga svarar pa det sattet. Effekten av ett sadant
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resultat kan gora det svart for forskarna att dra nagra slutsatser. (Esaiasson et al. 2012). Denna
risk minimerades eftersom vi foljde upp enkdten med en intervju och dar kunde skulle svaren
nyanseras. Att ha ett mittensvar ar dven fordelaktigt vid sma urval dar fatalet respondenterna kan
paverka genomsnittet i en storre utstrackning.

Bokningen av alla respondenter skedde via telefon och redan dar de blev informerade om
uppsatsens syfte, upplagg, sekretess och bad om deras samstycke for att delta i studien. Innan
varje inbokat telefonmoéte skickadades ett mail med ett foljebrev (se bilaga 2). Dar aterberattades
viss information som respondenten muntligen hade informerades redan vid bokningen. Det fanns
dven en lank till den webbenkat som respondenterna skulle svara pa. Vid avtalad tid ringde vi upp
och om respondenten inte redan hade svarat pa enkdten bad vi respondenten att 6ppna vart mail
och folja instruktionerna. Under tiden respondenten svarade pa enkaten bistod vi endast med
teknisk hjalp da respondenterna skulle svara sa sjalvstandigt som majligt. Det var inte meningen
att det skulle vara en diskussion under sjdlva kortlaggningen utan detta ske under den
efterkommande intervjun. Efter att svaren hade kommit in fran enkdten e-postades deras svar
tillbaka till respondenterna, da det kunde vara bra for respondenterna om de hade dessa framfor
sig under intervjun.

3.4.2 Intervju (Del 2)

Direkt efter att respondenten hade svarat pa webbenkaten pabodrjades telefonintervjun. Det var
rimligt att borja med webbenkaten eftersom ville att intervjun inte skulle paverka kortlaggningen.
Av samma anledning tillats inte heller att respondenterna att flytta pa korten nér vi diskuterade
pastaendena. Dessutom ar det naturligt att forst ha enkaten da intervjun handlade till vissa delar
om deras svar. Telefonintervjuerna spelades in for vi skulle kunna ga tillbaka och lyssna pa samma
intervju flera gadnger for att forsdkra oss om att vi inte missade nagot och for att vi inte bara var
intresserade av vad de sa utan dven hur de sa det. Alla respondenter meddelades om inspelning
och accepterade detta. Av resursskal gjordes ingen transkribering.

Med metodtriangulering kombineras olika metoder i en och samma studie. D& kan svagheterna i
en metod uppvagas av styrkorna i en annan metod. En kvalitativ undersdkning i form av ett samtal
kan tranga djupare ner resonemang an vad en kvantitativ enkdt har mdjlighet till. (Larsen,
Karnekull & Karnekull 2009). Vi kombinerade den kvantitativa kortmetoden med en uppfdljande
kvalitativ intervju som féljde upp kortmetoden och belyste de faktorer som lamnades obesvarade.
Korten harleddes ur fyra perspektiv och skapade tillsammans en riktning pa intervjun men det var
inte givet att deras svar faktiskt speglar deras perspektiv. Det var mdjligt att rangordna ett
perspektivkort hogt och att sedan resonera kring detta pastaende utifran ett annat perspektiv. For
att fanga upp sadana avvikelser genomfordes en kvalitativ intervju med Oppna fragor dar
respondenterna fick svara fritt. For att det skulle bli ndgon form av jamforbarhet mellan fallen
utgick intervjuerna fran intervjuguiden (se bilaga 2) med ett antal forutbestimda fragor. Vid
anvandning av samma fragor blir det lattare att hitta monster i svaren och lattare att beskriva hur
olika grupper skiljer sig at. Nackdelen med standardiserade fragor &r att uppenbara foljfragor
uteblir och samtalet blir stelt och inte lika informativt. (Esaiasson et al. 2012). Vara intervjuer var
darfor av en semistrukturerad art dar vi inte helt begrinsade oss till forutbestamda fragor utan
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stallde dven spontana uppféljningsfragor som knot an till ndgot som respondenten tidigare hade
sagt. Intervjuguiden var inte bara ett frageformuladr utan dven en minneslista som anvandes vid
intervjuerna. Darfor finns saledes bade praktiskta anvisningar och fragor med. En intervjuguide
med bade anvisningar och fragorna ger en battre bild av hur sjalva intervjun gick till.

Tillskillad fran kartlaggningsenkdten dar svarspersonerna fungerade som informanter var
svarspersonerna i denna undersdkning respondenter. | detta fall var namligen svarspersonerna
egna asikter och varderingar som var studieobjekten. Efter att studiens syfte hade presenterats
understroks det darfor att vi var intresserade av deras asikter och att det inte var meningen att de
skulle fora talan for hela statsdelsforvaltningen. Respondenterna informerades dven att samtalet
spelades in och att en intervjuassistent fanns med under hela samtalet och att assistenten kunde
flika in under intervjun med foljdfragor. Respondenterna fick sedan gora en kort presentation om
sig sjdlva och deras utbildningsbakgrund. De fick berdtta hur de metodiskt gick tillvdga nar de
rangordnade pastdendena. Respondenterna fick senare berdtta hur de resonerade vid
rangordningen av pastaendena och gick igenom dem ett efter ett. Respondenterna fick da dppet
berdtta om hur de resonerade kring pastdendet och hur de varderade detta i form av placering i
rangordningen. | detta stadium var det vanligt med uppféljningsfragor som relaterade till deras
svar. Efter genomgangen av korten gick vi vidare med fragor om dndamalen. Precis som med
perspektiven fick respondenterna resonera kring hur de tolkade pastdendena och hur vl det
stdmmer in pa PE i deras SDF. Som en standardiserad uppféljningsfraga bad vi om ett exempel.

Respondenterna fick beskriva hur personalekonomiarbetet gick till i deras SDF och beratta om
deras roll i detta. Forutom att resonera kring deras roll i detta arbete fick de dven svara pa hur de
trodde att deras roll skilde sig fran den andra professionen. Ett satt att fanga respondenternas syn
pa PE &r att fraga om vilken framtid PE har. Att sedan jamfora framtidssynerna mellan
professionerna skulle kunna ge oss ytterligare en dimension pa den sista forskningsfragan. For att
starka studiens tillforlitlighet fragades i slutet av varje intervju om respondenterna ansag att
intervjun hade gett en réattvis bild och om de ville tilldgga nagot. For att skapa forutsattningar for
en fortsattningsvis 6ppen dialog avslutades varje intervju med att vi fragade om vi kunde
aterkomma vid foljdfragor. Likasa var respondenterna vialkomna att aterkomma till oss om de kom
pa nagot i efterhand som de ville tillagga eller om de hade fragor.
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4. Goteborgs stadsdelsforvaltningar

Goteborgs stad har flera ganger genomgatt organisatoriska férandringar. 1989 gjordes det en
omorganisation och det skapades 21 stadsdelsnamnder (SDN) i Goteborg. Detta ansags forbattra
det demokratiska inflytandet samt forbattra kvalitet och effektivitet. Med tiden vaxte staden och
kommunstyrelsen beslot 2009 att ge stadskanslitet i uppdrag att féresla en ny reform. De skulle
titta pa forutsadttningarna om hur en minskning av antalet SDN skulle se ut och utredningen
utmynnade i tre forslag. Fran 21 SDN skulle det ga att minska till 15, 10-12 eller 5 SDN.
Utredningen rekommenderade dock 10-12 SDN eftersom 15 var for liten skillnad och 5 skulle
innebdra for stora organisationer. Det fanns en rad syften med omorganisationen men
effektivitetsargumentet var det huvudsakliga argumentet. Utredarna pa stadskansliet trodde
exempelvis att i ett langsiktigt perspektiv skulle de kunna reducera lednings- och
administrationspersonal med 20 %. Farre stadsdelsnamnder skulle dven leda till férenklad
samordning och styrning av namnderna da farre antal namnder skulle leda till att farre personer
var tvungna att komma Overens och samverkan skulle flyta pa battre. En annan mycket viktig
aspekt var att jamna ut de socioekonomiska forutsattningarna och minska skillnaderna mellan
stadsdelarna. De nya stadsdelsndamnderna skulle innefatta en blandning av alla socioekonomiska
grupper och det ansags vara en prioriterad malsattning. Storre organisationer med en jamnare
spridning av socioekonomiska grupper ansags dven vara mindre kansliga for konjunkturen. Storre
kommuner skulle dven vara starkare mot oférutsedda kostnadsokningar och skulle kunna undvika
kortsiktiga atgarder pa ett battre satt. (Delang 2009)

Figur 2. Goteborgs stads Figur 3. Organisationsschema for Géteborgs
stadsdelsforvaltningar. stads stadsdelsforvaltningar.

~
r'/\ Stadsdelsndmnd | Utskott )
.l ) - >

1 Angered

2 Ostra Gotebarg

3 Orgryte-Harlanda

4 Centrum

5 Majoma-Linng

& Askim-Fralunda-Hogsbo
7 Wistra Giteborg

2 Wastra Hisingan Aldreomsorg Individ- och

o Lundby Halso- och familjeomsorg
10 Morra Hisingen sjukvird Funktionshinder

Kommentar: lllustrationer fran Géteborgs stads hemsida, under kommunfakta och organisation och ledning.

Idag har alla stadsdelsférvaltningar i Goteborgs stad ndastan samma organisatoriska upplagg.
Stadsdelsndmnden bestar av elva politiska ledamoéter. Som hogsta tjansteman finns
stadsdelsdirektoren som har en egen stab med forvaltningscontrollers. HR, Ekonomi och
Utveckling har som framsta uppgift att fungera som stodfunktioner for de enskilda
verksamheterna. De arbetar direkt mot sektors-, omrades- och enhetschefer som en radgivande
instans. Den traditionella beskrivningen dar ekonomiavdelningen fungerar som ar statskassans
vaktare stammer alltsa inte in har utan det ekonomiska ramverket satts av politikerna.
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Nar denna uppsats skrevs fanns det drygt 39 000 anstallda i Goteborgs stads namnder som
servade 530 000 invanare. Arsredovisningen fran 2012 visade att bara Angered lyckades att n3
upp till malet med god ekonomisk hushallning. Trots det lyckades Goteborg som koncern,
inklusive alla kommunaldgda bolag, att redovisa en vinst som O&versteg Overkottsmalet.
Personalmdassigt 6kade personalkostnaderna mer an planerat med totalt 5 %. Jamfort med
kranskommunerna har Goteborg stad mindre antalet kommunalanstallda/capita (6,8 % jamfort
med 7,8 %). (Stadsledningskontoret 2012, 2014)

4.1 Resultat av enkidten och intervjun

Varje SDF kommer att presenteras for sig. Varje respondent har givits den bestdmda pronomen
hon for att inte dventyra anonymititen. Alla HR-chefer pa Goteborgs stadsdelsforvaltningar var
kvinnor och atta av tio ekonomichefer var man. Vidare har vi undvikit att ta med svar som
innehaller exempel eller fakta som direkt kan avsldja vilken stadsdel respondenten arbetar pa. Vid
presentation av perspektivkorten kommer de att presenteras i fallande ordning efter hur EK
rangordnade i den berorda stadsdelsforvaltningen. For att fortydliga de olika respondenternas
placeringar som manga ganger inte dr densamma finns det dels en tabell som ger en 6versikt dver
svaren for varje SDF, dels framkommer deras svar i texten for varje kort.

Arbetet med uppsatsen delades mellan uppsatsens tva forfattare dar var och en ansvarade for tva
stadsdelsforvaltningar. Uppdelningen gick ut pa att en samma person utgjorde intervjuare,
sammanstallde empirin och gjorde analys for den egna stadsdelsforvaltningen. Detta gav oss
mojligheten att ha en bra kontinuitet och en effektiv arbetsuppdelning. Martin Jonsson hade
ansvaret for SDF A och B och Charlotta Gretzer hade fér SDF C och D. | ett forsok att minska
litterdra och analytiska skillnader har vi utgatt fran en gemensam mall. Analyser som ror sig éver
stadsdelsforvaltningens granser gjordes gemensamt.

Avsikten med empirin var inte att presentera en lang transkribering av vad alla har sagt utan det
som var intressant for studien. Urvalet av vad som ar intressant styrs inte av slumpen utan av de
avvagningar som forfattarna av en studie gor. Vi har aterkommande stallt respondenternas svar
mot varandra och visat pa skillnader och likheter vilket gor att empiriframstallning ar ett resultat
av en analys i sig. Empiriframstéllningen ar dock mer bunden till intervjuguiden och gar exempelvis
igenom svaren kort for kort medan analysen ar uppdelad efter de teoretiska perspektiven.

4.1.1 Empiri SDF A

| SDF A intervjuades tre personer, Stadsdelsdirektoren (SDD) som hade lang erfarenheten av
chefsrollen, Ekonomichefen (EK) som hade en ekonomiutbildning och HR-chefen (HR) som i
grunden var personalvetare. De tre respondenterna |6ste rangordningsuppgiften pa ett liknande
satt. EK och HR berattade att de forst laste igenom alla pastaendena, gjorde en preliminar ordning
och sedan finjusterade. EK fortydligade att hon rangordnade pastdendena utifran hur dessa
stimde Overens med hennes uppdrag som ekonomichef. SDD gjorde det lite mera utforligt och
laste igenom alla forst, sedan bestamde hon vilken som skulle vara etta. Sedan laste hon alla igen
och satte tvaan och sa vidare. For EK, HR och SDD tog enkaten i genomsnitt tre minuter och 45
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sekunder att svara pa, berdknat fran nar de 6ppnade lanken i foljebrevet till att de skickade in
svaren.

Tabell 4. Enk&tsvar fran SDF A

O1 02 11 12 S1 S2 M1 M2 A B C

EK 1 5 8 7 2 6 3 4 Mycket bra  Mycket bra  Mycket bra
HR 1 4 7 8 6 5 3 2 Mycket bra  Ganskabra  Mycket bra
SDD 2 6 8 7 3 5 4 1 Ganskabra  Ganskabra  Mycket bra

Kommentar: Tabellen visar alla respondenternas svar pa enkaten fran den berérda stadsdelsférvaltningen. En
forklaring av perspektivens férkortningar finns i “lista Over forkortningar”. Siffrorna avser pastaendets
placering i rangordningen dar 1 betyder hogst placering och 8 lagst. For andamal A, B, och C se kapitlet

” Andamalsférklaringar for personalekonomi”.

Perspektivkort

(O1) PE blir ett verktyg for att uppna organisationens uppsatta mal. For detta pastdende fanns
en stor enighet bland respondenterna (EK 1, HR 1, SDD 2). Alla menade pa att syftet med deras
verksamhet var att uppna de politiskt uppsatta malen och allt de gor ska saledes framja denna
maluppfyllelse pa nagot satt. Personalekonomins roll blir darfor att vara ett verktyg for att uppna
dessa mal och tog de upp olika exempel. HR beskrev forst att det fanns tre olika typer av mal och
att dessa tre vager lika tungt. Hon tog upp de personalpolitiska malen sasom att Géteborg stad
bara ska ha heltidsanstdllda och EK menade pa att PE kan anvands for att uppna ekonomiska mal
sasom god ekonomisk hushallning. SDD tog istdllet upp olika former av verksamhetsmal,
exempelvis antal platser i forskolan eller att eleverna uppnar sina kunskapsmal i skolan.

Jag ska bidra till att uppnd organisationens mal och i detta dr god ekonomisk
hushdllning central. Fér att uppna detta behévs effektivt resursutnyttjande och det dr
ddr personalekonomin kommer in. (SDF A, EK)

Jag brukar ténka att vi har tre olika sdtt att se om hur vi uppndr vara uppsatta mal
och de dr 1. Ekonomi 2. PE med nyckeltal. 3. Verksamhetsnyckeltal. Dessa véger alla
lika tungt. De dr indikatorer pa hur langt vi har kommit. (SDF A, HR)

(S1) PE ger langsiktiga positiva effekter pa samhallsekonomin. Alla tre sag en koppling mellan att
anvanda PE och langsiktiga positiva effekter pa samhallsekonomin. De rangordnade dock
pastaendena relativt olika (EK 2, HR 6, SDD 3). Nar respondenterna ombads att forklara denna
koppling gavs tre olika forklaringar. EK sag en koppling med att PE kan gora medarbetarna friskare
och sénka sjukfranvaron vilket skulle leda till att dessa individer producerar istallet for att de ar
sjuka. Dessutom betalar en frisk individ mer skatt an en sjuk. HR tog upp att hon inte ansag att PE i
sig paverkar samhallsekonomin positivt utan det som PE anvidnds for som gor det. PE kan
anvandas exempelvis som ett verktyg for att uppna jamnstallda loner eller fler heltidstjanster
vilket skulle da paverka samhallsekonomin positivt. Det skulle ga att uppna dessa utan PE fast det
skulle bli svarare. Att tdnka samhaéllsekonomiskt ansags dessutom vara naturligt eftersom det
annars ofta slar tillbaka pa kommunen eftersom de dven finansierar forsoérjningsstéd. SDD sag det
hela ur en annan synvikel. Hon menade pa att om stadsdelen uppnar sina mal sa far detta positiva
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effekter pa samhéllsekonomin &dven utanfér kommunens omraden. PE tillsammans med
befolkningsprognoserna kan tillsammans hjalpa till sa att stadsdelen erbjuder plats pa forskolorna
vilket innebdr att fordldrarna kan arbeta och bidra till samhallet. Likasa kan en god
personalekonomisk planering kan leda till att eleverna klarar av skolan och vidareutbildar sig och
da minskar arbetslosheten.

Har vdr personal ett vilbefinnande, Idgt sjukfranvaro sa producerar de mer till
samhdllsekonomin. De bidrar mer i skatter och den ddr biten. (SDF A, EK)

Utifran vdrt perspektiv sG arbetar vi med att vi ska ha jimnstdllda Iéner, erbjuda
heltidsanstdllningar och for att nd dessa dr PE ett verktyg. Dessa effekter dr dock inte
givna PE utan det beror pd vilka mal man har. (SDF A, HR)

Vi vet utan att rdkna pd det att om vi far fler ut i arbete sa mar de bdttre, kan skapa
en framtid fér sina barn sa vi arbetar aktivt med att fa ut fler ut i arbete, utbildning
eller praktik. (SDF A, SDD)

(M1) PE synliggor humankapitalet i redovisningen. De tre respondenterna rangordnade
pastaendena nastintill likadant (EK 3, HR 3, SDD 4) och alla férknippade humankapital med
personalekonomiska nyckeltal. Detta ar viktigt eftersom de personalekonomiska nyckeltalen
bidrar till en samlad bild av stadsdelsforvaltningen. HR sag en stor utvecklingspotential med
nyckeltalen och menade att personalen fortfarande framstalls som en kostnad istéllet for, som
hon hade velat, en resurs. Hon ansadg ocksa att redovisningen av personalnyckeltal ar ingenting
utan analys for att talen i sig sdger valdigt lite. Nyckeltalen kan dock vara bra indikatorer pa att
nagot ar fel eller ar pa vag att utvecklas pa ett icke 6nskvart satt. Koppling mellan besparingar och
personalens halsa blir tydligare och HR kan dven koppla detta till vilka konsekvenser det far for
verksamheten och hur det i langden paverkar brukarna.

Ar man mer noga med budget och uppféljning dr det inte bara kronor och 6ren som
dr viktiga. (...) Genom att titta pd nyckeltal pG hur personalen mdr, sjukfranvaro,
antalet dGrsarbetare och medarbetarnéjdhet blir humankapitalet synligare. (SDF A,
EK)

Ddr har vi en del kvar att géra.( ...) Vi har en del nyckeltal i vdra Grsrapporter men
detta dr ndgot som vi kan utveckla. Vi ser det mer som en kostnad én en resurs och
detta kan utvecklas. (SDF A, HR)

Detta [humankapital] dr ndgot som man lyfter och tar upp, att hdr far vi se upp, hér
kan besparingar ge konsekvenser for personalens hdlsa och vidlmdende och ytterst
kan detta fa konsekvenser for vara brukare. (SDF A, HR)

(M2) PE bidrar till en réttvis bild av organisationens samlade tillgangar. Placeringen av
pastaendet skiljde sig relativt stort mellan respondenterna. EK satte den i mitten och SDD satte
den hogst upp (EK 4, HR 2, SDD 1). Gemensamt ar dock att de tre respondenterna ansag att det
inte bara var pengar eller materiella ting som var tillangar utan dven att personalen var en tillgang.
Precis som alla andra tillgangar bidrar personalen till att organisationen uppfyller sina mal, men
samtidigt ar personalen en tillgdng som inte varderades i monetara termer. Alla ansag att det var
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viktigt att fa en rattvisande bild av organisationen och att PE hade en central del i detta. HR gick
djupare in pa problemet med kort och lang sikt dar ekonomi och verksamhetsnyckeltal framst ger
en kortsiktig bild och personalnyckeltalen behévs for att fa en langsiktig bild. Tvda ekonomiska
nyckeltal kan visa pa en bra situation ur en kortsiktig synvinkel samtidigt som personalnyckeltalen
visar en negativ utveckling och indikerar framtida problem, vilket kan ge stora effekter pa
verksamheten i framtiden.

Det dr inte bara pengar som dr tillgdngar, det dr lokaler, kunskap och arbetsinsatser
dr ocksa tillgangar. (SDF A, EK)

Personal fér mig dr resurser. Det handlar inte sa mycket om pengar. Vi ser ett
samband mellan vilka resurser vi har i termer av personal och den effekt det har pd
vdr verksamhet, ex kvalitet och néjdhet for brukarna. (SDF A, SDD)

(O2) PE gor att personalen behandlas i likhet med andra resurser. Respondenterna rangordande
pastaendet enligt féljande; EK 5, HR 4, SDD 6. Alla tre menade pa att de i olika utstrdackning inte vill
eller kan behandla personalen i likhet med andra resurser. Stadsdelen har knappt nagra andra
resurser att behandla personalen i likhet med. Det enda skulle vara lokaler men ingen vill
behandla personalen likt lokaler. SDD sa att personalen ar viktigare an lokaler och EK sa att
resurserna omges av olika lagstiftning och avtal vilket gor att det inte gar att behandla dem lika,
en lokal kan stadsdelen sluta hyra men de anstéllda kan de inte lika latt sdga upp sa fort behovet
har minskat. EK sag dock att personalen behandlas i likhet i termer av langsiktig planering. Precis
som de manga ganger planerar lokaler sa maste kunskap och personal behandlas utifran ett
langsiktigt perspektiv.

HR som &r den som rangordnade pastaendet hogst tyckte ocksa att de inte behandlade personal
som lokaler men att personalen behandlas i likhet med andra resurser eftersom den ibland stélls
mot andra resurser. Personalen kostar likt lokaler pengar och ibland maste de prioritera mellan
dessa tva.

Vi jémfér inte personalen med andra resurser och exempelvis sG kan man sdga upp
en lokal men det kan man inte mer personalen. (...) Ddremot sG mdste man ha en
langsiktig planering oavsett tillgdng. Lokaler, kunskap och personal mdste alla tre
behandlas utifrén ett Idngsiktigt perspektiv och da i kombinationen med
befolkningsprognosen. (SDF A, EK)

Det klart att man inte behandlar personalen och lokaler lika men det tillgdngar som vi
har som ibland stdlls mot varandra. (SDF A, HR)

Vi har personal, vi har lokaler, ndstan ingenting annat. Personalen behandlas inte
som andra resurser for personalen dr vdr viktigaste verktyg fér att utféra vara
uppdrag och behandlas ddrfér bdéttre én andra resurser. Vi brukar séiga att det dr
viktigare med personal én stora och fina lokaler. (SDF A, SDD)

(S2) PE gor att organisationen tar ett socialt ansvar. Alla tre respondenter uttryckte att det ar
naturligt for en kommun att ta socialt ansvar, men anda rangordande pastaendet lagt (EK 6, HR 5,
SDD 5). Att de som arbetsgivare tar ett socialt ansvar for personalen uttrycker sig framforallt i
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deras arbete med rehab och god arbetsmiljé. EK menade pa att den som &r sjuk sitter inne pa en
enorm kunskap och det ar inget som organisationen vill mista. Dessutom finns det stora vinster for
verksamheten att ta ett socialt ansvar och exempelvis satsa pa rehab. Att arbeta med rehab ar
dock inte en effekt av PE utan ar bara ett verktyg for att arbeta med det. EK ansag dven att utan
PE hade de arbetat med rehab d&nd3a, HR menar att PE kan leda till socialt ansvar, men att det inte
ar ett maste. Det finns ingen inbyggd funktionen i PE som gor att arbetsgivarna tar ett socialt
ansvar. Hon drar till sist samma slutsats som SDD, det vill sdga att det sociala ansvaret ar ett
resultat av politiskt styrning och inte anvandandet av PE. Ddrav den laga placeringen av

pastaendet.
Vi tar ett socialt ansvar dd vi arbetar med rehab. (...) Den som dr behov av rehab
sitter ju pd en enorm kunskap som vi inte vill mista. (SDF A, EK)

Det dr inte sdkert att PE bidrar till att man tar ett socialt ansvar men det KAN géra
det. Eftersom vi dr en politisk styrd organisation och ddr dr PE en del i den. (SDF A,
HR)

Det ligger i sakens natur att kommunal verksamhet ska ta ett socialt ansvar. Det dr
ganska naturligt for oss. (...) Hade vi varit ett féretag hade de nog tdnk pd ett annat
sdtt, vi har det i vart uppdrag fran politikerna. (SDF A, SDD)

(12) PE leder alltid till att manniskor behandlas battre. Sahar langt ner pd listan ar
respondenterna direkt kritiska till pastaendet (EK 7, HR 8, SDD 7). PE skulle kunna bidra till att
manniskor behandlas battre, men det skulle lika garna kunna bidra till att de behandlas samre. HR
gar lite djupare och menar att personalekononiska nyckeltal inte ger nagra sadana positiva
effekter om de inte agerar pa det som det visar. Ddremot sd ger PE ett bra underlag for att
behandla méanniskor battre om de har viljan att gora sa. HR menade att manga skulle kunna
uppfatta organisationens agerande utifrdn personallycketal som negativa nar de exempelvis
anpassar personalstyrkan efter ett minskade behov eller krympande budget.

(11) PE motverkar moraliskt tvivelaktiga handlingar gentemot de anstéllda. Alla var mer eller
mindre inne pa att PE inte Overhuvudtaget motverkar nagra moraliska handlingar och
rangordnade saledes pastaenden lagt (EK 8, HR 7, SDD 8). EK och SDD menade att det dr andra
saker an PE som paverkar ett sadant handlande, exempelvis varderingar och ledarskap. HR var
inne pa att PE skulle kunna stddja bade goda och onda handlingar vilket gor att pastaendet var
felaktigt. HR tog dock upp ett exempel pd nar PE faktiskt skulle kunna motverka moraliskt
tvivelaktiga handlingar gentemot de anstdllda. PE kan namligen anvandas for att motverka
oonskade strukturer i organisationen. Vid en jamforelse mellan kvinnliga och manliga chefer fann
de att de rapporterade 6vertid pa olika satt. PE hjalpte i detta fall att identifiera sadana olikheter
mellan kén och sedan kunde ledningen besluta hur de skulle komma till ratta med de o6nskade
olikheterna.

PE ger inte ett stéd, en moralisk kompass, utan det finns redan i ledarskapet. (SDF A,

EK)

PE kan anvdéndas for att stédja goda handlingar och dven det motsatta. PE i sig dr
icke-vdrderande och man kan anvénda det fér vad man vill. (SDF A, HR)
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Det dr andra saker som gér om man dr moraliskt tvivelaktig. PE motverkar inte det,
det handlar om vérderingar. (SDF A, SDD)

Andamadl

Andamal A. PE hjilper oss att argumentera och for att pavisa misshushallning. EK och HR ansag
att dandamalet stammer mycket bra in pa PE. SDD ansag att det stdmde ganska bra. Alla
respondenter tog upp att detta ar aktuellt vid bemanningsoptimering. De ansag att om de har for
mycket personal nadr behovet fran brukarna ar litet, r detta missbruk av resurser. Vidare sa EK att
PE anvdnds som argument for 6kade satsningar pa héalsovarden och i de fallen sag de ett starkt
samband med minskad sjukfranvaro. EK talade dven om hur PE kan anvdndas som argument da
det synliggér de kostnader som sjukfranvaron faktiskt genererar och att detta paverkar
maluppfyllelsen negativt.

Man madste behandla vdra organisationer ndr det dr puckar, det finns ingen
anledning att ha jdttestor bemanning ndr vara brukare inte vill ha det. | detta fall dr
PE bemanningsoptimering ddr vi ser hur vi ska anvdnda personalen pd bdsta sdtt.
(SDF A, EK)

PE kan visa att vi inte anvinder personalen optimalt. Ibland har vi fér mycket
personal under ett dygn och andra tider har vi for lite. (SDF A, HR)

PE blir ett verktyg for att argumenterar fér 6kad hdlsovard. (SDF A, EK)

Vad kostar en vikarie, vad kostar det att Idra upp denne, och kan vi dd koppla dessa
kostnader till hur de pdverkar mdaluppfyllelsen sa sjdlvklart hjdlper det vid
argumentation. (SDF A, EK)

For SDD har PE en sarskild roll att just pavisa misshushallning. Eftersom den absolut storsta
kostnadsposten ar personal ar det rimligt av vid negativt avvikande ekonomiska resultat ga in och
analysera ndarmare just personalen. Exempelvis att de har en ldgre grundbemanning och flera i
personalen som ar timavldnade, da misshushallar de. HR tog dven upp hur personalekonomiska
nyckeltal kan pavisa misshushallning om det finns personalproblem i organisationen.

PE visar ndr vi har en hég personalomsdttning, hég sjukfranvaro, svart att rekrytera,
mdnga tidsbegrdnsade anstdllningar vilket ger sémre kvalitet. Tillsammans visar pa
att vi mdste géra insatser for att férbdttra dessa resultat. PE kan visa att hér stdr det
inte rdtt till. (SDF A, HR)

Andamal B. PE hjilper oss att férstd och bena upp ett problem. EK ansig att detta stimde
mycket bra medan HR och SDD ansag att det stamde ganska bra. Anledningen till att HR inte satte
mycket bra var att PE inte kan hjalpa till att forsta och bena upp problem om det inte ocksa finns
andra nyckeltal som kan komplettera bilden. Endast PE-nyckeltal racker inte. EK menar att PE inte
bara hjalper att forsta och bena upp ett problem utan dven att hitta problem. Nar en verksamhet
ger ett daligt finansiellt resultat ar det rimligt att titta pa personalkostnaderna, eftersom de ar det
storsta kostnadsposten. En personalekonomisk analys skulle kunna identifiera sadana problem
och sedan analyseras for att undvika framtida underskott.
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Nér stédfunktionerna ska hjélpa en enhet som exempelvis ger frekventa underskott
kan en personalekonomisk analys hjélpa till att hitta problemen. Exempelvis ndr en
verksamhet ger ddligt finansiellt resultat gdr stédfunktionerna in och analyserar hur
detta kan férhindras i framtiden. (SDF A, EK)

SDD gick in pa vilken tyngd PE-argument har. Ett bra argument maste vara pedagogiskt och
objektivt. Dessa ar tva egenskaper som de personalekonomiska argumenten har. Samtidigt anser
hon att hon sallan kommer i kontakt med PE, det ligger pa en ldgre organisatoriskt niva mellan
stodfunktionerna och verksamheterna.

PE dr pedagogiskt vdldigt bra, det blir lite mera objektivt nér man bérjar att titta pa
det. (SDF A, SDD)

Andamal C. PE hjilper oss att fa ett battre beslutsunderlag vid personalfragor. Alla respondenter
svarade att detta dndamal stimmer mycket bra in pa PE. Det uppfattades ndarmast som en
sjalvklarhet. Med PE kan de agera utifran fakta och inte magkéansla vilket ar klart eftertraktat hos
EK, HR och SDD. Vikten av langsiktigeten podngteras av EK och resonemangen bygger pa tanken
att personalen maste som resurs behandlas med ett langsiktigt perspektiv.

Vi pratar mycket om PE hdr. (...) Har man koll alla grejer sG kan man ocksd fatta
beslut pa fakta och inte magkdnsla. Det mdste dock alltid finnas ett langsiktigt
perspektiv! (SDF A, EK)

Arbetar man med PE sG far man ett bra beslutsunderlag ndr vi ska titta pad
personalfrdagor. (SDF A, SDD)

Roller

Nar roller diskuterades radde det stor koncensus mellan respondenterna dven om de lyfte fram
olika exempel. Alla beskrev rollerna i termer av att professionerna har olika kunskap men samma
mal samt att de har olika kunskaper skapar kanske vissa meningsskiljaktigheter men att en sadan
konflikt ar i sig utveckling. De ska tillsammans med sina olika kunskaper gemensamt arbeta fram
den bésta losningen. Det skulle inte vara till ndgon nytta att ha tva olika professioner om de anda
tyckte samma sak.

EK och HR har olika professioner men samma uppdrag. Detta dr dock inte konflikter.
Alla ser det utifrdn sitt eget perspektiv och det ér meningen att de tillsammans ska
komma fram till den bdsta lésningen. Konflikten i sig dr en utveckling. (...) De har
olika ingdngar och ska gemensamt komma fram till den bdsta I6sningen fér
férvaltningen. (SDF A, EK)

Ibland far man vika sig fér helheten eftersom det dr det som dr det vdsentliga. (SDF
A, EK)

Var och en gdr in med sin specialistkompetens. Eftersom de arbetar sa ndra sd har de
dven férstdaelse och har av sig av varandra. (...) Det skulle inte vara ndgon hjélp om de
tyckte lika. (SDF A, SD)

HR gav oss en berattelse om hur samarbetet mellan HR och EK har byggts upp. Samarbetet ar idag
sa tatt att det inte finns nagot "mur” mellan professionerna dven om det kanske finns det i andra
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stadsdelsforvaltningar. Deras tadta arbete gor att de hela tiden delar kunskap med varandra och de
far darfor ocksa storre forstaelse for den andra professionens synpunkter. Cheferna verkade ocksa
ndjda med att stddfunktionerna arbetar tillsammans istéillet fér tvd separata spar. Aven de andra
tva respondenterna sag en utveckling dar professionerna maste vika sig for helheten istéllet for
sakfragan och att de idag har en battre kunskap om de andras kompetensomrade.

Det har inte varit sjélvkiart att de skulle arbeta tillsammans. Ekonomerna var vana
att uppféliningsmétena var fér ekonomen och cheferna. Nu skulle HR-specialsiterna
vara med pd ett hérn och de insdg inte heller var de skulle géra ddr. Det ér ndgot som
har utvecklats med tiden och blivit sG positivt att man nu inte vill frangd det
arbetssdttet. (...) Ekonomerna inser att de mdste backa ibland och ge utrymme for
HR-specialisterna och HR-specialsiterna mdste ta plats. Det har tagit lite tid men nu
dér det bra. (SDF A, HR)

Att professionerna ser till verksamhetsmdlen och inte egna mdl leder till att de
strdvar at samma hdll. Ibland far man vika sig for helheten eftersom det dr det som
dr det visentliga. (SDF A. EK)

Jag ser att de har kunskap om andras kompetensomrdden och det blir det mer
effektivt och bdttre arbete. (SDF A, SD)

Framtiden

PE har 6kat den senaste tiden. Tidigare arbetade HR och EK i olika spar, nu samarbetar de istéllet.
SDD beskriver det som att dem lar kdnna varandra och varandras kompetenser vilket okar
forstaelsen och samarbetet blir battre. Hon trodde ocksa att med tiden kommer det
personalekonomiska medvetandet att etablera sig langre och langre ner i organisationen. EK
ansag att initialt har det varit mycket fokus pa sjukfranvaron men att i framtiden kommer
kompetensoptimering fa mer fokus. HR hoppades att fler skulle ta efter deras arbetsratt sa att det
spred sig i kommunen.

Det handlar om att Idra kdnna varandra och varandras kompentenser och vad menar
du ndr du sdger sahdr och hur uppfattar du ndr jag sdger sahdr. Vi har sett att denna
utveckling har férbdttrat stédet for cheferna. (...) Jag tror att om stédfunktionerna
forsdtter att arbeta som de gér sG kommer det att fa ett stérre personalekonomiskt
medvetande allra Iéingst ut bland linjecheferna och medarbetarna, men det dr en viig
att vandra. (SDF A, SDD)

PE har 6kat och kommer att 6ka i framtiden. Tidigare har det varit mycket fokus pd
sjukfranvaro men kompetensoptimering kommer att vixa. Rdtt kompetens pd rdtt
stdlle. (SDF A, EK)

Jag hoppas att fler tar efter oss ddr stédfunktionerna har nytta av att arbeta
tillsammans. | staden dr det inte sG manga som arbetar sd integrerat som vi gér. Vi Gr
inga konkurrenter utan sammarbetspartner. (SDF A, HR)

Fér att uppnd detta [PE] behévs ett samarbete, ingen ekonomon, HR-specialist eller
verksamhetsansvarig kan géra detta sjdlva. Nyckel dr att géra det tillsammans. (SDF
A, EK)
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4.1.2 Empiri SDF B

De tva respondenterna fran SDF B var en ekonomichef (EK) och en HR-chef (HR). Vid en
Oppningsfraga om hur de kommer i kontakt med PE svarade EK att "ndr ndstan hdlften av alla
kostnader ér personalkostnader sG da blir personalkostnaderna den viktagaste kostnaden att ha
koll pG”. HR beskrev att hon kom i kontakt med PE eftersom hon arbetar med att titta pa olika
former av personalkostnader, exempelvis kringkostnader, sjukléner och arbetstidskostnader. Bada
respondenterna laste igenom alla pastaenden innan de bérjade rangordna och enkéaten tog i
genomsnitt tre minuter att svara pa berdknat fran nar de 6ppnade lanken i foljebrevet till att de
skickade in svaren. EK ansag att manga av pastaendena var mycket konkreta medan andra hade
en svagare koppling till PE.

Tabell 5. Enkatsvar fran SDF B.

01 02 11 12 S1 S2 M1 M2 A B C
EK 2 1 8 7 4 5 6 3 Varkenot?ra Ganska bra  Mycket bra
eller daligt

HR 1 3 8 5 6 7 2 4 Ganska bra Ganska bra  Ganska bra

Kommentar: Tabellen visar alla respondenternas svar pa enkaten fran den berérda stadsdelsforvaltningen. En
forklaring av perspektivens forkortningar finns i "lista 6ver férkortningar”. Siffrorna avser pastaendets placering
i rangordningen dar 1 betyder hogst placering och 8 lagst. For andamal A, B, och C se kapitlet

” Andamalsférklaringar for personalekonomi”.

Perspektivkort

(02) PE gor att personalen behandlas i likhet med andra resurser. Detta pastaende satte EK pa
plats nummer ett och HR som trea. EK motiverade den hoga placeringen av 02 med att dven om
frasen personalen dr vdr viktigaste resurs ar en klyscha, sa stammer den. Varje manad sa redovisas
namligen personalen i en av de tre manadsredovisningarna. Det ar en redovisning for det
ekonomiska resultatet, en for verksamhetshetsnyckeltalen och en fér de personalekonomiska
nyckeltalen. Det ar darfoér naturligt att ga igenom de personalekonomiska nyckeltalen samtidigt
som de ekonomiska nyckeltalen. Det blir ocksd ett starkare samband mellan de
personalekonomiska nyckeltalen och det ekonomiska resultatet. Exempelvis har detta lett till att
de tydligare har sett att verksamheterna kan spara pengar pa att fa ner korttidssjukfranvaron.

HR satte pastdendet pa tredje plats och hade ett annat resonemang. Hennes ingang var att hon
trodde att PE gor det mojligt att kostnadsvardera personalen likt andra resurser och detta leder till
att arbetsgivaren tar ett storre ansvar och behandlar personalen battre. Eftersom personal
traditionellt har varit underordnad andra resurser sa innebdr en béattre behandling att de
behandlas mer likt andra resurser. Pa en uppfdljningsfraga om de sag underhallet av
personalstyrkan som en kostnad eller investering (likt andra resurser) svarade hon att det skiljer
sig men att hon ser det daremot som en investering.

Jag tycker det dr en investering. Om mina medarbetare inte fGr kompetensutveckling,
inte far uppdatera saker och ting som kommer, da gdr det ju inte att géra heller. Sa vi
ldgger ner ganska mycket tid dnda tycker jag pd kompetensutveckling. (SDF B, HR)
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(O1) PE blir ett verktyg for att uppna organisationens uppsatta mal. Bada respondenterna satte
pastaendet hogt upp (EK 2, HR 1) och tog direkt upp att PE &r ett verktyg for att na olika former av
mal. Daremot tog de upp olika exempel av mal. EK tog upp personalmalen men menade att dven
PE kan anvandas for att uppna verksamhetens ekonomiska mal. PE kan &dven bidra till att
stadsdelen nar verksamhetens kvalitetsmal. HR ddremot tog upp att kommunen har ett
ekonomiskt mal att de varken ska ga plus eller minus. For att kunna uppna detta behover
organisationen ha en klar bild av alla kostnader, inklusive personalkostnader. Hon forklarade att
om kostnaden for sjukfranvaron ar manga miljoner varje ar och att detta ar pengar som skulle
kunna anvéndas till att uppna organisationens uppsatta mal istdllet. Nar sadana kostnadsposter
blir kdnda o©kar intresset att minska dem eftersom minskning skulle innebdra ett okat
reformutrymme.

Ju bdttre personalen fungerar ju bdttre méjlighet finns det att uppnd mdlen. {...)
Eftersom personalen dr den stérsta kostnaden sa dr det viktigt att man arbetar med
PE. Stérre anvdndningen av den G6kar mdjligheten att uppnd de finansiella malen.
(SDF B. EK)

Det ger ju dnda ett mdtt pd att om vi sdnker vi sjukfrénvaron kan vi investera de
pengarna i verksamheten fér att nd vara politiska mal och sa (...) jag menar tittar pa
vad vdr sjukfrdnvaro kostar t.ex. sG dr det ganska mdnga miljoner pd ett ar. (SDF B.
HR)

(M2) PE bidrar till en rattvis bild av organisationens samlade tillgangar. EK rangordnade
pastaendet som tredje viktigast och EK som fjarde. EK hade viss erfarenhet av personalekonomisk
redovisning i balansrdkningen och visste darfor mycket val vad en personalekonomisk
balansrdkning var och att detta var inget de gjorde idag. De hade knappt nagra tillgangar alls i
deras balansrdkning da fastigheter och inventarier var leasade. Balansrakningen hade spelat ut sin
roll och tillgdng i den redovisningstekniska bemarkelsen var darfor passé. Daremot redovisades
personalkostnaderna, utbildningsnivan och kontinuitet gentemot brukarna. Dessa nyckeltal
synliggjorde tillsammans personalen. HR satte pastdendet ndstan pa samma placering som EK och
berattade att de inte gor nagon tillgdngsvardering av personalen eller hade med den i
balansrakningen, men att detta skulle vara spannande. Hon trodde att en sadan vardering skulle fa
manga att inse hur stor resurs personalen egentligen utgor och att detta skulle 6ka medvetandet
av personalens varde.

Vi redovisar sdklart personalkostnaderna men vi redovisar ocksd utbildningsnivd
vilket dr en tillgang. Vi redovisar dven andra nyckeltal som har en koppling till kvalitet
i verksamheten, ex kontinuitet genitmot brukarna. (SDF B. EK)

[Balansrikningen med humankapital] hade ju visat pd ett ganska gigantiskt vérde.
Jag tror att mdnga hade sett summan som ett wow lite grann att oj har vi sG mycket.
(...) Jag tror att det skulle bli en medvetenhet som kanske inte finns idag. (SDF B, HR)

(S1) PE ger langsiktiga positiva effekter pa samhallsekonomin. Trots olika placering (EK 4, HR 6)
var dock resonemangen lika. Bada sag att PE kan anvandas for att minska sjukfranvaron och att
detta dels minskar kommunens kostnader, dels att det har positiva ekonomiska effekter pa fler an
bara kommunen. Lyckas de minska sjukskrivningarna sa lyckas de samtidigt minska kostnaden for
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Forsakringskassan. Bada menar dock att denna “spridningseffekt” egentligen inget de tittar pa. De
fokuserar istdllet pa de kostnader som de sjdlva maste betala, exempelvis korttidssjukfranvaron.
HR tog upp rekrytering som ett till exempel pa hur PE ger en lansiktig positiv effekt pa
samhallsekonomin.

Jag tdnker att det [PE] har en samhdllsekonomisk effekt, pd det sdttet att
skatteintéikter 6kar och kostnaden minskar, sd att vi kan géra andra saker med
pengarna. (SDF B, EK)

Om vi inte har sG madnga langtidssjukskrivna s far vi dven ldgre kostnader fér
Forsdkringskassan. Detta dr dock inget motivator fér cheferna. De tittar bara pd
korttidssjukfranvaron ddr de faktiskt betalar franvaron.(SDF B, EK)

Och sedan ndr det gdller sjukfrdnvaro och friskvard och sa. Hela processen frdn
ohdlsa till hdlsa pdaverkar ju samhdllsekonomin. (...) FGr vi ner sjukfranvarotalen sa
minskar ju ocksa belastningen pG Férsdkringskassan och sjukvdrden kanske till viss
del. (...) Ndr vi pratar om ekonomi pratar vi ju mest om férdelen for var egen
ekonomi. (SDF B, HR)

(S2) PE gor att organisationen tar ett socialt ansvar. EK satte pastdendet pa femte plats och HR
pa sjunde plats. Bade EK och HR menade pa att sjdlva syftet med kommunerna var att ta ett
socialt ansvar. Detta ansvar uttryckte sig frimst gentemot brukarna och invanarna, men ingick
dven i deras arbete som arbetsgivare. EK tog upp att det finns manga anstéllda i kommunen som
tillhor ekonomiskt utsatta grupper och arbetsgivaren har darfor ett ansvar att forsoka fa ner
sjukfranvaron. Att vara sjuk slar mycket hardare pa de som redan lever med ekonomiskt sma
marginaler. HR var inne pa samma sak, PE 6kar medvetenheten kring socialt ansvar, men hon
trodde stadsdelsforvaltningen tar ett socialt ansvar dven om de inte skulle anvanda sig av PE.

Vart jobb dr att ta ett socialt ansvar, det dr bland annat ddrfér kommunerna finns.
(SDF B, EK)

Ndr ekonomiskt utsatta grupper blir sjukskrivna kan det fG ganska stora effekter for
dem. Att férséka fa ner sjukfranvaron dr ddarfor ett uttryck for detta sociala ansvar.
PE g6r att man ser det sociala ansvaret tydligare. (SDF B, EK)

Och det dr sdkert s@ att personalekonomi kan géra att vi far en stérre medvetenhet
kring det ocksa. (SDF B, HR)

(M1) PE synliggér humankapitalet i redovisningen. Respondenterna rangordnade detta valdigt
olika, EK satte den pa sjatte placering och HR pa andra plats. Den laga placeringen av EK
forklarades med att stadsdelen inte redovisar humankapitalet i redovisningen. Istdllet sa foljer de
upp personalekonomiska nyckeltal och att detta racker da kopplingen mellan PE och det
ekonomiska resultatet ar tydligt som det ar. Personalredovisningen redovisas samtidigt som det
ekonomiska resultatet sa det finns ingen anledning att fora in personalredovisningen in i det
ekonomiska resultatet. Politikerna intresserar sig for personalredovisningen i den man det handlar
om de politiska personalmalen.
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HR hade mer att sdga om pastaendet. Hon efterfragade att de skulle satta en tydligare prislapp pa
sadana kostnader som idag ar dolda. Hon jamférde rekrytering med manga dolda kostnader med
ett inkop av en skrivare dar nastan alla kostnader ar kinda. Samma sak med innehav av resurser.
En dalig skrivare byts ut eftersom det anses ekonomiskt forsvarsbart, men vad dalig ledare
egentligen kostar en verksamhet ar fortfarande okant. Det finns sadledes stor utvecklingspotential i
stadsdelen nar det galler PE. Att synliggorande av personalkostnaderna skulle o©ka
kostnadsmedvetenheten och direkt paverka hur de agerar i personalfragor. Hade cheferna
exempelvis forstatt hur mycket en rekrytering egentligen kan kosta sa trodde HR att de skulle 6ka
motivationen att 6ka kvaliteten i rekryteringsarbetet.

Vi redovisar den inte i redovisningen men eftersom vi féljer upp personalekonomiska
nyckeltal och det dr ett ganska tydligt samband mellan personalnyckeltalen och det
ekonomiska resultatet. (SDF B, EK)

(...) man kan sdtta en prislapp pG vad sjukfranvaron kostar, vad nérvaron kostar, vad
en felrekrytering kostar sG man ocksa har det klart fér sig. Képer man in en skrivare
eller ndgonting da har man vdldig koll (...) men det gér man inte pG samma sdtt nér
det gdller typ att rekrytera personal eller vad ett bra eller ddligt ledarskap kan kosta
eller sa. Vi skulle kunna bli bdttre ndr det gdller personalekonomin pd det sdttet
tédnker jag. (SDF B, HR)

“jaha, det kostar sahdr mycket” en rekrytering t.ex. Det kostar ju ett antal
hundratusen och att det da blir lite viktigare och att man kédnner wow kostar det
sahdr mycket. DG behéver jag nog ha lite bédttre kvalitet ndr jag sjélv rekryterar. (...)
Alltsa det blir ju tydligare om man sdtter kronor och éren pa det, det blir det. (SDF B,
HR)

(12) PE leder alltid till att manniskor behandlas battre. Respondenterna var kritiska till att PE
alltid skulle leda till att manniskor behandlas battre (EK 7, HR 5). PE kan uttrycka sig i manga
former och dven om vissa former kan bidra till detta ar det inte givet.

Jag skulle vilja att PE pdverkar cheferna att behandla de anstdllda bédttre men alltid
skulle var fér starkt. (SDF B, EK)

Personalekonomi kan se ut pG sG mdnga olika sdtt. Det kan vara den effekten men
jag vet inte om det dr sa att det alltid leder till att man behandlas bdttre. (SDF B, HR)

(11) PE motverkar moraliskt tvivelaktiga handlingar gentemot de anstillda. Bdda respondenterna
hade svart att se hur PE skulle kunna motverka moraliskt tvivelaktiga handlingar. Bada placerade
pastaendet sist.

Vi gor inte moraliskt tvivelaktiga handlingar, men det dr méjligt vi gér det, svart att
se att PE skulle pdverka det. (SDF B, EK)

Ja, jag har svart att se vad personalekonomi skulle kunna hjdlpa till ndr det gdller det.
(SDF B, HR)
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Andamadl

Andamal A. PE hjilper oss att argumentera och for att pavisa misshushallning. EK tycker att
pastaendet stimmer in varierande bra beroende pa vilket form av misshushallning de vill pavisa.
Vid misshushallning av personal, till skillnad fran annan resurs, fungerar det bra och hon tar upp
ett exempel i verksamheten dar de misshushallade med pengar genom att ha for mycket
bemanning. Likasa ar korttidssjukfranvaro en form av misshushallning och dér finns det pengar att
spara om de kan minska det. | sddana fall &r kopplingen mellan att argumentera och att pavisa
misshushallning stark. Sa fort de kan pavisa nagon form av sloseri sa ar det i sig ett argument till
att det ska upphora. Det finns ocksa en annan form av argumentationen som vanligen kommer
fran HR-sidan. Det dr argumentation som for en linje for 6kade personalinsatser dar finns det en
mycket svagare koppling mellan argumentet och att detta skulle minska nagon form av
misshushallning ar svagare. Det ar enligt EK svart for HR att bevisa ett sddant samband.

Vi sag att vi inte hade riktigt koll pG antalet anstdllda. Detta fall dr ju jattetydligt att
det kostade oss pengar. | det fallet var det jdttetydligt att inte ha full koll pd
personalen sa blev det misshushdllning. (SDF B, EK)

Anvéndet av PE har gett exempelvis att man har sett att det finns pengar att tjina
om man far ner korttidssjukfranvaron. (SDF B, EK)

HR-sidan brukar argumentara fér personalinsatser genom att peka pa vad man far
tillbaka, ex ldgre sjukfrénvaron. Det tror jag att det dr lite svdrt att bevisa, om inte
oméjligt. (SDF B, EK)

HR wvar inne pd vissa gemensamma &mnen som EK. Hon tog wupp Vvilka
kostnadsbesparingsmdjligheter det finns om de hade kunnat minska korttidssjukfranvaron och
menar att kopplingen att kostnadsvardera kostnader och argumentationen ar central. Har de en
siffra pa vad det faktiskt kostar ar detta ytterligare ett argument till personalsatsningar som leder
till minskad sjukfranvaro. HR trodde att mycket av misshushallningen av personalen handlar om
ledarskap. Personalens delaktighet och arbetsgladje paverkar direkt deras vilja att ga till jobbet.

Jag tdnker att PE dr ett sdtt att visa vad saker och ting kostar och misshushdllning dr

ytterligare ett argument som kan féra diskussionen vidare. (...) Exempelvis om man

visar att kortidssjukfrdnvaron kostar 15 miljoner kronor, vi skulle kunna anvdnda

pengarna fér att investera i ett arbete for att jobba med korttidssjukfranvaron. Tittar

man pd hela organisationen blir det vdldigt stora tal, vi tittar nog for lite pa den

typen av kostnader. (SDF B, HR)

Det handlar mycket om ledarskap. Det dr vdildigt avgérande om hur jag trivs pG mitt
jobb och avgdr hur mycket jag kéinner pa morgonen om jag vill ga till jobbet eller inte.
Hur mycket kdnner jag att jag dr delaktig och sé vidare. (SDF B, HR)

Om man sdtter kronor och 6ren pa det, blir ju ytterligare ett argument att anvinda
sig av, tdnker jag. (SDF B, HR)

Andamal B. PE Hjilper oss att forstd och bena upp ett problem. De tva respondenterna satte
stdimmer ganska bra pa dndamal B. EK tog aterigen upp bemanningsexemplet fran dndamal A. |
detta fall sa hjalpte PE att analysera bemanningen och darmed sag de att de hade for dalig koll pa

40



schemaldggningen och att de egentligen inte behdvde lika ménga i sin personalstyrka. Aven HR
atervande till ett tidigare resonemang om kostnadsvardering. Satter de en prislapp pa det sa
hjalper det an att forsta var kostnaderna finns och ddarmed béattre analysera och forsta ett
finansiellt problem.

Andamal C. PE hjilper oss att fa ett battre beslutsunderlag vid personalfragor. EK tyckte att
andamalet stdmmer mycket bra och HR svarade det stdmmer ganska bra. Andamadlet var
fullkomligt sjalvklart for EK som aterigen tog upp bemanningsoptimering som ett exempel dar PE
ger battre beslutsunderlag. En satsning pa exempelvis bemanningspool kan initialt tillfora hogre
kostnader men detta far de tillbaka efter ett tag med hogre kvalitet och battre kontinuitet.

Det klart att PE ger ett beslutsunderlag. Om man ska fatta ndgra beslut ex om hur
mycket bemanning man ska ha dr det véldigt bra. (SDF B, EK)

HR menade ocksa pa att det &r ett bra verktyg vid beslut. Hon tog upp exemplet att om de skulle
centrera rekryteringsprocesserna i stadsdelen till en central rekryteringsenhet. Detta skulle
innebdara att personer som faktiskt ar utbildade i rekrytering skdter den biten och med tiden skulle
kvaliteten pa de som arbetar i stadsdelen forbattras. En sadan satsning skulle saklart kosta en del,
men far de ett personalekonomiskt beslutsunderlag tittar de samtidigt pa hur mycket det &r vart
att cheferna slipper detta tidskravande arbete. HR ansag att en sadan satsning skulle generera
vinst pa lang sikt.

Man kan ju ocksa titta pd en prislapp pG vad det dr vdrt att alla vdra chefer slipper
detta arbete. | exempelvis arbetstid och cheferna dr vdldigt hdard arbetsbelastade
idag. En del i detta dr arbetsmiljé och rekryteringskvalitet. (SDF B. HR)

Roller

EK fann att rollerna kunde forklaras med att professionerna tog fram olika former av underlag.
Oavsett profession sa fanns det gemensamma mal som de bada EK och HR kdmpade for att
uppfylla. Det fanns en gemensam syn mellan professionerna att ekonomi och personal hor ihop.
Denna samsyn var nagot som de inte har haft tidigare och 6kningen av den har haft en positiv
inverkan pd verksamheters kvalitet. Daremot fanns det vissa motsattningar mellan vad som de
ekonomiskt skulle tjana pa och att ta personalekonomisk hdansyn. Vid ekonomiskt svara tider ar de
beredda att tumma pa personalhdnsyn (ex minska personalbemanningen eller inte ha lika manga
heltidsanstéllda utan istdllet ha fler timmanstéllda) och att dad &r det HR:s roll att faktiskt
argumentera for hur ett sadant agerande skulle pa Iang sikt paverka ekonomin negativt.

EK var ocksa lite kritiskt till bade HR och sig sjalv for att manga personalsatsningar sker ”pd
I6pande lina” baserad pa en personlig dvertygelse istdllet for kalkyler. Hon trodde dessutom att
om HR hade arbetat mer med kalkyler dar de rédknar hem investeringar hade de fatt igenom fler
forslag. EK sag det ocksa som HR:s arbete att argumentera for att ta personalekonomisk hansyn,
framférallt nar ekonomin ar trangd.

EK och HR har olika roller i termer av att de tar fram olika underlag men mervdirdet
skapas ndr de analyserar ihop. (...) Det finns en gemensam férstdelse om att ekonomi
och personal hér ihop. Detta har man inte haft tidigare. Det har dven betydelse fér
kvaliteten i verksamheten. (SDF B, EK)
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Jag tror att rent ekonomiskt kan man tjéna att inte ta sa stor personalekonomiskt
hdnsyn. (...) Det klar att man dr riktigt illa ekonomiskt da ér man beredd att ta till mer
drastiska atgdrder for att I16sa de ekonomiska problemen pa kort sikt. Sen handlar det
om hur man fran HR-sidan argumenterar for hur det pa lang sikt skulle paverka
ekonomin. (SDF B, EK)

Jag kan tycka att det gdr lite pa I6pande lina pa det sdttet och att man sdger att det
dr sdkert att det dr sd. Jag tycker att det hade varit bdttre om man hade kunnat
rdkna pa det istdllet. (...) Om HR hade kommit med fler berdkningar ddr man har
rdknar hem investeringar sd hade de fatt igenom fler men att det dr svart fér dem.
(...) Bdde HR och EK kan bli béittre pa att berdkna hur personalekonomisatsningar kan
réknas hem. (SDF B, EK)

De olika professionerna hade samma mal men arbetar med olika omraden. HR tyckte dock att det
fanns ett visst motstand fran EK. Hur detta motstand uttryckte sig eller berodde pa visste hon inte
men hon trodde att det fanns olika syn pa hur de gor en personalekonomisk berakning. Hon
onskade att de tillsammans skulle skapa ett gemensamt sprak sa att de forstod varandra battre
men ocksa att det fanns en mer utbredd kunskapsoverféring mellan professionerna. Med ett
gemensamt sprak hade &ven HR fatt det littare att fa ekonomerna att g& med pa
personalekonomiska resonemang. Det hade aven blivit lattare for HR att pavisa varfor vissa
kortsikta l6sningar, sdsom att ta bort langsiktiga personalsatsningar, kan ge langsiktiga negativa
effekter.

Grunden dr detsamma men vi jobbar med olika omraden. (...) Jag ser att det finns en
stor potential som vi inte har ndtt én. (SDF B, HR)

Fran HR-sida sida sG kdnner man att det finns ett visst motstand fran ekonomerna. Ju
mer vi kan arbeta tillsammans ju mer underléttar vi for varandra. (...) Det dr svart att
sdtta ord pa motstandet. Det kan hdnda att man har olika syn pG hur man réknar pd
saker och ting. (SDF B, HR)

Egentligen borde vi sitta ner tillsammans och ga igenom hur vi ser pG det och hur vi
rdknar pd det och hur vi ska rdkna sa att bdda kan férstd. Skapa ett gemensamt
sprék. (...), man har inte samma kunskap om hur processen mdste se ut enligt lag och
avtal. (SDF B, HR)

Far ekonomerna tillrdckligt med underlag sd képer de personalekonomiska
resonemangen. (...) | den delen maste vi agera mer fér att kunna pavisa. Det hénder
att Iangsiktiga personalsatsningar far stryka pa foten. (SDF B, HR)

Framtiden

Bada trodde pa en vixande trend med PE. Det finns idag mycket tydligare personalmal i
organisationerna och da blir det naturligt att arbeta med PE. EK tog upp prognoser som visar pa
att den offentliga sektorn kommer fa svarare att rekrytera vilket saklart paverkar arbetsgivarna.
Det blir mer och mer viktigt att minska personalomsattningen och att de ska vara sa friska som
mojligt. HR trodde att i framtiden kommer fler kostnader som i dag ar dolda blir
kostnadsvarderade och att samarbetat mellan HR och EK kommer att fordjupas. En sak som ligger
valdigt nara i framtiden ar att redovisningssystem som tidigare bestod av tva separata system, ett
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for ekonomi och ett for personal, nu ska bli ett nytt gemensamt system. Med detta system blir det
lattare for cheferna att fa ta del av personalnyckeltal vilket borde 6ka arbetet med nyckeltalen ute
i verksamheterna.

Jag tror att vi kommer att hitta olika sétt och sétta kronor och éren pa olika saker. Ju
béttre samarbete mellan HR och EK tror jag att det blir mer av den varan. Man
forstar varandras perspektiv pa ett bdttre sdtt. Det blir ett omsesidigt Idrande. (SDF
B. HR)

Jag tror att PE dr Iangsiktig framgdangsfaktor. (SDF B. EK).

4.1.3 Empiri SDF C

Fran SDF C blev det tre respondenter. Ekonomichefen (EK) hade ekonomiutbildning och hade
tidigare varit EK-chef i andra stadsdelsforvaltningar, HR-specialisten (HR) som hade en
socionomutbildning och en ekonomicontroller (EKC), dven hon hade en ekonomiutbildning.
Metodiskt satt valde de lite olika tillvidgagangsatt for att rangorda pastaendena i enkaten. Tva av
dem laste igenom instruktionerna och pastaendena for att sedan borja rangordna. En av de tre
respondenterna tyckte det var nagot komplicerat med instruktionerna. EK ville fortydliga sitt
tankesatt genom att forklara att hennes viktigaste standpunkt med PE var att hur det kan bli sa
effektivt som mojligt. Det betyder enligt henne, sa laga kostnader som majligt till basta pris. HR
fortydligade att hon hade gjort rangordningen utifran att hon arbetar i en politiskt styrd
organisation. | genomsnitt tog det fem minuter och 13 sekunder for de respondenterna att svara
pa enkdten. EK berattar att hon kommer i kontakt med PE ganska mycket. Hon gér ekonomiska
kalkyler av kostnaderna vilket ar till stor del personal. EKC ansag att hon hela tiden kommer in pa
PE da upp till 70 % av de totala kostnaderna ar personal och darfor ar PE en viktig del i hennes
arbete.

Tabell 6. Enkatsvar fran SDF C.

O1 02 11 12 S1 S2 M1 M2 A B C
EK 1 8 7 6 3 5 4 2 | Vakenbra o ietbra  Mycketbra
eller daligt
HR 1 3 7 8 2 5 4 6 Varkenot.)ra Mycket bra Ganska bra
eller daligt
EKC 1 2 7 8 3 6 5 4 Ganska daligt Mycket bra Ganska bra

Kommentar: Tabellen visar alla respondenternas svar pa enkaten fran den berérda stadsdelsforvaltningen. En
forklaring av perspektivens forkortningar finns i “lista 6ver forkortningar”. Siffrorna avser pastaendets placering
i rangordningen déar 1 betyder hogst placering och 8 lagst. For andamal A, B, och C se kapitlet

” Andamalsférklaringar for personalekonomi”.

Perspektivkort

(O1) PE blir ett verktyg for att uppna organisationens uppsatta mal. Samtliga rangordnade
pastaendet hogst upp och pastdendet stdmde bast in pa PE. De resonerade utifran att
organisationen har politiskt uppsatta mal och med hjalp av PE kan de na malen. EK fortydligade att
det inte endast ar de finansiella mdlen de ska uppna utan alla mal som finns i verksamheten. Hon
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namnde dven vikten av bra rekrytering med ratt kompetens for att kunna uppna malen. De tre
respondenterna var dven Overens om att personalen dr en resurs som ar begransad resurs och
darfor maste personalen hanteras pa ett effektivt satt.

Jag tdnkte, hur fdr vi bdsta méjliga effektivitet till bdsta méjliga kvalitet och det far
man ndr man arbetar aktivt med personalekonomi. Att man kan férverkliga malen.
Ett exempel dr att, om vi kan bibehdlla personal och rekrytera personal med ritt
kompetens da hjdlper det att férstirka malen. Men da mdste man vara medveten om
att personal som man rekryterar kostar och faktiskt dr en tillgang. (SDF C, EK)

Jag jobbar i en politiskt styrd organisation. De har bestdmt vad vi ska géra. Eftersom
dessa madl uppnds med personalen och vi har begrdnsat med resurser sG anvdnds PE
fér att uppnd de uppsatta mdlen. Fér mig dr det sjdlvklart att personalen dr
pengarna, det dr ddr vara kostnader finns. Pengar styr och vi mdste hantera
personalen pa ett effektivt sdtt. (SDF C, HR)

Personalen dr en resurs for att uppnd mdl. Anvéindingen av personal och PE blir da ett
verktyg for att ng output. (SDF C, EKC)

(M2) PE bidrar till en rattvis bild av organisationens samlade tillgangar. Det blev en ganska stor
spridning pa placeringen av pastaendet (EK 2, HR 6, EKC 4). Gemensamt for respondenterna var
att de stannade upp och resonerade vad som var rattvis bild samt hur de skulle kunna uppna det.
EK berittade att de inte har nagon human-balansrdkning idag men tyckte att det borde inforas.
Hon fortydligade att det inte &r personalen i sig som ska varderas utan kompetensnivaer,
utbildningsnivaer och erfarenhetsnivaer och ska foras in i balansrdkningen. Pa sa satt tyckte hon
att de kan fa en mer rattvis bild over tillgangarna. HR ansag att det fungerar bra idag och
redovisningen ar rattvis men att det arbetas for att den ska bli battre. EKC problematiserade hur
sadant som inte varderas i rena siffor ska varderas och att om de gor det ger det en mer rattvis
bild av organisationens tillgdngar. Gemensamt for respondenterna var att de ansag att
redovisningen kan utvecklas och kan bli battre.

Jag tror man tar upp det i balansrdkningen som en immateriell tillgang. Inte
personalen | sig foér dem dr utbytbara, men kompetensnivan. Man vdrderar
kompetensen for att kunna redovisa den. Jag tycker inte man ska réikna gummor och
gubbar utan kompetens. (SDF C, EK)

Jag tycker redovisningen dr véldigt rdttvis och blir mer och mer rittvis. ( SDF C, HR)

Férséker man vdrdera sddant som inte dr i rena siffror sG ger detta en mer rdttvis bild
av organisationens tillgdngar. Vi gor sdrskilda samhdllsekonomiska bokslut. Bokslutet
dr okej men gdr alltid att utveckla. (SDF C, EKC)

(S1) PE ger langsiktiga positiva effekter pa samhallsekonomin. Rangordningen av pastaendet var
snarlik (EK 3, HR 2, EKC 3). EK ansag att om de arbetar aktivt med PE sa kommer det bli effektivare
och bli battre kvalitet. Hon forklarade att om de har ratt kompetens till ratt jobb sa blir det lagre
kostnader. EKC hade samma resonemang och ansag att om de anvénder resurserna klokt sa ger
det samhiéllekonomisk I6nsamhet. Hon ansag ocksa att ingen ska anvdnda mer personal an
nodvandigt da de kan arbeta nagon annanstans i samhallet istdllet. HR gav exempel pa
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personalnyckeltal och vilka forandringar som kan ge effekt pa samhallsekonomin. Hon tyckte dven
att PE &r en sjalvklarhet for att paverka samhéllsekonomin. Asikterna gar isar nagot vad EK och
EKC har for utgangspunkt. EK menade att de aldrig tanker utifrdn organisationens basta utan alltid
ser till brukarna och medborgarna. Medan EKC ansag att de inte tdnker pa de samhéllsekonomiska
effekterna i forsta hand men att det ligger underférstatt att de inte anvdnder mer resurser an
nddvandigt. EK ansag att det finns ett hinder med att paverka samhéllsekonomin da de utgar fran
en ettars-budget. Hon ansag att det ta langre tid att paverka samhallseffekterna an sa.

Jag ténker aldrig till organisationens bdsta, det dr bara ett medel fér att ng ut till
medborgarna och brukarna. Organisationen ska vara bra den ocksG men det vi gor dr
till fér medborgarna och brukarna. (SDF C, EK)

Fér mig dr det fullsténdigt sjdlvklart att nér man anvénder sig av PE kan detta
paverka samhdllsekonomin. Uppféljning, en god personalpolitik, friskvardsprogram,
rehab och arbetsmiljéfrdgor paverkar alla samhdllsekonomin. (SDF C, HR)

Att anvinda ekonomiska resurser klokt oavsett om det dr personal eller andra
resurser ger samhdllsekonomisk I6nsamhet. Anvénder vi inte mer personal én vad
man behéver, binder man inte upp mer resurser dn nédvdndigt. De kan arbeta ndgon
annanstans | samhdllet. Normalt sdtt tdnker man inte pd samhdllsekonomiska
effekter med PE. Men det ligger underférstatt att vi inte anvdnder mer personal én
nédvdndigt. (SDF C, EKC)

(M1) PE synliggér humankapitalet i redovisningen. Respondenterna rangordnade pastaendet
relativt likt (EK 4, HR 3, EKC 5). EK och EKC sag en starkare koppling mellan PE och
marknadsperspektivets andra pastaende (M2) och darfor ocksad placerade det pastaendet hogre
upp i rangordningen. Alla respondenterna kopplade ihop humankapital med personalekonomiska
nyckeltal. EK och HR gav exempel pa nyckeltal som nar personalen ar friska eller sjuka och
verksamhetens personalomsattning. EK fortsatte med resonemanget att ta upp humankapitalet i
balansrdkningen. Hon ansag att det &r vart ett forsok och refererar till att det finns andra
kommuner som arbetar mycket mer med det. Hon ansag att nyckeltal inte bara racker som ett
verktyg for synliggéra humankapitalet utan att de kan anvanda sig av det i balansrdkningen.

Det var nog det jag téinkte med balansrékningen. Man kanske inte kan kalla det
immateriell tillgdng men kanske humankapital. Ja det dr vdrt ett férsék. Idag har vi
inget sddant. Det finns nyckeltal men inte som kapital eller som tillgang. Det dr mer
utifran ett arbetsgivarperspektiv idag da man tittar pé om personalen dr friska eller
sjuka, vilken personalomsdttning. Jag vet att det finns mer i andra kommuner dn
Goteborg.(SDF C, EK)

Vi har regelbundna rapporter ddr vi arbetar med leda, styra och félja upp. Ddr
redogérs  personalnyckeltal,  sjukfranvaro,  friskvdrd,  personalféréndringar,
kompetenshdjningar, heltid, minskning av antalet timavlénade. (SDF C, HR)

Det finns en hel mecka med nyckeltal om hur man férvaltar personalen som tillgang.
(SDF C, EKC)
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(S2) PE gor att organisationen tar ett socialt ansvar. Placeringen av pastaendet blev féljande, EK
5, HR 5, EKC 6. Alla tre respondenterna uttalade sig att de tar ett socialt ansvar. EK tolkade socialt
ansvar som om de integrerar och skapar lika forutsattningar och gav ett exempel att de erbjuder
arbete till personer som egentligen hade haft forsérjningsstéd. HR menade pa att de tar ett socialt
ansvar da de tar in praktikanter och ger sommarjobb till ungdomar. Tanken &r att det ska skapa en
sprangbrada ut i arbetslivet. Hon berdttade &ven att de har en grupp personer med
begavningsnedsattningar som utgor lattare arbetsuppgifter. Dock poangterade hon att de inte &r
deras ansvar att anstdlla massa arbetslosa om de inte behéver arbetskraften. Inte heller anstaller
de personal som dr missbrukare eller saknar utbildning for arbetet. EKC hade svarare att tolka
pastaendet socialt ansvar men efter ett tag sa kom hon underfund med att stadsdelen ar en del i
samhallet och darfor bar det sociala avsvaret. Hon héanvisade till att de for statistik pa
sjukskrivningar och medarbetarenkater som de sedan foljer upp och arbetar I6pande med. Bade
EK och HR berattade att de arbetar med att ha jamstallda I6ner, som ett ytterligare exempel pa
det sociala ansvaret de tar. EK avslutade med att de borde kunna ta mer socialt ansvar da det ar
en sa pass stor verksamhet.

Socialekonomi handlar om att integrera och skapa mer lika férutséttningar. Om man
erbjuder arbete till personer som egentligen hade haft férsérjningsstéd sa tycker jag
att man tar socialt ansvar. Det kanske man far om man inte bara ser personalen som
en kostnad utan mer som en tillgang. ( SDF C, EK)

Pa sdtt och vis gér vi det. Vi skapar en god arbetsmilié med réttvisa Iéner. Vi tar in
praktikanter och ger sommarjobb till ungdomar. (...) Det dr dock inte vdrt ansvar att
anstdlla en massa arbetslésa, vi ansdller fér att vi behéver arbetskraften. Likasa kan
vi inte anstdélla personal som ér missbrukare eller saknar utbildning. (SDF C, HR)

Vi gér Iépande sjukskrivningsstatistik, medarbetarenkdter, psykosociala arbetsmiljéer
som vi féljer upp och jobbar med det I6pande. (SDF C, EKC)

(12) PE leder alltid till att manniskor behandlas battre. Rangordningen av pastaendet placerades
langst ner bade hos HR och EKC och sag mycket liten koppling till PE. EK placerade det nagot
langre upp (EK 6, HR 8, EKC 8). Alla tre var rérande 6verens om personalen mar bra presterar de
ocksa bra. EK sag ingen storre koppling mellan PE och pastdendet utan tycker att det ar
ledarskapet och synen pa méanniskor som kan leda till att manniskor behandlas battre.

(11) PE motverkar moraliskt tvivelaktiga handlingar gentemot de anstillda. Samtliga
respondenter rangordnade pastaendet nast langst ner (EK 7, HR 7, EKC 7). De hade alla samma
resonemang att de inte gér nagra moraliskt tvivelaktiga handlingar. EKC ansag att de istallet har en
schyst personalpolitik som fungerar bra. EK ansag inte heller att PE inte ar ett verktyg for att
motverka handlingarna. HR tolkade pastaendet nagot annorlunda och sa att manga ganger ar det
personalen som utfér de moraliskt tvivelaktiga handlingarna och sjalva gor de aldrig det.

(0O2) PE gor att personalen behandlas i likhet med andra resurser. Nir respondenterna
rangordnade pastaendet blev det mycket stor skillnad pa hur EK rangordnade det och var HR och
EKC valde att placera pastaendet (EK 8, HR 3, EKC 2). EK rangordnade pastaendet langst ner och
resonerade att det kanske inte ar bra att vardera humankapitalet likt en annan resurs. Hon gjorde
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en jamforelse med en borrmaskin som har en avskrivningstid och anser att sa kan de inte gora
med en manniska. Hon problematiserar att de heller inte skriver av kompetens och darfoér
rangordande pastaendet langst ner. HR gjorde daremot en liknelse mellan att personal ar det
levande kapitalet i verksamheten och det doda kapitalet ar till exempel maskiner. Det levande
kapitalet ska forvaltas likt det doda kapitalet. EKC exemplifierade om de skulle képa in all personal
sa skulle de kunna likstalla personalen likt andra kostnader och om de rdknar pa det sattet kan de
behandlas likadant.

Jag vet inte om det dr bra att virdera humankapitalet likt en annan resurs. Exempel
om man har en borrmaskin och sG har man avskrivningstid pa fem dr. Kan man sdga
sd om en mdnniska? Det tror inte jag. Ddremot kan man prata om den kompetens
som blir ggmmal om man inte fyller pa och justerar den. (SDF C, EK)

Personal dr ett levande kapital och det ska man underhdlla lika mycket som det déda
kapitalet, ex maskiner. (SDF C, HR)

Vi skulle i princip kunna képa in all personal och med personalekonomiska
resonemang likstéller man personalkostnader med andra typer av kostnader. Om
man réknar pd personal och personalkostnader da behandlar man det i likhet med
andra resurser. (SDF C. EKC)

Andamadl

Andamal A. PE hjilper oss att argumentera och for att pavisa misshushallning. HR och EKC tyckte
pastaendet stimde mycket bra in pa personalekonomi. EK ansag att det stdmde varken bra eller
ddligt. Bade HR och EKC lyfte upp betydelsen i att ha ratt personalstyrka och ansag att
Overkapacitet dr misshushallning. EKC beratade att de forsoker mata verksamheten genom att
berakna personal som input som stalls mot output. Ett exempel pa detta ar i hemtjansten da de
jamfor hur manga timmar hemtjanstarbete som utfors i forhallande till antal anstéllda i arbete.
Hon berattade adven att de jamfor sig med andra stadsdelar och kommuner for att diskutera vad
som ar rimligt eller om de bor utreda om det dr misshushallning. EK beréttade att de inte gor
nagra berakningar utan gar in i verksamheterna och gor istdllet tolkningar, det enda som berdknas
ar sjukfranvaro.

Det dr i samband med HR som vi gdr in i verksamheten och gér en tolkning, vi gér
inga berdkningar. Det man kan berdkna dr sjukfrénvaro. (SDF C, EK)

Att man inte anpassar personalstyrkan till uppdraget dr ett typexempel pd
misshushdlining. Overkapacitet ér misshushéllning. (SDF C, HR)

Vi férséker mdta insatser av personal jémfért med output. DG dr det
personalekonomiska resonemang och teorier som hjélper oss med detta. Ett exempel
pd detta, det finns alltid kopplingar till olika volymer. Hur mdnga timmar
hemtjéinstarbete utférs jamfért med antal anstdllda personal i arbete. (SDF C EKC)

Andamal B. PE hjilper oss att férsta och bena upp ett problem. EK tyckte det stimde varken bra
eller ddligt och HR tyckte det stimde mycket bra medan EKC ansag att det stamde ganska bra. HR
gav flera exempel pa hur de kan anvanda PE for att forsta och bena upp problem. Ett exempel var
att de har en stor grupp timavionad personal vilket kostar mycket pengar och darfér kanske det ar
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en l0osning att sld ihop de tjansterna och istdllet ha heltidstjanster for att minska kostnaderna.
Aven EKC gav detta som ett exempel da det &r stora kostnader som kan minska med hjilp av
omstrukturering av tjanster. Hon berattade att Goteborgs stad har det som en politisk malsattning
att ha stoérre andel heltidsanstallda. HR lyfte dven upp en annan aspekt, hon ansag att det inte
endast hjalper att berdkna kostnader utan det ligger mycket i tankesattet.

Ibland hjélper det och ibland inte med personalekonomi. Det handlar mycket om
férutséttningar som tid och hur ser uppdraget ut. (SDF C, EK)

Fér mig ér PE inte bara att rdkna och rékna utan det dr en tanke. For oss dr det
uppenbart att sjukskrivningar dr svindyrt. Jag vet att personal kostar pengar och jag
tror att mdnga har detta tankesdttet. (SDF C, HR)

Man behéver personalekonomiska kalkyler och resonemang fér att strukturera och
analysera problem och det goér vi. Ett klassiskt problem som vi brottas med i
Goteborgs stad dr att vi har en mdlsdttning att inte ha deltidsanstdllda, det dr en
politisk mdlsdttning. Vi anvdnder oss en betydande mdngd timvikarier och liknande.
Med personalekonomi kan man da se aspekter vad det skulle innebdra att anstdlla
ett gdng permanentanstdllda istéllet och dé minska ner antalet timanstdllda. (SDF C,
EKC)

Andamal C. PE hjilper oss att fa ett battre beslutsunderlag vid personalfragor. Tvd av de tre
respondenterna ansag att PE ger battre beslutsunderlag vid personalfragor. HR tyckte pastadendet
stamde in mycket bra och berattade att de anvénder sig av PE i manga av deras rapporter. EK
tolkade pastaendet som att de anvander PE nar det finns problem som maste |6sas och tyckte
pastaendet stamde in ganska ddligt i stadsdelférvaltningen. Vid en vidare diskussion om
personalfragor utvecklade hon sitt svar och gav ett exempel da det inte handlade framst om
problem. Hon malade upp ett exempel om det ska vara gratis kaffe pa arbetsplatsen. EK ansag att
det borde vara det da det ger en liten dos av gladje till de anstallda dven om det kostar en del.

Ett exempel pd det dr gratis kaffe. Det har lagts ner mdnga timmar pd det, om det
ska vara det eller inte. Da tycker jag personligen att det ska vara det. Det dr en liten
férman och ger lite glddje till de anstdllda. Men om man réiknar pé kostnaderna,
tiden till automaten, sjélva kaffedrickandet i sig, maskinen och servicen, sG kostar det
ndgonting. Men dndd far man géra den bedémningen av att det kanske ger mer
arbetsglddje dn sjélva kostnaden. Personalekonomi kan man dé anvéndas att se till
arbetstillfredsstdllelse och arbetsglddje. Man fdr inte vara dum-sndl. (SDF C, EK)

EK fortsatte med sitt resonemang att dven om ingen har raknat exakt pa vad det kostar med gratis
kaffe och vad effekten och output blir sa far hon argumentera for det utifran sin medkansla och
magkansla. Hon berattade ocksa att de saklart kan rdkna pa vad gratis kaffe skulle ge for output
men de &r kanske inte ar vana eller bra pa sadana berékningar. Hon fortsatte med att berétta att
vid storre och dyrare investeringar anvands mer kalkyler. Under hennes arbetsliv har det inte varit
nagra storre investeringar pa personalen. Om det ska hdnda nagot maste det komma fran politiskt
hall menar hon pa.
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Men under mitt arbetsliv har det inte varit sG stora investeringar pa personalen.
Férmdnen att ha hem- och stddhjélp, de privata konkurrenterna har ju det. Inte alla
men de stora har det. Vi har ingenting, vi ska vara néjda med att vi har ett jobb. Om
jag som ekonomichef skulle féresld vissa saker fér personalen skulle jag inte vara
gdngbar. Det gdr inte | Géteborg dven om jag har det i mitt huvud. Det mdste komma
fran politiskt hall. (SDF C, EK)

EKC tyckte att pastaendet stamde in ganska bra men sedan rattade sig sjalv och tyckte det kanske
till och med stamde in mycket bra. Hon resonerade att det ar viktigt att det finns beslutsunderlag
vid personalfragor da personalen ar 70 % av kostnaderna. Hon gav flera exempel pa investeringar
de gor i personalen som kraver beslutsunderlag. Ett exempel ar vid kompetensutveckling da de
beraknar pa vad effekten kommer bli av investeringen.

Ett exempel dr kompetensutveckling, vad det gér for effekter. Eller om man ska
erbjuda pension eller avgdngsvederlag. Kanske andra typer av jobb. Man har
personalekonomi vid beslut, det dér vardagsmat. (SDF C, EKC)

Roller

Kort beskrev EK och HR hur det gemensamma arbetet ser ut och forklarar da att EK-chefen och
HR-chefen sitter med i ledningsgruppen. HR forklarade att professionerna arbetar tillsammans
utifran sin egen kompetens och har en forstaelse fér varandra.

HR-specialisten ska bidra med sin kompetens som beteendevetare. Ekonomen bidrar
utifran sin kunskap, hur man bokfér och, eller vad man nu gér. (SDF C, HR)

EK upplevde att det inte finns nagot tatt samarbete mellan professionerna da det inte finns nagon
framatsyftande plan hur de strategiskt ska ga tillvdga. Var respondent forklarade det nu &r ett
battre samarbete med den nyligen tillsatta HR-chefen da de har mer lika syn och ser fordelarna
med att samarbeta. Den tidigare HR-chefen beskrevs som att hon var mer “traditionell” i sin roll
som HR-chef.

Den gamla HR-chefen var mer traditionell. Om en individ har problem sd l6ser man
det fran HR. Medan den som dr nu har lite mer personalpolitik framfér égonen. Det
dr bdttre nu. (SDF C, EK)

EKC tyckte det finns ett samarbete men att det varierar lite grann. EK och HR arbetar tillsammans
nar de gor uppfoljningar av personalkostnader och kostnader for sjukskrivningar eller minskning
pa antalet av timanstéllda. Hon tyckte att samarbetet ar ganska tdtt men att det utvecklas hela
tiden och anser att det kan bli battre.

Det dr ganska tétt samarbete men kan alltid bli béttre. | férhallande till andra SDF
tycker jag i alla fall inte relationen dr sémre. Den utvecklas vdgar jag nog padsta fran
mdnad till manad. Den blir tdtare och tétare.(SDF C, EKC)

EK forklarade att hennes roll dr att ha en insikt att det kostar pengar med personal och att hon ska
styra pengarna pa basta satt. Hon papekade att det ibland kan skilja sig fran HR-chefens roll da HR
arbetar mer med sjalva individen men hon avslutade med att beratta att professionerna férsoker
att forsta varandra.
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Som ekonom forklarade EKC att hennes roll ar att folja personalkostnadsutvecklingen och andra
kostnader inom personalomradet. Det dr exempelvis kostnader for sjukskrivningar, évertid och
omstallningsarbete for att sedan koppla det till volymutvecklingar. Hon férklarade att HR-
avdelningen &r lite mer fokuserad pa de “mjuka” delarna och ekonomiavdelningen ar mer
sifferinriktad. Sedan forsoker de forsta varandra och hitta samband ihop. Hon papekade att HR
sjalvklart arbetar med rena siffertal ocksa, sasom sjukskrivningar.

HR folket dr lite mer inriktad pd de mjuka delarna ekonomfolket pa de lite mer
sifferinriktade delarna. Sen matchar man ihop dem och ser om det ér rimligt. Vi
férséker forstd varandra. Exempelvis om sjukskrivningskostnaderna har gdtt upp
kanske man pdpekar det. Da tittar man pd bakomliggande och bryta ner och se till
olika orsaker (SDF C, EKC)

Framtiden

| framtiden trodde EK att arbetet med PE skulle bli bdttre och hon hade en egen vilja att det ocksa
ska bli sa. Hon trodde ocksa att det behovs nya verktyg for att belysa de effekter som till exempel
sjukskrivningar och omorganisationer ger. Aven EKC belyste betydelsen att utveckla metoder fér
att méata insats och resultat. HR och EKC tyckte att det har blivit mer fokus pa PE med tiden och
kommer i framtiden utvecklas och bli battre. HR sa att tanken att de maste sammarbeta finns dar
och det ar jatteroligt.

Jag tror det utvecklas i framtiden. Fokus pd vad man egentligen fdr ut av personalen.
Vad som dr outputen dr lite knepigt vid vdlfdrdstjéinster. Om man till exempel dubblar
bemanningen inom skolan, kommer eleverna rankas hégre pd lyckoindexskala eller
kanske dubbleras betygspodngen? Den typen av resonemang gérs och utvecklas. Vi
arbetar med det aktivt. (SDF C, EKC)

4.1.4 Empiri SDFD

Fran SDF D blev det tva respondenter, en ekonom (EK) och en HR-chef (HR). EK arbetade med
overgripande delar och budgetprognos och arbetar tatt ihop med EK-chefen. EK hade en
forvaltningsekonomisk utbildningsbakgrund pa fyra ar. Hon berattar att hon kommer i kontakt
med PE i budgetarbetet dagligen da personalen ar en stor kostnad och i vissa fall ar personalen
den enda kostnaden som till exempel i hemtjansten. HR hade liknande utbildning som hon hade
kompletterat med nagra kurser. Hon ansag att PE ar ett viktigt instrument for henne i sitt arbete.
Hon berattade ocksa att hon arbetat lange med PE och ser en stor nytta med det. Hon ansag att
PE med bra nyckeltal dr en nyckel till framgang.

EK beskrev hur hon valde att rangordna pastaendena. Hon valde forst att sortera vilka pastaenden
som hon ville placera 1-4 och sedan 5-8. Efter det rangordnade hon pastaendena inom grupperna.
HR tyckte det var ett kdckt program och det var enkelt att flytta pastaendena. Hon beréttar att
hon forst laste igenom alla for att sedan borja rangordna. De tva sista pastaendena flyttades flera
ganger upp och ner. Hon papekade att hon hade valt rangordningen efter vad hon sjalv tyckte. Det
tog i genomsnitt fyra minuter och 30 sekunder for respondenteran att svara pa enkéaten.
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Tabell 7. Enk&tsvar fran SDF D.

01 02 11 12 S1 S2 M1 M2 A B C
EK 1 2 8 7 3 6 5 4 |varkenbraeler o abra  Varkenbra
daligt eller daligt
HR 1 4 8 5 6 7 3 2 Ganska bra Mycket bra Mycket bra

Kommentar: Tabellen visar alla respondenternas svar pa enkaten fran den berérda stadsdelsférvaltningen. En
forklaring av perspektivens forkortningar finns i ”lista 6ver férkortningar”. Siffrorna avser pastaendets
placering i rangordningen dar 1 betyder hogst placering och 8 lagst. Fér andamal A, B, och C se kapitlet
”Andamalsférklaringar for personalekonomi”.

Perspektivkort

(0O1) PE blir ett verktyg for att uppna organisationens uppsatta mal. De tva respondenterna
placerade pastaendet hogst upp (EK 1, HR 1). EK resonerade att det ar de uppsatta politiska malen
de arbetar efter och eftersom de har sa stora personalkostnader sa ar det naturligt att de hittar
ett bra satt att arbeta med PE for att uppna organisationens mal. Bdde HR och EK var éverens om
att personalen ar den storsta kostnaden och om de inte har koll pa kostnaderna sa kan de inte
heller uppna organsationens uppsatta mal. Det Overgripande malet som stadsdelsférvaltningen
har &r att fa ekonomin i balans och EK ansag att om de har kontroll pa personalkostnaderna sa har
de dven kontroll pa ekonomin. Vidare beradttade hon att stadsdelsférvaltningen har haft nagra
tuffa 3r med ekonomin s3 ekonomin ar nu i fokus. Ett exempel pa detta som EK berdttade om ar
att i hemtjansten gar det inte riktigt gar ihop. Dar behovs det PE och déar gar de in och ser dver
schemat och férsoker minimera den tiden som inte gér ndgon nytta. Ett 6vergripande mal som
finns i GOteborgs stad ar att det ska bara finnas heltidstjanster vilket komplicerar det ytterligare
men nagot de arbetar mot. HR tar dven upp att sjukskrivningarna ska minska som ett mal i staden.

Jag resonerade sd att mdlen dr det vi jobbar efter och eftersom vi har sa stora
personalkostnader sG dr det naturligt fér mig att om man hittar ett bra sdtt att
arbeta med personalekonomi kan vi nG uppsatta mal. Vi har ett 6vergripande mdl
och det dr ekonomi i balans och har vi kontroll pd vdra personalkostnader sa har vi
kontroll. Det dr trots allt 40-45 % av vdra kostnader. (SDF D, EK)

Staden har satt tva vildigt viktiga mal, det férsta dr att vi ska bara ha heltidstjénster
och den andra dr att sjukskrivningarna ska minska. Sjukskrivningarna dr dock ganska
komplex fér den hér ihop med arbetsmiljén. (SDF D, HR)

(O2) PE gor att personalen behandlas i likhet med andra resurser. EK placerade pastaendet nast
hogst upp medan HR placerade det som fjarde pastaende i rangordningen (EK 2, HR 4). EK
resonerade att PE kan vara ett hjalpmedel for att det inte ska bli en personlig fraga och hur de
arbetar med att fatta objektiva beslut. De arbetar med att se till antal arbetade timmar snarare an
hur enskilda individer arbetar. HR resonerade lite annorlunda och havdade att de maste synliggora
prislappen pa personalen. Hon resonerade att det dr pa bade gott och ont att fackférbund brukar
ogilla ndr nagon séatter ett pris pa personalen men i sjilva verket handlar det om hur vi ska
behandla dem. HR ansag att om de varderar personalen likt andra resurser sa varderas den hogre.
En klyscha hon berattar ar att se personalen som verksamhetens viktigaste resurs men att ord och
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handling inte riktigt stimmer 6verens. Hennes mal var att synliggéra personalen for alla och att
personalen inte ska redovisas endast i en bilaga som ingen laser.

Med personalekonomi sa slipper man ga in pd att det blir en personlig fradga. Nér
man sitter och trdffar chefer behéver man inte prata om Kalle och Lisa utan mer
jobba med arbetare timmar. Pa sd sdtt kan man fatta ett objektiv beslut. (SDF D, EK)

Det dr trots allt sG att medarbetare kostar ndgonting och det tycker jag dr viktigt att
personalen i likhet med ex. inkép av nya datorer ska vara tydliga. DG tummar man
inte pa det sa ldtt. Har man en prislapp pG medarbetarna sd vérderas den hégre. (SDF
D, HR)

Redovisningen av personalen ska absolut inte Idggas som ndgon bilaga till
redovisningen fér bilagor tenderar att inte Idsas. Ndr man ldgger saker i bilagor s
signalerar detta att det inte dr sa viktiga utan bara for de som dr extra intresserade.
(SDF D, HR)

(S1) PE ger langsiktiga positiva effekter pa samhallsekonomin. Respondenterna placerade
pastaendet spritt fran varandra (EK 3, HR 6). EK borjade diskutera att det &r latt att hamna i
kortsiktiga 16sningar och endast se ett eller tva ar framat. Hon ansag att det ar viktigt att ha med
sig langsiktigheten sa att arbetsgivaren inte branner ut de personalresurserna de har. Till hjalp har
de nyckeltal som de haller koll pa exempelvis sjukskrivningarna. Nar de har sina
manadsuppfoljningar berattade EK att de inte endast anvdnder sig av ekonomiska nyckeltal utan
aven sjukskrivningsstatistik, friskndrvaro och liknande. EK ansag att varje manad ska det finnas en
rapport pa en A4 dar cheferna kan fa en dverblick om hur personalen mar och i vilken utveckling
som har varit. HR resonerade utifran pastaendet att om de behandlar personalen bra sa kommer
detta i forlangningen att paverka samhéllet. Hon pastod att det inte &r sa har de tanker i
organisationen utan nagot de kanske mer pratar om och darfor placerade pastaendet ganska langt
ner.

Det dr latt att hamna i kortsiktiga losningar. Vilket gér att, det kan ga bra ett eller tva
ar men det viktigt att ha med sig ldngsiktigheten s@ man inte brdnner ut de
personalresurserna man har ddr blir det vildigt viktigt med nyckeltal och
sjukskrivningstal s@ man hdller koll pd dem. SG man inte bara hdller koll pd
effektivitet. (SDF D, EK)

Om vi har en god personalekonomi sa leder det till s smdningom till en bdttre
samhdllsekonomi. Det dr dock inget sjdlvindmal. (SDF D, HR)

(M2) PE bidrar till en rittvis bild av organisationens samlade tillgdngar. Respondenterna
placerade pastaendet enligt foljande; EK 4, HR 2. EK bérjade resonera att pastaendet handlar om
hur de redovisar sin personal. Hon forklarade att de inte arbetar jattemycket med att personalen
ska inga i redovisningen i dagslaget men tyckte att det skulle var en bra ide och nagot de borde
utveckla. Ett exempel som EK tog upp ar att de borde inte bara budgetera pengar utan dven
antalet arsarbete. Pad det sattet far organisationen en tydligare bild vid budgetarbetet av
kostnaderna och tillgdngarna. HR ansag inte heller att de idag redovisar en réttvis bild av
personalen som tillgang och hade samma instéllning att det finns stora utvecklingsmojligheter i
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redovisningen. HR berattade dven vikten av att redovisa kostnader for personalen da merparten
av kostnaderna ar just personalen i organisationen.

D& kommer vi in lite mer pa redovisningsdelen och jag kan sdga att vi har inte jobbar
jdttemycket med det. Men tycker det skulle vara en bra ide faktiskt. (SDF D, EK)

Idag ger PE ingen rdttvis bild av personal som en tillgdng men det finns stor
utvecklingspotential. (SDF D, HR)

(M1) PE synliggér humankapitalet i redovisningen. (EK 5, HR 3) EK placerade pastaendet som
femma i rangordningen. Hon ansag att det ar viktigt med humankapitalet i redovisningen da det ar
den storsta kostnadsposten. EK ndmnde att hon arbetar mest med resultatrakningen och darfor
ser personalen ofta som en kostnad. HR placerade pastaendet som trea i rangordningen. Hon
borjade resonera utifran att det &r politikerna som styr och utifran deras mal och intressen sa
genomférs och implementeras detta. Hon hade en uppfattning att politikerna inte ar sa
intresserade av humankapitalet i redovisningen och darfor gors det heller inte. HR berattade att
hon tycker det ar viktigt att titta pa humankapitalet da de ar personalen som &r utférarna i
verksamheterna. Hon lyfte dven upp att det ar viktigt i budgetarbetet att politikerna har en rattvis
bild av humankapitalet. Hon tyckte att humankapitalet redovisas daligt idag da endast i form av
ett fatal nyckeltal. Anledningen ar att kommunfullmaktige och kommunstyrelsen inte efterfragar
fler nyckeltal trodde HR &r att det saknas kunskap och politikerna har inte forstatt vitsen med det
annu.

Jag tdnker lite saG att humankapitalet per automatik sG dr det ju viktigt i
redovisningen eftersom vi har en stor andel personalkostnader. Ute i
stadsdelsférvaltningarna har vi inte jattemycket med balansrékningen att géra. Det
dr lite svdrt for oss att tdnka pa det sdttet. (SDF D, EK)

Idag redovisas humankapitalet vdldigt ddligt. Det redovisas bara med ett fatal
nyckeltal men dn sa ldnge efterfrGgas det inte. Vi redovisar det som
kommunfullmdktige och kommunstyrelsen efterfrGgar och efterfrGgar de inte
nyckeltal om personalen sa blir det inga. (SDF D, HR)

Jag tror att bristen pad intresset dr okunskap. De har inte forstatt vitsen dnnu. Det
finns en stor ovana om att prata om dessa virden. Det dr mer spdnnande att héja
vardtimmarna dn dessa saker. (SDF D, HR)

(S2) PE gor att organisationen tar ett socialt ansvar. Respondenterna placerade pastdaendet som
sexa respektive sjua i rangordningen (EK 6, HR 7). EK konstaterade att det har att géra med de
langsiktiga effekterna som PE kan medféra. Hon tyckte att personalen &r jatteviktig och om
arbetsgivaren har ett fokus pa PE och tar hand om sin personal s3 tar de ett socialt ansvar. Ett
konkret exempel som bade EK och HR tog upp ar da de tar ett socialt ansvar ar nar de mojliggor
for dem som har svarare pa arbetsmarknaden att komma in och arbeta hos dem. EK tyckte det var
svart att se en stark koppling mellan PE och socialt ansvar och darfér placerade pastaendet ganska
langt ner. HR placerade nast langst ner och resonerade att det inte ar PE som gor att de tar ett
socialt ansvar utan att det ar de politiska riktningarna som bidrar med det. Hon berattade att

53



regeringen har uttryckt att de ska ta socialt ansvar i samband med rekrytering och darfor kan inte
se nagon koppling med organisationens PE.

Har man fokus pd personalekonomi, ett socialt ansvar ér ju att ta hand om sin
personal. Personalen dr jédtteviktig. PG samma sdtt sd@ fran ett socialt ansvar sa tror
jag det dr viktigt att méjliggéra fér de som har lite svarare pa arbetsmarknaden och
kunna komma in och arbeta i kommunen. (SDF D, EK)

Regeringen sdger att vi ska socialt héinsyn i samband med rekrytering och det gor vi.
Vi arbetar ex med personer med funktionsnedsdttningen. De vill inte sitta pd
dagligverksamhet och géra pdrlplattor, de vill arbeta som alla andra. Detta dr dock
inte PE som gér att vi gér detta utan detta dr politiska riktningar som gér att vi tar
det sociala ansvaret. (SDF D, HR)

(12) PE leder alltid till att manniskor behandlas battre. De tvd respondenterna valde att
rangordna pastdendet som sjua eller femma i rangordningen (EK 7, HR 5). EK resonerade utifran
pastaendets definition av alltid och tyckte det var svart att ta stéllning till. Hon sag en koppling att
med hjélp av PE sa avidentifieras personalen och ser till helheten och pa sa vis resonerar hon att
manniskor behandlas battre. Hon trodde i alla fall inte att manniskor behandlas samre med PE
men mojligvis mer rattvist. HR placerade pastaendet tva placeringar langre upp i rangordningen
och konstaterade att om personalen synliggors sa behandlas de battre och att PE ar ett verktyg for
det. Hon menade pa att om kostnaderna for personalen synliggors sa kommer det leda till att de
blir mer medvetna och fattar klokare beslut. HR avslutade med att sdga att personalen ar en stor
resurs for organisationen och PE kan gora att de blir mer rddd om sin personal.

Alltid dr vdl lite svart. Om man till tittar pd det som personalekonomi kan
avidentifiera det lite och titta objektivt pG det och da blir det att mdnniskor
behandlas bdttre. (SDF D, EK)

Synliggér vi vara medarbetare sa behandlas de bdttre. Personalekonomi synliggér
vilken stor resurs de dr och resurser dr vi oftast ganska rédda om. Men det ér vi inte
alltid med vdara medarbetare. (SDF D, HR)

(11) PE motverkar moraliskt tvivelaktiga handlingar gentemot de anstallda. Bada respondenterna
placerade pastaendet langst ner (EK 8, HR 8). Ingen av dem tyckte att pastaendet stimde in pa
personalekonomi. EK uttryckte att det ar svart att se att det gors nagra tvivelaktiga handlingar
gentemot de anstallda i deras organisation. HR hanvisade till att de foljer lagstiftning och att PE
inte har med det att gora alls.

Vad dr en tvivelaktig handling? Vi har lagstiftning som gér att vi inte kan géra det.
(SDF D, HR)

Andamadl

Andamal A. PE hjilper oss att argumentera och for att pavisa misshushallning. EK ansag att
dndamalet stdmde varken bra eller ddligt in i deras organisation. Hon boérjade forklara att de har
mycket kvar att arbeta med for att hitta misshushallning. Dock har de hittat misshushallning néar
de har tittat pa enskilda verksamheter da de har sett att de inte har klarat ekonomin. Hon ansag
att om det ska fungera optimalt maste det finns uppbyggda system som séager till att det sker
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misshushdllning och att de inte behéver g ner och leta efter det i verksamheterna. Aven HR
berattade att de i dagslaget inte har utvecklade system for detta och ser brister i det men tyckte
anda att dndamalet stamde in ganska bra. HR gav ett exempel vid omstéllning av personal fran en
nerlagd verksamhet da PE gor det majligt att se hur snabbt personalen har anpassat sig och vad
kostnaden blev i och med omstallningen och om det har skett pa ett effektivt satt.

Jag tror om det ska vara bra sG mdste det finnas uppbyggda system som gér att det
pd ndgot sdtt plingar till och man inte behéver ga ner och leta och gréva i det. Vi
hittar saker men det borde vara mer systematiskt. (SDF D, EK)

Andamal B. PE hjilper oss att forsta och bena upp ett problem. EK ansag att andamalet stimde
in ganska bra och berattar nar de identifierar ett problem med stor andel personalkostnader sa
tittar de djupare pa det. Hon gav exempel nidr de har haft mycket sjukskrivningar, mycket
extrapersonal eller hoga overtidsersattningar da de med hjadlp av PE har forsokt att forstd
problemet. HR tyckte andamalet stamde in mycket bra men papekade att det ar under utveckling.
Hon berattade att arbetet med nyckeltalen ar ibland kortsiktiga och de har inte alltid tid att
analysera och forsta dem.

Andamal C. PE hjilper oss att fa ett battre beslutsunderlag vid personalfrdgor. EK tyckte
dndamalet stdmde in varken bra eller ddligt. Hon hade nagot svart att tolka vad personalfragor ar
men gav till slut ett exempel utifran sin tolkning. Hon férklarade att de réknar vad som ar mest
kostnadseffektivt, hemtjanst eller sarskilt boende. Hon avslutade att PE inte anvands i jattestor
grad vid personalfragor i deras forvaltning. HR tyckte dndamalet stdmde in mycket bra och
forklarade att politiken ar svag for siffror i kronor och éren och om de har ett sadant underlag far
de med sig politiken.

Roller

EK forklarade att ekonomerna och HR-specialisterna sitter nara varandra pa kontoret vilket gor att
de traffas och det sker spontana moten dagligen. Samarbetet finns i speciella fragor men hon
tyckte att det systematiska arbetet tillsammans borde utvecklas. Att det inte finns ett utvecklat
samarbete trodde hon hade flera anledningar men svart att peka ut dem. Pa kontoret ar det nagot
fler ekonomer men det trodde hon inte det har ndgon betydelse for samarbetet i PE. | dagslaget
har de ett relativt nytt ekonomisystem som bade ekonomer och HR-specialister anvander sig av.
Systemet ska ta fram nyckeltal som dr mixade fran de olika avdelningarna, tidigare var det
ekonomerna som rdknade fram nyckeltalen. Avslutningsvis papekade EK att de har samma
dagordning oavsett vilken profession arbetstagaren representerar och de motarbetar inte
varandra pa nagot satt. Det 6vergripande dr ekonomin och rollen som ekonom &r att hjalpa HR att
forsta hur ekonomi och kostnader hanger ihop. Hon berattade att idag finns inte det basta
samarbetet mellan avdelningarna och ansag att det ar en viktig del i personalekonomiarbetet att
professionerna arbetar effektivt ihop. EK trodde att nasta steg ar att arbeta med gemensamma
uppféljningar med cheferna och att de traffar bade EK och HR for att det ska bli ett naturligt
samspel.

Dé kanske det handlar om att vi fortfarande inte har det bdsta samarbetet mellan
avdelningarna. Det dr ocksd en viktig del i PE att man jobbar effektivt ihop. Vi har
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varit lite underbemannade och det krdvs tid att hitta sammarbetsformerna och det dr
en utvecklingsfrdga. (...) Vi motarbetar inte varandra. (SDF D, EK)

HR ansag att det inte finns nagot storre utvecklat samarbete mellan avdelningarna. Hon berattade
att hon forsoker att initiera ett samarbete mellan EK och HR eftersom de arbetar mot samma
verksamheter och att det &r till en stor fordel om de sammarbetar men att det inte fungerar sa bra
idag. Hon tyckte att det ar upp till EK-chefen och HR-chefen att driva pa arbetet med PE for att det
dels ger positiva ekonomiska effekter men ocksa att de vill vara en attraktiv arbetsgivare och ha
en bra arbetsmilj6. Hon avslutade med att beratta att de har haft manga “brandkarsutryckningar”
under den senaste tiden och darfor har arbetet med PE blivit slapande.

Vi har inget stérre utvecklat samarbete. Jag har dock initierat ett arbete dér HR och
Ekonomerna ska sammarbeta. Ddr dr vi inte idag kan jag sdga. (SDF D, HR)

Det dr jag som HR-chef och ekonomichefen som ska initiera och driva pd arbetet med
PE och samarbete mellan professionerna. UtifrGn min kunskap sa vet jag varfér vi
behéver det och detta madste jag féra upp pa agendan. (SDF D, HR)

Framtiden
Bade EK och HR var 6verens om att det kommer bli mer fokus pa PE i framtiden och hoppas det
kommer att utvecklas ytterligare i deras forvaltning. HR papekade att deras stadsdelsforvaltning
inte ligger i framkant med arbetet med PE och 6nskar narmare kontakt med ekonomerna i
framtiden.

Jag tror det blir mer fokus pd personalekonomin da det har varit sémre tider. Jag
hoppas det att det kommer utvecklas mer. (SDF D, EK)

Jag vill ha en mycket ndrmare kontakt med ekonomerna fér att vi ska jobba i samma
riktning och hitta varandra i detta arbete. Jag vill sjélvklart att vi ska arbeta mer med
personalekonomi. (SDF D, HR)
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5. Analys

Analysen &r uppdelad efter SDF och gar igenom perspektiv, andamal och avslutar med en
summeringstabell. Efter att de fyra stadsdelsforvaltningarna har behandlats analyseras alla
stadsdelsforvaltningar i en gemensam analys. | den gemensamma analysen behandlas dven
professionernas syn pa PE och varandra samt det ekonomiska spraket.

5.1 SDFA

Perspektiv

Organisationsperspektivet

| poldrdiagrammet (se figur 4) syns det att Figur 4. SDF A, perspektiv

HR satte organisationspastaendena hogst
av alla och SDD lagst. EK placerade
pasteerna mittemellan HR och SDD.
Perspektivet utgdr fran vad som
organisationen har for nytta av PE, vanligen
uttryckt i hur personalen fungerar som
produktionsresurs for att uppna
organisationens uppsatta mal. Detta var
ocksa tydligt i SDF A i och med den hoga
placeringen av O1. Under intervjun var det

tydligt att PE ansdgs vara ett verktyg for att |=EK

uppna uppsatta mal. Respondenterna tog HR

dock alla upp olika former av mal som PE
SDD s1

kunde bidra till att uppfylla och gav

exempel som speglar deras Kommentar: Forkortningarna runt poldrdiagrammet

arbetsuppgifter. HR tog upp malen med representerar varje enskilt pastdende for perspektiven,
heltidsanstillda, ett mal som HR &r vildigt se begreppslista. Ett [agt varde betyder hog placering.
involverade i. EK tog upp god ekonomisk

hushallning som &r centralt for ekonomin i en offentlig verksamhet och SDD tog upp
verksamhetsmal som &r syftet med hela verksamheten. Malen speglar deras organisatoriska niva
och ansvarsuppgifter.

Utifran teorin innebar organisationsperspektivet att personalen systematiskt jamnstalls med alla
andra produktionsresurser och varderas darefter. | denna SDF verkar det vara brist pa andra
resurser att jamfora med. Den enda egentliga resursen de har férutom personalen ar lokaler och
det ar inget nagon vill jamféra ménniskor med. HR menade dock att dven om de inte jamfor sjalva
resurserna sa har PE lett till att personalen behandlas mer lika. Personalplaneringen ar nu mycket
mer langsiktig an tidigare och har pa det sattet blivit mer lik andra resurser.

Vid intervjun om andra perspektivkort framkom det vissa reflektioner som indikerade pa ett
organisatoriskt perspektiv. Att agera i enlighet med vad som ar samhallsekonomiskt effektivt
motiverades utifran vad som var bast for organisationen och ddrmed ur ett organisatoriskt
perspektiv. Eftersom stadsdelens verksamhet till viss del bestar av det sociala skyddsnéatet sa slar
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det tillbaka pa dem sjidlva om deras agerande leder till att fler hamnar i skyddsnaten. HR tog upp
forsorjningsstéd som ett exempel. Resonemanget bakom S2 for EK hade ocksa tydliga spar av ett
organisatoriskt perspektiv. Att stadsdelsforvaltningen bor ta ett socialt ansvar motiverades med
att om deras personal ar sjuk sa ar det viktig kompetens som inte langre kommer arbetsgivaren till
nytta.

Individperspektivet

Bada individkorten fick antingen det lagsta eller nast lagsta placeringen av de tre respondenterna
fran SDF A. Samstammigheten mellan respondenterna var tydlig. De gjorde uttryck for att PE i sig
inte hade nagon individframjande funktion utan den kan lika gédrna leda till handlingar som gar
emot individernas basta. PE ger dock ett underlag fér dem som vill agera fér individerna. Aven om
det gavs exempel pd hur PE kan anvidndas for att identifiera odnskat beteende som skadar
individen sa menar respondenterna att det individframjande agerandet inte kan tillskrivas PE utan
snarare ledarskap. Vart att namna ar dock att aven om ett individperspektiv verkar vara
franvarande i SDF A s3 hade PE en individfrimjande effekt, men inte som ett sjalvandamal.
Forutom exemplet med chefernas Overtidsraportering sa tog de dven upp att personalen nu
behandlas i ett lite mera langsiktigt perspektiv vilket gynnar individerna.

Samhallsperspektivet

EK och SDD satte sina perspektivkort pa nastan samma placering medan HR avvek pa S1. Pa det
kortet gjorde dock alla respondenter uttryck for ett samhallsekonomiskt perspektiv.
Respondenterna exemplifierade detta pa ett intressant satt; alla tre valde tre olika
samhallsekonomiska effekter pa samhéllsekonomin. Ekonomen talade om produktion och
skatteintakter, HR talade om rattvisa I6ner och SDD tog upp samhallsekonomiska effekter utanfor
kommunens egen verksamhet. PE skulle namligen i langden leda till Iagre arbetsloshet vilket inte
bara ar bra for kommunen utan dven for hela samhallet, vilket ligger helt i linje med
samhallsperspektivets karna. Varje respondent tog upp exempel som speglar deras eget arbete
eller professionens varderingar. Att ekonomen tar upp ekonomi och HR tar upp jamnlika l6ner
speglar de fragor de arbetar med i det dagliga arbetet. Ett samhallsperspektiv dr dock i sin natur
inte kdrnan i verksamheten utan snarare ett resultat av ledarskap och politiskt uppsatta mal.
Vanligtvis beskrivs perspektivet som att staten infor lagar och regler som motiverar foretag att
agera i enlighet med vad som &r onskvart utifran samhéllet. | var uppsats ar "foretaget” en
stadsdelsforvaltning och det politiska inflytandet ar redan inbyggt i organisationens strultur. Att
stadsdelen arbetar med att Oka andelen heltidstjanster, vilket motiveras bade utifran ett
individperspektiv och ett samhallsekonomiskt perspektiv, ar ett resultat av politikernas uppsatta
mal och motiverar stadsdelsforvaltningen att arbeta fér detta. Aven om socialt ansvar kidndes
naturligt for respondenterna, satte de pastaendet ganska lagt. De utévade dock inte detta sociala
ansvar som arbetesgivare vilket gjorde att de var lite tveksamma infér personalekonomins roll i
det hela. EK forklarar att de tar ett socialt ansvar eftersom personalen sitter inne pa vardefull
kunskap som de inte vill mista, vilket egentligen ar ett resonemang ur ett organisationsperspektiv.

Marknadsperspektivet

Om stadsdelférvaltningen vill ha en rattvisande bild av verksamheten (M2) sa maste budgeten och
uppfoljningarna kompletteras med andra varden. FOr att gora detta maste rapporterna
kompletteras med personalnyckeltal for att bilden ska bli komplett (M1). Kopplingen mellan de tva
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pastaendena ar darfor valdigt tydligt i denna SDF och tva av tre satte dessa tva pastaendena
bredvid varandra.

Marknadsperspektivet innebar, forutom att den efterstravar en korrekt redovisning, att det ska
finnas en viss typ av mottagare av redovisningen. En sak som skiljer marknadsperspektivet fran
organisationsperspektivet ar vem mottagaren ar. Med ett organisationsperspektiv ar mottagaren
av personalekonomisk information en intern intressent, vanligtvis ledarna eller dgarna, medan
marknadsperspektivet talar om mottagare som externa parter, exempelvis skattebetalare. Under
intervjuerna framkom det inget som stodde att den personalekonomiska informationen var riktad
till ndgon annan an till den egna organisationen. Att ha en korrekt bild over de samlade
tillgangarna och darmed humankapitalet kan darfor delvis tillskrivas ett organisatoriskt perspektiv
snarare an marknadsperspektivet.

Andamadl

Andamal A bygger pa personalekonomiska berdkningar och de férstirker argumentationen infér
ndgon form av personalbeslut. Andamalet ar fritt fran perspektiv och kan saledes appliceras pa
personalbeslut som bade gynnar och missgynnar personalen. Andamalet begrédnsas inte heller till
vilket typ av resurs som det misshushallas med; det kan vara pengar, tid, personal, lokaler med
mera. | enkdten svarade EK och HR att det stamde mycket bra och under intervjun gav alla
respondenter samma exempel pd hur PE anvandes for att pdvisa misshushallning av det egna
kapitalet genom att peka pa de monetdra kostnaderna av en ineffektiv bemanningsplanering.
Samma sak aterfanns nar EK pratade om att PE kan anvdndas for att motivera
personalhalsosatsningar. Genom att peka pa kostnaden for exempelvis en vikarie skapas ett
argument att minska sjukfranvaron. SDD gick in en annan typ av misshushallning namligen en som
uppkom om de har en lag grundbemanning och en stor andel timavlonade. Detta ar
misshushallning eftersom kvalitén pa verksamheten blir lidande. HR tog upp att PE kan anvédndas
dven for att pavisa framtida problem och argumentera for en férandring. Om det exempelvis
skulle visa sig att de boérjade fa svart att rekrytera skulle detta snart ge en negativ effekt pa
verksamheten. Det finns sadledes inte mycket som talar emot att andamal A faktiskt fanns bland
respondenterna, bade enkéatsvaren och intervjun pekar pa att de férstdr andamalet och att de
sympatiserar med det. Andamal B var inte heller frimmande fér respondenterna. Bade i enkiten

Figur 5. SDF A, andamal

m Andamal A. PE hjalper oss att
EK argumentera och for att pavisa
misshushallning.
m Andamal B. PE hjalper oss att
HR forsta och bena upp ett problem.
o *J_l findamal C. P hislper oss att f3
Z

2 2 ett battre beslutsunderlag vid
personalfragor.

Kommentar: Skalan 1-5 representerar svarsalternativen (5) stimmer mycket bra, (4) stdmmer ganska bra,
(3) stammer varken bra eller ddligt, (2) stdmmer ganska ddligt, och (1) stdmmer mycket ddligt.
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och i intervjun gav de uttryck fér att dndamalet fanns hos dem. Andamal B fick ndgot liagre
placering pa enkdten av HR jamfort med EK. HR forklarade denna placering med att endast

personalekonomiska nyckeltal inte racker for att forsta eller bena upp ett problem, men

tillsammans med andra komponenter kan det ge en helhetsbild. Nagot som egentligen inte talar

emot dndamal B, men som visar pa att HR &r van att koppla ihop fler kallor av information for att

fa en samlad bild. EK tog upp att PE dven kan anvandas for att hitta problem, inte bara férsta dem

vilket innefattas av den ursprungliga teorin som handlar om beslutshjdlpmedel for ett

hushallningsmassigt klokare handlade inom personalomrddet. Andamal C uppfattades nirmast

som en sjalvklarhet av respondenterna och ingen namnvard skillnad mellan EK och HR kunde

identifieras.
Tabell 8. Summering SDF

Organisationsperspektivet RE

Individperspektivet

finnas.
Samhallsperspektivet

ansvar.
Nej
Ja
L2
Ja

5.2 SDFB

Perspektiv

Organisationsperspektivet

Organisationskorten rangordnades hogt av
bade EK och HR. Under intervjun var det
ocksa tydligt att stadsdelsforvaltningen ar en
malstyrd organisation dar PE anvéands for att
uppna dessa mal. Utifran respondenternas
svar kan det konstateras att personalen inte
ses som den viktigaste resursen av
humanitara skal utan att verksamheten som
sadan behover personal fér sin verksamhet.
Att minska korttidssjukfranvaron ses utifran
organisationens egenvinning. En minskning
av franvaron skulle minska kostnaderna och
frigora kapital som skulle kunna komma till

nytta for den dagliga verksamheten. Att

Perspektivet finns inte men en
individframjande effekt av PE verkar

De ser en koppling mellan PE och
positiva effekter pa samhallsekonomin
men kopplar ej ihop PE med socialt

Ingen skillnad pavisad.
Ingen skillnad pavisad.

Rangordnade S1 olika och gav
olika exempel pa
samhallsekonomiska effekter.

Ingen skillnad pavisad.
Ingen skillnad pavisad.
Ingen skillnad pavisad.
Ingen skillnad pavisad.

Figur 6. SDF B, perspektiv

[SDFA  |JFinnsdet? | Skillnad mellan HR och EK?

Kommentar: Foérkortningarna

runt polardiagrammet

representerar varje enskilt pastdende foér perspektiven,

se begreppslista. Ett |3gt varde betyder hog placering.
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kostnadsvardera dolda personalkostnader handlar inte bara om att fa organisationen att behandla
personalen battre utan att 6ka kvalitén pa det interna arbetet. HR menade att personalen
traditionellt var underordnad andra resurser, men med kostnadsvardering av personalen sa okar
dennes status och personalen behandlas mer i likhet med andra resurser. | linje med perspektivets
logik ansags underhall av personalen som en investering istdllet som endast en kostnadspost.
Kostnaden for underhallet kan vid beslutsituationen vagas mot vardeminskningen pa resurserna
om investeringen inte sker.

Vid diskussionen om pastaende S1 var det tydligt att organisationsperspektivet var dverordnat
samhallsperspektivet da en minskning av sjukskrivningen kunde ha en positiv effekt pa
samhallsekonomin, men att detta resonemang inte lag till grund foér nagra beslut i
verksamheterna. Dar tittade de istéllet bara pa de kostnader som sjdlva verksamheten bekostade,
alltsa dag tva till 14 innan Forsakringskassan tar 6ver. Samtidigt visar resonemanget att det saknas
djupare personalekonomisk forstdelse om de dolda kostnaderna som uppstar for organisationen
med langtidssjukfranvaro. Att den langtidssjukskrivne kanske maste ersdttas med en mindre
effektiv vikarie och att det uppstar kompetens- och produktionsférluster fanns inte med i
resonemanget.

Individperspektivet

Korten for individperspektivet kom tveklost sist och det fanns ingen skillnad mellan
respondenterna. Aven om 12 delvis foll pa att PE alltid leder till att manniskor behandlas battre s&
trodde respondenterna i alla fall att PE kunde ha en positiv effekt pa chefernas agerande.
Respondenterna var dven mycket tveksamma till om PE kunde paverka nagra moraliskt
tvivelaktiga handlingar eftersom den inte gjorde ndgra omoralska handlingar eller att PE inte ar en
del av sadant agerande. Under diskussionen om andra perspektivkort dok det emellanat upp vissa
tankesatt som visade nagon form av reflektion over hur individerna paverkades av PE. Nar HR
pratade om pastaende 02 gled hon in pa att PE, genom att kostnadsvardera idag dolda kostnader,
tar arbetsgivaren mer ansvar for personalen. Nagon form av positiv effekt for individerna ansags
finnas dven om det individframjande syftet 16s med sin franvaro. Likasa vid diskussionerna om
socialt ansvar framkom det fran EK en tanke att de som arbetsgivare har manga i personalstyrkan
som tillhor ekonomiskt utsatta grupper. For dessa grupper ar det extra viktigt att de som
arbetsgivare férsoker att minimera risken for sjukskrivning. Om arbetstagaren redan har en Iag 16n
kan en sjukskrivning bli valdigt olycksbadande.

Sambhallsperspektivet

EK rangordnade bada samhillskorten tva placeringar hogre dn HR pa varje perspektivkort.
Resonemangen hade dock vissa likheter. Bada resonerade att om de som arbetsgivare arbetade
med minskad sjukfranvaro var detta en vinst for samhallsekonomin i exempelvis minskade
kostnader for andra myndigheter sdsom Forsdkringskassan. Denna spridningseffekt var dock inget
som cheferna tdnkte pa ute i verksamheterna. Samhallsperspektivet var alltsa nagot som de sjalva
tdnkte pa, men som inte lag till grund for nagra beslut. Vid personalbeslut och beslut som rér
ekonomi sa baserades detta utifran inverkan pa den egna verksamheten och inte pa effekten pa
samhallet. Att ta ett socialt ansvar associerades mycket starkare med deras verksamhet jamfort
med deras ansvar som arbetsgivare. Bada respondenterna hade ett resonemang att det sociala
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ansvaret var anledningen till att de existerade och uttryckte sig i deras verksamhet. Det var dock
forst efter en diskussion som respondenterna kopplade ihop socialt ansvar med deras roll som
arbetsgivare. Dar fanns ocksa en viss ansvarskansla for de ekonomiskt utsatta, vilket dven det ar
ett uttryck for ett individperspektiv.

Marknadsperspektivet

Balansrdkningens traditionella roll som en gemensam rapport 6ver organisationens samlade
tillgdngar och skulder verkar inte langre vara aktuell for stadsdelen. Inte heller verkar definitionen
tillgang vara knuten till den redovisningstekniska definitionen som aterfinns i Sveriges Kommuner
& Landstings rekommendation. Istdllet anvdander respondenterna ordet tillgdng i en mycket
bredare bemadrkelse dar produktionsresurser dven ar en tillgang. Exempelvis sa benamns
utbildningsnivan pa personalen som en tillgang. Med en bredare definition av vad som ar tillgang
ar det ocksa naturligt att ta upp personalekonomiska nyckeltal som matinstrument for deras
tillgdngar for att uppna en rattvisande bild. Nar respondenterna fick resonera kring pastaendet M1
var det tydligt att EK inte tyckte att de borde gbra nagon humankapitalvardering utan istéllet
arbeta mer med de nyckeltal de hade. Det behdvdes helt enkelt inte for att uppna en rattvisande
bild. HR daremot var mer positiv och genom att redovisa humankapitalet i redovisningen skulle
vara ett steg i ratt riktning for att synliggdra dolda kostnader. Bakom hennes resonemang fanns en
Overtygelse att om dessa kostnader blev kdnda for beslutsfattarna sa skulle det 6ka motivationen
till ett battre HR-arbete och leda till en 6kad personalekonomisk medvetenhet.

Marknadsperspektivet handlar ocksa om att det ska finnas en mottagare av redovisningen,
oavsett om det ar balansrdakningens humankapitalredovisning eller personalekonomiska nyckeltal.
| detta fall verkar det mest som om redovisningen ar gjord for ett internt bruk. HR ville synliggéra
dolda kostnader som ett steg i att ka motivationen, inte bland invanarna eller skattebetalarna,
utan inom den egna organisationen. Det framkom ocksd att politikerna, som skulle kunna
jamforas med bolagsstyrelsen, var intresserade av personalekonomisk redovisning men bara i den
utstrackningen det handlade om de politiska satta personalmalen sdsom arbetet att bara ha
heltidstjanster. All annan personalekonomiskredovisning som fanns i verksamheten var inte av
samma intresse. Redovisningens interna funktion som ett styrningsinstrument indikerar snarare
ett organisatoriskt perspektiv an ett marknadsperspektiv dven om det finns vissa spar av ett
sadant resonemang.

Andamadl

Respondenterna hade mycket att sdga om &dndamal A. PE har anvdnds for att pavisa
misshushallning i SDF B. De bada talade om madjligheten att spara pengar om de kunde minska
korttidssjukfranvaron och EK talade om en gang som de hade analyserat bemanningen och funnit
misshushallning. Respondenterna hade relativt latt att resonera kring andamalen vilket tyder pa
att det inte ar forsta gangen de har tankt i dessa banor.
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Figur 7. SDF B, andamal

m Andamal A. PE hjalper oss att

EK _l argumentera och for att pavisa

misshushallning.
B Andamal B. PE hjalper oss att
forsta och bena upp ett problem.

HR
Andamal C. PE hjalper oss att fa
/ / ett battre beslutsunderlag vid
1 2 3 4 5 personalfragor.

Kommentar: Skalan 1-5 representerar svarsalternativen (5) stdmmer mycket bra, (4) stdmmer ganska bra,
(3) stammer varken bra eller ddligt, (2) stdmmer ganska daligt, och (1) stdmmer mycket ddligt.

Det som verkar skilja professionerna at ar att de har olika Iatt att pavisa denna misshushallning. EK
tog upp ett exempel pa bristfallig bemanningsplanering vilket ledde till misshushallning. Dar ar
kopplingen mellan felet (6verbemanning) och misshushallningen (for mycket l6nekostnader)
instinktivt och tydligt. Lonekostnaderna ar redan berdknande och det ar bara att kvantifiera
overbemanningen med l6nekostnaderna for att fa reda pa hur mycket misshushallningen kostar.
For HR som aven ska argumentera for proaktiva personalsatsningar sitter dock i annan situation.
Viss form av misshushallningen, exempelvis nar det ar for mycket sjukskrivningar, ar svarare att
kostnadsvardera och darfor svarare att argumentera for en satsning som avser att minska
sjukskrivningarna. HR 6nskade darfor att fler personalkostnader skulle kostnadsvarderas och att
detta skulle leda till att HR lattare skulle fa igenom personalsatsningar. EK trodde detta var svart
att bevisa, om inte omajligt.

Det verkar som att respondenterna har en ganska lika syn pa dndamal A och samma 6nskan om
kostnadsvarderade personalkostnader. Daremot kopplar ingen av dem ihop misshushallning till
nagot annat an deras egna kapital. Att det skulle kunna vara andra resurser som tid eller
personalen i sig verkar franvarande. | praktiken anvdndes PE framst for att identifiera aktuellt
sléseri med pengar och inte for proaktiva handlingar. PE blir darfor i praktiken ett argument for
nedskadrningar snarare an satsningar.

Andamal B uttrycks i kalkylprocesser som &r ett instrument for att bena upp en problemsituation.
Detta exemplifierades bade fran EK och HR som aterkom till exemplen fran dndamal A dar EK
pratade om bemanningsoptimeringen och HR om 6nskan att kostnadsvardera mera. Genom att
analysera ett problem och faktiskt vardera den i monetédra termer sa skapar de en majlighet att
vaga denna kostnad mot kostnaden for personalsatsningen. Eftersom PE i praktiken hade mest
anvands for att identifiera éverkonsumtion och inte for att pavisa nyttan av satsningar sa ligger
det ocksa i sakens natur att respondenterna inte resonerade sa mycket om hur de med PE kunde
vaga nyttavarden mot andra varden.
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Nér det galler andamal C tyckte EK att &ndamalet var fullstéandigt sjalvklart och HR tyckte att PE &r

ett bra verktyg vid beslut. De bada kunde lyfta upp praktiska exempel pa hur de arbetar med PE

som ett beslutshjalpmedel. HR gick djupare in pa hur de kunde “rdkna hem” en investering genom

att vardera vinsterna i pengar och sedan stélla detta mot investeringskostnaden vilket visar pa ett

personalekonomiskt kalkyltank. Genom att vardera det pa detta satt och stilla fordelar och

nackdelar mot varandra med en gemensam enhet, skapar de forutsattningar for ett klokare

handlade vilket synliggoér de ekonomiska konsekvenserna.

Tabell 9. Summering SDF B.

Organisationsperspektivet
Individperspektivet

Samhallsperspektivet

Ja
Mycket svagt.

Samhallsperspektivet finns men
paverkar inte verksamheten.

SOFB  [Finnsdet? [ Skillnad mellan HR och EK?

Ingen skillnad pavisad

Ingen skillnad pavisad

Skillnad i rangordningen men de
hade liknande resonemang.

Skillnader fanns bade i rangordning
och resonemang. HR 6nskade

Marknadsperspektivet Inte idag men HR 6nskade mer
vardering. Mottagaren av denna
information var dock intern.

Andamal A
handlingar.

Andamal B
handlingar.

Andamal C Ja

5.3 SDFC

Perspektiv

Organisationsperspektivet

Det var en enighet bland respondenterna nar
de placerade O1 hogst. Alla resonerade att PE
ar ett verktyg for att uppna organisationens
samlade mal. De var dven Overens om att
personalen dr en begransad resurs i
organisationen och att den behdvs tas om
hand och underhallas foér att kunna fa ut mesta
mojliga output. Det var daremot en stor
spridning ndr de rangordnade 02 da EK
placerade den helt olikt fran de andra tva. EK
ansag att det inte bra att likstdlla manniskor
likt andra resurser och placerade darfor 02
langst ner. Utifran organisationsperspektivet

ska manniskor varderas och underhallas likt

Ja, men ar svag nar det galler proaktiva

Ja, men ar svag nar det galler proaktiva

humankapitalvardering.

Ingen skillnad pavisad pa deras syn
pa PE men de har olika l4tt att pavisa
misshushallning.

Ingen skillnad pavisad.

HR visar ett mer utveckalt
personalekonomiskt tank och vill
vardera vinsterna med
personalsatsningar.

Figur 8. SDF C, perspektiv

=== (Cont S1

Kommentar: Forkortningarna runt polardiagrammet
representerar varje enskilt pastaende for perspektiven,
se begreppslista. Ett |13gt varde betyder hog placering.
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andra resurser. EK sag inte alls den kopplingen och sag endast nackdelar med att vardera
manniskor. EK berattade ocksa att det hon aldrig ser utifran organisationens basta utan ser till
brukarna och medborgarna. EK talade alltsa emot organisationsperspektivet men samtidigt ansag
hon precis som de tva andra att om personalen mar bra sa presterar de bra, vilket ar det som
arbetsgivare efterstavar. Individens vdlmaende ar sekundart jamfort med den prestation som
organisationen far av sin personal.

EKC malade upp ett tankeexempel, ett scenario dar forvaltningen kopte in all personal, precis som
alla andra resurser. Det skulle bli lattare att kostnadsvardera resursen och ur ett organisatoriskt
perspektiv blir det en investering som arbetsgivaren vill bevara vardet pa. Ur ett
organisationsperspektiv skulle detta leda till att personalen som utfor nastan all verksamhet i
stadsdelen skulle behandlas som den absolut viktgaste produktionsresurs som den ar. Detta tank
fanns dock inte idag i stadsdelsférvaltningen.

Individperspektivet

Det var en stor enighet bland respondenterna nar de fick resonera om pastaendet dven om EK
placerade 11 nagot spritt fran de andra. Vad galler placeringen av |12 valde samtliga respondenter
att rangordna pastaendet nast langst ner. Utifran individperspektivet sa ska alla handlingar utga
ifran personalens bdsta och organisationen ska vara varsamma om varje anstalld. Respondenterna
sag en koppling att om personalen mar bra sa presterar de battre. Men att personalen i sig har en
bra halsa ar inte forsta prioritet, utan snarare en forutsattning for att verksamheterna ska fungera
pa bdsta satt. Detta talar mot individperspektivet da perspektivet alltid satter ménniskan i forsta
hand. Den laga placeringen av 11 och 12 visar pa att individperspektivet var underordnat de andra
perspektiven och de ansag att det inte ar PE som gor att manniskor behandlas battre.

Samhallsperspektivet

Det var liten spridning pa rangordningen for varje enskilt kort. Det skilde som mest var bara en
placering mellan respondenternas rangordning. Perspektivet bygger pa att PE har ett varde ur ett
samhallekonomiskt sammanhang och att de inte ser endast utifran sin egen vinst utan vad som
paverkar samhallet. Trots lik placering av pastaendet gick resonemangen isar da HR ansag att PE &r
en sjalvklarhet for att paverka samhéllsekonomi medan EK och EKC ansag att PE endast i
forlangningen kan paverka, men att det inte &r personalekonomin yttersta syfte. Trots detta sa EK
att hon aldrig utgadr fran organisationens basta utan ser framst till medborgarna och brukarna
vilket ar nagot motsagelsefullt eftersom medborgarna och brukarna utgor samhiéllet. EKC lade
fram ytterligare en vinkel pa hur perspektivet kunde tolkas och menade pa att om de optimerar
bemanningen sa kan personalen som inte behévs gbéra nytta ndgon annanstans i samhallet och pa
sa satt bidra till samhallsekonomin. Trots att alla respondenterna tolkade samhéllsperspektivet
nagot olika sa finns anda grundtanken om att vdrna om samhéllet och de gemensamma
resurserna.

Marknadsperspektivet

Placeringen av pastaendena av respondenterna blev mycket spritt. EK placerade de bada
marknadskorten hogre dn HR och EKC. Marknadsperspektivet har utgdngspunkt i att verksamheter
ska redovisa sina samlade tillgangar for externa intressenter och pa sa satt redovisa en rattvis bild
av verksamheten. Samtliga valde att namna att de har personalekonomiska nyckeltal men EK
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utmarkte sig i sitt resonemang da hon hade en stark vilja och tro pa att redovisa personalen i
balansrakningen for att synliggéra den. HR och EKC hade inte samma entusiasm att redovisa
personalen i balansrdkningen och EKC sag istallet svarigheter i att vdrdera personalen i rena
siffror. Trots det fanns ett intresse for marknadsperspektivet att vilja utveckla redovisningen av
humankapitalet. For att ha ett marknadsperspektiv kravs det att den ar riktad till externa
intressenter vilket inte framkom under intervjuerna. Detta indikerar ocksa pa att perspektivet ar
svagt hos respondenterna.

Andamadl

| SDF C visade det sig att HR och EKC var rérande dverens om att PE hjdlper dem att argumentera
och pévisa misshushallning (Andamal A). De gav ett liknande exempel pd hur personalstyrkan ska
vara anpassad och det inte ska finnas 6verkapacitet i verksamheterna och att PE ar ett verktyg for
att analysera detta. EK var nagot mindre 6vertygad om att PE kan hjalpa till med detta och tyckte
att det inte fanns nagot riktigt bra tillvagagangssatt eller metod. Detta gjorde att EK ansag att
dndamalen stdmde in varken bra eller daligt. Dock var instéllningen att det ska utvecklas och att
PE ar ett verktyg i det.

Figur 9. SDF C, andamal

m Andamal A. PE hjalper oss att
argumentera och for att pavisa
EK misshushallning.

B Andamal B. PE hjilper oss att forsta
och bena upp ett problem.

HR
Andamal C. PE hjalper oss att fa ett
EKC battre beslutsunderlag vid
z i personalfragor.
1 2 3 4 5

Kommentar: Skalan 1-5 representerar svarsalternativen (5) stdmmer mycket bra, (4) stdmmer ganska bra,

(3) stdimmer varken bra eller ddligt, (2) stdimmer ganska ddligt, och (1) stimmer mycket ddligt.
Respondenternas svar skilde sig nar de resonerade utifran om PE hjdlper dem att férsta och bena
upp problem (dndamal B). HR var entusiastisk infor vad PE gor i verksamheten och gav flera
exempel. Denna entusiasm var dock inte lika stor hos EK. Istdllet ansag hon att PE ibland inte kan
hjalpa att forsta och bena upp ett problem da det manga ganger handlar om vilka férutsattningar
de har, snarare an PE i sig. EKC resonerade att det stdmde ganska bra men angav inte fler exempel
an de politiska malsattningarna.

Tolkningen om att PE hjilper dem att f3 ett battre beslutsunderlag vid personalfrdgor (Andamal C)
gar isar. EK resonerade att de behdvde PE nér de har problem och att det hjélper dem vid svara
beslut. Vidare i diskussionen kring &ndamalen rattade hon sig och ansag att det finns andra beslut
om personalen som inte bara behover vara problem. HR och EKC hade en mer samsyn i detta, de
tyckte dandamadlet stamde in mycket bra. De resonerade att PE behdvs dels for att se Over
kostnaderna men ocksa vid investeringar sasom kompetensutveckling. Generellt ansag HR och EKC
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att andamalet med PE stamde in i hogre utstrackning an EK. HR och EKC hade en mer positiv
installning och tolkade personalfragor som investeringar i personalen och att det inte alls behdvde
betyda problem eller kostnader. De ansag att pa lang sikt kan investeringar fa en mer hallbar
verksamhet med n6jd och frisk personal.

Tabell 10. Summering SDF C.

SDF C Skillnad mellan HR och EK?

Organisationsperspektivet JRREIH EK placerade 02 langst ner och
ansag att manniskor inte ska
varderas likt andra resurser.

Individperspektivet Nej Ingen skillnad pavisad.
Samhallsperspektivet Delvis Ingen skillnad pavisad.

Marknadsperspektivet Inte i stor utstrackning dd manga EK utmarkte sig i att ha en storre
ansag att redovisningen av vilja att redovisa humankapitalet i
humankapitalet var fér deras egen del  redovisningen.

snarare an for externa intressenter.

Andamal A Delvis EK ansag att det finns brister och det
behovs utvecklas mycket mer.

Andamil B Delvis EK inte lika entusiastisk.

Andamal C Delvis EK och HR tolkade personafragor
olika. HR hade en mer positiv
installning.

5.4 SDFD

Perspektiv

Organisationsperspektivet

Aven i SDF D var de politiska malen de mest . .
B o o Figur 10. SDF D, perspektiv
centrala for PE. Som visas i polardiagrammet,

se figur 10, placerade EK och HR pastaendet
01 hogst. Med ett par ekonomiskt tuffa ar i
bagaget anvands PE i stadsdelsforvaltningen
for att fa kontroll Over den storsta
kostnadsposten vilket ar just personal.
Kostnadskontroll var av absolut vikt for att

uppna de politiskt uppsatta malen ansags det.
Har fanns en tydlig koppling till
organisationsperspektivet da all satsning med
personalen  skulle ge avkasting till
verksamheten. EK menade pa att
verksamhetens ekonomi ar i fokus och darfor

behovs PE for att se dver exempelvis schema
och for att effektivisera och spara pengar. PE Kommentar: Forkortningarna runt poldrdiagrammet
representerar  varje  enskilt  pastdende  for

perspektiven, se begreppslista. Ett lagt viarde betyder
verksamheten att uppfylla sina mal men det  hgg placering.

utifran teorin kan mojliggora for
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behover inte vara positivt for personalen, utan kan betyda att ledningen endast fokuserar pa
verksamhetens uppsatta mal. Att na de finansiellt uppsatta malen kan bekostas av humankapitalet
vilket kan bestraffa verksamheten i framtiden. Respondenterna tog inte upp nagra mal om
arbetsmiljo for att personalen skulle ma battre och pa sa vis producera battre, utan fokuserade
mer pa att ekonomin skulle vara i balans. En risk med att endast ha ett organisatoriskt perspektiv
ar att de endast ser PE utifrdn organisationens basta och pa satt skapar etiskt odnskade effekter.
For att det ska bli framgangsrikt behover perspektivet kompletteras med personalpolitik.
Stadsdelsforvaltningen har statt infor ekonomiska utmaningar och da ar det latt att endast
fokusera pa de finansiella matten och forbise andra faktorer som personalpolitik.

EK och HR placerade 02 nagot spritt frdn varandra. EK ansag ocksa att PE avindividualiserar
personalsituationer da de ser PE utifran ett samlat organisatoriskt perspektiv. De viljer att inte se
till individer utan antalet arbetstimmar istdllet. Har fanns det en tydlig koppling till
organisationsperspektivet da de inte sag till individer utan snarare en 6vergripande organisatorisk
niva. HR tyckte istdllet att de borde prismarka personalen for att de ska kunna synliggéra dem och
pa sa satt likstdllas andra resurser. | forlangningen kan det leda till att humankapitalet tas om
hand och underhalls likt andra resurser i verksamheten.

Individperspektivet

Individperspektivets pastaenden, 11 och 12, placerades langt ner i rangordningen av
respondenterna fran SDF D. | poldrdiagrammet, se figur 10, syns det att EK placerade pastaendena
langst ner. EK stannade upp vid att personalen alltid behandlas battre och ansag att de snarare
behandlas mer rattvist. Vad som ar rattvist kan dock forklaras utifran olika perspektiv. Om de
utgar fran organisationsperspektivet sa tar de inte hansyn till personalen i forsta hand utan ser till
organisations b&sta, men om de utgar fran individperspektivet ska personalen vara forsta prioritet
vilket inte EK ansag. HR ansag att det ar viktigt att synliggdra personalen och att det ar ett verktyg
for att personalen ska behandlas battre. HR avslutade med att sdga att personalen ar
organisationens viktigaste resurs men placerade dnda pastdendena langt ner, vilket kan anses
nagot motsagelsefullt. Individperspektivet kan komma i konflikt med organisationsperspektivet da
det ar svart att tillgodose personalen samtidigt som budget ska hallas. Ledningen kan da sta infor
svara beslut i personalfragor.

Sambhallsperspektivet

Pastaendena S1 och S2 for samhallsperspektivet placerade respondenterna inte i enighet med
varandra. Generellt placerade EK pastaendena hogre an HR som ni kan se i figur 10. For att PE ska
vara ett verktyg for att fatta beslut som gor samhallet gott, bor beslutsfattaren se till Iangsiktiga
effekter. EK ansag att de forsoker arbeta mer med det. Anledningen till att de inte ser till
samhallsperspektivet ar att de ofta vill se snabba resultat, en annan anledning ar att budgeten
endast forhaller sig till ett ar. For att kunna planera langsiktigt borde kanske budgeten vara mer
anpassad och istéllet stracka sig 6ver en mandatperiod. EK sag vikten av att personalen mar bra
och tyckte det var viktigt med kontinuerlig uppféljning. Detta kan goéra att en negativ trend
uppmarksammas, exempelvis sjukskrivningarna. For att kunna sldcka “branden” i tid behdvs
rapportering och uppféljning om personalens halsa. Samhallsperspektivet aterfinns delvis i SDF D
men de pratar mer om de langsiktiga effekterna an fattar beslut darefter. Dock tyckte bada
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respondenterna att de tar ett socialt ansvar och gav exempel pa vid rekrytering. Detta ar de
politiska malen och nagot de ska ratta sig efter. Respondenterna gav inget annat exempel da de
tog socialt ansvar, kanske darav den laga placeringen av pastaende S2.

Marknadsperspektivet

Respondenternas placering skilde sig nagot. Figur 10 visar att HR placerade marknadsperspektiven
M1 och M2 hégre 3n vad EK gjorde. Aven om de placerade pastdendena ndgot spritt frdn varandra
hade de samma resonemang och de hade en stark vilja att redovisa personalen i redovisningen.
De var dven Overens om att det idag inte ges en rattvis bild av de immateriella tillgdngarna och att
det finns stora utvecklingsmdjligheter. HR ansag precis som Johanson och Johrén (2011) att
anledningen till att de inte redovisar humankapitalet i redovisningen ar att politikerna inte
efterfragar det. Eftersom stadsdelsforvaltningen ar en politisk styrd organisation maste initiativet
och malsattningarna komma fran politikerna. Organisationen i sig har varken tid eller pengar att
avsatta for andra aktiviteter utanfor de politiska malen och riktlinjerna. Detta kan vara ett hinder
och en bromskloss foér utvecklingen av redovisningen av immateriella tilldngar. Utifran
marknadsperspektivet ska alla immateriella tillgangar redovisas for externa intressenter da det
behovs for att ge en réattvis bild av organisationens samlade tillgangar. | privat sektor kan det vara
aktiedgare medan det i offentlig sektor kan vara skattebetalarna. Respondenterna namnde inget
om att redovisa for externa intressenters skull utan mer foér deras egen kontroll Gver
personalkostnaderna. Detta indikerar pa ett organisationsperspektiv snarare &n ett
marknadsperspektiv.

Andamadl

Respondenterna hade liknande resonemang i hur PE hjdlper dem att argumentera och pavisa
misshushallning (&ndamal A) i stadsdelsférvaltningen. Dock tyckte EK att pastaendet stamde in i
lagre utstrackning an HR, trots likheter i resonemanget. Gemensamt for respondenterna var att de
ansag att det borde finnas utvecklade system for att kunna granska och pa sa satt upptdcka
misshushallning. Detta tyckte de inte fanns idag och ansag att de behdvde arbeta mer med det. EK
hade i storre utstickning ett resonemang att misshushallning dr nar inte budgeten halls i
verksamheterna och det ar ett satt for dem att upptdcka misshushallning. HR ndmnde inte
ekonomin i samma utstrackning da misshushallning inte endast handlar om kronor och éren.

Figur 11. SDF D, 4ndamal

® Andamal A. PE hjilper oss att
argumentera och for att pavisa

EK misshushallning.

® Andamal B. PE hjalper oss att
forsta och bena upp ett problem.

HR

Andamal C. PE hjilper oss att fa
/ / / ett battre beslutsunderlag vid
personalfragor.

1 2 3 4 5

Kommentar: Skalan 1-5 representerar svarsalternativen (5) stdimmer mycket bra, (4) stémmer ganska bra,
(3) stammer varken bra eller ddligt, (2) stdmmer ganska dadligt, och (1) stdmmer mycket ddligt.

69



Utifran andamal B diskuterade de hur PE kan hjdlpa dem att forsta och bena upp problem. De
hade en samsyn att PE &r ett verktyg i detta och gav exempel pa problemet med sjukskrivningar
och bemanning. | de fallen har PE hjilpt dem att bena upp ett problem men
stadsdelsforvaltningen har dock haft det ekonomiskt svart och fatt arbeta mycket med
"brandkarsutryckningar” istdllet for att utveckla verksamheten eller analysera de
personalnyckeltal de har. Att bara ha nyckeltal utan att prioritera arbetet med att analysera dem
hjalper inte till att forsta och bena upp ett problem.

Nar de resonerade om PE hjilper dem att fa ett battre beslutsunderlag vid personalfragor
(andamal C) hade de inte samma syn pa det. EK ansag att det stamde in varken bra eller ddligt och
hade svart att tolka personalfragor. Utifran EK:s tolkning anvander sig stadsdelsforvaltningen inte
av PE vid personalfragor. HR daremot tyckte andmalen stdmde in mycket bra och tyckte att det &r
ett maste att ha ett underlag vid personalfragor och dar ar PE central. Det &r namligen mycket
sallan HR som fattar beslut om personalfragor utan arbetar mera som en radgivande stédfunktion.
For att HR ska kunna ge forslag pa personalinvesteringar och satsningar behdver HR underlag for
att ekonomerna och andra beslutsfattare ska se vad effekten av satsningen blir. | praktiken kan
det vara sa att HR anvander sig av detta i storre utstrackning vid personalfragor an EK och darfor
tyckte dndamalet stamde in mycket bra.

Tabell 11. Summering SDF D.

B Skillnad mellan HR och EK?

Organisationsperspektivet [RE EK utgick ifran att ekonomin ar i
fokus och det ar organisationens

yttersta syfte att klara de uppsatta
malen.
j HR uttryckte en storre vilja att

Individperspektivet Ne
personalen ska behandlas bra.

Samhallsperspektivet Delvis. Det finns en vila men EK placerade generellt
begransas av praktiska hinder. samhaéllsperspektivet hogre an HR.

Marknadsperspektivet Nej HR placerade generellt perspektivet
hogre an EK fast hade ett liknande

resonemang.

Andamal A Delvis. Det finns vilja att utveckla ett EK hade mer fokus pa ekonomi.
_ system for att hitta misshushallning.
Delvis. Prioriteras inte. Ingen skillnad pavisad.
Delvis andamalet var starkare hos HR.

5.5 Gemensam analys
5.5.1 Fanns perspektiven?

Organisationsperspektivet

Perspektivet utgar fran vad organisationen har for nytta med PE och &r enligt Héallsten det
vanligaste perspektivet. Var forestallning var att det dven var sa bland vara respondenter. Med ett
organisationsperspektiv pa PE fokuseras det pa hur personalekonomisk information kan anvéndas
for att uppna verksamhetens uppsatta mal. For de som har bemddat sig med att ldsa var empiri
och analyserna pa de enskilda SDF kadnner igen detta resonemang. | alla stadsdelsférvaltningarna
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forekom det ett utpriglat organisationsperspektiv. Aven vid diskussion om andra perspektiv
resonerade ofta respondenterna utifran organisationsperspektivet.

Att PE &r ett verktyg for att uppnad organisationens uppsatta mal rader det inga tvivel om.
Respondenterna i studien tar upp tre olika former av mal dar PE anvands. Det férsta och kanske
minst forvanande ar personalmalen. | Goteborgs stad fanns det ett politiskt uppsatt mal att de
bara ska erbjuda heltidstjanster och ha jamnstéallda |6ner. F6r att uppna detta behévdes PE. Ett
annat mal &r de ekonomiska malen. Manga stadsdelar tampades med ekonomin och dér kunde PE
erbjuda utdkad kontroll och forbattrade matinstrument. Eftersom personalen ar den stérsta
kostnadsposten sa ar det naturligt att om de har god kontroll 6ver kostnadsutvecklingen,
forbattrar de mojligheten att uppna en god ekonomisk hushallning. Det tredje malet &r
verksamhetsmalen. Denna krdvde lite mera analys och forstaelse fran respondenterna och vissa
kopplade inte ihop hur PE kunde anvandas for att uppna verksamhetsmalen. De som ser
kopplingen sdger att en god PE leder till en effektiv personalhantering vilket i sin tur forbattrar
kvalitén for brukarna. PE synliggor vikten av bra rekrytering och motiverad frisk personal. Den
hjalper aven till att kalkylera pa personalinsatser och bemanningsoptimering. Dessa tre olika
former av mal utgor tillsammans med organisationens uppsatta mal och det betyder att PE &r en
del i att uppfylla dessa. Medan O1 placerades ohotat forst fick O2 utsta lite kritik. Bade M1 och S1
placerades i genomsnitt hogre an 02. Med ett utpradglat organisationsperspektiv jamfors alla
resurser med varandra och varderar resursen efter dess formaga att bidra till produktionen. Infor
detta fanns det en stor tveksamhet och skillnader mellan stadsdelsférvaltningarna. Pastaendet 02
var det pastdendet som hade absolut storst spridning mellan stadsdelsforvaltningarna och det
gavs manga argument bade for och emot detta pastdaende. Proargumenten varierade nagot men
ett gemensamt kontraargument kunde identifieras. Alla argument handlade om att det inte gick
att behandla personalen likt andra resurser. Antingen for att stadsdelsforvaltningen inte hade
nagra andra resurser att behandla den i likhet med, eller att personalen som resurs avvek sa
mycket fran andra resurser i sin natur att nagon likhet i behandling inte var efterstravansvart.
Sammanfattningsvis fanns det en viss skepticism bland vissa att behandla personalen likt andra
resurser. En av organisationsperspektivets nackdelar ar att blind tillampning kan ge odnskade
effekter. Respondenterna visade med sina kontraargument att de hade ett kritiskt forhallningssatt
och inte kdpte organisationsperspektivets logik fullt ut.

Samhidillsperspektivet

Perspektivet var som mest utvecklat hos SDF C. Dock kunde respondenterna fran de andra
stadsdelsforvaltningarna resonera i samhallsekonomiska termer vilket indikerar att tanket inte var
helt fraimmande. Daremot verkade det som den samhallsekonomiska effekten av PE inte var ett
sjalvdandamal. Bland respondenterna fanns det tva olika synsatt pa vad samhallsekonomi innebar.
For en grupp handlade det om att stadsdelsférvaltningen var en del av samhallet och att om de
anvande sig av PE sa gav detta positiva samhallsekonomiska effekter. Effekten isoleras inte bara
till den egna ekonomin utan sprider sig till andra samhallsaktorer. Flera tog exempelvis upp
minskade kostnader foér Forsdkringskassan. Den andra gruppen tinkte inte lika langt utan
resonemanget stannade vid att PE endast forbattrar kommunens egen ekonomi. PE fyller da sin
funktion genom att ge organisationen verktyg for att anvdnda sina resurser pa basta satt och
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undvika ondédiga personalkostnader. Denna grupp utgick da snarare fran ett organisatoriskt
perspektiv nar de diskuterade samhallsekonomiska effekter.

Respondenterna var Overlag ganska kritiska till hur PE skulle kunna géra sa att
stadsdelsforvaltningarna skulle ta ett storre socialt ansvar. Det sociala ansvaret styrs av politiken
och inte av den interna anvdandningen av personalekonomiska kalkyler eller berdkningar. Det
sociala ansvaret ar en naturlig del i deras verksamhet men begransades just till deras verksamhet
gentemot brukarna. | det interna arbetet med personalen fanns inte samma tank om socialt
ansvar. Under intervjuerna framkom det dock vissa indikatorer pa att det sociala ansvaret i alla fall
inte var helt franvarande. Det uttryckte sig i att de ibland anstéller personer med
begavningsnedsattningar, erbjuder praktikplatser, arbetar fér jamstéllda I6ner och arbetar med
att minska sjukskrivningstalen for ekonomiskt utsatta. Ett samhallsperspektiv tar hansyn till de
svagare grupperna i samhallet vilket kan stéllas i kontrast mot organisationsperspektivet dar
organisationen bara ser till sin egennytta. Vi har under studien fatt indikatorer pa att ett
samhallsperspektiv inte ar helt franvarande &dven om det i jamforelse med
organisationsperspektivet har begransat inflytande.

Marknadsperspektivet

| beskrivningen av marknadsperspektivet gavs det flera exempel pd externa intressenter som
skulle vara intresserade av personalekonomisk redovisning, varav tva var skattebetalare och
finansinstitut. Det fanns en modjlighet att stadsdelsforvaltningarna anvdande sig av
personalekonomisk redovisning for att legitimisera sig for dessa grupper. Det fanns dven en
mojlighet att strdvan efter en rattvisande redovisning i sig skulle leda till anvandning av PE. Aven
om marknad i traditionell mening inte var aktuell eftersom vi studerade stadsdelsforvaltningar och
inte ett foretag ville vi inte pa forhand utesluta det.

Denna studie visar att det fanns dnskemal att redovisa de manskliga resurserna och att det fanns
en tro att det gar. Bland bada professionerna fanns asikten att personalen inte ar en
forbrukningsresurs utan en tillgdng och ska varderas darefter. Redovisningen var dock inte till for
de tva tidigare ndmna externa intressenterna, utan redovisningen var dmnad for internt bruk.
Politikerna var exempelvis intresserade av andelen heltidsanstdllda och de resterade
personalekonomiska nyckeltalen var till for att ge ett stod for olika chefer ute i verksamheterna.
Nagra respondenter var positiva infor en humankapitalredovisning och trodde att en sadan skulle
Oka medvetenheten bland beslutsfattarna. Den interna inriktningen pa redovisningen gar dock
utanfor den "marknad” som finns i perspektivet och drar mer at internredovisning fér den egna
organisationen och blir saledes snarare ett uttryck for organisationsperspektivet.

Individperspektivet

Var forestéllning var att om individperspektivet fanns sa skulle det finnas bland HR. Berglund
(2002) beskriver HR som mera héansynsfulla och som vdrnar om mjuka varden vilket
individperspektivet till stora delar handlar om. Perspektivet utgar fran vad som ar det basta for de
anstallda och om det ar nagon yrkeskar som ska vdarna om detta sa borde det vara HR. Det visade
sig dock inte riktigt vara pd det sittet. Aven om PE skulle kunna innebéra vissa individframjande
effekter var detta inte syftet med PE. Saledes var perspektivet som fokuserar pa individernas
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vardighet franvarande vid personalbeslut, oavsett profession. Detta kan vara ett resultat av att
HR-specialisterna som profession narmar sig andra professionerna och anammar det ekonomiska
spraket och tankesattet. Samtidigt fordandras HR-specialisternas arbetsuppgifter till att bli mer och
mer av den strategiska arten och de arbetar mindre med adrenden som ror enskilda individer.
Arbetsuppgifterna pa den strategiska nivan ar pa en hogre organisatorisk niva och darmed ar
organisationsperspektivet mer applicerbart i det dagliga arbetet.

5.5.2 Fanns det skillnader mellan professionerna?

Efter att ha stallt samma fragor till fyra EK och HR &r det mojligt att stélla professionernas svar mot
varandra vilket uppvisar ett intressant resultat. Professionerna som ibland beskrivs som motpoler
uppvisar istallet en samvariation. | sex av pastaendena svarade de nastan likadant. Profession
verkar sdledes inte paverka respondenternas perspektiv pad PE i nagon storre grad. Oavsett
profession aterkommer dven nagra gemensamma argument. Den framsta anledningen till att de
anvande sig av PE var att detta kunde bidra till att uppfylla politikernas uppsatta mal. Gemensamt
var dven att PE inte hade nagon inbyggd individframjade funktion utan kunde likaval anvdndas pa
ett satt som missgynnar individer. PE 6kade inte mdjligheten att ta ett socialt ansvar och
paverkade inte arbetsgivaren i fragan om att bega moraliskt tvivelaktiga handlingar. Detta styrdes
av ledarskap och lagstiftning.

Figur 12. Alla SDF, indelat pa profession
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Kommentar: X-axeln visar respondenternas placering av pastdendena i genomsnitt per profession dar siffrorna
avser pastaendets placering i rangordningen dar 1 betyder hogst placering och 8 lagst. En forklaring av
perspektivens forkortningar finns i ”lista 6ver forkortningar”.

Pa tva pastaenden uppvisade dock en stérre skillnad pa 1,5 och 2 placeringar i genomsnitt. S1 som
handlar som positiva effekter pa samhallsekonomin prioriterades hogre av EK &n av HR. Det var
helt enkelt inte lika frimmande fér EK att tdnka i samhéllsekonomiska banor. | genomsnitt sa
rangordande HR i sin tur M1 hoégre som handlar som att synliggéra humankapitalet i
redovisningen och de argumenterade i storre utstrackning for humankapitalets
utvecklingspotential. | tva av stadsdelsforvaltningarna placerade dock HR och EK pastdendet M1

pa samma plats och den genomsnittliga placeringen avviker mycket pa grund av EK pa SDF B som
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satte M1 langst ner. Hon ansag att de varken gor eller vill redovisa humankapitalet. Det behovs
inte for att synliggdra koppling mellan personalen och det ekonomiska resultatet. Av de fyra
respondenter som uttryckligen talade om humankapitalets och personalredovisningens
utvecklingspotential var tre HR och en EK.

Lasaren bor vara uppmarksam pa att ett linjediagram baseras pa genomsnitt och inte visar om det
finns en stor variationsbredd inom en kategori, i vart fall profession. 02 utmarkte sig pa detta vis
dér EK hade en variationsbredd pa atta och HR pa ett. Pastdendet fick dnda nastan samma
genomsnitt.

5.5.3 Fanns det skillnader mellan stadsdelférvaltningarna?

Nér placeringen i genomsnitt for varje oy 13, Alla SDF, perspektiv, ej SDD & EKC

SDF presenteras framkommer en
annan bild. Den visar pa en bredare
spridning och variationer pa
pastdenden som inte syntes i
diagrammet mellan professionerna.
Exempelvis sa visar polardiagrammet,

se figur 14, en stor spridning pa 02
som inte syns i linjediagrammet, se
figur 12. En viktig aspekt vid jamforelse

o 4 . . == SDF A
av dessa tva diagram ar att de har olika SDF B
manga respondenter per linje. | SDF C
linjediagrammet bestar varje linje av =—SDFD

ett genomsnitt fran fyra respondenters

svar. | polardiagrammet &r det tvd Kommentar: Forkortningarna runt polardiagrammet
representerar varje enskilt pastdende for perspektiven, se

respondenter per linje vilket gor att ) == . :
begreppslista. Ett lagt varde betyder hog placering.

om en individ avviker i sitt svar ger det

ett storre utslag. Storre acceptans for avvikelser behovs darfor vid avlasning av polardiagramen.
For jamforelsens skull ar inte SDD och EKC representerade i poldrdiagrammen. Sex av atta
pastaenden i polardiagrammet hade en variationsbredd som var mindre dn tva. Utifran den
begriansade spridningen tolkar vi att det finns en viss enighet &ven mellan
stadsdelsforvaltningarna. Resterande tva pastdenden hade variationsbredd pa 3,5 och 2,5
placeringar. Ett av dessa pastaenden kdnns igen fran jamforelsen mellan professionerna, ndmligen
S1. Dar var det framforalt SDF C som visade pa en hogre placering av pastaendet jamfort med de
andra. Under intervjun visade det sig ocksa att det var denna stadsdel respondenterna hade det
mest utpraglade samhallsekonomiska perspektivet pa personalekonomi. EK fran SDF C utgick efter
egen utsaga aldrig efter vad som var organisationens basta utan alltid utifran brukarnas och
medborganas basta. HR tyckte att det var en sjalvklarhet att PE paverkade samhallsekonomin.
Respondenterna fran SDF B och D resonerade mer utifran verksamhetens egna kostnader och inte
vad som var det basta for samhéllet. Utmarkande for SDF C var ocksa hur anmarkningsvart lika
respondenterna svarade pa S1 och S2 med en variationsbredd pa 1, dven om EKC togs med.
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5.5.4 Fanns dndamalen?

Andamalen pa PE visar vilket syfte, motiv eller avsikter en individ har med PE. Vilket motiv
individer har visar dven vilken 6nskan de har om ett framtida tillstdnd. Andamalsdiagrammet, se
figur 14, visar att HR overlag tyckte att dndamalen stdmde battre in pa PE dn EK. | genomsnitt
satte EK dndamal A och C en placering langre ner pa skalan och en halv placering pa andamal B.
Detta visar att HR Overlag hade en mer positiv bild av PE och vad det kan astadkomma. De hade
dven en starkare tro att PE som verktyg fungerar i praktiken och hade ocksa en klarare bild av vad
PE kan uppna.

Figur 14. Alla SDF, andamal ej SDD & EKC
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m Andamal A. PE hjilper oss att argumentera och fér att pavisa misshushallning.
m Andamal B. PE hjilper oss att forsta och bena upp ett problem.

Andamal C. PE hjilper oss att fa ett battre beslutsunderlag vid personalfragor.

Kommentar: Skalan 1-5 representerar svarsalternativen (5) stdmmer mycket bra, (4) stdmmer ganska bra,
(3) stdmmer varken bra eller ddligt, (2) stimmer ganska ddligt, och (1) stdmmer mycket ddligt.

Andamal A &terfanns i alla stadsdelsforvaltningar och fick lite hégre placeringar av EK &n HR. Efter
vad som har namnts i analyserna for de enskilda stadsdelsforvaltningarna sa kan vi konstatera att
manga bara ser till misshushdllningen av det egna kapitalet, inte av individerna. Detta ar ett
resultat av att organisationsperspektivet ar sapass starkt som det faktiskt &r. Hade
individperspektivet eller samhallsperspektivet varit starkare hade antagligen fler respondenter
resonerat kring misshushallning av individerna sasom nar personalen blir sjuka, mar daligt eller ar
stressade. Vi fick samma resultat som Johanson (1992), att PE anvandes for argumentation vid
enskilda situationer, inte som ett politiskt verktyg for att pa ett allmant satt argumentera for ett
manskligare arbetsliv. Andamal B visade sig ocks& &terfinnas hos respondenterna. Nar de
exemplifierade hur PE kunde anvandas for att bena upp ett problem, varierade detta stort. Mest
frekvent var att PE kunde anvandas vid bemanningsoptimering. Nar andamal B diskuterades gick
bara en respondent in pa att PE kan bena upp problem genom kostnadsvardering av idag dolda
kostnader. Eftersom detta d&r motivet bakom manga av de personalekonomiska berakningarna
forvanade det oss att bara en tog upp det. Nar det kom till &ndamal C resonerade respondenterna
pa olika satt, men gemensamt var att de utgick fran att PE kunde synliggéra de ekonomiska
konsekvenserna vid personalfragor.

Vid en narmare analys framkommer det att EK i sju av tolv fall instdmmer i andamalen till en lagre
grad jamfort med HR. Endast i tre fall svarade de likadant och i tva av fallen instdamde EK till en
hogre grad dn HR. SDF C och D utmarker sig med att EK satte alla &ndamalen minst en placering
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langre ner. Det ar alltsa framférallt C och D som gor att figur 14 visar att EK har satt andamalen
langre ner an HR. | de fall som de svarade olika sa var skillnaden mellan EK och HR max en
placering pa SDF A och B medan det i SDF C och D var upp till tre placeringar fran varandra.
Samsynen pa personalekonomins andamal verkar saldes vara mindre i SDF C och D jamfort med
SDF A och B.

5.5.5 Syn pa PE, varandra och det ekonomiska spraket

Berglund (2002) beskriver att HR-specialisternas arbetsuppgifter haller pa att férdndras. Fran att
vara ett operativt arbete med enskilda personaldrenden, till att arbeta mer med strategiska
ledningsfragor. Skiftet har dven lett till att de har fordndrat sitt sprak och ndrmat sig det
ekonomiska spraket. Studiens resultat visar att stadsdelsférvaltningarna har kommit olika langt i
denna process. SDF A talade om gemensamma mal dar de arbetade i samma spar och att det inte
fanns nagon mur mellan professionerna. De talade samma sprak och hade forstaelse for den
andra professionens synpunkter. Beskrivningen att professionerna ligger i intressekonflikt verkar
helt franvarande och de menade att de meningsskiljaktigheterna som fanns &r nyttig och
onskvard. Det fanns en bredare 6verenskommelse att personalen ar en resurs dven om HR ville se
att det utvecklades mer. Gemensamt for SDF A var att det fanns en uppfattning att de var en
forebild i kommunen néar det géllde arbetet med PE.

Aven i SDF B arbetar de med gemensamma mal, dock s& &r fordndringsprocessen mer tydlig. Det
fanns ett visst motstand fran EK och som férklaras med férandringen av HR-specialisternas
inriktning pa ledningsarbete som utmanar rddande maktforhallanden. Nagot motsagelsefullt
onskade EK att HR skulle ndrma sig ekonomiskan annu mer i form av flera och battre kalkyler trots
att hon ansag att det till vissa delar &r omdjligt. Aven HR &nskade att kommunicera battre genom
att forandra sitt sprak och darmed kunna 6versatta beslutsalternativ i ekonomiska termer for att
battre kunna kommunicera med chefer och ledare. Meningsskiljaktigheterna kan dven férklaras
utifran professionernas kompetens da de med den far olika syn pa hur de goér en
personalekonomisk kalkyl. Det var ocksa tydligt att det var HR:s ansvar att forsvara och
argumentera for personalsatsningar som ibland kunde bli utmanade av ekonomika synpunkter.

Respondenterna fran SDF A och B talade om gemensamma mal men fran SDF C pratades det
istdllet om forstaelse for varandra som ar en svagare form av samsyn. Respondenterna vittnade
ocksa att de var mitt i processen att skifta fran det traditionella personalarbetet med operativa
arbetsuppgifter till att arbeta mer med strategisk personalpolitik. Arbetet var dock i
uppstartsfasen och det fanns annu inget strukturerat samarbete men de hade borjat med ett
gemensamt ekonomirapporteringsystem dar personalnyckeltal var integrerade i systemet. De var i
startgroparna med att HR skulle arbeta med det strategiska ledningsarbetet vilket innefattar en
stor del samarbete med EK. Det fanns en gemensam positiv syn pa forbattra samarbetet och
nagot motstand fran EK fanns inte. Utsikterna verkar saledes goda fér SDF C att med tiden komma
ifatt SDF A och B.

| SDF D bestar personalekonomiarbetet fraimst av spontana moten mellan professionerna istéllet
for ett strukturerat samarbete som de har i SDF A och B. Samarbetet ar begransat till vissa fragor
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och har helt enkelt inte kommit lika langt i sin forandringsprocess. HR ar direkt kritiskt och menar
att samarbetet inte fungerar bra idag men ser tillsammans med de andra respondenterna fran
andra stadsdelsforvaltningarna en stor utvecklingspotential. EK beskriver sin roll i detta
utvecklingsarbete som en larare att hjalpa HR att forstd hur ekonomi och personal hor ihop. Det &r
med andra ord HR som ska anpassa sig efter det ekonomiska spraket. Det finns en férvantning
fran EK att HR ska bana vag for detta samarbete genom att anpassa sig. Det ar tydligt vilket sprak
som ar normen och férandringarna sker pa ekonomernas villkor. Anledningen till att samarbetet
inte hade initierats tidigare forklarades med att de hade svara ekonomiska problemen. Att PE
skulle kunna vara en 16sning pa ekonomiska problem verkar franvarande.

En traditionell beskrivning ar att EK och HR &r varandras motsatser. Berglund (2002) menade att
denna syn var férlegad vilket dven denna studie visar. Aven om vissa skillnader har observerats i
framforallt andamalen och att HR var lite mer entusiastisk infér PE sa vill de dnda at samma hall.
Daremot ar det tydligt att stadsdelsférvaltningarna var i olika faser i arbetet med PE. Gemensamt
for alla respondenter var att det fanns en positiv bild av personalekonomins framtid i deras SDF.
De ville sammarbeta och de ville hitta gemensamma arbetsformer och det fanns en tro att detta
skulle leda till en battre maluppfyllse i verksamheten. Utvecklingen av PE innebar ocksa nya
verktyg for att kunna vardera fler dolda personalkostnader an vad som gors idag. Allt detta tyder
pa en 6kad professionalisering av HR-specialisterna och att de mer och mer kommer att ndrma sig
ekonomerna i termer av sprak och inflytande. Detta &r en 6nskan som manga ganger ar delad
mellan bade HR och EK. Vi sag en 6kad form av harmonisering nar flera professioner arbetar mot
samma mal och mots i ett gemensamt sprak. Det fanns dven inslag av kompetenséverforing vilket
ytterligare 6kar forstaelsen och i sin tur forbattrar mojligheten for ett fruktbart samarbete.
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6. Slutsats

Kartldggningen och urvalet

Vi har kartlagt i vilken utstrackning fyra stadsdelsforvaltningar i Goteborgs stad anvander sig av PE.
| Goteborgs stad utfors det personalekonomiska arbetet som ett samarbete mellan tva
stodfunktioner, Ekonomi- och Personalavdelningen, och for att samarbetet ska bli framgangsrikt
behovs samsyn. Vi har undersokt varfor stadsdelsforvaltningarna anvander sig av PE genom att
kartlagga vilka personalekonomiska perspektiv och dndamal som fanns i Ekonomi- och
Personalavdelningen.

Studien tog avstamp i en kartlaggning av Goteborgs stads stadsdelsforvaltningar. Resultatet av
enkaten visade att stadsdelsforvaltningarna anvande sig av PE i varierad utstrackning och att ingen
SDF anvande alla delarna av PE. PE kan som verktygslada, erbjuda betydligt fler verktyg én vad
som anvéands idag. PE bestar av personalekonomiska kalkyler som innefattar personalkostnader
som annars inte uppmarksammats da de ar dolda och gar inte att koppla till en specifik
verifikation. Ett exempel pd en sddan dold kostnad ar kostnaden fér minskad produktion vid
sjukfranvaro eller minskad produktion éver en inldrningsperiod for nyanstallda. PE bestar dven av
personalekonomisk redovisning och kan implementeras i bade resultat- och balansrdkningen.
Vidare finns det halsobokslut som innefattar nyckeltal om personalens halsa och i vissa fall
kostnaden for ohdlsan. Utifran dessa olika delar av PE utformades kartlaggningsenkdten som
senare lag till grund for vart urval. Vi gick vidare och studerade de stadsdelsforvaltningarna som
anvande sig av flest delar av PE.
Slutsatser:

e Anvandningen av PE varierar mellan olika stadsdelsforvaltningar.

e Baraen begridnsad del av PE anvandes i stadsdelsférvaltningarna.

Perspektiv

| litteraturgenomgangen gick vi igenom fyra perspektiv: organisations-, individ-, samhalls- och
marknadsperspektivet. Innan denna uppsats skrevs saknades det en studie som studerade alla
fyra perspektiven i den kommunala sektorn. Var studie visade att organisationsperspektivet var
vanligast vilket dven Hallsten (2000), som studerade bade privata och offentliga organisationer
kom fram till. Stadsdelsférvaltningarna ar politiska organisationer som styrs av politiker och all
verksamhet i en sadan organisation avser att uppfylla politikernas uppsatta mal. Sa dven med PE
dad den anvidnds som ett verktyg for att uppna personalmalen, de ekonomiska malen och
verksamhetsmalen. Samhéllsperspektivet som oftast ar helt frdnvarande i privata sektorn skulle
kunna ha en mer naturlig plats i kommunala verksamheter. Att en stor samhallsaktér som en
kommun skulle ha ett samhéllsekonomiskt perspektiv pa PE var for oss inte helt otdnkbart da
kommunens verksamhet &r till for samhéllets basta. En forestallning var alltsa att en offentlig
arbetsgivare skulle ha ett mer utpréglat samhéllsperspektiv, da samhallsperspektivet préaglar deras
dagliga verksamhet. Denna studie visar istdllet att samhallsperspektivet ar svagt om inte helt
franvarade vid den interna hanteringen av personal. Manga ganger stdllde respondenterna
likhetstecken mellan samhallsekonomi och stadsdelens egen ekonomi vilket ar ett uttryck for ett
organisationsperspektiv. Flera respondenter tyckte att det var viktigt att kunna ge en rattvisande
bild av organisationens humankapital vilket i forsta hand kan indikera ett utpraglat
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marknadsperspektiv. Perspektivet utgar dock fran att redovisningen ska gynna externa
intressenter och var studie visar att redovisningen framst anvands for internt bruk och blir sdledes
ytterligare en indikator pa hur starkt organisationsperspektivet &r. Att det fanns ett
individperspektiv som innebar att PE ar till for att fraimja individernas vardighet fann vi inget st6d
for. Vart resultat sammanfaller darfér med Hallsten vilket indikerar att detta perspektiv snarare
finns i teorin an i praktiken. Var studie visar saledes pa att ett perspektiv &r dominant, vilket ar
synd da varje perspektiv har sina fordelar. De personalekonomiska aktorerna det vill sdga
organisationerna, individer, samhallet och marknaden, gar miste om flera goda nyttor om de
endast ser PE utifran ett perspektiv.
Slutsatser:

e Organisationsperspektivet var starkast.

e Individ-, marknad- och samhallsperspektiven var svaga eller fanns ej.

Andamadl
Andamal férklarar vilka syfte, motiv eller avsikter ndgon har med personalekonomi. Johanson
(1992) studerade tva landsting och fann att det fanns tre olika andamal och att de forekom i tva
olika kombinationer. Vi sag inga sadana samband. Johansson studerade narmare hur den
organisatoriska nivan paverkade forekomsten av dndamal och fann att personer i hogre
organisatorisk stallning hade svarare att acceptera personalekonomi. | var studie visade det sig att
ekonomer var ndgot mindre positiva till personalekonomins dndamal. Aven om EK och HR sitter pa
samma organisatoriska niva sa har ekonomerna mer legitimitet och hogre status. De pratar
maktens sprak och har traditionellt ett 6vertag. (Berglund 2002). Det ar darfor inte helt orimligt
att var studie delvis speglar samma resultat, ju mera makt desto mer kritiska ar de till
personalekonomi.
Slutsatser:

e Andamalen férekom inte i kombinationer.

e EKvar 6verlag mera kritiska till personalekonomins dndamal &n HR.

Professioner

Stodfunktionerna Ekonomi och Personal arbetar gemensamt med PE utifran sin kompetens. De
som arbetar i de olika stodfunktionerna har olika utbildningsbakgrund och darmed olika
utgangspunkter i arbetet med personalekonomi. Vi fann, precis som Berglund (2002), att den
traditionella bilden, att ekonomer och personalare ar i intressekonflikt med varandra var forlegad.
Istdllet har de i manga fall en samsyn, bade nar géller perspektiv och dndamal. Nar det uppstod
meningsskiljaktigheter pa grund av professionernas olika kompetens, ansags dessa oftast vara
framgangsfaktorer snarare an ett hinder for samverkan. Att tva professioner samarbetar ansags
vara ett lyckat koncept da arbetet med PE far fler dimensioner och ses utifran olika synvinklar och
expertis. Studien visade ocksa att dven om det inte fanns nagot motsatsférhallande sa var HR mer
entusiastiska och positiva infor PE vilket uttryckte sig i deras enkdtsvar om dndamal och syn pa
framtiden. Bada professionerna sag anda fram emot ett intensifierat samarbete och 6nskade
battre kommunikation med varandra. HR-specialisternas transformation fran operativt arbete till
strategiskt personalarbete syntes i vara intervjuer och de har narmat sig ekonomernas sprak och
tankesatt. Denna transformation dr nagot som bada professionerna vill se mer av, men som de till
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viss del hade lite olika tankar om hur det skulle ga till. HR var exempelvis mer positiva till att infora
humankapitalredovisning an EK.
Slutsatser:

e Den traditionella bilden att EK och HR motarbetar varandra staimde inte.

e Bada professionerna ser fram emot 6kat samarbete.

e HR har férandrat sitt arbetssatt och narmar sig ekonomernas sprak och logik.

Ovriga reflektioner och tankar
Aven om studien pdvisade att det fanns likheter och skillnader mellan professionerna och
stadsdelsforvaltningarna sa saknas det delar av det personalekonomiska tédnket hos flertalet av
dem. | intervjuerna framkom det att manga respondenter inte hade anammat det
personalekonomiska tanket, att det fanns dolda personalkostnader och i vissa fall dolda
personalvinster. Avsaknaden av ett personalekonomiskt kostnadstank kan ge stora konsekvenser
for verksamheten och deras ekonomiska situation eftersom kostnader som ingen ser, gor ingen
nagot at. Exempelvis svarade flera respondenter att de endast tittar pa sjukfranvarokostnaden for
de forsta 14 dagarna av franvaro, inte langre. Detta begrdnsade synsatt ar oroande for nar
arbetsgivaren inte vet kostnaderna sa har de inget ekonomiskt incitament for att minska dem.
Kostnaderna slutar inte efter de 14 dagarna som arbetsgivaren betalar ut sjukersattning, utan
fortsatter att drabba organisationen ekonomiskt under en langre tid. Den ekonomiska effekten av
att personal ar langtidssjukskrivna ar mycket stérre an vad manga arbetsgivare kanner till. Att
synligbra sadana kostnader &r inte ovanligt bland de privata aktorerna och kan foérklara varfér den
kommunala sektorn har fler sjukdagar &n andra arbetsgivare. (Gynne 2008)
Slutsatser:

e Flertalet av respondenterna sag endast kostnaderna av sjukfranvaron de forsta 14

dagarna.
e Incitament att minska vissa personalkostnader var svaga i stadsdelsforvaltningarna
eftersom de saknar kunskap om dolda personalkostnadsposter.

Det &r inte helt orimligt att 6kad forstaelse om dolda kostnader, sdsom vissa personalkostnader,
dkar medvetenheten och dirmed kostnadskontrollen. Okad kunskap leder till battre kontroll och i
langden minskade kostnader. Med tanke pa framtidens dilemma med att finansiera vélfarden
skulle en minskning av kostnadsposter bidra till en 6kad finansieringsgrad. Dessutom skulle ett
preventivt arbete mot sjukskrivningar minska anvandningen av vardresurser och ytterligare
forbattra de ekonomiska forutsattningarna.
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8. Bilaga 1 - Kartlaggningsenkat

Urvalsenkat, SDF

* 1. Fyll i ditt namn

* 2. Ange din stadsdel
Angered
Askim-Frolunds-Hogsbo
Centrum
Lundby
Wajorna - Linné
Maorra Hisingen
“fastra Goteborg
VEstra Hisingen
Crgryte- Hérlanda

Oistra Gitebong

* 3. Anvander er SDF sig av personalekonomi?
Jz

Nej

* 4, Anvander er SDF sig av personalekonomiska kKalkyler vid rekrytering?
Ja

Nej

* 5, Anvander er SDF sig av personalekonomiska kalkyler vid utbildning?
J=

Mej

* 6. Anvander er SDF sig av personalekonomiska Kalkyler vid arbetsmiljofragor?
Jz

Nej

* 7. Anvander er SDF sig av personalekonomiska kalkyler vid Uppsagningar / Nedskarning?
Ja

Nej

* 8. Finns det halsobokslutier SDF?
Ja

Nej

* 9, Finns det personalekonomisk redovisning i er SDF?
J=

Nej
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9. Bilaga 2 - Foljebrev

Hej!

MNu har det blivit tid for var intervju. Tack for att du vill delta i var studie dar
vi har valt att underséka hur personalekonomifungerari
stadsdelsforvaltningarnai Goteborgs kommun.

Intervjun kommer max halla pa i en timme. Innan intervjun vill vi att du
svarar pd en kort enkat. Den&dr bara pa tva sidor men dina svar kommer att
diskuterasiintervjun. Efter duhar skickat in svaren kommer vi att ringa upp
dig fér att pabarjaintervjun.

Du som respondent kommer vara anonym i var studie, d.v.s. att ert namn
inte kammer att skrivas ut i studien. Vilken SDF ni arbetar pad kommer inte
heller skrivas ut.

Nedan finns ldnken fér att borja rangordna pastdenden. Tadintid och
stressainte. Dina svar &r viktiga for var studie. Visernar svaret har kommit
in. Vid tekniska problem ring: 073-758 72 56

KLICKA HAR FOR ATT BORJA

Med vinlig halsning,
Charlotta Gretzer

Martin Jonsson
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10. Bilaga 3 - Intervjuguide
Tala om att uppgiften bara bestar av en sida och att de inte behdver stressa. Valen ska vara val
genomtankta.

- Vi hoppas med denna intervju att fG en bild av hur PE i din SDF, med utgdngspunkt frdn
ekonomer och HR-specialister.

- Vart syfte dr att med utgdngspunkt ifrGn de personer som beslutar och arbetar med
personalekonomi, fa en bild av PE i Géteborgs kommun. Studien kommer alltsd baseras pa
individernas personliga dsikter. De dr inte meningen att du ska behéva svara fér hela
statsdelsférvaltningen

Informera att samtalet kommer att spelas in i studiesyfte.
Introducera sekreteraren.

Bakgrundsfragor:
- Gick uppgiften gick bra?
- Kan du kort presentera dig och din befattning? (position och profession)
- Vilken utbildningsbakgrund har du?
- Hur kommer du i kontakt med PE i ditt jobb?

Perspektivfragor:

- Kan du beskriva hur du rent metodiskt gick tillvdga ndr du rangordnande pdstdendena? Utan
att gd in pa de enskilda pastaendena.

- Nuvill vi att du ska ga igenom pdstdende for pastaende, dér du ska berdtta hur du resonerade
runt varje pastdende och hur det kom sig att du rangordnade de som du gjorde. Vi tar en i
taget och bérjar uppifran.

o Du satte X som andra viktigast, hur resonerade kring det? (OSV)

Andamélsfrégor:
- Pd "Hjdlper oss att argumentera och fér att pdvisa misshushdllning” satte du X, hur resonerade
du kring detta?
o Kan du ge ndgot exempel?
- Pd ”Hjdlper oss att férsta och bena upp ett problem” satte du X, hur resonerade du kring detta?
o Kan du ge ndgot exempel?
- Pa ” Hjdlper oss att fa ett bdttre beslutsunderlag vid personalfrdgor.” satte du X, hur
resonerade du kring detta?
o Kan du ge ndgot exempel?

Ovriga frégor
- Sammarbetar HR och ekonomi med PE och i s fall hur ser det samarbetet ut?
o Vad har du i egenskap som Ekonomi-chef/ekonom/HR-chef/HR-
specialist/controller/stadsdelsdiriktéor fér roll i arbetet med personalekonomi?
o Skiljer sig detta fran EK-chefens/HR-chefens roll?
- Anser du att det har blivit mer eller mindre fokus pa PE med tiden?
- Hur tror du att PE kommer att utvecklas i framtiden?
o Hur tror du att PE kommer att utveckats i framtiden hos er?
o Tror du att det kommer bli mer eller mindre?
Assistenten far mojlighet att komma in med fragor.
- Tycker du att du har gett en rdttvis bild av dig sjdlv? Ndgot du vill tilldgga?

Fraga om vi kan aterkomma om vi kommer pa nya fragor. De far gdrna hora av sig om de har nagra
fragor. Tacka for deras medverkan. Uppsatsen kommer ut i juni.
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11. Bilaga 4 - Enkat

Enkét om personalekonomi

*1. Ange ditt namn

* 2. Medan presenteras atta pastaenden. Vi vill att du rangordnar dessa utifran
dina varderingar och asikter.

Vilka pastaenden stimmer béstin pa personalekonomin (PE)? Rangordna
pastaenden =3 att 1 &r det pastaendet som stdmmer bést dverens med
personalekonomin enligt dig.

Rangordna begreppen, antingen genom att &ndra siffrorna eller flytta
begreppen genom dra-och-slapp.

1 = | PE blir ett verktyg for aft uppné organisationens uppsatta mal

[g=]
-

PE ger en réttvis bild av de immateriella tillgangarna

3+ | PE gdr attvi kan hushélla med samhdllets gemensamma resurser

4 = | PE gor aft man agerar i enlighet med vad som ar samhallsekonomiskt lonsamf
5 » | PE leder alltid till att manniskor behandlas battre

& v | PE gor aft personalen behandlas i likhet med andra resurser

7 = | PE pavisar den enskilde manniskans vardighet

g * | PE synliggtr humankapitalet i redovisningen

klasta
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Enkit om personalekonomi

Svarande pd faljande pastdenden och bedam hur val de stammer dvarens med vad
personalekonomi bidrar med enligt dig

* 3. Hjdlper oss att argumentera och fér att pavisa misshushalining.
| stammer mycket bra
stammer ganska bra
| stammervarken bra eller daligt
stammar ganska daligt

) stammer mycket déligt

* 4. Hjdlper oss att forsta och bena upp ett problem.
) stammer mycket bra
stammer ganska bra
stammer varken bra eller daligt
| stammer ganska daligt

stammer mycket daligt

#* 5. Hjalper oss att fa ett biattre beslutsunderlag vid personalfragor.
stammer myckel bra
) stammer ganska bra
stammer varken bra allar daligt
) stammer ganska déligt

| stammer mycket daligt

Bakat Klar
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