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Sammanfattning

Bakgrund: Ett foretags varde ligger i dess tillgangar. | tillgangarna ingar immateriella
tillgangar som saknar fysisk existens men ar trots det viktiga for ett foretag. En del av de
immateriella tillgangarna & humankapitalet. Humankapitalet redovisas inte som en
tillgang i ekonomiska rapporter, vilket ger en vilseledande bild dar de anstallda inte ses

som en investering for ett foretag, utan snarare som en kostnad.

Syfte: Att forklara ett samband mellan humankapital och I6nsamhet. Sambandet
undersoktes genom att studera tre foretag inom revisions- och redovisningsbranschen.
Malet var att redovisa sambandet mellan humankapital och lénsamhet for att understryka
vikten av humankapitalet i kunskapsforetag. Studien &mnade vidare att i forlangningen
kunna bidra till betydelsen av fortsatt forskning kring redovisning av humankapitalet i

ekonomiska termer.

Metod: For att nd malet att besvara studiens syfte har kvantitativ metod anvants. Detta har

gjorts genom en enkatundersokning samt analys av foretags arsredovisningar.

Slutsats: Studiens resultat pavisade ett negativt samband mellan humankapital och
I6nsamhet, vilket innebar att foretagens I6nsamhet minskar om foretaget besitter ett hogt
humankapital. De anstalldas halsa kan ses som en dimension av humankapitalet som har
stor inverkan pa ett foretags Ionsamhet. Arbetsgivare och rekryterare kan darfor skapa sig
fordelar om de tar hénsyn till faktorn och anstéller individer med god fysisk och psykisk
halsa. Det ar viktigt for arbetsgivare att kontinuerligt inventera sitt humankapital.
Arbetsgivare bor strava efter att forstd humankapitalet som helhet for att hoja nivan for
varje enskild anstélld. Studiens resultat visade att en jamnare spridning av humankapitalet
genererar battre lIonsamhet. Sammanfattningsvis visar studien tydliga indikationer pa ett
samband mellan parametrarna humankapital och Iénsamhet inom revisions- och
redovisningsbranschen. Den visar ocksa att det inte gar att forsta ett foretags verkliga vérde
enbart genom att analysera de ekonomiska rapporterna, eftersom stor del av vardet ligger i

de immateriella tillgangarna som inte & en del av de ekonomiska rapporterna.

Nyckelord: Humankapital, Iénsamhet, halsa, intellektuellt kapital, kunskapsforetag,

revisions- och redovisningsbranschen.



Abstract

Background: A company’s values lies in its assets. The assets include a company’s
intangible assets, which lacks physical existence but is despite that an important asset. The
human capital is a part of the intangible assets. Human capital is not accounted for in the
financial reports, which gives a fragmented picture of the financial wellbeing when the

employees are not seen as an investment, but rather as an expense.

Purpose: The purpose was to explain the correlation between human capital and
profitability. The relationship was investigated by studying three companies in the
auditing- and accounting business. The aim was to find a correlation between human capital
and profitability in order to emphasize the importance of human capital in knowledge-
based companies. The project further intended in the long term to contribute to the

continued research of the accounting of human capital in financial terms.

Method: In order to attain the objective of this study, a quantitative method was used. The

empirical material was collected through a survey and an analysis of financial statements.

Conclusions: The results of the project showed a negative correlation between human
capital and profitability, which means that company's profitability decreases if the
company has a high level of human capital. The health of the employees can be seen as a
dimension of the human capital that has a major impact on a company's profitability.
Employers and recruiters can therefore create benefits for its company if they hire
individuals with good physical and mental health. It is important for employers to
continuously review their human capital. Employers should strive to understand the whole
human capital in order to raise the level of each individual employee. The results of the
project showed that a more even distribution of human capital generates better profitability.
In summary, the project shows indications of a correlation between the human capital and
profitability in the auditing- and accounting business. It also shows that it’s hard to
understand the true value of a company simply by analyzing the financial statements, since
a large part of the value lies in the intangible assets that are not part of the financial

statements.

Keywords: Human Capital, Profitability, Health, Intellectual Capital, Knowledge Based

Companies, Auditing and Accounting Business.
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1 INLEDNING

1.1 Problemomrade

Majoriteten av alla foretag anser att deras viktigaste tillgang ar de anstallda. Det &r en klyscha
som anvands i manga foretags mal och visioner, men likvél en verklighet for de flesta foretag.
Trots det tas inte tillgdngen med i ekonomiska rapporteringar pa grund av dess svarfangade
natur. Eftersom de flesta foretag inte redovisar den viktiga aspekten ges ocksa en felaktig bild

av dess ekonomiska valmaende (Stanko et al., 2014).

Ett foretags varde ligger i foretagets tillgangar. Tillgangarna delas in i fyra former vilka ar tva
typer av likvida tillgangar, finansiella tillgangar och slutligen immateriella tillgangar. De
immateriella tillgdngarna saknar fysisk existens men &r trots det viktiga for ett foretag. En del
av de immateriella tillgangarna &r det intellektuella kapitalet (Edvinsson & Malone, 1997).
Litteraturen foreslar flera definitioner av intellektuellt kapital som aterspeglar det breda
omfanget av konceptet (Sydler et al., 2014). En utbredd definition som ofta fungerar som grund
for mycket av den efterféljande forskningen (Kim et al. 2012; Yang & Lin, 2009)
introducerades av Edvinsson och Malone (1997). De delar upp det intellektuella kapitalet i tva
grundlaggande former; humankapital och strukturellt kapital. Humankapitalet &r den delen av
det intellektuella kapitalet som bestar av de anstélldas kompetenser och erfarenheter som bidrar
till ett foretags I6nsamhet (Edvinsson & Malone, 1997). Ytterligare fordjupningsstudier har
genomforts i syfte att fanga in de viktigaste aspekterna av humankapitalet. Mubarik et al. (2018)
har, genom att granska begreppet, kommit fram till ett ramverk som innefattar de nio viktigaste

dimensionerna av humankapitalet, vilka redogors foér senare i rapporten.

Humankapitalet forstas som viktigt inom den tjanstebaserade produktionen. Ett kannetecken
for tjansteproduktion &r att det & manniskor som producerar tjansten. Produktionen innebar
alltid social samverkan mellan producent och konsument dér tjansten produceras och
konsumeras vid samma tillfalle. Det vardeskapande som sker inom en organisation ar saledes
beroende av den kompetens och de fardigheter som de anstéllda besitter (Jacobsen & Thorsvik,
2015).

Utan manniskor och den kreativitet de bidrar med till foretag skulle utvecklingen i foretagen
stanna av (Roslender, 2009). For att resurser ska skapa konkurrenskraft och varde maste de vara
sallsynta, svara att kopiera och svara att ersatta (Barney, 1991). Samtliga av dessa faktorer kan

kopplas till manniskor. Méanniskan kan da ses som avgorande och humankapitalet som det



priméra intellektuella kapitalet, framfor det strukturella kapitalet. Stanko et al. (2014) refererar
till Brocaglia (2006) som havdar att:

“The most successful companies and the most successful countries will be those that manage
human capital in the most effective and efficient manner.” (s. 2).

1.2 Problemdiskussion

Det ar problematisk att beskriva en organisations humankapital som en tillgang i ekonomiska
termer. Istallet presenteras personalekonomiska kostnader sa som 16n och utbildning i foretags
finansiella rapporter, vilket leder till att ett foretags ekonomiska situation framstalls felaktigt.
Detta ger en vilseledande bild dar de anstéllda inte ses som en investering for ett foretag, utan

snarare som en kostnad (Flamholtz et al., 2002; Stanko et al., 2014).

Redovisning av humankapital &r en komplex process da det finns manga faktorer att ta hansyn
till nar det galler att redovisa en anstallds véarde for organisationen. Den framsta svarigheten
ligger i att en anstalld ar en manniska med fri vilja. Ett foretag kan saledes inte dga sina anstallda
pa samma satt som en byggnad eller ett patent (Stanko et al., 2014). Relationen mellan en
arbetsgivare och anstalld karaktariseras av en frivillig relation dar individen accepterar att
erbjuda sina resurser inom ett avgransat omrade (Catasus et al., 2012). Oavsett relation mellan
arbetsgivare och anstélld, menar Sydler et al. (2014) att humankapitalet &gs av individen. En
anstalld kan enkelt byta jobb om de inte dr nojda. Humankapitalet forsvinner saledes fran
foretaget samtidigt som den anstéllde valjer att avsluta sin anstallning. Andra faktorer som kan
ha en inverkan pa foretagets resultat men som foretaget inte har full kontroll 6ver ar de
anstalldas valmaende. Forskning visar att en anstalld med god fysisk formaga gynnar foretag.
En medarbetare med god hélsa har mer energi och tenderar att besitta ett hogt sjalvfortroende
som kan ge dem mdjlighet att utmana sig sjalv och prestera béattre (Van Steenbergen &
Ellemers, 2009).

Trots namnda svarigheter med att mata humankapitalet finns det anda mycket forskning som
indikerar att det ar viktigt for ett foretag att kunna presentera humankapitalet i ekonomiska
termer (Flamholtz et al., 2002; Roslender, 2009; Stanko et al., 2014). Forskning pavisar att ett
hogt humankapital kan gynna organisationen i form av konkurrensfordelar och langsiktig
I6nsamhet (Mubarik et. al. 2018; Sydler et. al., 2014). Behovet av utveckling av redovisning
kan ténkas Oka i takt med den vaxande andelen tjansteproducenter, vilka betonar vérdet av de
manskliga resurserna och da det humana kapitalet (Sydler et. al., 2014).



Utvecklingen av en universell metod for redovisning av humankapital skulle ge en mer exakt
vardering av ett foretag. Foretags personalavdelningar skulle ges mojlighet att enklare fatta
ekonomiska personalbeslut samtidigt som en ledning och investerare ges en mer rattvisande
bild av ett foretag som skulle bidra till positiva konsekvenser i beslutsfattanden. | praktiken
skulle en korrekt redovisning av ett foretags humankapital bidra till tydliga fordelar &ven for

agare, revisorer och personalanstéllda (Stanko et al., 2014).

1.3 Syfte

Syftet med studien &r att forklara ett samband mellan humankapital och I6nsamhet. Sambandet
undersoks genom att studera olika foretag inom revision- och redovisningsbranschen och
relatera empirin till tidigare forskning. Syftet &r vidare att redovisa sambandet mellan
humankapital och Iénsamhet for att understryka vikten av humankapitalet i kunskapsforetag.
Det kan i forlangningen bidra till betydelsen av fortsatt forskning kring redovisning av

humankapitalet i ekonomiska termer.

1.4 Problemformulering

e Hur ser sambandet ut mellan humankapitalet och Iénsamhet i revisions- och

redovisningsbranschen?

Problemformuleringen kommer besvaras genom att brytas ned i foljande hypoteser samt

underfraga:
e HO: Det finns inget samband mellan humankapital och I6nsamhet.

e H1: Det finns ett samband mellan humankapital och I6nsamhet.

e HO: Det finns inget samband mellan dimensionen halsa och l6nsamhet.

e H2: Det finns ett samband mellan dimensionen halsa och Iénsamhet.

e Pavilket sétt har en jamn sammanséttning av humankapitalets dimensioner en effekt pa

ett foretags lI6nsamhet?



2 TIDIGARE FORSKNING

2.1 Intellektuellt kapital

Ett foretags varde ligger i dess tillgangar som delas in i fyra former. De utgors av tva typer av
likvida tillgangar till exempel varulager och maskiner, finansiella tillgangar sa som aktier och
slutligen immateriella tillgangar. De immateriella tillgangarna saknar fysisk existens men ar
trots det viktigt for ett foretag. En del av de immateriella tillgangarna &r det intellektuella
kapitalet (Edvinsson & Malone, 1998).

Intellektuellt kapital kan definieras som innehav av kunskap, tillampad erfarenhet,
organisationsteknik, kundrelationer och professionell skicklighet som ger ett foretag en
konkurrensfordel pa marknaden. Kapitalet kan beskrivas som ett icke-finansiellt kapital som
star for det dolda gapet mellan marknadsvérde och det bokforda vardet. Det ses inte som
underordnat den finansiella informationen, utan som stédjande. Det intellektuella kapitalet
bestar av tva grundlaggande former: humankapital och strukturkapital (Edvinsson och Malone,
1998).

Forskning av Sydler et al. (2014) visar att investeringar i det intellektuella kapitalet, s& som
konkurrenskraftiga loner och utbildningar, som genererar kostnader pa kort sikt bidrar till

I6nsamhet for ett foretag pa lang sikt. Saledes ar ocksa en ckning av ett foretags intellektuella

kapital forknippad med hogre avkastning pa ett foretags tillgangar pa lang sikt.

Finanskapital Intellektuellt kapital
Humankapital Strukturkapital

Figur 1: Forfattarnas tolkning av Skandias vardeschema (Edvinsson och Malone, 1998, s. 75)




2.1.1 Strukturellt kapital
“Strukturkapitalet kan bdst beskrivas som forkroppsligandet, mojliggorandet och den

stodjande infrastrukturen hos humankapitalet” (Edvinsson & Malone, 1998, s. 56).

Strukturkapitalet ar en organisations fysiska system som mojliggor 6verforing och lagring av
det intellektuella materialet. Kapitalet inkluderar informationsteknologiska system,
foretagsimage, dgande av databaser, organisationsbegrepp och 6vrig dokumentation. Det ar
humankapitalet som skapar forutsattningar for funktionen i strukturkapitalet. Men ju battre
strukturkapitalet ar, desto battre &r troligtvis ocksd humankapitalet (Edvinsson & Malone,
1998). Utifran detta resonemang kan delarna som utgor det intellektuella kapitalet ses som

beroende av varandra.

2.2 Humankapital

Humankapitalet kan ses som kompetenser i form av den kunskap, skicklighet och erfarenhet
foretagets anstéllda och ledning tillsammans besitter. Det inkluderar daven foretagets
varderingar, kultur och filosofi (Edvinsson & Malone, 1998).

Att redovisa ett foretags humankapital ar komplext, framst for en anstélld aldrig kan &gas av ett
foretag pa samma satt som materiella ting. Individer kan valja hur mycket av sitt engagemang
de lagger i arbetet (Stanko et al., 2014). En anstalld har ocksa mojlighet att nar som helst byta
arbete och tar da med sig sina kompetenser fran arbetsplatsen. Darfor 4gs humankapitalet av

individen och inte av foretaget (Sydler et al., 2014).

Mubarik (2015) har genomfort en studie om humankapital i sma- och medelstora foretag i
Pakistan. Genom att redogora for luckor i tidigare forskning, analysera befintlig litteratur samt
ta hansyn till bade kvalitativa och kvantitativa aspekter av humankapitalets dimensioner
utvecklades ett omfattande ramverk foér humankapitalets viktigaste dimensioner. 95 potentiella
dimensioner och underdimensioner av humankapital granskades. Studien genomférdes med
100 informanter som rankade dimensionerna av humankapitalet efter hur viktiga de ansag att
de var. Det primara malet med studien var att utveckla ett ramverk som heltackande kunde

forklara de viktigaste dimensionerna av humankapital (Mubarik, 2015).

Studien resulterade i ett ramverk med nio 6vergripande dimensioner som informanterna ansag
var av hogst vikt for humankapitalet. Darefter tilldelades varje huvudkategori totalt 36
underdimensioner som specificerar humankapitalets karaktar (Mubarik, 2015). | Figur 2
presenteras samtliga dimensioner och underdimensioner. De presenteras enligt vad Mubarik
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(2015) ansag var de viktigaste dimensionerna fran vanster i fallande ordning. Det finns daremot
manga faktorer som erkants spela roll for ett foretags humankapital. Darfor ar det komplicerat
att avgora hur stor roll varje faktor spelar da medarbetaren sjéalv kan valja hur mycket eller hur

lite de anstrénger sig i sitt arbete (Stanko et al., 2014).

Humankapital
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Figur 2: Forfattarnas dverséttning av ramverket framtaget av Mubarik (2015). Ramverket i original presenteras i Bilaga 2 —
Ramverk pa engelska av Mubarik et al. (2018), specifikation av underdimensioner i Bilaga 3 — Beskrivning av
underdimensioner pa svenska

2.2.1 Halsa - en del av humankapitalet

Att anstalla individer med gott fysiskt och psykiskt valmaende bidrar till fordelar for ett foretag
(Mubarik, 2015). En individ med god fysisk halsa a mindre benagen att bli sjuk och saledes
mer motstandskraftig (Luthans et al., 2008). De tenderar ocksa att ha mer energi. Denna energi
gor det mojligt for medarbetaren att halla fokus pa uppgiften och gora sitt basta i varje uppgift.
Pa samma sétt tenderar fysiskt lampliga individer att ha hogt sjalvfortroende, eftersom de har
visat for sig sjalv att de kan astadkomma det som kravs for att uppna en fysisk kondition.
Sjalvfortroendet ger medarbetarna mojlighet att utmana sig och strava efter hogre
prestationsnivaer pa arbetsplatsen (Van Steenbergen & Ellemers, 2009). Anstéillda med gott
fysiskt och psykiskt valmaende bidrar ocksa till en positiv arbetsmiljo (Schultz & Edington,
2007). Ovan namnda faktorer kan bidra till minskad franvaro vilket i sin tur bidrar till minskade
halso- och sjukfranvarokostnader och &r darfor en viktig tillgang for ett foretag (Mubarik,
2015).



2.2.2  Humankapital i ekonomiska termer
Forskare har genom aren arbetat med att framstalla metoder for utveckling av personalresurser
dar det gar att redovisa anstallda som méanskliga resurser. En av de vél omskrivna teorierna ar
Human resource accounting (HRA) (Flamholtz, 2019; Roslender. 2009; Stanko, 2014). HRA
har bidragit med forslag kring méjliggérandet av redovisning av humankapitalet i ekonomiska
termer i fOretags externa redovisning. Teorin har daremot blivit mer anvéndbar som ett
ledningsverktyg i interna personalhanteringsbeslut. HRA har tre huvudfunktioner: att ge
numerisk information om kostnader och vérde for anstdllda som organisatoriska resurser,
fungera som ett ramverk for att underlatta beslutsfattande och motivera beslutsfattare att anta
ett personalresursperspektiv. Om HRA anvédnds korrekt skulle beslutsfattande kring
personalfragor géras mer korrekt, vilket i sin tur kan leda till 6kad vinst for foretaget (Flamholtz
et al., 2002). HRA, tillsammans med andra teorier som bygger pa att redogora for
humankapitalet i ekonomiska termer, &r ett steg i processen for att utveckla en metod for

redovisning av humankapital (Stanko, 2014).

Ett problem nér det kommer till att rapportera humankapitalet i ekonomiska termer &r att
beddmningen av vardet ar subjektivt. Eftersom vérderingen av humankapitalet ofta gors av
chefer eller de individer som besitter humankapitalet finns en risk att det vérderas felaktigt
(Marr et al., 2004; Stanko et al., 2014; Sydler et al., 2014). Vérderingen av humankapitalet
skiljer sig fran den traditionella finansiella rapporteringen som tar en objektiv standpunkt vars
mal ar objektivitet, reliabilitet och validitet som mojliggor jamforelse mellan olika foretag
(Flamholtz, 2002).

Ekonomiska matt som ar osékra ska i redovisningen behandlas med forsiktighet enligt
forsiktighetsprincipen. Det innebér att varderingar ska géras med rimlig forsiktighet och att
tillgangar vid osékerhet ska tillskrivas ett lagre varde (BFL 1999:1078). Den subjektiva
varderingen skapar osékerheter nar det kommer till ekonomisk vérdering av humankapital,
vilket gor att den enligt svensk bokféringslag kommer behdva undervarderas (BFL 1999:1078).
En annan svarighet nar det kommer till redovisning av humankapitalet i den externa
redovisningen ar hur humankapitalet ska inkluderas som en tillgang i balansrakningen.
Edvinsson och Malone (1998) beskriver att ett vanligt varderingssatt for humankapitalet i
balansrakningen &r att hantera den som goodwill. Goodwill &r dock en oren post som bor skrivas
av sa fort som mojligt och darmed minska i varde. Synséttet pa varderingen i redovisningen

staller sig da i motsats till synen pa kompetensutveckling. Egentligen borde vérdet 6ka med



tiden, eftersom kompetensen anses 6ka med tiden och da ocksa humankapitalets varde
(Edvinsson & Malone, 1998).

Foretag som innehar specifika kompetenser har ocksa en inneboende formaga att nyttja
resurserna for att bli konkurrenskraftiga (Marr et al., 2004). Leif Edvinsson &r en av de forskare
som identifierat det intellektuella kapitalets varde och poangterar dess vikt for foretagen nar

han séger att:

“ett foretag vaxer, for att det har dolda varden. For att fortsétta vixa maste foretag se till att
de kommer upp till ytan, ta hand om dem och 6verfora dem inom verksamheten... om

foretagsledare kan mita dem, kommer de ocksa véardera dem” (Marr et al., 2004, s. 554).

Det intellektuella kapitalet kan ses som ett bidrag till forskningen som underlattar varderingen
av den immateriella tillgangen. Genom att bendmna intellektet som ett kapital sa betonas vikten
av ett redovisat varde. Pa detta sétt har det intellektuella kapitalet 6kat forstaelsen for kunskap
fran ett mindre abstrakt satt till ett mer operativt anvandbart synsatt (Marr et al., 2004). Trots
den omfattande forskning som finns kring vardering av ett foretags materiella- och immateriella
tillgangar finns det ingen 16sning for att sammanfoga dessa (Flamholtz, 2002; Roslender, 2009;
Stanko, 2014). De finansiella redovisningssystem som finns idag ar fortfarande anpassade efter
industrialiseringen da maskinen var foretagets framsta tillgang. Systemen har inte kunnat
anpassas efter foretagens nya avgorande tillgangar for att skapa konkurrenskraft och vérde, de
immateriella tillgangarna (Edvinsson & Malone, 1998). De anstéllda ses da inte som en
investering for foretaget i redovisningen, utan snarare som en kostnad (Flamholtz et al., 2002;
Stanko et al., 2014).

Analys av ett foretags ekonomiska dverskott av verksamheten kan goras pa olika satt. Tva
vanliga faktorer som analyseras ar foretagets resultat och lIénsamhet. Vid en resultatanalys
presenteras Overskottet i absoluta tal, vilket innebar att informationen utgors av den summa som
avser vinsten. Redovisning av resultat i absoluta tal ar inte ett anvandbart matt for att bedoma
I6nsamheten i ett foretag, eftersom ett foretag kan ga med forlust ett ar och fortfarande vara
I6nsamt. Lonsamhetsmatt presenteras i relativa tal, vilket betyder att Overskottet av
verksamheten relateras till satsningar som ligger till grund for 6verskottet. Presentationen av
I6onsamhet i relativa matt gor det majligt att jamfora det ekonomiska Gverskottet i olika typer

av foretag med varandra (Johansson & Runsten, 2017).



3 TEORETISK REFERENSRAM

3.1 Tjanstesektorn och kunskapsfoéretag

Det finns olika typer av foretag inom tjanstesektorn, varpa kunskapsforetag ar en undergrupp
inom sektorn (se Figur 3). Kunskapsforetag kannetecknas av att de dgnar sig at forsaljning av
de anstélldas kunskap som kompetensoverforing, snarare &n som produkt (Sveiby, 1995). Den
viktigaste tillgangen i kunskapsforetaget ar humankapitalet, alltsd de méanskliga resurserna i
form av individernas férmaga, kunskap, skicklighet och erfarenhet (Edvinsson & Malone,
1998). De foretag som agnar sig at total kundanpassning arbetar med problemldsning vilket
bidrar till en nara relation mellan kund och konsult. Dessa problem ar svara att standardisera
vilket bidrar till att féretagen maste betrakta sina kunder som enskilda individer och standigt
anpassa sin personalsammansattning utifran kundernas behov. Inom dessa féretag bestar de
anstallda i huvudsak av kompetenta yrkesman, ofta med hog utbildning (Sveiby, 1995). Typiska
kunskapsforetag ar bland andra konsultféretag och revisionshyraer (Edvinsson & Malone,
1998). Dessa foretag ar ocksa exempel pa foretag som &agnar sig at total kundanpassning
(Sveiby, 1995).

Lag anpassning Hog anpassning
Total
Sjélvbetjaning Standardpaket Servicesystem kundanpassning
Snabbmat Forsikringsbolag Sjukhus Privatlikare
Bankomat Flygbolag Skola Konsultforetag
Bank Dataféretag Arkitektkontor

Figur 3: Tjanstesektorn indelad efter grad av kundanpassning (Sveiby ,1995, s. 17)

Kunskapsforetaget saljer sin kompetenséverforing, far betalt, och behaller sin karnprodukt. Till
skillnad fran foretag som séljer varor eller tjanster, far betalt, och varan eller tjansten forslits,
alternativt lamnar foretaget. Kérnprodukten inom kunskapsforetag ar den kunskap som erbjuds

till kund, samtidigt som den stannar och ofta dven utvecklas inom foretaget (Sveiby, 1995).



3.2 Resursbaserad teori

Det resursbaserade synsattet pa organisering antyder att det ar foretagens resurser som skapar
varde eftersom det ar utveckling av resurser som skapar konkurrensfordelar (Sirmon et al.,
2007). De resurser ett foretag besitter ar dels fysiska resurser. Det &r alla de produkter som ett
foretag koper, leasar eller producerar som genom dess anvandning skapar varde. Resurserna
utgors ocksa av de manskliga resurserna. Det ar den arbetskraft som upplater sina tjanster till
foretaget utifran en gemensam Gverenskommelse och som, genom att utféra arbete, skapar
varde. Personalen kan ses som lika viktig som de materiella resurserna eftersom foretag riskerar
att adra sig kostnader eller forlora intakter om viktig personal avslutar sin anstéllning (Penrose,
1980). For att resurserna ska kunna skapa konkurrensfordelar behover de vara vardefulla for
foretagets verksamhet och sallsynta. Dessutom &r det bra om resurserna ar svara for
konkurrenter att kopiera (Sirmon et al., 2007). Det &r daremot inte resurserna i sig som genererar
input, utan deras formaga att framstélla varde. Samma resurser kan anvéandas pa olika sétt, i
olika situationer och da ge olika resultat (Penrose, 1980). For att resurserna ska kunna generera

ett hogt varde behdver de samlas in, kombineras och nyttjas optimalt (Grant, 1991).

Teorins utgangspunkt ar att varde skapas genom kombinationer av olika resurser. Vissa resurser
ar “drvda” och finns redan i foretaget. Andra resurser tillgodogor sig foretaget for att kunna
skapa nya kombinationer av resurser. Det kan handla om resurser i form av maskiner, anstéllda
som arbetat pa foretaget lange samt arbetssatt och metoder (Penrose, 1980). Utgangspunkten
blir da att analysera vilka resurser som finns i foretaget respektive vilka som saknas och utifran
det bygga strategier for virdeskapande. Teorin kan da sdgas ta ett “inifran-och-ut-perspektiv”.
Teorierna lagger lite vikt vid foretagets externa miljo (Penrose, 1980). For att fa full forstaelse
for kopplingen mellan vérdeskapande och hantering av resurser behdver ytterligare arbete
laggas pa att utreda kopplingen mellan hanteringen av resurser och foretags externa miljo
(Sirmon et al., 2007).

Grant (1991) anvéande den resursbaserade teorin som grund for att skapa en praktiskt applicerbar
modell for strategisk ledning av organisationer. Modellen ar framtagen med hjalp av

nyckelbegrepp som aterkommit i forskning kring den resursbaserade teorin.
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Resurser

Organisationens resurser ar forsta steget i modellen eftersom de, tillsammans med formagor,
skapar den strategiska riktningen och samtidigt ar kallan for 1onsamhet. | resurserna ingar sex
huvudkategorier; finansiella resurser, fysiska resurser, manskliga resurser, teknologiska
resurser, organisatoriska resurser och rykte. Malet ar att identifiera och kategorisera
organisationens resurser samt dess styrkor och svagheter. Darefter ska mojligheten till battre
anvandning av resurserna analyseras. En av svarigheterna i modellen &r att identifiera och
vardera ett foretags verkliga resurser. Ekonomiska balansrapporter ar fragmenterade och
inkompletta eftersom de saknar information om viktiga immateriella tillgangar, som till
exempel manskliga kompetenser (Grant, 1991). Det gor att en korrekt véardering av
organisationens tillgangar inte & majlig enbart genom ekonomiska rapporter (Edvinsson &
Malone, 1998).

Formagor

Organisationens formagor innebar de mojligheter som uppstar nar olika resurser kombineras
och samspelar med varandra. Att identifiera organisationens férmagor och analysera hur
resurser kan anvandas mer effektivt hjalper organisationer att na konkurrensfordelar gentemot
sina konkurrenter (Grant, 1991). Vérdeskapande ar en dynamisk process dér interaktion mellan
resurser spelar en avgorande roll, vilket gor en resurs mindre anvandbar utan en annan (Sydler
etal., 2014)

Konkurrensfordelar, Strategi, Identifiera och fylla i gap

Foretagets resurser och fardigheter analyseras i syfte att urskilja méjliga konkurrensfordelar.
Analysen ska sedan ligga till grund for att formulera lampliga strategier. Avslutningsvis
identifieras vilka resurser och fardigheter som upplevs saknas i foretaget som tros kunna skapa

konkurrensfordelar i framtiden (Grant, 1991).

3.3 Analysmodell

Analysmodellen som tagits fram for att besvara studiens problemfraga har sin grund i Grants
(1991) modell for strategianalys ur ett resursbaserat perspektiv. samt beskrivningen av
humankapital enligt Mubarik et al. (2018).

| analysmodellens forsta steg ligger fokus pa en av de sex huvudkategorier som Grant (1991)

presenterar, vilken & manskliga resurser. Malet med forsta steget ar att identifiera och
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kategorisera organisationens ménskliga resurser samt dess styrkor och svagheter. Styrkor och
svagheter i humankapitalet beddms genom att vérdera de enskilda dimensionerna hos alla
individer pa ett foretag. Humankapitalet kommer till exempel bedémas som hogt om
respondenterna till hog grad besitter de viktigaste dimensionerna i humankapitalet och lagt om

de till 1ag grad besitter de viktigaste dimensionerna.

| modellens andra steg identifieras foretagets formagor. Foretagets formagor utgors av
kombinationen av dess resurser. Det andra steget i analysmodellen @mnar redovisa
kombinationen av dimensionerna i humankapitalet som respektive studieobjekt besitter. Har
laggs vikt vid att analysera hur spridningen av individernas totala humankapital ser ut for

respektive foretag.

| modellens tredje steg analyseras foretagens I6nsamhet utifran utvalda nyckeltal. Malet med
tredje steget ar att svara pa om det finns en koppling mellan humankapitalets styrka och
I6nsamheten samt om det finns dimensioner av humankapitalet som har storre inverkan pa

I6nsamheten an andra.

I modellens fjarde och sista steg analyseras dimensionerna av humankapitalet som kan ha en
inverkan pa Iénsamheten. Har presenteras faktorer géllande resurser som studieobjekten kan

arbeta med i framtiden for att paverka Ionsamheten positivt.

3. Analysera sambandet mellan
humankapitalet och 16nsamheten.

Presentera dven om det finns — Lonsamhet
dimensioner av humankapitalet som har
storre paverkan pa lénsamheten. t

4. Presentera resurser som foretag
kan stéirka for att paverka
Formigor l6nsambheten positivt

[

Identifiera sammanséttningen och
spridningen mellan de olika
dimensionerna i humankapitalet

L

1. Identifiera och viirdera humankapitalet
och den upplevda nivan av —_—
dimensionerna i humankapitalet

Humankapital [

Figur 4: Egen teoretisk analysmodell
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4 METOD

4.1 Forskningsmetod och ansats

Foreliggande studies ontologiska standpunkt ar objektivistisk vilket enligt Bryman och Bell
(2017) innebér att sociala foreteelser existerar oberoende av sociala aktorer. Forfattarna till
aktuell undersokning betraktar den specifika branschen som ett konkret och patagligt objekt

som styrs av egna regler och riktlinjer, dar verkligheten ar oberoende av betraktaren.

Positivism ar ett kunskapsteoretiskt perspektiv som foresprakar naturvetenskapliga metoder vid
undersokningen av den sociala verkligheten och dess aspekter (Bryman & Bell, 2017).
Forfattarna avser bidra till kunskapsutvecklingen genom ett positivistiskt synsatt, da den
sammanhallna verkligheten studeras med hjélp av empiriska metoder som sedan bryts ned i
mindre bitar. Studien &mnar medféra kunskap genom att samordna och hitta moénster i det

vetenskapliga resultatet dar humankapitalet har ett samband med féretagets I6nsamhet.

En studies syfte och fragestallningar styr valet av undersékningsmetod (Ejlertsson, 2014). Den
kvantitativa forskningsansatsen grundar sig i positivismens synsétt pa vetenskapliga
undersokningar (Lind, 2019). For att redogéra for studiens syfte anvandes en kvantitativ
forskningsmetod eftersom rapporten amnar hitta monster kring fenomenet humankapital i
relation till Ibnsamhet. Bryman och Bell (2017) beskriver kvantitativ forskning som insamling
av numerisk data samt relationen mellan teori och forskning av deduktivt slag. Forskarna kan
vara neutrala eftersom synen pa verkligheten &r objektivistisk. Anledningen att en kvantitativ
metod valdes var for att kunna finna ménster och forklara ett statistiskt samband, vilket Bryman
och Bell (2017) menar ar omdjligt med en kvalitativ forskningsmetod. En kvalitativ
forskningsmetod brukar vara inriktad pa ord snarare an siffror och den kunskapsteoretiska
standpunkten brukar beskrivas som tolkningsinriktad med fokus pa att beskriva samt skapa
forstaelse (Bryman & Bell 2017).

Foreliggande studie antar en deduktiv metodansats, vilket Bryman och Bell (2017) beskriver
som formulering av hypoteser som sedan prévas mot det empiriska materialet. Undersdkningen
utgar fran tidigare forskning och empiriskt material som konstaterats vara sanna och utifran
detta dras en slutsats kring vad som galler inom omradet. Utifran denna slutsats har ett antal
hypoteser formulerats som sedan utifran studiens kvantitativa forskningsresultat kommer

forkastas eller behallas.
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4.2 Datainsamlingsmetoder

4.2.1 Enkater
Enkater ar ett vanligt sétt att skapa empiriskt underlag och kan genomfaras bade muntligt och
skriftligt. Svar som erhalls genom skriftliga enkater kan enkelt kodas vilket forenklar
sammanstallningen och bearbetningen av statistisk data (Lind, 2019).

Enkater kan skickas ut till ett stort antal respondenter pa samma gang, vilket gor det mojligt att
na manga personer pa kort tid. Metoden anpassas ocksa till respondenternas behov eftersom

enkaten besvaras nér respondenten har tid (Bryman och Bell, 2017).

Om fragorna och svarsalternativen i enkaten ar standardiserade och presenteras pa samma satt
for samtliga respondenter, ger det forhallandevis lattolkade svar. Vid en enkét utesluts aven
risken for den sa kallade intervjuareffekten, att respondenten blir paverkad av intervjuarens satt
att stalla fragor (Ejlertsson, 2014).

Enkatens utformning och genomférande samt hur hénsyn tagits till teoretiska aspekter redovisas

i operationaliseringen.

4.2.2 Kritik mot enkater
Det ar viktigt att ta i beaktande hur fragorna formuleras i en enkat (Bryman och Bell, 2017). En
svaghet vid enkatundersokningar &r att respondenten inte kan stalla kompletterande fragor vid

eventuella oklarheter (Ejlertsson, 2014).

Den framsta begransningen vid enk&tundersokningar &r bortfallet, det vill sdga att respondenter
inom populationen inte svarar pa enkaten (Bryman och Bell, 2017). Bortfallet kan omfattas av
uteblivna svar pa enstaka fragor i enkaten. Denna risk kan minimeras genom att sakerstalla att
samtliga fragor ar val konstruerade. | regel upplever den som konstruerar ett frageformular att
fragorna och svarsalternativen ar sjalvklara. Dock ar det vanligt att en framtida respondent inte
uppfattar fragorna eller svarsalternativen pa samma satt. Darfor maste en enkat i regel provas
innan den kan anvéandas i den egentliga undersokningen, vilket gors genom en sa kallad
pilotstudie. Syftet med en pilotstudie &r ta reda pa om respondenterna tolkar fragorna pa samma
satt som fragekonstruktoren samt om det saknas nagot svarsalternativ vid ndgon fraga.
Huruvida en fraga mater vad den avser att mata kan ocksa studeras med hjalp av en pilotstudie
(Ejlertsson, 2014).
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Om bortfallet &r stort 6kar risken for felaktiga analyser eftersom de som valjer att inte svara
troligtvis har andra asikter &n de som véljer att svara. For att nd en acceptabel svarsfrekvens bor
60-70 procent av respondenterna nas (Bryman och Bell, 2017). | rapportens empiri och analys

presenteras undersokningens bortfall genom simuleringar samt en bortfallsanalys.

4.2.3  Analys av arsredovisningar
Sekundardata ar information som forskare vanligtvis inte samlat in sjalv (Bryman & Bell,
2017). | den typen av information ingar foretags arsredovisningar (Ghauri et al., 2020). Enligt
2 kap § 1 arsredovisningslagen (1995:1554) ska en arsredovisning besta av en balansrakning,
en resultatrdkning, noter och en férvaltningsberattelse. Eftersom syftet med studien var att
jamfora den subjektiva upplevelsen av humankapitalet med l6nsamheten behdvde data om
studieobjektens ekonomiska situation insamlas, darav anvandes foretagens arsredovisningar.
Den ekonomiska data som samlades in analyserades och presenterades i nyckeltal for att
jamfora de olika studieobjekten och sétta Iénsamheten i relation till data som samlats in i

enkatundersékningen for att svara pa studiens problemfraga.

Innehdllsanalys innebéar analys av dokument som pa ett systematiskt satt syftar till att
kvantifiera innehallet. En fordel med innehallsanalys &r att det ar en transparent
forskningsmetod (Bryman & Bell, 2017).

4.2.4  Kritik mot analys av arsredovisningar
En svaghet med innehallsanalys &r att den bara kan bli sa bra som dokumenten den bygger pa
(Bryman & Bell, 2017). En annan svaghet ar att sekundédrdata som publiceras for offentlig
askadning kan vara mer optimistisk an verkligheten (Ghauri et al., 2020). Materialet &r inte
objektivt vilket innebér att det inte behdver vara en verklig beskrivning av organisationens
situation (Bryman och Bell, 2017). Daremot kan denna risk anses lag eftersom materialet
kommer grunda sig pa foretagens ekonomiska redovisning i arsredovisningen, déar underlaget

styrs av de krav som stalls i bokforingslagen (1999:1078).

Ett foretags arsredovisning &ar en historisk dokumentation. Foretagens arsredovisningar &r
uppréattade juni/augusti 2020 medan empiri om studieobjektens humankapital samlades in i
mars/april 2021. Det bidrar till en éppning for felkalla eftersom ett samband har sokts baserat

pa data fran olika tidsperioder.
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4.3 Operationalisering

Som utgangspunkt vid formuleringen av enkéatfragorna har studien av Mubarik (2015) anvandas
for att fanga den subjektiva upplevelsen av humankapital inom revision- och
redovisningsbranschen. Malet var att skapa en sa rattvisande bild som majligt, darav anvandes
delar av de 36 underdimensionerna som Mubarik (2015) presenterar for att komponera fragor
till enkéaten. Med anledning av att studiens originalsprak var engelska behdvdes viss tolkning
goras for att mojliggora oversattningen till svenska, da enkatundersékningen genomfordes pa
svenska. Detta for att minimera risken for eventuella missforstand eller tolkningsfel nar
respondenterna besvarade enkaten. Eftersom engelska spraket a&r mer nyanserat an det svenska
spraket var oversattningen av begreppen en komplex process. For att ¢ka trovardigheten i

oversattningen har modellen Kompetenshanden av Keen (2002) anvénts som stod.

Studien av Mubarik (2015) resulterade i ett ramverk med nio dimensioner som beskrev de
viktigaste delarna av humankapitalet. Forfattarna till foreliggande studie valde aktivt bort
dimensionen atlydande med tillhérande underdimensioner anklagelser & tvister,
sakerhetsfragor och klagomal samt underdimensionen risktagande. Detta med anledning av
foraningen om att den typen av fragor som kan forklara dimensionerna inte skulle generera
arliga eller trovardiga svar. Dessutom valdes ytterligare ett antal underdimensioner bort.
Arbetsrelaterad erfarenhet och tidigare utbildningar valdes bort da flera av dessa var snarlika
andra underdimensioner. Det gjordes efter 6versattningen till svenska da fragorna blev for lika
for att bidra till enkétens kvalitet och nyansering. Dimensionerna jobbutbildning, kostnad for
utbildning, utbildningens kvalitet och personalomsattning valdes bort da det inte ar mojligt att
besvara i studiens enkat. Totalt anvandes atta av nio méjliga dimensioner och 26 av 36 mdjliga
underdimensioner for att konstruera fragor till studiens enkéat. Enkéaten i sin helhet samt
redogorelse for samtliga 36 underdimensioner presenteras i Bilaga 4 — Enkat, informationsbrev

och samtyckesformular och Bilaga 3 — Beskrivning av underdimensioner pa svenska.

Enkaten upprattades med hjalp av Google Formular (Google, 2021). Samtliga fragor i enkéaten
var slutna fragor och majoriteten innehdll fardiga svarsalternativ. For att kunna mata
respondenternas vérderingar anvéndes en likertskala. Respondenten fick besvara ett antal

pastaende utifran en femgradig likertskala, dar 1=Instammer inte alls och 5=Instammer helt.

Enkéten testades i en pilotundersdkning innan den skickas till studieobjekten. I undersokningen
deltog forfattarnas familj, vanner och studiekollegor, vilket uppgick till totalt 22 individer.

Respondenterna besvarade samtliga fragor i enkaten och ombads komma med
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forbattringsforslag och synpunkter pa alla enkatens fragor. Det fordes ett resonemang kring
samtliga forbattringsforslag som inkom och vissa forbattringar genomfordes utifran forslagen
innan den skickades ut till studieobjekten. Deltagarna i pilotundersékningen ombads dessutom
att ta tid fran det att de borjade lasa informationsbrevet till dess att de genomfort hela enkéten.
Den genomsnittliga tiden att besvara enkéten var tio minuter. Detta var viktig information att
delge respondenterna eftersom urvalet féll pa en bransch som var inne i sin hégsasong och
under stor tidspress. Det var da viktigt att kunna ge arlig information om vilken tid som skulle

tas i ansprak for att besvara enkaten.

Insamlingen av empirisk data paborjades genom att kontakt upprattades med chefer for foretag
inom revision- och redovisningsbranschen via mail. Vid kontakt med chefer for respektive
foretag redogjorde forfattarna for studiens syfte och delgav information om hur undersokningen
skulle ga till. Totalt tre foretag tackade ja att delta i studiens undersokning. Chefen for
respektive foretag ombads forse forfattarna med sitt foretags senaste arsredovisning samt sprida
enkaten till samtliga anstéllda for sitt foretag, detta for att minimera risken att enkaten skulle
hamna hos fel person och for att undvika direktkontakt mellan respondenter och forfattare.
Respektive foretag fick fem arbetsdagar att besvara enkaten. Under den fjarde arbetsdagen
skickades en padminnelse via mail for att sékerstélla att s manga anstallda som mojligt skulle
besvara enkaten. Enkaterna duplicerades och kodades sa att respektive studieobjekt erhdll
varsin enkét. Detta for att mojliggora dataanalysen eftersom resultat per studieobjekt skulle

presenteras.

4.4 Urval

For att redogora for studiens syfte var det av intresse att finna en specifik bransch att studera,
eftersom Bryman & Bell (2017) menar att kvantitativ forskning efterstravar att representera en
hel population. Kunskapsforetag &r en undergrupp inom tjanstesektorn (Sveiby, 1995) och den
viktigaste tillgangen i kunskapsforetaget ar humankapitalet (Edvinsson & Malone, 1997). Till
foljd av denna information eftersoktes relevanta studieobjekt inom tjanstesektorn med fokus pa
kunskapsforetag. Edvinsson & Malone (1997) menar att typiska kunskapsforetag ar bland andra
konsultforetag och revisionsbyraer. Vidare efterforskning skedde da i syfte att undersoka om

revision- och redovisningsbranschen skulle kunna vara ett relevant studieobjekt.

Studieobjektens I6nsamhet skulle analyseras med hjalp av nyckeltal. Dérav var det viktigt att
de siffror som presenteras i arsredovisningen gick att koppla till humankapitalets insats. Enligt

25 § revisorslag (2001:883) ar det inte tillatet for en revisor att “utdva annan verksamhet dn
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revisionsverksamhet eller verksamhet som har ett naturligt
samband ddarmed”. Det dr en faktor som stirker valet av
studieobjekt eftersom revisionsbyraer inte tillats bedriva
flera verksamheter, vilket innebdr att majoriteten av
foretagets intakter och kostnader kan hérledas direkt till
revisions- och redovisningsverksamheten. De kostnader
som inte kan hérledas direkt till verksamheten &r finansiella
poster, eftersom de avser foretagets finansiella investeringar
(Hallgren, 2001). Det &r en faktor som har tagits i beaktande
nér nyckeltalen for analys valts ut, genom att vélja nyckeltal
som baseras pa resultatet innan finansiella poster. Valet av
population  foll  sdledes pa  revision-  och

redovisningsbranschen.

Som tidigare ndmnts, efterstravar kvantitativ forskning att
representera en hel population, vilket gor studiens urval till
en viktig process (Bryman och Bell, 2017; Lind, 2019).
Studiens population bestar av anstillda, pa olika nivaer,
inom  revision- och  redovisningsbranschen.  Ett
sannolikhetsurval har anvénts for att kunna dra en slutsats
om att resultatet av undersokningen inte ar unikt for den
grupp som undersoks, utan gar att generalisera till en hel
population (Bryman & Bell, 2017).

1

HH

Bild 1: Karta 6ver spridningen

 —| F——Kilometer

Det finns flera metoder att anvanda inom sannolikhetsurval (Eliasson, 2013). Studien har

tillampat ett sa kallat klusterurval. Klusterurval kan anvandas pa en population dar individer

finns naturligt grupperade (Eliasson, 2013), vilket i detta fall innebér kollegor inom foretag i

revision- och redovisningsbranschen. Ju storre urvalet &r, desto stOrre ar sannolikheten att

urvalet &r representativt (Bryman & Bell, 2017).

Samtliga foretag som tillfragades att medverka i undersokningen arbetar inom revision- och

redovisningsbranschen. Fokusomraden inom branschen ligger pa konsultation inom revision,

redovisning, 16n, bokslut och skatt. Totalt tillfragades nio foretag varav tva tackade nej, fyra

svarade inte och tre tackade ja. De tre studieobjekten som tackade ja till att delta i

undersokningen fick enkaten skickad till sig via mail tillsammans med ett noga utformat
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informationsblad. De tre studieobjekten som valde att delta i undersékningen har lovats att vara

anonyma och kommer hadanefter att bendmnas foretag A, foretag B och foretag C.

Bryman och Bell (2017) menar att det &r fordelaktigt att studiens urval ar geografiskt utspridd
eftersom det 6kar sannolikheten att urvalet generaliseras Over hela populationen. De foéretag
som tillfragades ingar i ett natverk dar revisions- och redovisningsbyraer fran olika delar av
landet ingar. Detta gjorde det mojligt att undvika tillfraga byraer som lag geografisk nara
varandra. De tre studieobjekten verkar inom tre olika lan i Sverige och saledes var populationen

geografiskt utspridd.

4.5 Dataanalys

Det ar viktigt att redan innan insamling av empirisk data ta stallning till beslut som rér analysen.
Detta for att analysen paverkar vilken slags data som ska samlas in och pa vilket satt
insamlingen ska ske (Bryman & Bell, 2017).

Den data som samlats in kunde exporteras fran Google Kalkylark (Google, 2021) till Microsoft
Excel dar bearbetning genomfordes. Majoriteten av fragorna i enkaten hade formulerats med
svarsalternativ som motsvarade en femgradig likertskala. De svar som var numeriska behdvde
inte bearbetas. De svar som var icke-numeriska, som till exempel yrkestitel och franvarodagar,
omvandlades till svar pa en femgradig skala for att mojliggora jamforelse. Varje studieobjekt
sammanstalldes var for sig. Svaren pad fragorna grupperades utifran de Overgripande
dimensioner som de avsag att besvara. Till att borja med raknades medelvardet ut for varje
dimension hos varje respondent. Sedan rdknades ett medelvérde ut for hela studieobjektet per
dimension samt det totala medelvérdet for samtliga dimensioner for hela studieobjektet. Syftet
var att illustrera spridningen for samtliga dimensioner inom respektive studieobjekt samt
helhetsbilden av humankapitalet. Vid analys av foretagens humankapital benamns
humankapitalet som lagt om medelvardet ligger under 3,0, medel om det ligger vid 3,0 och hogt

om det 6verstiger 3,0.

Bivariat analys handlar om att analysera tva variabler i syfte att visa hur de relaterar till
varandra. Det innebar att det soks efter tecken pa att variationen i den ena variabeln
sammanfaller med variationen i den andra variabeln. Det finns olika tekniker for att genomféra
denna typ av analys. Valet av bivariat analys faller saledes pa arten av de tva variabler som ska
analyseras. En analys av relationer mellan tva variabler handlar om att finna ett samband, inte

om orsak eller effekt (Bryman & Bell, 2017). Nér data statistiskt analyseras for att soka
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samband mellan variabler &r korrelationsanalys vanligt férekommande (Eriksson &
Wiederheim-Paul, 2014).

Det totala medelvardet av humankapitalet och framtagna nyckeltal for respektive foretag
anvéndes for att genomfora en korrelationsanalys i statistikverktyget Minitab. Flera nyckeltal
anvandes vid analysen for att ge en helhetsbild av foretagens I6nsamhet. De nyckeltal som

valdes ut samt dess utrékningar presenteras nedan:

e Vinstmarginal - Rorelseresultat/Nettoomséttning
e Omsattning per anstélld - Nettoomsattning/Medelantalet anstéallda

e Personalkostnader - Personalkostnader/Nettoomsattning

Humankapitalet och dimensionen halsa provades mot respektive nyckeltal. For att besvara

hypoteserna gjordes totalt sex korrelationsanalyser och sex hypotesprévningar.

4.6 Reliabilitet och validitet

4.6.1 Reliabilitet
Reliabilitet handlar om maétningens stabilitet. Stabiliteten i en undersékning kan paverkas av
flera faktorer sa som verkliga svar, systematiska fel eller slumpen (Ghauri et al., 2020). Mattet
over tid maste vara sa pass stabilt att samma undersokning skall ga att genomfora flera ganger
pa samma population, utan att resultatet skiljer sig i nagon stdrre utstrackning (Bryman och
Bell, 2017).

Studiens empiri samlades in via en enké&t som inte tidigare var vetenskapligt beprovad. Det &r
nagot som kan paverka reliabiliteten, eftersom det inte ar mojligt att sakerstalla att utfallet skulle
bli detsamma vid upprepad anvandning. Pa grund av detta var enkatens utformning och
undersdkningens genomférande av yttersta vikt. FOr att sakerstélla att varje dimension beskrevs
pa ett rattvisande satt besvarades varje dimension genom multipla indikatorer. Den framsta
anledningen att anvanda multipla indikatorer ar att skapa en matning som tacker in omradet for
begreppet som den avser mata (Ghauri et al., 2020) och ar da ett sétt att 6ka reliabiliteten
(Eliasson, 2013). Enkaten skickades ut med ett informationsblad med instruktioner om hur
undersokningen skulle genomféras for att minska osékerhet i svaren. Aven detta var en atgard

som togs for att 6ka reliabiliteten.

Undersokningens studieobjekt har valt att hallas anonyma vilket kan paverka reliabiliteten

negativt eftersom det inte finns maojlighet for en utomstaende att granska matningen i studien.
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4.6.2 Validitet
Teoretisk validitet handlar om huruvida de indikatorer som utformats i syfte att mata ett
specifikt begrepp verkligen méater vad som avses att méatas (Bryman och Bell, 2017).
Konstruktionens validitet &r avgorande vid datainsamling eftersom det &r grunden for
meningsskapande och tolkningsbara resultat. Det finns olika tillvagagangssatt for att starka
validiteten i undersokningen. En av dessa ar uppenbar validitet, vilket innebér en kontroll av i
vilken utstrackning den anvanda metoden for métning stammer 6verens med det som den avser
att mata (Ghauri et al., 2020). Den typen av kontroll gjordes genom att genomfdra en
pilotundersokning. Ett annat tillvagagangssatt ar avvikande validitet, vilket innebér att det som
avses att matas ar urskiljbart fran andra matbara faktorer (Ghauri et al., 2020). Studien avsag
att mata den subjektiva upplevelsen av humankapitalet och fragorna skulle da kunna urskiljas
fran narliggande begrepp som till exempel strukturkapital. Det sékerstalldes genom att fragorna
forankrats i den studie som Mubarik (2015) gjort for att fanga de viktigaste dimensionerna inom
humankapitalet. Dessutom valdes tio underdimensioner bort eftersom dessa inte var tydligt

urskiljbara fran andra underdimensioner.

4.7 Forskningsetiska aspekter

Vetenskapsradet (2021) beskriver att forskningsetiska fragor handlar om forskarens relation till
forskningsuppgiften eller forskningsuppdraget. Fragor rorande frivillighet, integritet,

konfidentialitet och anonymitet &r sarskilt viktiga nér det galler forskningsetik (Lind, 2019).

Inledningsvis ska en deltagare i en undersokning informeras om studiens syfte (Lind, 2019).
Det ar viktigt att potentiella deltagare i en undersdkning har tillracklig information om
processen for att kunna fatta ett véalgrundat beslut i fraga om att vilja delta eller ej. For att
sékerstédlla detta ar det viktigt att informera om vad deras medverkan innebér, varfor deras
deltagande &r viktigt, hur informationen kommer att anvandas samt hur resultatet kommer att
presenteras och vilka som kommer ha tillgang till resultatet. Detta kan presenteras genom ett
informationsblad i samband med undersokningen (Bryman & Bell, 2017). Enkéten nadde
respondenterna digitalt. Direkt nar respondenten dppnade filen med enkaten mattes individen
av ett informationsblad. Syftet med informationsbladet var i huvudsak att presentera studiens
syfte samt vad respondentens medverkan innebar. Varje respondent behdvde darefter aktivt
bekrafta att de last igenom informationsbladet for att komma vidare till enkatfragorna. Studiens

informationsblad presenteras i Bilaga 4 — Enkét, informationsbrev och samtyckesformular.
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Vidare &r konfidentialiteten och anonymitet viktigt, vilket innebdr att deltagarens
personuppgifter hanteras pa ett respektfullt satt. Det empiriska materialet ska ocksa hanteras pa
ett sadant satt att obehdriga inte kan ta del av det (Lind, 2019). Enkaten skickades ut till
respondenterna via deras chef, vilket innebar att forskarna inte hade nagon direktkontakt med
respondenterna. Enkéaten var ocksd helt anonym. Redovisning av forskningsresultatet
presenteras i form av medelvarde. Samtliga faktorer styrker respondenternas anonymitet. Den
data som samlats in har uteslutande anvants for att besvara studiens problemfraga i enlighet

med den information som beskrivs i informationsbrevet.

Avslutningsvis ska deltagaren ge sitt samtycke till att medverka och ges méjlighet att nar som
helst avbryta sitt deltagande i studien (Lind, 2019). Respondenterna gavs information om
mojligheten att avbryta studien i informationsbrevet. Nar enk&ten var avslutad fick
respondenten ta del av ett samtyckesformular dér respondenten var tvungen att sétta kryss i en
ruta for att kunna lamna in enkatsvaren. Tack vare detta uppfylldes samtyckeskravet. Studien

samtyckesformulér presenteras i Bilaga 4 — Enkat, informationsbrev och samtyckesformular.

4.8 Generell metodkritik

Valet av metod styrs i grund och botten av studiens syfte och problemfragor. En annan faktor
som spelar in ar tid och mojliga resurser. Emellertid kan aven forskarnas personliga preferenser
och intressen ligga till grund for val av metod. Dock ar det efterstravansvart att denna faktor
inte spelar for stor roll vid valet, &en om en sadan faktor ar ett ofrankomligt fenomen fullt ut
(Lind, 2019).

En av forfattarna till foreliggande studie arbetar sedan tio ar tillbaka inom revision- och
redovisningsbranschen. Saledes har forskarnas personliga intressen och preferenser till viss del
paverkat val av studieobjekt. Eftersom alla de foretag som tackat ja till att delta i
undersokningen ingar i det natverk som forfattaren arbetar inom kan den personliga kopplingen
varit till hjalp vad galler kontakt med studieobjekten. D&remot valdes det foretaget som
forfattaren arbetar for bort pa grund av att den personliga kontakten skulle kunna paverka
svaren. Undersokningen har utforts i foretag dar forfattaren inte har personlig kontakt med de

individer som arbetar i foretagen.

Social 6nskvardhet ar en effekt som handlar om att individer gérna ger en positiv bild av sig
sjalv. Ett svar som upplevs socialt énskvart valjs garna framfor ett svar som inte ar dnskvart.

Detta faktum styrs av individens uppfattning om vad som upplevs vara socialt respektive icke
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socialt onskvart (Bryman & Bell, 2017). De enkater som anvénts fér insamling av empiri har
inneburit att respondenten fatt skatta sin egen kompetens. Det innebar sdledes en risk att

respondenterna delvis besvarat enkaten utifran deras personliga upplevelse om vad som ar
socialt onskvart.
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5 EMPIRI

5.1 Studiens undersokning

I nedanstaende tabell presenteras svarsfrekvensen per studieobjekt. Tabellen illustrerar dven
hur manga kontor varje foretag ar uppdelade pa. Svarsfrekvensen varierade i de tre

studieobjekten. Total uppgick undersdkningens svarsfrekvens till 62,96%.

Studieobjekt

Antal kontor i linet

Antal anstillda

Medelantal anstillda
enligt arsredovisning

Antal individer 1
urvalet

Svarsfrekvens 59,30% 67,50% 77,77% 62,96%

40

66

86 40 9 135

Tabell 1: Sammanstéllning av studiens respondenter

24



5.2 Studieobjektens humankapital

Diagram 1 illustrerar hur respondenterna besvarat enkatfragorna kopplade till de olika
dimensionerna av humankapitalet. Diagrammet presenterar ett medelvarde for de undersokta
dimensionerna i varje enskilt foretag. Majoriteten av dimensionerna ligger pa ett varde som
anses hogt da det ligger mellan 3,5 och 4,3. Fatal dimensioner har skattats mellan 2,2 och 2,6
vilket anses lagt.

Medelvarde per dimension i humankapitalet
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Diagram 1: Medelvérde per dimension i humankapitalet
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| Diagram 2 presenteras en sammanstallning av humankapitalets medelvérde per respondent
inom varje foretag. Diagrammet illustrerar spridningen inom respektive studieobjekt.
Humankapitalets medelvérde for foretag A ligger pa 3,71 med en standardavvikelse pa 0,49,
foretag B har ett medelvarde pa 3,69 med en standardavvikelse pa 0,49 och foretag C har ett
medelvérde pa 3,50 med en standardavvikelse pa 0,53. En respondent har varderat sitt totala
humankapital till 4,97. | 6vrigt har samtliga respondenter skattat sitt humankapital mellan
vardena 2,68 och 4,63. Foretag A har storst spridning av studieobjekten d&r humankapitalet har
skattats fran 2,69 till 4,97 vilket ger en total spridning inom foretaget pa 2,28 (45,60%). Foretag
C har minst spridning fran 2,99 till 4,33 vilket ger en total spridning inom foretaget pa 1,34
(26,80%).

Humankapitalets spridning inom studieobjekten
B Féoretag A [l Foretag B [0 Foretag C

5,00 L]

. -
3,50 X

Virde pa humankapitalet
[¥5]
=)
(]

1,00

Diagram 2: Humankapitalets spridning inom studieobjekten

5.3 Studieobjektens Idnsamhet

Nedanstaende tabell redovisar de nyckeltal som anvénds for att illustrera I6nsamheten. Alla
siffror ar hamtade fran foretagens arsredovisningar. For foretag A och C baseras utrakningarna

pa arsredovisningen med bokslutsdatum 2020-06-30 och for foretag B baseras utrdkningarna

pa arsredovisningen med bokslutsdatum 2020-08-31.
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Referenstalen ar hamtade fran SCB (2021). Referenstalen visar medianen for nyckeltalen inom
revisionsbranschen (Rev) samt redovisnings- och bokforingsbyraer (RB) under 2019.
Referenstalen ger en indikation pa vad som &r normativt for branschen. Samtliga studieobjekt
verkar inom branschen for revision samt redovisning & bokféring och dédrav presenteras

nyckeltal for bada branscherna. Information om studieobjektens néaringsverksamhet ar hamtat

fran allabolag.se.

Studieobjekt

Referenstal Rev Referenstal RB

Vinstmarginal 17,21 % 18,17 % 29,51 % 27,10% 18,30 %

Omesittning per anstilld 1 100 442 kr 1119 945 kr 1167 115 kr 912 000 kr 621 000 kr

Personalkostnader i 62,20 % 62,01 % 49,88 % 43,00 % 50,90 %
relation till omsittning

Tabell 2: Lonsamhetstal for foretag A, B och C.

5.4 Sambandet mellan humankapital och I6nsamhet

Hypotesernas formuleras foljande:

HO:p=0
H:p#0

For samtliga hypotesprévningar galler nedanstaende:

n=3
df=1
o = 0,05 ger kritiska vardet pa 0,05r = ¥ 0,9969

r anvands som estimator for p eftersom stickprovet antas representera hela populationen.

Ju storre stickprovet ar desto sakrare blir stickprovskorrelationen som estimator for
populationskorrelationen. Vid en undersokning pa samtliga individer i en population skulle
kunskap om det sanna vérdet pa populationskorrelationen ges. Genom hypotesprévning soktes
sambandet mellan variablerna humankapital och lénsamhet samt dimensionen hélsa och
I6nsamhet.
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Sambandet mellan humankapital och vinstmarginal
r=-0,999

En korrelationsanalys av faktorerna humankapital och vinstmarginal gav en
stickprovskorrelation p4 -0,999. En hypotesprévning av korrelationen medfér att nollhypotesen
forkastas da -0,999 ar mindre &n testnivan 0,05 som ger det kritiska véardet + 0,9969. Utifran
nyckeltalet vinstmarginal kan det pavisas ett signifikant samband mellan humankapital och
I6nsamhet vid en testniva pa 5%. For detaljerad information om hypotesprévningen se Bilaga

6 — Detaljerad information om hypotesprévningar

Sambandet mellan humankapital och omséattning per anstalld
r=-0,985

En Kkorrelationsanalys av faktorerna humankapital och omséttning per anstalld gav en
stickprovskorrelation pa -0,985. En hypotesprévning av korrelationen medfor att nollhypotesen
accepteras da -0,985 &r storre an testnivan 0,05 som ger det kritiska véardet F 0,9969. Utifran
nyckeltalet omséattning per anstalld kan det inte pavisas nagot signifikant samband mellan
humankapital och I6nsamhet vid en testnivd pd 5%. For detaljerad information om

hypotesprovningen se Bilaga 6 — Detaljerad information om hypotesprévningar

Sambandet mellan humankapital och personalkostnader
r=0,995

En Kkorrelationsanalys av faktorerna humankapital och personalkostnader gav en
stickprovskorrelation pa 0,995. En hypotesprévning av korrelationen medfér att nollhypotesen
accepteras da 0,995 ar mindre &n testnivan 0,05 som ger det kritiska vardet + 0,9969. Utifran
nyckeltalet personalkostnader kan det inte pavisas nagot signifikant samband mellan
humankapital och lénsamhet vid en testnivd pi 5%. For detaljerad information om

hypotesprévningen se Bilaga 6 — Detaljerad information om hypotesprévningar
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Sambandet mellan hélsa och vinstmarginal
r=0,924

En korrelationsanalys av faktorerna hélsa och vinstmarginal gav en stickprovskorrelation pa
0,924. En hypotesprévning av korrelationen medfor att nollhypotesen accepteras da 0,924 &r
mindre &n testnivan 0,05 som ger det kritiska vardet + 0,9969. Utifran nyckeltalet vinstmarginal
kan det inte p&visas nagot signifikant samband mellan hélsa och lénsamhet vid en testniva pa
5%. For detaljerad information om hypotesprévningen se Bilaga 6 — Detaljerad information om

hypotesprévningar

Sambandet mellan hélsa och omséttning per anstélld
r=0,985

En korrelationsanalys av faktorerna hdlsa och omséttning per anstdlld gav en
stickprovskorrelation pa 0,985. En hypotesprévning av korrelationen medfér att nollhypotesen
accepteras da 0,985 ar mindre an var testniva 0,05 som ger det kritiska vardet F 0,9969. Utifran
nyckeltalet omséttning per anstélld kan det inte pavisas nagot signifikant samband mellan halsa
och l8nsamhet vid en testniva pi 5%. For detaljerad information om hypotesprévningen se

Bilaga 6 — Detaljerad information om hypotesprévningar

Sambandet mellan hélsa och personalkostnader
r=-0,901

En korrelationsanalys av faktorerna halsa och personalkostnader gav en stickprovskorrelation
pa -0,901. En hypotesprévning av korrelationen medfér att nollhypotesen accepteras dé -0,901
ar storre an testnivan 0,05 som ger det kritiska vardet ¥ 0,9969. Utifran nyckeltalet
personalkostnader kan det inte pavisas nagot signifikant samband mellan halsa och lénsamhet
vid en testniva pd 5%. For detaljerad information om hypotesprévningen se Bilaga 6 —

Detaljerad information om hypotesprévningar
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5.5Simulering av bortfall

Undersokningens totala svarsfrekvens uppgick till 62,96%, vilket ger ett bortfall pa 37,04%.
Mojliga utfall av bortfallet och hur det skulle kunna paverkat resultatet har analyserats med
hjalp av simuleringar. Vid simuleringarna gavs hela bortfallet medelvardet 1,0, 3,0 eller 5,0.
Paverkan pa medelvarde, median och standardavvikelse analyserades. Resultatet presenteras i

nedanstdende tabell.

Medelviirde Median Standardavvikelse
Foretag A
Studiens uitfall . 3,65 0,49
Simulering bortfall J 3.20 130
medelvirde 1.0
Simulering bortfall g 3.20 0,51
medelvirde 3.0
Simulering bortfall a 420 0,74

medelvirde 5.0

Foretag B

Studiens utfall 4 3.64 0.49

Simulering bortfall y 333 1.33

medelvirde 1.0

Simulering bortfall | 333 0,51
medelvirde 3.0

Simulering bortfall ! 4,05 0,74
medelvirde 5.0

Firetag C

Studiens utfall . 3.31 0.53

Simulering bortfall d 3,26 1,19
medelvirde 1.0

Simulering bortfall : 3,26 0,51
medelvirde 3.0

Simulering bortfall 4 332 0,81
medelvirde 5.0

Tabell 3: Simulationer 6ver studiens bortfall.



6 ANALYS

6.1 Humankapital

Analys av organisationens resurser ar forsta steget i modellen eftersom de, tillsammans med
formagor, skapar den strategiska riktningen och ar samtidigt kallan fér [lonsamhet (Grant, 1991).
| studien har resurserna undersokts som de dimensioner och underdimensioner som utgor
humankapitalet som helhet. Till att bérja med ar det viktigt att identifiera och kategorisera

organisationens resurser samt dess styrkor och svagheter.

Det finns delar i undersékningens resultat som &r gemensamma for alla de tre studerade
foretagen. Trots studieobjektens olikheter visar undersokningen att foretagens humankapital ar
relativt jamnt. Det kan konstateras att samtliga studieobjekt har ett totalt humankapital som
overstiger medel. Manga dimensioner har skattats likvardigt hos respektive foretag och de
skillnader som ses ar i manga fall sma. Dimensionerna utbildning, fardigheter, attityd,
personliga egenskaper, arbetskraftsstabilitet och halsa &r de dimensioner som skattats mest
likvardigt (se Diagram 1). Dimensionerna kan ocksa anses ha ett hogt varde eftersom de hos

samtliga foretag Overstiger 3,5.

Den dimension som har hogst varde hos samtliga foretag ar attityd (se Diagram 1). Dar ligger
vardet 6ver 4,0 hos alla tre studieobjekt. Enkéatfragorna kring attityd omfattade omraden som
arbetstillfredsstéllelse, arbetsmotivation, engagemang och samarbetsféormaga (se Bilaga 3 —
Beskrivning av underdimensioner pa svenska). Stanko et al. (2014) menar att humankapitalet
aldrig kan agas av ett foretag och det ar upp till individen att valja hur mycket av sitt
engagemang de lagger i arbetet. De anstéllda inom samtliga foretag ar till hog grad villiga att
prestera och engagera sig i det foretag som de verkar inom. De anstélldas attityd kan da spela
roll for foretagets humankapital som helhet. Det & mojligt att andra dimensioner, sa som
utbildning, erfarenhet och fardigheter, nyttjas pa ett battre séatt da de anstallda &r villiga att
anvanda de resurser som de besitter for att foretaget skall na framgang. Ett foretag som besitter
dimensionerna utbildning, erfarenhet och fardigheter men som inte besitter en hog attityd
skulle kunna tankas fa ett samre resultat eftersom de anstallda inte &r villiga att nyttja sina
resurser. Att de anstéllda har en positiv attityd och engagemang till sitt foretag kan med

ovanstaende resonemang ha en positiv effekt pa andra dimensioner.

Dimensionen med storst variation mellan de olika studieobjekten ar professionell utveckling.

Dar har fokus lagts pa att undersbka om respondenterna genomfort utbildning inom
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kommunikation och samarbete samt programvaror och teknik under de senaste tva aren samt
hur manga utbildningstimmar respondenterna uppskattats genomfora under ett arbetsar. Efter
en granskning av respondenternas svar lag den storsta skillnaden mellan foretagen i hur manga
av de anstallda som genomfort utbildning inom kommunikation och samarbete. | dimensionen
professionell utveckling ingar underdimensionen jobbutbildning som innebér i den man en
anstalld tar till sig ny kunskap i det vardagliga arbetet. Detta ar en faktor som aktivt valdes bort
vid utformning av enkétfragor da underdimensionen &r svar att fraga om i en enkéat, men som
anda kan ha inverkan pd den professionella utvecklingen. Sveiby (1995) menar att den
kunskapen som erbjuds ar tjansteforetagens karnprodukt och att den utvecklas i foretaget.
Foretagens karnprodukt kan alltsa ses som de kunskaper som finns och den utveckling som sker
pa arbetsplatsen. Sirmon et al. (2007) menar att foretagens resurser skapar varde eftersom
utvecklingen av resurser skapar konkurrensfordelar. Det &r alltsi mojligt att se hdga
Ionsamhetstal hos foretagen trots att de inte har hdga varden pa dimensionen professionell

utveckling eftersom utvecklingen och vérdet kan ligga i en faktor som ar svar att méata.
Nedan foljer en djupare analys av varje studieobjekt for sig.
Humankapitalet hos foretag A

Foretag A ar det studieobjekt som har minst skillnad i uppmaétt medelvarde per dimension efter
granskning av samtliga atta dimensioner av humankapitalet. Foretag A ar dessutom de foretag
vars medelvarde for totalt humankapital ar hogst. Efter analys av enkétsvaren framgar det att
ungefar 63% av samtliga respondenter har genomgatt utbildning i kommunikation och
samarbete under de senaste tva aren. Dessutom &r foretag A det foretag dar de anstéllda
uppskattats genomfora flest utbildningsdagar per ar. Med de traditionella matten ses utveckling
av anstéllda inte som en investering for foretaget i redovisningen, utan snarare som en kostnad
(Flamholtz et al., 2002; Stanko et al., 2014). Darfor ar det inte ologiskt att foretag A har ett hogt
humankapital men visar lagre I6nsamhetstal. Utbildningar ar en av de investeringarna som
medfor en kostnad for foretaget snarare &n att ses som en investering (Flamholtz et al., 2002;
Stanko et al., 2014). Detta blir missvisande vid granskning av foretags l6nsamhet eftersom
investeringar i personalens utveckling lonar sig pa lang sikt och Okning av ett foretags
intellektuella kapital forknippas med hogre avkastning med tiden (Sydler et al., 2014). Det kan
vara en forklaring till varfor foretag A har hogre humankapital men lagre l1onsamhetstal pa kort
sikt. Edvinsson & Malone (1998) menar att synsittet pa varderingen i redovisningen staller sig
i motsats till synen pa kompetensutveckling. Egentligen borde vérdet 6ka med tiden, eftersom
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kompetensen anses 6ka med tiden och saledes ocksa humankapitalets varde (Edvinsson &
Malone, 1998).

Humankapitalet hos foretag B

Foretag B ar det foretag som har ett medelvarde pa 4,0 eller hogre pa flest dimensioner,
namligen fyra av atta mojliga. Dartill ligger ytterligare en dimension precis under vardet 4,0.
Foretaget har trots det inte det hogsta medelvardet i studien totalt sett. Detta beror pa att
medelvardet for dimensionen professionell utveckling ar under medel. | relation till detta ar det
intressant att titta pa foretagets I6nsamhetstal. Foretaget har hogre omsattning per anstalld an
referenstalen. De har &ven hogre personalkostnader &n referenstalen (se Tabell 2). Att
humankapitalet &r hogt kan vara en anledning till att omsattningen per anstalld &r hog, alltsa att
de anstéllda har forutsattningar att skapa intakter till foretaget. Att personalkostnaderna ér héga
kan ocksa bero pa att de har ett hogt humankapital, eftersom det ar rimligt att anta att en hog
utbildning och lang erfarenhet resulterar i hogre lénekostnader. Det gar saledes att se ett
samband mellan lénsamhetstalen och humankapitalet hos foretag B.

Humankapitalet hos foretag C

Foretag C &r det studieobjektet som har storst skillnad i uppmatt medelvarde per dimension.
Foretaget har saledes den storsta spridningen av humankapitalet, sett till medelvarde per
dimension (se Diagram 1). | foretag C &r vardet pa dimensionen erfarenhet lagre an i de 6vriga
studieobjekten. Foretaget ar, sett till antalet anstallda, det minsta av samtliga studieobjekt. Vid
granskning av enkatsvaren framgick det att majoriteten av respondenterna var relativt
nyanstallda och hade arbetat inom foretaget tva ar eller kortare. Det i sig &r inte
anmarkningsvart, men eftersom foretaget har fa anstallda blir effekten pd dimensionen
erfarenhet mer pataglig vid nyanstallningar an vad den hade varit i ett storre foretag. Trots att
dimensionen ar lag hos studieobjektet kan vi efter granskning av foretagets arsredovisning se
att de har hoga Ionsamhetstal. Erfarenhet &r den dimension som uppméttes som den viktigaste
enligt studien av Mubarik (2015). Ddremot visar resultatet av empirin att avsaknad av
erfarenheten snarare har en positiv effekt pa Ionsamheten. En av anledningarna till detta kan
vara att anstallda med lang erfarenhet i regel har en hogre 16n &n anstallda med kort erfarenhet.
Personalkostnaderna i relation till omsattningen hos foretag C (se Tabell 2) &r lagre an 6vriga

studieobjekt och vi kan saledes anta att detta kan forklaras med den stora andelen nyanstallda.
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En av de framsta styrkorna i humankapitalet for foretag C ar de anstalldas goda halsa.
Medarbetare med gott fysiskt och psykiskt valmaende bidrar till férdelar for ett foretag. Detta
minskar i sin tur sjukfranvaro- och rehabiliteringskostnader (Mubarik, 2015). Att de anstallda
hos foretag C har en upplevd god halsa kan ocksa vara en forklaring till foretagets hoga
I6nsamhetstal. Det ar ocksa rimligt att medarbetarnas goda installning och attityd till sin
arbetsplats vager upp for den korta erfarenhet som sammantaget finns hos foretaget. Stanko et
al., (2014) menar att individen sjalv véljer hur mycket av sitt engagemang de lagger i arbetet.
Séledes ar det mojligt att anta att de anstalldas hoga utbildningsniva nyttjas genom den positiva

attityd som de anstallda besitter.

6.2 Férmagor

Det ar inte bara viktigt att analysera resurserna i respektive foretag, utan ocksa hur de samspelar
med varandra. Utgangspunkten i den resursbaserade teorin &r att varde skapas genom
kombinationen av olika resurser (Penrose, 1980). Darav ar det viktigt att forsta vilket kapital
som individerna inom foretagen besitter, och hur detta kan kopplas till féretagens Iénsamhet.

6.2.1 Sammansattning av humankapitalets dimensioner
Det &r inte resurserna i sig som genererar input, utan deras formaga att framstalla varde
(Penrose, 1980). Vid analys av enbart resurserna, som benamnts som dimensioner, &r det inte
tydligt att foretag C har den hogsta I6nsamheten eftersom de har lagre varden pa dimensioner
som anses viktiga for humankapitalet som helhet (se dDiagram 1). Dé&remot visar den
sammantagna bilden av humankapitalet hos individerna i foretaget en annan bild. Diagram 2
illustrerar vilket humankapital de enskilda individerna besitter inom féretaget och hur stor
spridningen ar inom respektive foretag. Hur spridningen av humankapitalet per individ ser ut
inom respektive foretag foljer ocksa lonsamhetstalen. Foretag A har storst spridning pa sitt
humankapital och &r ocksa de som visar de lagsta I6nsamhetstalen. Foretag B ligger relativt
nara foretag A, bade nar det galler humankapitalet och Ionsamhetstalen. Samtliga lonsamhetstal
for foretag B ar nagot battre an for foretag A och humankapitalet har lite mindre spridning.
Foretag C har lagre spridning av humankapitalet inom foretaget och visar ocksa battre
Ionsamhetstal. Har gar det att se ett tydligt monster mellan foretagens lonsamhet och

humankapitalets spridning.

| foretag C ser det ut som att alla individer, trots deras olika resurser i humankapitalet, har ett

sammantaget hogt varde pa humankapitalet som helhet. De har den minsta skillnaden inom
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foretaget nar det kommer till medelvardet av humankapitalet. En mojlig tanke &r att
alla anstéllda kan bara sina egna kostnader och dra in egna intakter nar alla anstallda besitter ett
hogt humankapital. Det kan vara en av anledningarna till att foretag C har de hdgsta

I6nsamhetstalen.

Det foretaget som har storst skillnader i humankapitalet &r foretag A. Det ar &ven det foretaget
som visar de lagsta lonsamhetstalen i undersékningen. Det &r ocksa rimligt att anta att foretaget
har behov av fler stodfunktioner eftersom foretaget har manga anstallda. Diverse stodfunktioner
har troligen inte samma méjlighet att dra in egna intakter, likt andra tjansteutévare. Nagot annat
som ar anmarkningsvart nar det galler foretag A ar att humankapitalet visar pa att de investerar
i sin personal till exempel nar det kommer till rekrytering (se Tabell 1) och professionell

utveckling (se Diagram 1).

6.3 Lbnsamhet

FOr att prova sambandet mellan humankapital och I6nsamhet samt halsa och I6nsamhet testades
korrelationen mellan det totala humankapitalet samt dimensionen halsa for varje studieobjekt

med tre utvalda nyckeltal fran deras respektive arsredovisning.

6.3.1 Sambandet mellan humankapital och |6nsamhet

Sambandet mellan parametrarna humankapital och vinstmarginal visade ett signifikant negativt
samband. Aven sambandet mellan parametrarna humankapital och omséattning per anstalld
indikerade en relation i negativ riktning. Bada dessa nyckeltal foreslar att I16nsamheten i ett
foretag minskar nar humankapitalet 6kar. Sambandet mellan parametrarna humankapital och
personalkostnader indikerade ett positivt samband, men foreslar samma riktning
I6nsamhetsmassigt. Nar humankapitalet 6kar sa okar ocksa personalkostnaderna, vilket minskar
ett foretags lonsamhet. Alla de hypotesprévningar som gjordes pekar alltsa i samma riktning,
vilken &r att Ilonsamheten minskar om foretaget besitter ett hogt humankapital.

Studiens resultat indikerar ett samband som forskningen kring humankapitalet pavisat,
namligen att investeringar i personal ses som en kostnad istéllet for en tillgang (Flamholtz et
al., 2002; Stanko et al., 2014). De dimensioner som har uppmatts i humankapitalet &r resurser
som arbetsgivare visat sig villiga att betala for. FOretag skulle inte investera i personalen om de
inte var en tillgang for foretaget. Humankapitalet ar ocksa nagot som utvecklas med tiden. Med
erfarenhet kommer nya kunskaper och fardigheter som foretaget kan nyttja. | takt med att

humankapitalet 6kar sa antas ocksa de anstélldas lénenivaer 6ka och foretaget far da betala mer
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for de anstallda. Det ar inte bara kostnaden som Okar, utan ocksa tillgangen. Edvinsson &
Malone (1998) menade att vérdet for personal borde 6ka med tiden, eftersom kompetensen
anses Oka med tiden och da ocksd humankapitalets varde. Synsattet pa varderingen i
redovisningen staller sig da i motsats till synen pa kompetensutveckling (Edvinsson & Malone,
1998). Vardet for personalen borde 6ka med tiden, men istéllet 6kar kostnaden och I6nsamheten

minskar.

Att kostnaderna for personalen okar behover daremot inte vara nagot negativt for ett foretag.
Lonsamhet pa kort sikt ar inte det enda perspektivet som &r viktigt. Sydler et al. (2014) har visat
att kostnader fran investeringar i intellektuellt kapital bidrar till I16nsamhet for ett foretag pa
lang sikt. Alltsa medfor kostnader som investeringar i utveckling av humankapitalet utgor dven
en mojlighet till Ionsamhet pa lang sikt. Som Penrose (1980) papekar &r personalen lika viktig
som materiella resurser eftersom foretag riskerar att adra sig kostnader eller forlora intakter om
viktig personal avslutar sin anstdllning. Det ar darfor lika viktigt att investeringar i de
immateriella tillgdngarna gors pa samma satt som for det materiella tillgdngarna for att
bibehalla en ekonomisk utveckling pa lang sikt. Speciellt i ett kunskapsforetag dar kunskapen
ar karnprodukten (Sveiby, 1995).

Nagot som ocksa ar namnvart nar man tittar pA humankapitalet i relation till Ionsamhetstalen ar
specifikt nyckeltalet omsattning per anstalld. Detta nyckeltal mater endast nettoomséttningen i
relation till antalet anstallda och innefattar da varken tillgangar eller kostnader. Eftersom en
traditionell ekonomisk rapportering visar en fragmenterad bild just nar det kommer till
tillgangs- och kostnadsaspekter i relation till personal (Edvinsson & Malone, 1998) sa ar det
intressant att se pa det nyckeltal som inte innefattar dessa aspekter. Nyckeltalet for samtliga
foretag ar utmarkande i relation till referenstalen oavsett om man jamfor med Rev eller RB (se
Tabell 2). Analysen visar ocksa att samtliga studieobjekt besitter ett humankapital som totalt
sett &r hogt. Det kan antyda att det finns en koppling mellan humankapitalet och méjligheten
att skapa intakter i ett foretag. Om det finns ett samband mellan dessa tva faktorer sa

understryker det hur viktigt humankapitalet ar for foretaget.

6.3.2 Sambandet mellan hdlsa och |[bnsamhet
Dimensionen héalsa mattes genom fragor kopplat till de anstélldas fysiska och psykiska halsa
samt sjukfranvaro och eventuella vardbesok. En korrelationsanalys mellan parametrarna

I6nsamhet och hélsa visade ett starkt samband. Oavsett vilket av de tre Idnsamhetsmatten som
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anvands visade analysen att en god fysisk och psykisk halsa har en positiv effekt pa foretagets

I6nsamhet.

Sambandet mellan parametrarna halsa och vinstmarginal indikerade en relation i positiv
riktning. Det innebdr att ju béattre halsa de anstéllda upplever sig ha, desto hogre vinstmarginal
har foretaget. Aven sambandet mellan parametrarna halsa och omsattning per anstélld
indikerade en relation i positiv riktning. Det innebdr att ju battre halsa de anstallda upplever sig
ha, desto mer omsatter varje enskild anstalld. Sambandet mellan parametrarna hélsa och
personalkostnader indikerade en relation i negativ riktning. Det innebar att ju béattre hélsa och

lagre sjukfranvaro de anstallda upplever sig ha, desto lagre personalkostnader har foretaget.

Dimensionen hélsa kan saledes ses som en del av humankapitalet som har stor paverkan pa ett
foretags I6nsamhet. Detta starks aven av tidigare forskning. Anstallda med god halsa tenderar
att ha mer energi vilket leder till méjligheten att behalla hogt fokus och gora sitt basta i varje
uppgift. Dessutom tenderar anstéllda med god fysisk halsa ha ett hogt sjalvfortroende som ger
medarbetarna majlighet att utmana sig och strava efter hogre prestationsnivaer pa arbetsplatsen
(Van Steenbergen & Ellemers, 2009). Utifran enkatfragorna har respondenterna fatt skatta
huruvida de pa sin fritid arbetar aktivt for att behalla sin fysiska halsa, om deras goda fysiska
och psykiska halsa bidrar till att de orkar halla energinivan uppe hela arbetsdagen samt huruvida
de upplever stress eller ej i sitt dagliga arbete. | samtliga foretag skattades dimensionen hogt
(se Diagram 1). En god hélsa hos ett foretags medarbetare bidrar till minskade hélso- och
sjukvardskostnader och ar darfor en viktig tillgang for ett foretag (Mubarik, 2015). Utifran

aktuell undersokning kan det pavisas att samma monster syns aven har.

Utifran studien av Mubarik (2015) rankades dimensionen hélsa som den attonde viktigaste av
95 identifierade dimensioner. Utav de nio hogst rankade dimensionerna ansags den dock inte
vara bland den viktigaste. Men aktuell studies resultat visar pa att halsa dr den dimension som
har starkast koppling till foretagets I6nsamhet av alla dimensioner. Den &r ocksa viktig for att
stdrka humankapitalet som helhet, vilket gor att halsa kan ses som sammantaget viktig for ett
foretags humankapital.

En god hélsa kan skapa forutsattningar for en anstalld att nyttja hela sitt spektrum av sitt
humankapital. En stressad individ med Iag energiniva har troligtvis lagre majlighet att nyttja
sina fardigheter och kunskaper pa ett optimalt satt jamfort med en individ med hog energi som
inte upplever sig stressad. Schultz & Edington (2007) beskriver ocksa hur anstallda med gott

psykiskt och fysiskt valmaende bidrar till en positiv arbetsmiljo. Att bidra till den gemensamma
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arbetsplatsens goda miljo ar egenskaper som aterfinns i dimensioner som fardigheter, attityd
och personliga egenskaper (se Bilaga 3 — Beskrivning av underdimensioner pa svenska for
beskrivning av dimensionernas innehall). Darmed har hélsan en paverkan pa andra dimensioner

i humankapitalet.

Om en anstalld inte kan infinna sig pa arbetsplatsen pa grund av sjukfranvaro resulterar det i
kostnader for foretaget. Det kan ocksa antas att en anstéalld som ar sjuk under en langre tid kan
belasta foretagets resultat i form av rehabiliteringskostnader. En anstélld som &r franvarande
fran arbetet har inte heller mojlighet att generera intakter till foretaget. Nyckeltalet omsattning
per anstalld kan darfor konstateras minska ju mer sjukfranvaro ett foretag har. Dessutom finns
en risk att medarbetare som arbetar trots ett Iagt varde pa dimensionen hélsa inte kan vara aktiva
i arbetet pa samma sétt som de hade kunnat om de haft ett hogre varde, vilket i sin tur kan leda

till simre intékter.

Sjukfranvaro och dess ekonomiska effekter ar ett fenomen som ar synligt i foretags finansiella
rapporter. Problematiken kring en organisations humankapital i ekonomiska termer &r att de
presenteras som  personalekonomiska utgifter genom till exempel 16n och
sjukfranvarokostnader (Flamholtz et al., 2002; Stanko et al., 2014). Eftersom de kostnader och
bortfall av intakter som uppstar i samband med dalig hélsa ocksa presenteras i ekonomiska
rapporter ar det rimligt att ett starkt samband syns just mellan dimensionen halsa och foretagens
Ionsamhet. Dimensionen halsa presenteras i dagslaget pa ett mer rattvisande satt &n andra

viktiga dimensioner av foretags humankapital.
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6.4 Aterkoppling till teoretisk analysmodell

3. Analysera sambandet mellan
humankapitalet och 16nsamheten.

Presentera dven om det finns a— Lonsamhet
dimensioner av humankapitalet som har
stérre paverkan pa 16nsamheten. .
4.  Presentera resurser som foretag
2. Identifiera sammansétiningen och .. kan stirka for at‘tlplaverka
spridningen mellan de olika — Formagor lonsamheten positivt

dimensionerna i humankapitalet

L

Humankapital

1. Identifiera och viirdera humankapitalet
och den upplevda nivan av e
dimensionerna 1 humankapitalet

Figur 5: Egen teoretisk analysmodell

| analysmodellens forsta steg analyserades foretagens resurser och det konstaterades att manga
av de uppmatta dimensionerna var relativt jamna. Samtliga foretag hade ett humankapital som
Oversteg medel (se Diagram 1). Samtliga foretag hade daven hog omséttning per anstélld i
relation till referenstalen (se Tabell 2). De dimensioner som har ett hogt varde kan darfér anses
viktiga for Ionsamheten. Det ar dock svart att saga vilket varde som ar viktigast for Ionsamheten

eftersom dimensionerna inte skiljer sig markant mellan de olika foretagen.

Den dimension som inte har stor paverkan pa lonsamheten, enligt foreliggande studie, &r
professionell utveckling. Dar varierade skattningen mellan de olika foretagen. Foretag C visade
ett 1agt varde pa professionell utveckling men visar trots det upp de hogsta lonsamhetstalen.
Foretag A och B har vildigt olika véarde pad dimensionen professionell utveckling men visar trots

det liknande I6nsamhetstal. Dérav spelar dimensionen inte markbart stor roll for Ionsamheten.

Dimensionen erfarenhet verkar ha en effekt pa foretagens lonsamhet genom att de foretag som
hade kortare erfarenhet ocksa hade hdgre I6nsamhetstal. Det kan tankas bero pa att anstallda
med lang erfarenhet har hogre I6n.

| analysmodellens andra steg granskades foretagets formagor. Formagorna for respektive
organisation visar ett ménster mellan foretagets I6nsamhet och spridningen pa humankapitalet.

En jamnare spridning av humankapitalet ger battre Ionsamhet. Studien visar att det &r battre att
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samtliga anstéllda har ett likvardigt humankapital snarare an att ha nagra som har véldigt hogt

och nagra som har valdigt lagt.

| analysmodellens tredje steg undersoktes kopplingen mellan humankapital och Iénsamhet.
Studien indikerar att det finns ett negativt samband mellan humankapital och I6nsamhet, alltsa
att lonsamheten minskar nar humankapitalet 6kar. Det beror sannolikt pad metoden som anvénds
for att redovisa for personal i sina ekonomiska rapporter. Det finns ocksa indikationer pa att
dimensionen hélsa har en positiv effekt pa I6nsamheten om den har ett hogt vérde, alltsa att
Ionsamheten 6kar om de anstallda har en god fysisk och psykisk hélsa.

Utifran analysmodellens fjarde och sista steg ar det svart att specificera en dimension av
humankapitalet som &r viktigare for I6nsamheten &n nagon annan. Det som daremot
framkommit &r att humankapitalet i sin helhet ar viktigast for ett foretag pa kort sikt. Darav ar
det viktigt att se till varje individ och deras unika humankapital for att kunna stérka de delar dar
det finns utvecklingspotential. Att inventera ett foretags totala humankapital &r viktigt for att fa
en forstaelse for ett foretags I6nsamhet. Som Edvinsson sa:

“ett foretag véxer, for att det har dolda véarden. For att fortsétta vixa maste foretag se till att
de kommer upp till ytan, ta hand om dem och 6verfora dem inom verksamheten... om

foretagsledare kan mita dem, kommer de ocksa védrdera dem” (Marr et al., 2004, s. 554).

Med det sagt ar det inte nédvandigt att alla resurser har samma humankapital. Anstélldas styrkor
kan sitta i olika dimensioner men totalt sett besitta ett likvardigt humankapital. Grant (1991)
menar att vardet inte skapas i de enskilda resurserna, utan det skapas nar resurserna kombineras
och skapar en helhet. Han menar att resurserna behtéver samlas in, kombineras och nyttjas
optimalt for att generera ett hogt varde. Detta tycks kunna vara extra viktig i revisions- och
redovisningsbranschen da de enligt Sveiby (1995) agnar sig at total kundanpassning vilket
kraver ett tatt samarbete mellan kund och konsult. Féretagen maste darfor betrakta sina kunder
som enskilda individer och standigt anpassa sin personalsammansattning utifran kundernas

behov.

40



6.5 Bortfallsanalys

Enkaten skickades ut till samtliga anstéllda (undantaget &garna i foretag A) hos de tre foretagen
och nadde da anstéllda pa alla nivaer. Det gar da att konstatera att bortfallet av respondenter
kan inkludera alla typer av tjansteutovare, fran auktoriserade revisorer till
redovisningsassistenter eller lonekonsulter. Det ar ocksa rimligt att anta att personer som
besitter olika tjanster ocksa har olika humankapital da vissa tjanster kraver utbildning och
erfarenhet medan andra tjanster inte har samma krav. Till exempel krévs lang erfarenhet och
utbildning for att bli auktoriserad revisor (FAR, 2021). Det &r da svart att resonera kring
enskilda dimensioner i humankapitalet som kan ha paverkats av bortfallet, eller om
dimensionerna hade paverkats positivt respektive negativt. Efter granskning av empirin ar det

anda mojligt att se effekter av bortfallet i vissa aspekter.

En faktor som skulle kunna paverka svaret ar konsfordelningen. Kansfordelningen for hela
stickprovet var 75% kvinnor och 25% maén, inga respondenter angav alternativet “annan”. Trost
och Hultaker (2016) menar att kvinnor tenderar att svara pa enkater i hogre utstrackning an
maén. Det ar mojligt att det stammer 6verens med foreliggande studie och att bortfallet till stor
del skulle kunna bestd av man. Enligt Diagram 3 har mannen generellt sett skattat sitt
humankapital hogre an kvinnorna. Om bortfallet till storsta del bestar av méan ar det rimligt att
anta att foretagens humankapital skulle paverkats positivt av en hogre svarsfrekvens.

Humankapitalets spridning bland man respektive kvinnor
M Kvinnor Mén
5,00

4,50

4,00

3,50

3,00

2,50
2,00
1,50

1,00
Diagram 3: Humankapitalets spridning bland kvinnor respektive man
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Ytterligare en faktor som kan vara viktig att ta hansyn till ar tidpunkten for undersékningen.
Undersokningen genomfordes under den period nér branschen har som hogst arbetsbelastning
da de flesta foretag har bokslut i december, vilka bearbetas under de forsta manaderna pa aret.
Det kan vara anstallda med hog arbetsbelastning som utgor studiens bortfall, vilket da kan
utgoras av personer med hog utbildning sasom auktoriserade revisorer och auktoriserade
redovisningskonsulter. Om studien hade genomforts nér arbetsbelastningen varit lagre skulle

det kunnat ha en positiv inverkan pa svarsfrekvensen.

Tabell 3 presenterar mojliga utfall av bortfallet.
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7 SLUTSATS

7.1 Studiens resultat och bidrag

Studiens syfte var att forklara ett samband mellan humankapital och I6nsamhet. Sambandet
undersoktes genom att studera tre foretag inom revisions- och redovisningsbranschen. Malet
var att redovisa sambandet mellan humankapital och Iénsamhet for att understryka vikten av
humankapitalet i kunskapsforetag. Studien &mnade vidare att det i férlangningen skulle kunna
bidra till betydelsen av fortsatt forskning kring redovisning av humankapitalet i ekonomiska

termer.

Studiens resultat pavisade ett negativt samband mellan humankapital och I6nsamhet, vilket
innebar att foretagens I6nsamhet minskar om foretaget besitter ett hogt humankapital.
Kunskapsforetag, som ar den typen av tjansteforetag som revisions- och redovisningsbranschen
innefattas av, &r beroende av sitt humankapital eftersom de saljer kunskap. Nar personalen
utvecklas och utokar sin kunskap borde vardet for personalen ocksa 6ka med tiden. Istallet 6kar

kostnaden och I6nsamheten minskar.

Studies resultat visar att hdlsa &r den dimension som har starkast koppling till foretagets
Ionsamhet av alla humankapitalets méatta dimensioner. Resultatet visar samma mdonster som
tidigare forskning gjort, ndmligen att det ar l6nsamt for ett foretag att ha anstallda med god
fysisk och psykisk halsa. Detta eftersom en individs valmaende genererar mer energi vilket
leder till mojligheten att behalla hogt fokus och géra sitt basta i varje uppgift. Dimensionen
halsa kan saledes ses som en del av humankapitalet som har stor paverkan pa ett foretags
Ionsamhet. Arbetsgivare och rekryterare kan darfor skapa sig fordelar om de tar hansyn till

faktorn och anstéller individer med god fysisk och psykisk hélsa.

Det ar viktigt for arbetsgivare att kontinuerligt inventera sitt humankapital. Arbetsgivare bor
strava efter att se till humankapitalet som helhet for att hoja nivan for varje enskild anstalld.
Studiens resultat visade att en jdmnare spridning av humankapitalet genererar battre Ionsamhet.
Vérdeskapande en dynamisk process dar interaktion mellan resurser spelar en avgorande roll,
vilket gor en resurs mindre anvandbar utan en annan. Just darfor ar det fordelaktigt om
arbetsgivare lyckas anstéllda individer med likvérdigt humankapital snarare dn att anstéllda

individer dar nagra har ett hogt och andra ett lagt humankapital.

Manga av de faktorer som gatt att se i undersokningen tyder pa att humankapitalet inte redovisas

pa ett rattvisande satt i foretagens ekonomiska rapporter. Samtliga studieobjekt besitter ett
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humankapital som totalt sett ar hogt. De har ocksa en hog omsattning per anstélld. De resterande
nyckeltal som valdes ut for att ge en bild av féretagens 16nsamhet innehaller personalkostnader.
Hér visar samtliga foretag liknande eller Iagre siffror &n referenstalen. Det foretag som har det
lagsta humankapitalet ar det enda foretaget som visar lénsamhetstal som ligger over

referenstalen.

Resultaten antyder att det finns en koppling mellan humankapitalet och mgjligheten att skapa
intakter. Det visar ocksa att personalkostnaderna ar hogre for de foretag som har ett hogt
humankapital. Detta understryker hur viktigt humankapitalet &r for revisions- och
redovisningsbranschen, och att resursen inte kan visas som en tillgang ger en missvisande bild

av foretags verkliga varde.

Den manskliga tillgdngen tas inte med i ekonomiska rapporteringar pa grund av dess
svarfangade natur, vilket ger en felaktig bild av dess ekonomiska valmaende (Stanko et al.,
2014). Samma komplexitet pavisas aven i foéreliggande undersékning. Detta starker behovet av
att utveckla en metod for att sasmmanfoga ett foretags materiella- och immateriella tillgangar,
vilket aven tidigare forskning av Flamholtz (2019), Roslender (2009) och Stanko (2014)

poangterar.

Studiens huvudfraga var foljande: Hur ser sambandet ut mellan humankapitalet och I6nsamhet

I revisions- och redovisningsbranschen?

Sammanfattningsvis visar studien tydliga indikationer pa ett samband mellan parametrarna
humankapital och I6nsamhet inom revisions- och redovisningsbranschen. Den visar ocksa att
det inte gar att forsta ett foretags verkliga varde enbart genom att analysera de ekonomiska
rapporterna, eftersom stor del av vardet ligger i de immateriella tillgangarna som inte ar en del

av de ekonomiska rapporterna.
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7.2 Studiens begransningar

Studien har sokt svar pa sambandet mellan det subjektiva vardet av humankapitalet och
I6nsamhet. Studiens framsta begransning var att samband soktes mellan data som var uppréttad
vid olika tidpunkter. Det innebér att det finns en risk att den data som samlades in kring
humankapitalet inte utgjorde det resultatet som redovisats i arsredovisningarna. Det var trots
det ett medvetet val da det antogs finnas en risk att det skulle vara svart att hitta studieobjekt

om de skulle behdva delge icke-offentliga rapporter.

Déremot var det enbart 4 av 85 respondenter som totalt sett hade arbetat pa sin nuvarande
arbetsplats i mindre an ett ar. Darav har 81 av 85 respondenter bidragit med sitt humankapital
till resultatet i de ekonomiska tal som presenterats i arsredovisningarna. Detta har saledes
minskat risken for att felaktiga analyser gjorts. De &ldsta arsredovisningarna som anvandes i
studien hade bokslut 2020-06-30. Detta innebér att det var hogst nio manader mellan det att
rapporterna sammanstalldes till att data om humankapitalet samlades in. P4 denna tid antogs

det att humankapitalet inte utvecklats sd mycket att det skulle paverkat resultatet markant.

Vidare menar Flamholtz (2002) att det &r problematiskt nar det kommer till att rapportera
humankapitalet i ekonomiska termer da bedomningen av vérdet ar subjektiv. Det kan ha funnits
fler faktorer som paverkat hur respondenterna skattade sitt humankapital, sasom tidpunkt for
deltagandet eller handelser kopplade till ens privata liv. Flertal atgarder togs for att starka
studiens validitet och reliabilitet. Trots det &r den ménskliga faktorn en risk nar det handlar om

sjélvskattningar.

Studien har ocksa begransats till att endast undersoka faktorn humankapital i relation till
I6nsamhet. Branschen valdes for att sa liten del av resultatet som majligt skulle paverkats av
andra faktorer &n humankapitalets insats. Trots detta sa ar det anda alltid flera faktorer som
paverkar ett resultat och det ar ofrankomligt att helt undga det. Branscher eller enskilda foretag
kan paverkas av faktorer som till exempel efterfragan, konkurrens och tillgang till arbetskraft.
Det ar inte heller orimligt att tanka sig att foretagen paverkats av den radande situationen med
Covid-19.
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7.3 Forslag till vidare forskning

Studien fokuserade pa att soka sambandet mellan humankapital och I6nsamhet. Edvinsson och
Malone (1998) menar att det d&r humankapitalet som skapar forutsattningar for funktionen i
strukturkapitalet. Men ju battre strukturkapitalet &ar, desto battre ar troligtvis ocksa
humankapitalet. Forslag till framtida forskning ar darfor att undersoka humankapitalet och
strukturkapitalet samt sambandet mellan dessa, eftersom de tillsammans utgor det intellektuella
kapitalet.

Ambitionen var att understka fenomenet humankapital i relation till Ionsamhet i skilda delar
av landet, vilket undersokningen astadkom. Malet med spridningen var att fa ett sa
representativt urval som mojligt for populationen. Daremot har foreliggande studie inte
undersokt huruvida den geografiska spridningen har en inverkan nér sambandet soktes mellan
I6onsamhet och humankapitalets styrka. Det gjordes inte pa grund av att populationen var for
liten och slutsatser kring fragan skulle vara svara att faststalla. Déarav skulle det vara intressant
att i framtiden gdra en multipel analys och undersoka sambandet mellan samtliga tre faktorer,

namligen humankapital, l6nsamhet och geografisk placering.

Det skulle dven vara intressant att ta del av en liknande studie som genomfors i ett storre
omfang. Ett alternativ till en stérre undersokning skulle vara att studera en storre population
inom revisions- och redovisningsbranschen for att testa reliabiliteten i de svar som framkommit
i denna studien. Ytterligare forslag ar att studera flera typer av kunskapsforetag och undersdka

eventuella skillnader inom olika branscher.
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Bilagor

Bilaga 1 — Individuella reflektioner

Frida Johansson

Anda sedan utbildningens start 2018 har jag och Sanna studerat tillsammans. Vi har umgatts
och samarbetat tatt under dessa tre ar for att uppfylla vara studiemassiga mal. Bade jag och

Sanna ar ambitiosa individer som alltid har haft hoga malsattningar.

Bade jag och Sanna finner ett stort intresse for ekonomi och siffror och bestamde darfor tidigt
i processen att vi ville genomféra en studie av kvantitativ art. Sanna hade redan innan start ett
bra forslag pa vad vart arbete skulle kunna handla om, ndmligen ”Hur skulle en organisations
nyckeltal paverkas om det intellektuella kapitalet inkluderades som en ekonomisk faktor i
balansrdakningen?”. Justeringar har genomforts, dels for att nischa vérat arbete mot
Management, dels for att rapporten skulle vara genomférbar under en tidsbegransad period. Jag
skulle personligen beskriva var arbetsprocess som rak, larorik och rolig. Vi har under arbetets
gang blickat tillbaka pa var ursprungliga plan for att behalla den roda traden. Fem manader

senare star vi har med varat fardiga examenarbete vars tema paminner om var utgangsplan.

Under hela processen upplever jag att vara individuella ambitionsnivaer har ssmmanfallit val.
Vi har utifran var gemensamma malbild bidragit med vara tidigare erfarenheter och styrkor.
Mina styrkor har varit att halla koll pa diverse deadlines, fora l6pande kontakt med var
handledare samt leverera mycket text och forslag till arbetet. Sannas styrkor har varit att
strukturera upp texten, bidra med kritiskt tdnkande samt foéra kontakt med studiens
respondenter. Sannas forkunskaper inom omradet redovisning och revision har bidragit till att
hon lagt stérre tyngd pa de delar av arbetet som berérde omradet. Jag har bidragit med mina
kunskaper for att generera en valarbetad metod. Under hela processens har vi arbetat tatt och
mestadels skrivit alla arbetets delar tillsammans. Vi har alltid forklarat och varit noggranna med
att lara varandra om de delar dar en av oss haft storre forstaelse eller kunskap. Vi har ofta pratat
om att processen kanske skulle ga fortare om vi delade upp arbetsbérdan mer. Trots det har vi
alltid valt att fortsatta som vi startade. Vi bada upplevde att det var viktigt for var larandeprocess
att skriva hela arbetet tillsammans fran start till mal. Dels ocksa for att skapa god kvalitet
genomgaende i texten sa att det inte skulle synas for en utomstaende att arbetet skrivits av olika

personer. Jag upplever att nyckeln till var framgang har varit att vi delat intresse for studiens
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amne men ocksa for att vi kdnner varandra val och ar medvetna om och accepterar varandras

styrkor respektive svagheter.

Konkret har jag fatt 6kad forstaelse och kunskap om revision- och redovisningsbranschen i
stort, om en metods vikt for att skapa en rapport av god kvalitet och inte minst om statistiska
provningar. Under slutfasen av processen ar jag extra tacksam Over att vi hade gott om tid till
att korrekturlasa, andra meningsuppbyggnader och forbéttra argument for att skapa ett arbete

av hogre kvalitet. Jag ar oerhort stolt 6ver mitt och Sannas slutresultat.

Sanna Fjallman

Redan under forsta aret pa hogskolan var vi en grupp studenter som hittade varandra och
pluggade bra ihop. Vi hade samma ambitioner kring studietiden och fungerade véldigt bra ihop.
Infér examensarbete bestdmde vi oss ganska tidigt att dela upp oss och skriva examensarbetet
inom gruppen. Att det blev just jag och Frida som skrev ihop var for att vi var intresserade av
samma amne. Bada kande fran borjan att vi ville vinkla arbetet mot ekonomi eftersom vi funnit
ett stort intresse for det under studietiden. Vi var ocksa fran start mer intresserad av att géra en

kvantitativ studie snarare an en kvalitativ.

Eftersom vi arbetat ihop mycket innan pa hogskolan sa hade vi ganska bra koll pa hur vi
fungerar ihop. Fordelningen mellan oss foll sig ganska naturligt. Frida &r mer strukturerad och
bra pa att planera. Hon har fatt stort ansvar nar det galler planeringen av arbetet och kontakt
med var handledare. Hon fick ocksa snabbt upp ett intresse for metodavsnittet och tog mer
ansvar for det, eftersom det var lite for abstrakt for mig och jag hade svart att ta till mig det. Jag
har tidigare arbetat med redovisning och har sen tidigare kunskaper om dmnet. Dérav fick jag
storre ansvar for de delar som rorde ekonomi och kontakt med féretagen som stallde upp i

undersdkningen.

Daremot var vi genomgaende i arbetet noga med att bada skulle ha en forstaelse for allt som
skrivits. Vi har skrivit och redigerat all text tillsammans. Egentligen kanske detta inte var det
mest tidseffektiva sattet att skriva, men det har hjalp mig i min utveckling. Vi har varit noga
med att l&ra varandra om de delar som foll sig mer naturligt fér den ena &n for den andra. Till
exempel har jag lart Frida mer om nyckeltal och redovisning, och Frida har lart mig om

metoden. Det var viktigt for oss dels for att bada ville lara sig och forsta, dels for att allt skulle
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kannas som en enhet for lasaren. Jag tror att detta har hjalp var kunskapsutveckling och att

mojligheten att bibehalla fokus pa &mnet.

Vi har varvat mycket mellan att diskutera och skriva. Innan vi har pabdrjat ett nytt kapitel sa
har vi diskuterat mycket kring de teorier vi hittat, empirin vi fatt fram, hur svaren kan tolkas
och hur de hanger samman. Nér vi diskuterat alternativ och mojligheter och landat i vad vi kant
varit bast har vi borjat skriva. Vi har alltid diskuterat fram en gemensam bild av hur vi vill att

arbetet ska se ut. Det tror jag har varit en av vara stora styrkor.

Sedan har vi ocksa haft ett stort intresse for det amnet vi valde, speciellt nar vi fordjupat vara
kunskaper. Vi har haft hogt till tak och haft valdigt roligt under processens gang. Det tror jag

har varit viktigt for mitt larande och foér motivationen.
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Bilaga 2 — Ramverk pa engelska av Mubarik et al. (2018)

Human Capital

| o | L |

Education Experience Training  Skills Attitude Personal  Stability Health Compliance
Technical Attribuies Longevity
skills
Communication Tumaver
skills Absenteeism
Problem solving Longevity
Organizational skills
e Intrapreneurial skills Turnover
tenure i
Work related skills Absenteeism
__ Similar Industry | On the job trainings e
experience —— Satisfaction Creativity
— Previous trainings | Motivation h &
] — Diversity “harges
L Work.related | Im.er.pemonal litigations
experience trainings [ Engagement | Intelligence
| — Quality of Education 1T—Spending on trainings . . Safety issues
. LT PR, — Cooperation | shi
— Level of Education Time on trainings Leadership Complaints —
— Technical Education Technical trainings — Commitment — pjsk Taking
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Bilaga 3 — Beskrivning av underdimensioner pa svenska

Utbildning

Utbildningens
kvalitet

Kan bedomas
genom kvaliteten
pé de universitet/
hogskola dar
utbildningen gavs,
alternativt lata de
anstallda
genomfora tester
och granska
testresultaten.

Utbildningsniva
Mater
utbildningsgraden
eller den hogsta
uppnadda
utbildningsnivan
inom samtliga
omraden.

Yrkesutbildning
Hanvisar till en
utbildning som rér
ett visst yrke. Det
ar viktigt att
utbildningen ar
relevant for yrket
for att raknas.

Erfarenhet

Anstdllningstid
Den tid som en
medarbetare
varit anstalld
inom
nuvarande
foretag, oavsett
roll eller
befattning.

Bransch-
erfarenhet
Erfarenhet fran
att vara anstalld
i en bransch
som liknar den
nuvarande
anstéllningen i
befintlig
bransch.

Arbets-
erfarenhet

Den erfarenhet
som erhallits av
tidigare
arbetsplatser
som liknar det
nuvarande
arbetet.

Professionell
utveckling

Jobbutbildning

De anstéllda
utbildas dagligen
nar de arbetar
med sina faktiska
arbetsuppgifter.
Metoden &r billig
och latt att
genomfora. Darav
anvander ett antal
foretag metoden
for att utbilda sina
anstallda.

Tidigare
utbildningar

De utbildningar en
anstalld
tillhandahallit
innan hen
anstalldes av
nuvarande
arbetsgivare. Har
ingar
yrkesrelaterade
utbildningar eller
allmanna
utbildningar som
interpersonellt
eller teamarbete.

Interpersonell
utveckling

Avser
interpersonell
utbildning med
fokus pa
kommunikation
och
interaktionskunska
per hos anstéllda.

Tid avsedd for
professionell
utveckling

De
utbildningstimmar
som en anstalld
genomfor under
ettar.

Professionell
utveckling inom
yrket

Innefattar teknisk
utbildning kopplat
till ett specifikt
yrke.

Kostnad fér
utbildning

Den budget som
ar avsatt for
utbildning

Fardigheter

Teknisk
férméga
Representerar
fardigheter som
anvandning av
dator, internet
och andra
arbetssystem
for att fullgora
en
organisatorisk
uppgift.

Interpersonell
férméga
Definieras som
en uppsattning
formagor som
gor det mojligt
for en anstalld
attinteragera
positivt och
arbeta effektivt
med andra.
Inkluderar
omradena
kommunikation
, lyssnande och
delegering av
uppgifter.

Problemlésning
-sférmdga
Avser
individens
formaga att
16sa problem
genom att
tillampa
abstrakt
tankande och
kreativa idéer.

Entreprendriella
fardigheter
Hanvisar till
initiativ fran
anstallda for att
genomfora nya
projekt som &r
I6nsamma for
ett foretag eller
for att utlosa
innovativa satt
att utfora
tilldelade
uppgifter.

Arbetsrelaterad
fardighet
Fardigheter
som gor
utférandet av
arbetsuppgiften
mer effektiv.
Att beharska
den senaste
tekniken
relaterade till
yrket samt
kanna till
alternativa
losningarna pa
problem som
kan uppsta.

Attityd

Arbetstillfreds-
stdllelse
Definieras av
anstalldas kanslor
for rattvisa i
foretaget, vardet
av deras arbete
och férstaelse for
vad som férvantas
av dem. Kan ocksa
innefatta deras
uppfattning om
mojlighet till
karridrutveckling.

Arbetsmotivation
Definieras som en
anstalldas vilja och
entusiasm att
anstranga sig
mycket for att na
sina
organisatoriska
mal

Arbets-
engagemang for
sitt jobb

Hogt engagerade
medarbetare gar
utover sitt
huvudansvar enligt
arbetsbeskriv-
ningen, tanker
utanfor boxen for
att driva
organisationen
framat. En
engagerad anstalld
ar kanslomassigt
involverad i
uppdraget.

Samarbets-
férméga
Definieras av nivan
och omfattningen
av direkta
interaktioner
mellan anstallda
som isin tur
resulterar i
positiva resultat
for ett foretag.

Arbets-
engagemang fér
foretaget
Definieras som
anstalldas kansla
av ansvar for sin
arbetsgivare.
Uppnas nar
foretagets
intressen och
varderingar ar
forenliga med den
anstalldas och
arbetstagaren
kanner sig
accepterad i
organisationens
sociala miljo.
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Personliga
egenskaper och
varderingar

Kreativ formdga
Avser formagan att
producera nya
idéer for att battre
uppfylla sina
tilldelade uppgifter.

Mangfald
Mangfald
representerar
bland annat
sammansattningen
av anstallda som
har olika etnicitet,
kon,
socioekonomisk
status, alder,
fysiska formagor,
religiosa
overtygelser,
politiska
overtygelser eller
andra ideologier.

Intelligens
Intelligens
betraktas som
formagan att lara
sig, resonera och
forsta.

Ledarskapsformdga
Definieras som en
persons inflytande
som hjélper andra
att uppna sina mal
eller en del av ett
socialt inflytande
dar en individ
stodjer de andra i
att utféra en
gemensam uppgift.

Risktagande
Risktagande avser
tendensen att fatta
beslut som har
stora potentiella
fordelar, men som
samtidigt kan fa
farliga
konsekvenser. Det
hanvisar ocksa till
anstalldas formaga
att omformulera
risker som en
majlighet att lyckas
snarare an ett satt
att misslyckas.

Arbetskrafts
-stabilitet

Genomsnittlig
anstdllningstid
Beréknas
genom att
dividera den
totala
tjdnsteldngden
for alla
anstalldaien
nuvarande
organisation
med det totala
antalet
anstallda.

Personal-
omsdttning
Mats genom
att dividera
det
genomsnittliga
antalet
anstallda med
anstallda som
har ldmnat en
organisation
paettar.

Genomshnittlig
frénvaro
Franvaro i
form av
semester,
tjdnstledighet,
sjukdom eller
grund av
personliga
skal.

Halsa

Fysisk hilsa
Styrka och
uthallighet &r
viktiga
indikatorer pa en
persons halsa.
Fysiskt skickliga
anstallda blir
mer séllan sjuka
och har mer
energi vilket i sin
tur leder till
storre fokus i
arbetet.

Medeldldern for
féretagets
anstdllda

Sjukfrénvaro
Anstallda med
lag sjukfranvaro
ar mer effektiva
och har en
positiv effekt pa
den
organisatoriska
miljon.
Sjukdomar
orsakar
kontinuerlig
franvaro fran
jobbet och aren
av anledningarna
till att anstéllda
tappar
motivationen.

Atlydande

Anklagelser och
tvister
Anklagelser
definieras som
anklagelse fran en
anstalld i alla
fragor som ror
personens
nuvarande eller
tidigare
anstéllning. Tvister
avser de som rér
den rattsliga
processer.

Stkerhetsfragor
Representerar
antalet incidenter
dar anstallda inte
har foljt sakerhets-
instruktionerna.
Exempel &r allt
fran vardsloshet till
felaktig hantering
av maskiner och
utrustning.

Klagomal
Klagomal mot
anstallda
relaterade till
deras uppférande
inom
anstallningen. Det
stracker sig fran
inte folja givna
instruktioner till
att inte utfora ett
uppdrag man
tilldelats pa allvar.



Bilaga 4 — Enkat, informationsbrev och samtyckesformular

Informationsbrev

Hej!

Vi &r tva studenter som |aser personal, organisation och ledarskapsprogrammet vid Hégskolan i Skdvde. Vi vill
bjuda in dig att medverka i en vetenskaplig undersdkning, som genomfdrs av oss, Sanna Fjéllman och Frida
Johansson. Undersékningen &r en del av vart examensarbete. Innan du bestammer dig fér om du vill delta eller
ej, &r det viktigt att du forstér varfér denna undersékning gors och vad den kommer att innebéra. Var darfér
vanlig och las denna information noggrant och kontakta oss med fragor om du upplever nagot som oklart.

Du ombeds medverka for att delge din upplevelse av din utbildning, erfarenhet, fardigheter och hélsa (&ven
kallat humankapital). Undersdkningen kommer att innebéra att du besvarar fragor som &r kopplat till hur du &r
pa din arbetsplats. Vi vill fartydliga att du ska ta stéllning till vem du &r i ett jobbsammanhang cch inte i privata
sammanhang.

Svaren kommer att sammanstéllas och presenteras i form av medelvarde och inga resultat pé individniva
kommer att presenteras. Detta innebér att du férblir anonym. Dessa resultat kommer sedan stéllas i relation till
foretagets lonsamhet. Syftet med studien &r att undersoka sambandet mellan humankapitalet och féretagets
Iénsamhet.

Du bestdmmer sjalv om du vill delta eller avstad. Om du véljer att delta ber vi dig bekréfta ditt samtycke i slutet
av undersokningen. Du kan ndr som helst avbryta undersokningen, da kommer ingen information du lamnat att
anvandas.

Enkéaten beraknas ta 10 minuter att genomféra.

Om du har fragor &r du vélkommen att kontakta oss.

Sanna Fjéllman = -
Frida Johansson - -

1. Jag har last och tagit del av informationen ovan *

Markera endast en oval.

Ja

2. Ardu:*
Markera endast en oval.

Kvinna
Man

Annat

3. Vilket &r &r du fodd? *
Exempel: 1970
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4. Vilken yrkestitel besitter du? *

Markera endast en oval.

) Auktoriserad revisor

() Godkand revisor

() Revisorsassistens

() Auktoriserad redovisningskonsult
) Redovisningskonsult

Q\ Redovisningsassisten

() Skattekonsult

() Lénekonsult

) Ovrigt:

5. Hurlange har du varit anstalld pa din nuvarande arbetsplats? *

Svara | ungefar antal ar. Exempel: 3

6. Hur manga ars erfarenhet har du fran att arbeta med ekonomi och konsultation?

*

Svara i ungefar antal &r. Exempel: 5

Del2avé

7. Vilken @r din hégsta avslutade utbildning? *
Markera endast en oval.

() Grundskola eller motsvarande
() Gymnasieexamen eller motsvarande

(") Eftergymnasial utbildning eller motsvarande (Exempel utbildning vid yrkeshégskola)

) Studier vid universitet/hogskola

(") Examen fran universitet/hdgskola
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8. Jag arbetar i huvudsak med arbetsuppgifter som motsvarar min hégsta
avslutade utbildning *

Markera endast en oval.

Instdmmer inte alls Instdmmer helt

9. Ungefar hur manga dagar utbildning genomfér du under ett arbetsar? *
Markera endast en oval.

) 0-2 dagar
() 3-5dagar
) 610 dagar
() 11-15 dagar

) 16-20 dagar

() Fler dagar

-

10. Jag har erhallit utbildning pa min arbetsplats inom kommunikation och/eller
samarbete under de senaste tva aren *

Obs. Om du varit anstélld kortare tid &n 2 ar, besvara fragan utifran den tiden du varit anstalld.

Markera endast en oval.

( JJa

AN

() Nej

11.  Jag har erhallit utbildning pa min arbetsplats inom teknik och/eller programvaror
under de senaste tva aren *

Obs. Om du varit anstélld kortare tid &n 2 ar, besvara fragan utifran den tiden du varit anstélld.

Markera endast en oval.

Del3avé
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Jag ér inforstadd i vad som férvantas av mig pa min arbetsplats *

12.
Markera endast en oval.
1 2 3 4 5
Instéammer inte alls Instammer helt
13. Jag upplever att jag har méjlighet till karridrutveckling pa min arbetsplats *
Markera endast en oval.
1 2 3 4 5
Instdmmer inte alls Instdmmer helt
14.  Jag upplever min arbetsinsats som viktig for att foretaget ska na sina mal *
Markera endast en oval.
1 2 3 4 5
Instammer inte alls Instammer helt
15.  Jag upplever entusiasm att anstrénga mig for att na foretagets mal *

Markera endast en oval.

Instammer inte alls Instammer helt

Jag genomfdér arbetsuppgifter som ligger utanfor mitt huvudansvar nér jag

16.
hinner *
Markera endast en oval.
1 2 3 4 5
Instammer inte alls Instammer helt
17.  Jag erbjuder min hjélp nér mina kollegor behdver det trots att jag sjalv har

mycket att gbra *

Markera endast en oval.

Instammer inte alls Instammer helt
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18. Jag foredrar att arbeta pa egen hand framfér att arbeta tillsammans med
kollegor *

Markera endast en oval.

Instdmmer inte alls Instammer helt

Del4 av é

19. Jag upplever att foretagets varderingar stammer dverens med mina personliga
varderingar *

Markera endast en oval.

Instdmmer inte alls Instammer helt

20. Jagupplever att jag ar en del av foretagets sociala gemenskap *

Markera endast en oval.

Instammer inte alls Instammer helt

21.  Jag gillar att testa nya idéer som hjalper mig att utféra mina tilldelade
arbetsuppgifter *

Markera endast en oval.

Instdmmer inte alls Instammer helt
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22. Nar jag stoter pa ett problem tar jag mig tiden att resonera kring det for att lara
mig av problemet *

Markera endast en oval.

Instammer inte alls Instammer

23. Jag ar delaktig i mina kollegors arbete vilket bidrar till att de uppnar sina mal *

Markera endast en oval.

Instdmmer inte alls Instdmmer helt

24.  Jagantar garna en ledande roll nar jag och min grupp ska utféra en gemensam
uppgift *

Markera endast en oval.

Instammer inte alls Instammer helt

Del5av é

25.  Jag upplever att jag tack vare min goda fysiska hélsa orkar halla energinivan
uppe hela arbetsdagen *

Markera endast en oval.

Instdmmer inte alls Instdmmer helt
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26. Pamin fritid arbetar jag aktivt for att bibehalla min fysiska halsa *

Markera endast en oval.

Instammer inte alls Instammer helt

27. Jagupplever att jag tack vare min goda psykiska halsa orkar halla energinivan

uppe hela arbetsdagen *

Markera endast en oval.

Instammer inte alls Instammer helt

28. Jag upplever min arbetsbérda som maéjlig att klara av utan att kénna stress éver

min arbetssituation *

Markera endast en oval.

Instammer inte alls Instammer helt

29. Har du uppsdkt vard och/eller behandling som kan kopplas till din

arbetssituation under de senaste tva aren? *
Exempel: pa grund av vark, stress, somnsvérigheter, forslitningsskador, oro, etc.

Markera endast en oval.

JJa

e

) Nej

30. Hur manga dagarfar upplever du att du i genomsnitt sjukskriver dig fran ditt
jobb? *
Markera endast en oval.
':) Mer sallan
() 3-5dagar/ar
() 610 dagar/ar
) 11-20 dagar/ar

() Mer ofta
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31. Hur ofta upplever du att du ar franvarande fran arbetsplatsen pa grund av andra
skal? (Exempel foraldraledighet, tjanstledighet etc.) *

Markera endast en oval.

() Mer sillan

) 3=5dagar/ar
() =10 dagar/ar
() 11-20 dagar/ar

() Mer ofta

Del6avé

32. Jagbeharskar den tekniska utrustning som kravs for att fullgéra mina
arbetsuppgifter *

Markera endast en oval.

Instammer inte alls Instammer helt

33. Narjag ser forbattringspotential tar jag initiativ att genomfora dessa *

Markera endast en oval.

Instammer inte alls Instammer helt

34. Jag sdker aktivt efter nya tekniska hjalpmedel och/eller funkticner for att losa
problem som kan uppsta i utférandet av uppgifter *

Markera endast en oval.

Instammer inte alls Instammer helt

35.  Mina kollegor efterfragar min asikt nér de ska fatta beslut *

Markera endast en oval.

Instammer inte alls Instammer helt
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36. Nar jag knyter arbetsrelaterade kontakter resulterar det i nya kunder *

Markera endast en oval.

Instammer inte alls Instammer helt

37. Jag tar initiativ som kan f& min arbetsgrupp att arbeta mer effektivt *

Markera endast en oval.

Instammer inte alls Instammer helt

Vi uppskattar verkligen att du tog dig tiden att besvara var enkét.

Samtycke

Att ge samtycke innebar att du:
Har tagit del av information om undersékningen.

Ar medveten om att du &r helt anonym

Ar medveten om att forskningsresultaten endast kommer anvindas till aktuellt forskningsdndamal och inte i
nagon annan forskning eller i ett kommersiellt bruk.

Ar medveten om att jag kan avbryta mitt deltagande genom att inte skicka in enkiten.

38. Jagsamtycker *

Markera endast en oval.

~

) Ja

Varma hélsningar fran Sanna och Frida
Om du har fragor dr du vdalkommen att kontakta oss.

Sanna Fjallman = -
Frida Johansson - ) ‘-
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Bilaga 5 — Enkatfragornas koppling till dimensionerna i humankapitalet

Nedanstaende tabell redogor for vilka enkéatfragor som vérderats under respektive dimension

av humankapitalet. Fraga 1 specificeras inte i tabellen da den bekraftade att respondenten last

informationsbrevet. Samma galler fraga 38 da den avsag samtycke for deltagande.

Utbildning

Utbildningens
kvalitet
Efterfragades inte,
se metodavsnitt.

Utbildningsniva
Fraga 4 och 7

Yrkesutbildning
Fraga 8

Erfarenhet Professionell Fardigheter
utveckling
Anstillningstid Jobbutbildnil Teknisk féorméga
Fraga 5 Efterfragades inte, Fraga 32
se metodavsnitt.,

Bransch- Tidigare Interpersonell
erfarenhet utbildningar férmdga
Fraga 6 Efterfragades inte, Fraga 36

Arbets-erfarenhet
Efterfragades inte,
se metodavsnitt,

se metodavsnitt.

Interpersonell Problemldsnings-
utveckling férmdga

Fraga 10 Fraga 33 och 35
Tid avsedd for Entreprendriella
professionell fardigheter
utveckling Fraga 36 och 37
Fraga 9

Professionell Arbetsrelaterad
utveckling inom fardighet

yrket Fraga 34

Fraga 11

Kostnad for

utbildning

Efterfragades inte,
se metodavsnitt.

Attityd

Arbetstillfreds-
stdllelse
Fraga 12 och 13

Arbets-
motivation
Fraga 14 och 15

Arbets-
engagemang
for sitt jobb
Fraga 16

Samarbets-
férmdga
Fraga 17 och 18

Arbets-
engagemang
for foretaget
Fraga 19 och 20
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Personliga
egenskaper
och
vérderingar
Kreativ férméaga

Fraga 21

Méngfald
Fraga 2
Anvédndes
endast for
kontroll, ej i
skattning av
humankapitalet

Intelligens
Fraga 22

Ledarskaps-
férméga
Fraga 23 och 24

Risktagande
Efterfragades
inte, se
metodavsnitt.

Arbetskrafts
-stabilitet

Genomsnittlig
anstdllningstid
Fraga 5

Personal-
omsdttning
Efterfragades
inte, se
metodavsnitt.

Genomsnittlig
frénvaro
Fraga 30 och
31

Halsa

Fysisk hilsa
Fraga 25 och 26

Psykisk hélsa
Fraga 27 och 28

Fraga 29
Efterfragades
men anvandes ej
i skattning av
humankapitalet

Medeléldern fér
féretagets
anstdllda

Fraga 3
Anvéndes endast
for kontroll, ej i
skattning av
humankapitalet

Sjukfrénvaro
Fraga 30 och 31

Atlydande

Anklagelser och
tvister
Efterfragades inte,
se metodavsnitt.

Stkerhetsfragor
Efterfragades inte,
se metodavsnitt.

Klagomél
Efterfragades inte,
se metodavsnitt.



Bilaga 6 — Detaljerad information om hypotesprovningar

Teckenférklaring

n = Stickprovsstorlek

r = Stickprovskorrealation
p = Populationskorrelation
df=n-2

a = Testniva

Korrelationsanalyser i Minitab

Correlation: Humankapital; Vinstmarginal
Correlations

Pearson correlation -0,999

P-value 0,029

Correlation: Humankapital; Omsattning per anstalld
Correlations

Pearson correlation -0,985

P-value 0,110

Correlation: Humankapital; Personalkostnader
Correlations

Pearson correlation 0,995

P-value 0,065

Correlation: Halsa; Vinstmarginal
Correlations

Pearson correlation 0,924

P-value 0,249
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Correlation: Halsa; Omsattning per anstalld
Correlations

Pearson correlation 0,985

P-value 0,110

Correlation: Halsa; Personalkostnader
Correlations

Pearson correlation -0,901

P-value 0,286

Korrelationstabell

Tabell 4. Korrelationstabell

Virdet pa 4 for ett givet virde pa o vid tvasidig prévning, samt
virdet pa -» eller +» fidr ett givet virde pa o vid ensidig prévning

(df =n-2).

o vid tvasidig prévning:
0,00 005 0,02 001 0,002 0,001

o vid ensidig prévning:
df 0,05 0,025 0,01 0,005 0,001  0,0005
0,9877 0,9969 09935 00,9999 1,0000 11,0000
0,9000 0,9500 00,9800 0,9900 0,9980 0,9990
08054 08783 09343 00,9587 00,9859 00,9911
0,7293 00,8114 0,8822 00,9172 00,9633 00,9741
06694 0,7545 08329 00,8745 00,9350 00,9509
0,621 00,7067 0,7887 0,8343 0,9049 0,9249
0,5822 06664 07498 0,7977 08751 00,8983
0,5494 0,6319 00,7155 00,7646 08467 08721
0,5214 0,6021 06851 00,7348 0,8199 00,8470

W00 o~ o bn s oW b
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