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Sammanfattning 

Bakgrund: Ett företags värde ligger i dess tillgångar. I tillgångarna ingår immateriella 

tillgångar som saknar fysisk existens men är trots det viktiga för ett företag. En del av de 

immateriella tillgångarna är humankapitalet. Humankapitalet redovisas inte som en 

tillgång i ekonomiska rapporter, vilket ger en vilseledande bild där de anställda inte ses 

som en investering för ett företag, utan snarare som en kostnad. 

Syfte: Att förklara ett samband mellan humankapital och lönsamhet. Sambandet 

undersöktes genom att studera tre företag inom revisions- och redovisningsbranschen. 

Målet var att redovisa sambandet mellan humankapital och lönsamhet för att understryka 

vikten av humankapitalet i kunskapsföretag. Studien ämnade vidare att i förlängningen 

kunna bidra till betydelsen av fortsatt forskning kring redovisning av humankapitalet i 

ekonomiska termer. 

Metod: För att nå målet att besvara studiens syfte har kvantitativ metod använts. Detta har 

gjorts genom en enkätundersökning samt analys av företags årsredovisningar.  

Slutsats: Studiens resultat påvisade ett negativt samband mellan humankapital och 

lönsamhet, vilket innebär att företagens lönsamhet minskar om företaget besitter ett högt 

humankapital. De anställdas hälsa kan ses som en dimension av humankapitalet som har 

stor inverkan på ett företags lönsamhet. Arbetsgivare och rekryterare kan därför skapa sig 

fördelar om de tar hänsyn till faktorn och anställer individer med god fysisk och psykisk 

hälsa. Det är viktigt för arbetsgivare att kontinuerligt inventera sitt humankapital. 

Arbetsgivare bör sträva efter att förstå humankapitalet som helhet för att höja nivån för 

varje enskild anställd. Studiens resultat visade att en jämnare spridning av humankapitalet 

genererar bättre lönsamhet. Sammanfattningsvis visar studien tydliga indikationer på ett 

samband mellan parametrarna humankapital och lönsamhet inom revisions- och 

redovisningsbranschen. Den visar också att det inte går att förstå ett företags verkliga värde 

enbart genom att analysera de ekonomiska rapporterna, eftersom stor del av värdet ligger i 

de immateriella tillgångarna som inte är en del av de ekonomiska rapporterna.  

 

Nyckelord: Humankapital, lönsamhet, hälsa, intellektuellt kapital, kunskapsföretag, 

revisions- och redovisningsbranschen. 
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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.  



VI 

 

Innehåll 

1 INLEDNING 1 

 PROBLEMOMRÅDE 1 

 PROBLEMDISKUSSION 2 

 SYFTE 3 

 PROBLEMFORMULERING 3 

2 TIDIGARE FORSKNING 4 

 INTELLEKTUELLT KAPITAL 4 

 STRUKTURELLT KAPITAL 5 

 HUMANKAPITAL 5 

 HÄLSA - EN DEL AV HUMANKAPITALET 6 

 HUMANKAPITAL I EKONOMISKA TERMER 7 

3 TEORETISK REFERENSRAM 9 

 TJÄNSTESEKTORN OCH KUNSKAPSFÖRETAG 9 

 RESURSBASERAD TEORI 10 

 ANALYSMODELL 11 

4 METOD 13 

 FORSKNINGSMETOD OCH ANSATS 13 

 DATAINSAMLINGSMETODER 14 

 ENKÄTER 14 

 KRITIK MOT ENKÄTER 14 

 ANALYS AV ÅRSREDOVISNINGAR 15 

 KRITIK MOT ANALYS AV ÅRSREDOVISNINGAR 15 

 OPERATIONALISERING 16 

 URVAL 17 

 DATAANALYS 19 

 RELIABILITET OCH VALIDITET 20 

 RELIABILITET 20 



VII 

 

 VALIDITET 21 

 FORSKNINGSETISKA ASPEKTER 21 

 GENERELL METODKRITIK 22 

5 EMPIRI 24 

 STUDIENS UNDERSÖKNING 24 

 STUDIEOBJEKTENS HUMANKAPITAL 25 

 STUDIEOBJEKTENS LÖNSAMHET 26 

 SAMBANDET MELLAN HUMANKAPITAL OCH LÖNSAMHET 27 

 SIMULERING AV BORTFALL 30 

6 ANALYS 31 

 HUMANKAPITAL 31 

 FÖRMÅGOR 34 

 SAMMANSÄTTNING AV HUMANKAPITALETS DIMENSIONER 34 

 LÖNSAMHET 35 

 SAMBANDET MELLAN HUMANKAPITAL OCH LÖNSAMHET 35 

 SAMBANDET MELLAN HÄLSA OCH LÖNSAMHET 36 
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1 INLEDNING 

 Problemområde 

Majoriteten av alla företag anser att deras viktigaste tillgång är de anställda. Det är en klyscha 

som används i många företags mål och visioner, men likväl en verklighet för de flesta företag. 

Trots det tas inte tillgången med i ekonomiska rapporteringar på grund av dess svårfångade 

natur. Eftersom de flesta företag inte redovisar den viktiga aspekten ges också en felaktig bild 

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

Ett företags värde ligger i företagets tillgångar. Tillgångarna delas in i fyra former vilka är två 

typer av likvida tillgångar, finansiella tillgångar och slutligen immateriella tillgångar. De 

immateriella tillgångarna saknar fysisk existens men är trots det viktiga för ett företag. En del 

av de immateriella tillgångarna är det intellektuella kapitalet (Edvinsson & Malone, 1997). 

Litteraturen föreslår flera definitioner av intellektuellt kapital som återspeglar det breda 

omfånget av konceptet (Sydler et al., 2014). En utbredd definition som ofta fungerar som grund 

för mycket av den efterföljande forskningen (Kim et al. 2012; Yang & Lin, 2009) 

introducerades av Edvinsson och Malone (1997). De delar upp det intellektuella kapitalet i två 

grundläggande former; humankapital och strukturellt kapital. Humankapitalet är den delen av 

det intellektuella kapitalet som består av de anställdas kompetenser och erfarenheter som bidrar 

till ett företags lönsamhet (Edvinsson & Malone, 1997). Ytterligare fördjupningsstudier har 

genomförts i syfte att fånga 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 redogörs för senare i rapporten. 

Humankapitalet förstås som viktigt inom den tjänstebaserade produktionen. Ett kännetecken 

för tjänsteproduktion är att det är människor som producerar tjänsten. Produktionen innebär 

alltid social samverkan mellan producent och konsument där tjänsten produceras och 

konsumeras vid samma tillfälle. Det värdeskapande som sker inom en organisation är således 

beroende av den kompetens och de färdigheter som de anställda besitter (Jacobsen & Thorsvik, 

2015). 

Utan människor och den kreativitet de bidrar med till företag skulle utvecklingen i företagen 

stanna av (Roslender, 2009). För att resurser ska skapa konkurrenskraft och värde måste de vara 

sällsynta, svåra att kopiera och svåra att ersätta (Barney, 1991). Samtliga av dessa faktorer kan 

kopplas till människor. Människan kan då ses som avgörande och humankapitalet som det 
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primära intellektuella kapitalet, framför det strukturella kapitalet. Stanko et al. (2014) refererar 

till Brocaglia (2006) som hävdar 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). 

 Problemdiskussion 

Det är problematisk att beskriva en organisations humankapital som en tillgång i ekonomiska 

termer. Istället presenteras personalekonomiska kostnader så som lön och utbildning i företags 

finansiella rapporter, vilket leder till att ett företags ekonomiska situation framställs felaktigt. 

Detta ger en vilseledande bild där de anställda inte ses som en investering för ett företag, utan 

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

Redovisning av humankapital är en komplex process då det finns många faktorer att ta hänsyn 

till när det gäller att redovisa en anställds värde för organisationen. Den främsta svårigheten 

ligger i att en anställd är en människa med fri vilja. Ett företag kan således inte äga sina anställda 

på samma sätt som en byggnad eller ett patent (Stanko et al., 2014). Relationen mellan en 

arbetsgivare och anställd karaktäriseras av en frivillig relation där individen accepterar att 

erbjuda sina resurser inom ett avgränsat område (Catasús et al., 2012). Oavsett relation mellan 

arbetsgivare och anställd, menar Sydler et al. (2014) att humankapitalet ägs av individen. En 

anställd kan enkelt byta jobb om de inte är nöjda. Humankapitalet försvinner således från 

företaget samtidigt som den anställde väljer att avsluta sin anställning. Andra faktorer som kan 

ha en inverkan på företagets resultat men som företaget inte har full kontroll över är de 

anställdas välmående. Forskning visar att en anställd med god fysisk förmåga gynnar företag. 

En medarbetare med god hälsa har mer energi och tenderar att besitta ett högt självförtroende 

som kan ge dem möjlighet att utmana sig själv och prestera bättre (Van Steenbergen & 

Ellemers, 2009).  

Trots nämnda svårigheter med att mäta humankapitalet finns det ändå mycket forskning som 

indikerar att det är viktigt för ett företag att kunna presentera humankapitalet i ekonomiska 

termer (Flamholtz et al., 2002; Roslender, 2009; Stanko et al., 2014). Forskning påvisar att ett 

högt humankapital kan gynna organisationen i form av konkurrensfördelar och långsiktig 

lönsamhet (Mubarik et. al. 2018; Sydler et. al., 2014). Behovet av utveckling av redovisning 

kan tänkas öka i takt med den växande andelen tjänsteproducenter, vilka betonar värdet av de 

mänskliga resurserna och då det humana kapitalet (Sydler et. al., 2014).  
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Utvecklingen av en universell metod för redovisning av humankapital skulle ge en mer exakt 

värdering av ett företag. Företags personalavdelningar skulle ges möjlighet att enklare fatta 

ekonomiska personalbeslut samtidigt som en ledning och investerare ges en mer rättvisande 

bild av ett företag som skulle bidra till positiva konsekvenser i beslutsfattanden. I praktiken 

skulle en korrekt redovisning av ett företags humankapital bidra till tydliga fördelar även för 

ägare, revisorer och personalanställda (Stanko et al., 2014). 

 Syfte 

Syftet med studien är att förklara ett samband mellan humankapital och lönsamhet. Sambandet 

undersöks genom att studera olika företag inom revision- och redovisningsbranschen och 

relatera empirin till tidigare forskning. Syftet är vidare att redovisa sambandet mellan 

humankapital och lönsamhet för att understryka vikten av humankapitalet i kunskapsföretag. 

Det kan i förlängningen bidra till betydelsen av fortsatt forskning kring redovisning av 

humankapitalet i ekonomiska termer. 

 Problemformulering 

• Hur ser sambandet ut mellan humankapitalet och lönsamhet i revisions- och 

redovisningsbranschen? 

Problemformuleringen kommer besvaras genom att brytas ned i följande hypoteser samt 

underfråga:  

• H0: Det finns inget samband mellan humankapital och lönsamhet.  

• H1: Det finns ett samband mellan humankapital och lönsamhet.  

 

• H0: Det finns inget samband mellan dimensionen hälsa och lönsamhet.  

• H2: Det finns ett samband mellan dimensionen hälsa och lönsamhet.  

 

• På vilket sätt har en jämn sammansättning av humankapitalets dimensioner en effekt på 

ett företags lönsamhet?   
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2 TIDIGARE FORSKNING 

  Intellektuellt kapital 

Ett företags värde ligger i dess tillgångar som delas in i fyra former. De utgörs av två typer av 

likvida tillgångar till exempel varulager och maskiner, finansiella tillgångar så som aktier och 

slutligen immateriella tillgångar. De immateriella tillgångarna saknar fysisk existens men är 

trots det viktigt för ett företag. En del av de immateriella tillgångarna är det intellektuella 

kapitalet (Edvinsson & Malone, 1998). 

Intellektuellt kapital kan definieras som innehav av kunskap, tillämpad erfarenhet, 

organisationsteknik, kundrelationer och professionell skicklighet som ger ett företag en 

konkurrensfördel på marknaden. Kapitalet kan beskrivas som ett icke-finansiellt kapital som 

står för det dolda gapet mellan marknadsvärde och det bokförda värdet. Det ses inte som 

underordnat den finansiella informationen, utan som stödjande. Det intellektuella kapitalet 

består av två grundläggande former: humankapital och strukturkapital (Edvinsson och Malone, 

1998). 

Forskning av Sydler et al. (2014) visar att investeringar i det intellektuella kapitalet, så som 

konkurrenskraftiga löner och utbildningar, som genererar kostnader på kort sikt bidrar till 

lönsamhet för ett företag på lång sikt. Således är också en ökning av ett företags intellektuella 

kapital förknippad med högre avkastning på ett företags tillgångar på lång sikt.  

 

Figur 1: Författarnas tolkning av Skandias värdeschema (Edvinsson och Malone, 1998, s. 75) 
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 Strukturellt kapital 

“Strukturkapitalet kan bäst beskrivas som förkroppsligandet, möjliggörandet och den 

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

Strukturkapitalet är en organisations fysiska system som möjliggör överföring och lagring av 

det intellektuella materialet. Kapitalet inkluderar informationsteknologiska system, 

företagsimage, ägande av databaser, organisationsbegrepp och övrig dokumentation. Det är 

humankapitalet som skapar förutsättningar för funktionen i strukturkapitalet. Men ju bättre 

strukturkapitalet är, desto bättre är troligtvis också humankapitalet (Edvinsson & Malone, 

1998). Utifrån detta resonemang kan delarna som utgör det intellektuella kapitalet ses som 

beroende av varandra. 

 Humankapital 

Humankapitalet kan ses som kompetenser i form av den kunskap, skicklighet och erfarenhet 

företagets anställda och ledning tillsammans besitter. Det inkluderar även företagets 

värderingar, kultur och filosofi (Edvinsson & Malone, 1998).  

Att redovisa ett företags humankapital är komplext, främst för en anställd aldrig kan ägas av ett 

företag på samma sätt som materiella ting. Individer kan välja hur mycket av sitt engagemang 

de lägger i arbetet (Stanko et al., 2014). En anställd har också möjlighet att när som helst byta 

arbete och tar då med sig sina kompetenser från arbetsplatsen. Därför ägs humankapitalet av 

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

Mubarik (2015) har genomfört en studie om humankapital i små- och medelstora företag i 

Pakistan. Genom att redogöra för luckor i tidigare forskning, analysera befintlig litteratur samt 

ta hänsyn till både kvalitativa och kvantitativa aspekter av humankapitalets dimensioner 

utvecklades ett omfattande ramverk för humankapitalets viktigaste dimensioner. 95 potentiella 

dimensioner och underdimensioner av humankapital granskades. Studien genomfördes med 

100 informanter som rankade dimensionerna av humankapitalet efter hur viktiga de ansåg att 

de var. Det primära målet med studien var att utveckla ett ramverk som heltäckande kunde 

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

Studien resulterade i ett ramverk med nio övergripande dimensioner som informanterna ansåg 

var av högst vikt för humankapitalet. Därefter tilldelades varje huvudkategori totalt 36 

underdimensioner som specificerar humankapitalets karaktär (Mubarik, 2015). I Figur 2 

presenteras samtliga dimensioner och underdimensioner. De presenteras enligt vad Mubarik 
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(2015) ansåg var de viktigaste dimensionerna från vänster i fallande ordning. Det finns däremot 

många faktorer som erkänts spela roll för ett företags humankapital. Därför är det komplicerat 

att avgöra hur stor roll varje faktor spelar då medarbetaren själv kan välja hur mycket eller hur 

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

 

Figur 2: Författarnas översättning av ramverket framtaget av Mubarik (2015). Ramverket i original presenteras i Bilaga 2 – 

Ramverk på engelska av Mubarik et al. (2018), specifikation av underdimensioner i Bilaga 3 – Beskrivning av 

underdimensioner på svenska  

 

 Hälsa - en del av humankapitalet  

Att anställa individer med gott fysiskt och psykiskt välmående bidrar till fördelar för ett företag 

(Mubarik, 2015). En individ med god fysisk hälsa är mindre benägen att bli sjuk och således 

mer motståndskraftig (Luthans et al., 2008). De tenderar också att ha mer energi. Denna energi 

gör det möjligt för medarbetaren att hålla fokus på uppgiften och göra sitt bästa i varje uppgift. 

På samma sätt tenderar fysiskt lämpliga individer att ha högt självförtroende, eftersom de har 

visat för sig själv att de kan åstadkomma det som krävs för att uppnå en fysisk kondition. 

Självförtroendet ger medarbetarna möjlighet att utmana sig och sträva efter högre 

prestationsnivåer på arbetsplatsen (Van Steenbergen & Ellemers, 2009). Anställda med gott 

fysiskt och psykiskt välmående bidrar också till en positiv arbetsmiljö (Schultz & Edington, 

2007). Ovan nämnda faktorer kan bidra till minskad frånvaro vilket i sin tur bidrar till minskade 

hälso- och sjukfrånvarokostnader och är därför en viktig tillgång för ett företag (Mubarik, 

2015). 
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 Humankapital i ekonomiska termer 

Forskare har genom åren arbetat med att framställa metoder för utveckling av personalresurser 

där det går att redovisa anställda som mänskliga resurser. En av de väl omskrivna teorierna är 

Human resource accounting (HRA) (Flamholtz, 2019; Roslender. 2009; Stanko, 2014). HRA 

har bidragit med förslag kring möjliggörandet av redovisning av humankapitalet i ekonomiska 

termer i företags externa redovisning. Teorin har däremot blivit mer användbar som ett 

ledningsverktyg i interna personalhanteringsbeslut. HRA har tre huvudfunktioner: att ge 

numerisk information om kostnader och värde för anställda som organisatoriska resurser, 

fungera som ett ramverk för att underlätta beslutsfattande och motivera beslutsfattare att anta 

ett personalresursperspektiv. Om HRA används korrekt skulle beslutsfattande kring 

personalfrågor göras mer korrekt, vilket i sin tur kan leda till ökad vinst för företaget (Flamholtz 

et al., 2002). HRA, tillsammans med andra teorier som bygger på att redogöra för 

humankapitalet i ekonomiska termer, är ett steg i processen för att utveckla en metod för 

redovisning av humankapital (Stanko, 2014).  

Ett problem när det kommer till att rapportera humankapitalet i ekonomiska termer är att 

bedömningen av värdet är subjektivt. Eftersom värderingen av humankapitalet ofta görs av 

chefer eller de individer som besitter humankapitalet finns en risk att det värderas felaktigt 

(Marr et al., 2004; Stanko et al., 2014; Sydler et al., 2014). Värderingen av humankapitalet 

skiljer sig från den traditionella finansiella rapporteringen som tar en objektiv ståndpunkt vars 

mål är objektivitet, reliabilitet och validitet som möjliggör jämförelse mellan olika företag 

(Flamholtz, 2002).  

Ekonomiska mått som är osäkra ska i redovisningen behandlas med försiktighet enligt 

försiktighetsprincipen. Det innebär att värderingar ska göras med rimlig försiktighet och att 

tillgångar vid osäkerhet ska tillskrivas ett lägre värde (BFL 1999:1078). Den subjektiva 

värderingen skapar osäkerheter när det kommer till ekonomisk värdering av humankapital, 

vilket gör att den enligt svensk bokföringslag kommer behöva undervärderas (BFL 1999:1078). 

En annan svårighet när det kommer till redovisning av humankapitalet i den externa 

redovisningen är hur humankapitalet ska inkluderas som en tillgång i balansräkningen. 

Edvinsson och Malone (1998) beskriver att ett vanligt värderingssätt för humankapitalet i 

balansräkningen är att hantera den som goodwill. Goodwill är dock en oren post som bör skrivas 

av så fort som möjligt och därmed minska i värde. Synsättet på värderingen i redovisningen 

ställer sig då i motsats till synen på kompetensutveckling. Egentligen borde värdet öka med 
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tiden, eftersom kompetensen anses öka med tiden och då också humankapitalets värde 

(Edvinsson & Malone, 1998).  

Företag som innehar specifika kompetenser har också en inneboende förmåga att nyttja 

resurserna för att bli konkurrenskraftiga (Marr et al., 2004). Leif Edvinsson är en av de forskare 

som identifierat det intellektuella kapitalets värde och poängterar dess vikt för företagen när 

han säger att:  

“ett företag växer, för att det har dolda värden. För att fortsätta växa måste företag se till att 

de kommer upp till ytan, ta hand om dem och överföra dem inom verksamheten… om 

företagsledare kan mäta dem, kommer de också värdera dem” (Marr et al., 2004, s. 554).  

Det intellektuella kapitalet kan ses som ett bidrag till forskningen som underlättar värderingen 

av den immateriella tillgången. Genom att benämna intellektet som ett kapital så betonas vikten 

av ett redovisat värde. På detta sätt har det intellektuella kapitalet ökat förståelsen för kunskap 

från ett mindre abstrakt sätt till ett mer operativt användbart synsätt (Marr et al., 2004). Trots 

den omfattande forskning som finns kring värdering av ett företags materiella- och immateriella 

tillgångar finns det ingen lösning för att sammanfoga dessa (Flamholtz, 2002; Roslender, 2009; 

Stanko, 2014). De finansiella redovisningssystem som finns idag är fortfarande anpassade efter 

industrialiseringen då maskinen var företagets främsta tillgång. Systemen har inte kunnat 

anpassas efter företagens nya avgörande tillgångar för att skapa konkurrenskraft och värde, de 

immateriella tillgångarna (Edvinsson & Malone, 1998). De anställda ses då inte som en 

investering för företaget i redovisningen, utan snarare som en kostnad (Flamholtz et al., 2002; 

Stanko et al., 2014). 

Analys av ett företags ekonomiska överskott av verksamheten kan göras på olika sätt. Två 

vanliga faktorer som analyseras är företagets resultat och lönsamhet. Vid en resultatanalys 

presenteras överskottet i absoluta tal, vilket innebär att informationen utgörs av den summa som 

avser vinsten. Redovisning av resultat i absoluta tal är inte ett användbart mått för att bedöma 

lönsamheten i ett företag, eftersom ett företag kan gå med förlust ett år och fortfarande vara 

lönsamt. Lönsamhetsmått presenteras i relativa tal, vilket betyder att överskottet av 

verksamheten relateras till satsningar som ligger till grund för överskottet. Presentationen av 

lönsamhet i relativa mått gör det möjligt att jämföra det ekonomiska överskottet i olika typer 

av företag med varandra (Johansson & Runsten, 2017). 
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3 TEORETISK REFERENSRAM 

 Tjänstesektorn och kunskapsföretag 

Det finns olika typer av företag inom tjänstesektorn, varpå kunskapsföretag är en undergrupp 

inom sektorn (se Figur 3). Kunskapsföretag kännetecknas av att de ägnar sig åt försäljning av 

de anställdas kunskap som kompetensöverföring, snarare än som produkt (Sveiby, 1995). Den 

viktigaste tillgången i kunskapsföretaget är humankapitalet, alltså de mänskliga resurserna i 

form av individernas förmåga, kunskap, skicklighet och erfarenhet (Edvinsson & Malone, 

1998). De företag som ägnar sig åt total kundanpassning arbetar med problemlösning vilket 

bidrar till en nära relation mellan kund och konsult. Dessa problem är svåra att standardisera 

vilket bidrar till att företagen måste betrakta sina kunder som enskilda individer och ständigt 

anpassa sin personalsammansättning utifrån kundernas behov. Inom dessa företag består de 

anställda i huvudsak av kompetenta yrkesmän, ofta med hög utbildning (Sveiby, 1995). Typiska 

kunskapsföretag är bland andra konsultföretag och revisionsbyråer (Edvinsson & Malone, 

1998). Dessa företag är också exempel på företag som ägnar sig åt total kundanpassning 

(Sveiby, 1995). 

 

 

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

 

Kunskapsföretaget säljer sin kompetensöverföring, får betalt, och behåller sin kärnprodukt. Till 

skillnad från företag som säljer varor eller tjänster, får betalt, och varan eller tjänsten förslits, 

alternativt lämnar företaget. Kärnprodukten inom kunskapsföretag är den kunskap som erbjuds 

till kund, samtidigt som den stannar och ofta även utvecklas inom företaget (Sveiby, 1995).  
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 Resursbaserad teori 

Det resursbaserade synsättet på organisering antyder att det är företagens resurser som skapar 

värde eftersom det är utveckling av resurser som skapar konkurrensfördelar (Sirmon et al., 

2007). De resurser ett företag besitter är dels fysiska resurser. Det är alla de produkter som ett 

företag köper, leasar eller producerar som genom dess användning skapar värde. Resurserna 

utgörs också av de mänskliga resurserna. Det är den arbetskraft som upplåter sina tjänster till 

företaget utifrån en gemensam överenskommelse och som, genom att utföra arbete, skapar 

värde. Personalen kan ses som lika viktig som de materiella resurserna eftersom företag riskerar 

att ådra sig kostnader eller förlora intäkter om viktig personal avslutar sin anställning (Penrose, 

1980). För att resurserna ska kunna skapa konkurrensfördelar behöver de vara värdefulla för 

företagets verksamhet och sällsynta. Dessutom är det bra om resurserna är svåra för 

konkurrenter att kopiera (Sirmon et al., 2007). Det är däremot inte resurserna i sig som genererar 

input, utan deras förmåga att framställa värde. Samma resurser kan användas på olika sätt, i 

olika situationer och då ge olika resultat (Penrose, 1980). För att resurserna ska kunna generera 

ett högt värde behöver de samlas in, kombineras och nyttjas optimalt (Grant, 1991). 

Teorins utgångspunkt är att värde skapas genom kombinationer av olika resurser. Vissa resurser 

är “ärvda” och finns redan i företaget. Andra resurser tillgodogör sig företaget för att kunna 

skapa nya kombinationer av resurser. Det kan handla om resurser i form av maskiner, anställda 

som arbetat på företaget länge samt arbetssätt och metoder (Penrose, 1980). Utgångspunkten 

blir då att analysera vilka resurser som finns i företaget respektive vilka som saknas och utifrån 

det bygga strategier för värdeskapande. Teorin kan då sägas ta ett “inifrån-och-ut-perspektiv”. 

Teorierna lägger lite vikt vid företagets externa miljö (Penrose, 1980). För att få full förståelse 

för kopplingen mellan värdeskapande och hantering av resurser behöver ytterligare arbete 

läggas på att utreda kopplingen mellan hanteringen av resurser och företags externa miljö 

(Sirmon et al., 2007). 

Grant (1991) använde den resursbaserade teorin som grund för att skapa en praktiskt applicerbar 

modell för strategisk ledning av organisationer. Modellen är framtagen med hjälp av 

nyckelbegrepp som återkommit i forskning kring den resursbaserade teorin. 
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Resurser  

Organisationens resurser är första steget i modellen eftersom de, tillsammans med förmågor, 

skapar den strategiska riktningen och samtidigt är källan för lönsamhet. I resurserna ingår sex 

huvudkategorier; finansiella resurser, fysiska resurser, mänskliga resurser, teknologiska 

resurser, organisatoriska resurser och rykte. Målet är att identifiera och kategorisera 

organisationens resurser samt dess styrkor och svagheter. Därefter ska möjligheten till bättre 

användning av resurserna analyseras. En av svårigheterna i modellen är att identifiera och 

värdera ett företags verkliga resurser. Ekonomiska balansrapporter är fragmenterade och 

inkompletta eftersom de saknar information om viktiga immateriella tillgångar, som till 

exempel mänskliga kompetenser (Grant, 1991). Det gör att en korrekt värdering av 

organisationens tillgångar inte är möjlig enbart genom ekonomiska rapporter (Edvinsson & 

Malone, 1998). 

Förmågor  

Organisationens förmågor innebär de möjligheter som uppstår när olika resurser kombineras 

och samspelar med varandra. Att identifiera organisationens förmågor och analysera hur 

resurser kan användas mer effektivt hjälper organisationer att nå konkurrensfördelar gentemot 

sina konkurrenter (Grant, 1991). Värdeskapande är en dynamisk process där interaktion mellan 

resurser spelar en avgörande roll, vilket gör en resurs mindre användbar utan en annan (Sydler 

et al., 2014)  

Konkurrensfördelar, Strategi, Identifiera och fylla i gap 

Företagets resurser och färdigheter analyseras i syfte att urskilja möjliga konkurrensfördelar. 

Analysen ska sedan ligga till grund för att formulera lämpliga strategier. Avslutningsvis 

identifieras vilka resurser och färdigheter som upplevs saknas i företaget som tros kunna skapa 

konkurrensfördelar i framtiden (Grant, 1991). 

 Analysmodell 

Analysmodellen som tagits fram för att besvara studiens problemfråga har sin grund i Grants 

(1991) modell för strategianalys ur ett resursbaserat perspektiv samt beskrivningen av 

humankapital enligt Mubarik et al. (2018).  

I analysmodellens första steg ligger fokus på en av de sex huvudkategorier som Grant (1991) 

presenterar, vilken är mänskliga resurser. Målet med första steget är att identifiera och 
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kategorisera organisationens mänskliga resurser samt dess styrkor och svagheter. Styrkor och 

svagheter i humankapitalet bedöms genom att värdera de enskilda dimensionerna hos alla 

individer på ett företag. Humankapitalet kommer till exempel bedömas som högt om 

respondenterna till hög grad besitter de viktigaste dimensionerna i humankapitalet och lågt om 

de till låg grad besitter de viktigaste dimensionerna. 

I modellens andra steg identifieras företagets förmågor. Företagets förmågor utgörs av 

kombinationen av dess resurser. Det andra steget i analysmodellen ämnar redovisa 

kombinationen av dimensionerna i humankapitalet som respektive studieobjekt besitter. Här 

läggs vikt vid att analysera hur spridningen av individernas totala humankapital ser ut för 

respektive företag.  

I modellens tredje steg analyseras företagens lönsamhet utifrån utvalda nyckeltal. Målet med 

tredje steget är att svara på om det finns en koppling mellan humankapitalets styrka och 

lönsamheten samt om det finns dimensioner av humankapitalet som har större inverkan på 

lönsamheten än andra.  

I modellens fjärde och sista steg analyseras dimensionerna av humankapitalet som kan ha en 

inverkan på lönsamheten. Här presenteras faktorer gällande resurser som studieobjekten kan 

arbeta med i framtiden för att påverka lönsamheten positivt.  

 

 

Figur 4: Egen teoretisk analysmodell  
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4 METOD  

  Forskningsmetod och ansats  

Föreliggande studies ontologiska ståndpunkt är objektivistisk vilket enligt Bryman och Bell 

(2017) innebär att sociala företeelser existerar oberoende av sociala aktörer. Författarna till 

aktuell undersökning betraktar den specifika branschen som ett konkret och påtagligt objekt 

som styrs av egna regler och riktlinjer, där verkligheten är oberoende av betraktaren. 

Positivism är ett kunskapsteoretiskt perspektiv som förespråkar naturvetenskapliga metoder vid 

undersökningen av den sociala verkligheten och dess aspekter (Bryman & Bell, 2017). 

Författarna avser bidra till kunskapsutvecklingen genom ett positivistiskt synsätt, då den 

sammanhållna verkligheten studeras med hjälp av empiriska metoder som sedan bryts ned i 

mindre bitar. Studien ämnar medföra kunskap genom att samordna och hitta mönster i det 

vetenskapliga resultatet där humankapitalet har ett samband med företagets lönsamhet.  

En studies syfte och frågeställningar styr valet av undersökningsmetod (Ejlertsson, 2014). Den 

kvantitativa forskningsansatsen grundar sig i positivismens synsätt på vetenskapliga 

undersökningar (Lind, 2019). För att redogöra för studiens syfte användes en kvantitativ 

forskningsmetod eftersom rapporten ämnar hitta mönster kring fenomenet humankapital i 

relation till lönsamhet. 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 på verkligheten är objektivistisk. Anledningen att en kvantitativ 

metod valdes var för att kunna finna mönster och förklara ett statistiskt samband, vilket Bryman 

och Bell (2017) menar är omöjligt med en kvalitativ forskningsmetod. En kvalitativ 

forskningsmetod brukar vara inriktad på ord snarare än siffror och den kunskapsteoretiska 

ståndpunkten brukar beskrivas som tolkningsinriktad med fokus på att beskriva samt skapa 

förståelse (Bryman & Bell 2017). 

Föreliggande studie antar en deduktiv metodansats, vilket Bryman och Bell (2017) beskriver 

som formulering av hypoteser som sedan prövas mot det empiriska materialet. Undersökningen 

utgår från tidigare forskning och empiriskt material som konstaterats vara sanna och utifrån 

detta dras en slutsats kring vad som gäller inom området. Utifrån denna slutsats har ett antal 

hypoteser formulerats som sedan utifrån studiens kvantitativa forskningsresultat kommer 

förkastas eller behållas.  
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 Datainsamlingsmetoder 

 Enkäter 

Enkäter är ett vanligt sätt att skapa empiriskt underlag och kan genomföras både muntligt och 

skriftligt. Svar som erhålls genom skriftliga enkäter kan enkelt kodas vilket förenklar 

sammanställningen och bearbetningen av statistisk data (Lind, 2019).  

Enkäter kan skickas ut till ett stort antal respondenter på samma gång, vilket gör det möjligt att 

nå många personer på kort tid. Metoden anpassas också till respondenternas behov eftersom 

enkäten besvaras när respondenten har tid (Bryman och Bell, 2017).  

Om frågorna och svarsalternativen i enkäten är standardiserade och presenteras på samma sätt 

för samtliga respondenter, ger det förhållandevis lättolkade svar. Vid en enkät utesluts även 

risken för den så kallade intervjuareffekten, att respondenten blir påverkad av intervjuarens sätt 

att ställa frågor (Ejlertsson, 2014). 

Enkätens utformning och genomförande samt hur hänsyn tagits till teoretiska aspekter redovisas 

i operationaliseringen.  

 Kritik mot enkäter 

Det är viktigt att ta i beaktande hur frågorna formuleras i en enkät (Bryman och Bell, 2017). En 

svaghet vid enkätundersökningar är att respondenten inte kan ställa kompletterande frågor vid 

eventuella oklarheter (Ejlertsson, 2014).  

Den främsta begränsningen vid enkätundersökningar är bortfallet, det vill säga att respondenter 

inom populationen inte svarar på enkäten (Bryman och Bell, 2017). Bortfallet kan omfattas av 

uteblivna svar på enstaka frågor i enkäten. Denna risk kan minimeras genom att säkerställa att 

samtliga frågor är väl konstruerade. I regel upplever den som konstruerar ett frågeformulär att 

frågorna och svarsalternativen är självklara. Dock är det vanligt att en framtida respondent inte 

uppfattar frågorna eller svarsalternativen på samma sätt. Därför måste en enkät i regel prövas 

innan den kan användas i den egentliga undersökningen, vilket görs genom en så kallad 

pilotstudie. Syftet med en pilotstudie är ta reda på om respondenterna tolkar frågorna på samma 

sätt som frågekonstruktören samt om det saknas något svarsalternativ vid någon fråga. 

Huruvida en fråga mäter vad den avser att mäta kan också studeras med hjälp av en pilotstudie 

(Ejlertsson, 2014).  
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Om bortfallet är stort ökar risken för felaktiga analyser eftersom de som väljer att inte svara 

troligtvis har andra åsikter än de som väljer att svara. För att nå en acceptabel svarsfrekvens bör 

60–70 procent av respondenterna nås (Bryman och Bell, 2017). I rapportens empiri och analys 

presenteras undersökningens bortfall genom simuleringar samt en bortfallsanalys.  

 Analys av årsredovisningar 

Sekundärdata är information som forskare vanligtvis inte samlat in själv (Bryman & Bell, 

2017). I den typen av information ingår företags årsredovisningar (Ghauri et al., 2020). Enligt 

2 kap § 1 årsredovisningslagen (1995:1554) ska en årsredovisning bestå av en balansräkning, 

en resultaträkning, noter och en förvaltningsberättelse. Eftersom syftet med studien var att 

jämföra den subjektiva upplevelsen av humankapitalet med lönsamheten behövde data om 

studieobjektens ekonomiska situation insamlas, därav användes företagens årsredovisningar. 

Den ekonomiska data som samlades in analyserades och presenterades i nyckeltal för att 

jämföra de olika studieobjekten och sätta lönsamheten i relation till data som samlats in i 

enkätundersökningen för att svara på studiens problemfråga. 

Innehållsanalys innebär analys av dokument som på ett systematiskt sätt syftar till att 

kvantifiera innehållet. En fördel med innehållsanalys är att det är en transparent 

forskningsmetod (Bryman & Bell, 2017). 

 Kritik mot analys av årsredovisningar 

En svaghet med innehållsanalys är att den bara kan bli så bra som dokumenten den bygger på 

(Bryman & Bell, 2017). En annan svaghet är att sekundärdata som publiceras för offentlig 

åskådning kan vara mer optimistisk än verkligheten (Ghauri et al., 2020). Materialet är inte 

objektivt vilket innebär att det inte behöver vara en verklig beskrivning av organisationens 

situation (Bryman och Bell, 2017). Däremot kan denna risk anses låg eftersom materialet 

kommer grunda sig på företagens ekonomiska redovisning i årsredovisningen, där underlaget 

styrs av de krav som ställs i bokföringslagen (1999:1078).  

Ett företags årsredovisning är en historisk dokumentation. Företagens årsredovisningar är 

upprättade juni/augusti 2020 medan empiri om studieobjektens humankapital samlades in i 

mars/april 2021. Det bidrar till en öppning för felkälla eftersom ett samband har sökts baserat 

på data från olika tidsperioder.  
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 Operationalisering 

Som utgångspunkt vid formuleringen av enkätfrågorna har studien av Mubarik (2015) användas 

för att fånga den subjektiva upplevelsen av humankapital inom revision- och 

redovisningsbranschen. Målet var att skapa en så rättvisande bild som möjligt, därav användes 

delar av de 36 underdimensionerna som Mubarik (2015) presenterar för att komponera frågor 

till enkäten. Med anledning av att studiens originalspråk var engelska behövdes viss tolkning 

göras för att möjliggöra översättningen till svenska, då enkätundersökningen genomfördes på 

svenska. Detta för att minimera risken för eventuella missförstånd eller tolkningsfel när 

respondenterna besvarade enkäten. Eftersom engelska språket är mer nyanserat än det svenska 

språket var översättningen av begreppen en komplex process. För att öka trovärdigheten i 

översättningen har modellen Kompetenshanden av Keen (2002) använts som stöd.  

Studien av Mubarik (2015) resulterade i ett ramverk med nio dimensioner som beskrev de 

viktigaste delarna av humankapitalet. Författarna till föreliggande studie valde aktivt bort 

dimensionen åtlydande med tillhörande underdimensioner anklagelser & tvister, 

säkerhetsfrågor och klagomål samt underdimensionen risktagande. Detta med anledning av 

föraningen om att den typen av frågor som kan förklara dimensionerna inte skulle generera 

ärliga eller trovärdiga svar. Dessutom valdes ytterligare ett antal underdimensioner bort. 

Arbetsrelaterad erfarenhet och tidigare utbildningar valdes bort då flera av dessa var snarlika 

andra underdimensioner. Det gjordes efter översättningen till svenska då frågorna blev för lika 

för att bidra till enkätens kvalitet och nyansering. Dimensionerna jobbutbildning, kostnad för 

utbildning, utbildningens kvalitet och personalomsättning valdes bort då det inte är möjligt att 

besvara i studiens enkät. Totalt användes åtta av nio möjliga dimensioner och 26 av 36 möjliga 

underdimensioner för att konstruera frågor till studiens enkät. Enkäten i sin helhet samt 

redogörelse för samtliga 36 underdimensioner presenteras i Bilaga 4 – Enkät, informationsbrev 

och samtyckesformulär och Bilaga 3 – Beskrivning av underdimensioner på svenska. 

Enkäten upprättades med hjälp av Google Formulär (Google, 2021). Samtliga frågor i enkäten 

var slutna frågor och majoriteten innehöll färdiga svarsalternativ. För att kunna mäta 

respondenternas värderingar användes en likertskala. Respondenten fick besvara ett antal 

påstående utifrån en femgradig likertskala, där 1=Instämmer inte alls och 5=Instämmer helt.  

Enkäten testades i en pilotundersökning innan den skickas till studieobjekten. I undersökningen 

deltog författarnas familj, vänner och studiekollegor, vilket uppgick till totalt 22 individer. 

Respondenterna besvarade samtliga frågor i enkäten och ombads komma med 
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förbättringsförslag och synpunkter på alla enkätens frågor. Det fördes ett resonemang kring 

samtliga förbättringsförslag som inkom och vissa förbättringar genomfördes utifrån förslagen 

innan den skickades ut till studieobjekten. Deltagarna i pilotundersökningen ombads dessutom 

att ta tid från det att de började läsa informationsbrevet till dess att de genomfört hela enkäten. 

Den genomsnittliga tiden att besvara enkäten var tio minuter. Detta var viktig information att 

delge respondenterna eftersom urvalet föll på en bransch som var inne i sin högsäsong och 

under stor tidspress. Det var då viktigt att kunna ge ärlig information om vilken tid som skulle 

tas i anspråk för att besvara enkäten. 

Insamlingen av empirisk data påbörjades genom att kontakt upprättades med chefer för företag 

inom revision- och redovisningsbranschen via mail. Vid kontakt med chefer för respektive 

företag redogjorde författarna för studiens syfte och delgav information om hur undersökningen 

skulle gå till. Totalt tre företag tackade ja att delta i studiens undersökning. Chefen för 

respektive företag ombads förse författarna med sitt företags senaste årsredovisning samt sprida 

enkäten till samtliga anställda för sitt företag, detta för att minimera risken att enkäten skulle 

hamna hos fel person och för att undvika direktkontakt mellan respondenter och författare. 

Respektive företag fick fem arbetsdagar att besvara enkäten. Under den fjärde arbetsdagen 

skickades en påminnelse via mail för att säkerställa att så många anställda som möjligt skulle 

besvara enkäten. Enkäterna duplicerades och kodades så att respektive studieobjekt erhöll 

varsin enkät. Detta för att möjliggöra dataanalysen eftersom resultat per studieobjekt skulle 

presenteras.  

 Urval 

För att redogöra för studiens syfte var det av intresse att finna en specifik bransch att studera, 

eftersom Bryman & Bell (2017) menar att kvantitativ forskning eftersträvar att representera en 

hel population. Kunskapsföretag är en undergrupp inom tjänstesektorn (Sveiby, 1995) och den 

viktigaste tillgången i kunskapsföretaget är humankapitalet (Edvinsson & Malone, 1997). Till 

följd av denna information eftersöktes relevanta studieobjekt inom tjänstesektorn med fokus på 

kunskapsföretag. Edvinsson & Malone (1997) menar att typiska kunskapsföretag är bland andra 

konsultföretag och revisionsbyråer. Vidare efterforskning skedde då i syfte att undersöka om 

revision- och redovisningsbranschen skulle kunna vara ett relevant studieobjekt.  

Studieobjektens lönsamhet skulle analyseras med hjälp av nyckeltal. Därav var det viktigt att 

de siffror som presenteras i årsredovisningen gick att koppla till humankapitalets insats. Enligt 

25 § revisorslag (2001:883) är det inte tillåtet för en revisor att “utöva annan verksamhet än 
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revisionsverksamhet eller verksamhet som har ett naturligt 

samband därmed”. Det är en faktor som stärker valet av 

studieobjekt eftersom revisionsbyråer inte tillåts bedriva 

flera verksamheter, vilket innebär att majoriteten av 

företagets intäkter och kostnader kan härledas direkt till 

revisions- och redovisningsverksamheten. De kostnader 

som inte kan härledas direkt till verksamheten är finansiella 

poster, eftersom de avser företagets finansiella investeringar 

(Hallgren, 2001). Det är en faktor som har tagits i beaktande 

när nyckeltalen för analys valts ut, genom att välja nyckeltal 

som baseras på resultatet innan finansiella poster. Valet av 

population föll således på revision- och 

redovisningsbranschen.  

Som tidigare nämnts, eftersträvar kvantitativ forskning att 

representera en hel population, vilket gör studiens urval till 

en viktig process (Bryman och Bell, 2017; Lind, 2019). 

Studiens population består av anställda, på olika nivåer, 

inom revision- och redovisningsbranschen. Ett 

sannolikhetsurval har använts för att kunna dra en slutsats 

om att resultatet av undersökningen inte är unikt för den 

grupp som undersöks, utan går att generalisera till en hel 

population (Bryman & Bell, 2017). 

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

tillämpat ett så kallat klusterurval. Klusterurval kan användas på en population där individer 

finns naturligt grupperade (Eliasson, 2013), vilket i detta fall innebär kollegor inom företag i 

revision- och redovisningsbranschen. Ju större urvalet är, desto större är sannolikheten att 

urvalet är representativt (Bryman & Bell, 2017).  

Samtliga företag som tillfrågades att medverka i undersökningen arbetar inom revision- och 

redovisningsbranschen. Fokusområden inom branschen ligger på konsultation inom revision, 

redovisning, lön, bokslut och skatt. Totalt tillfrågades nio företag varav två tackade nej, fyra 

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

undersökningen fick enkäten skickad till sig via mail tillsammans med ett noga utformat 

Bild 1: Karta över spridningen 
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informationsblad. De tre studieobjekten som valde att delta i undersökningen har lovats att vara 

anonyma och kommer hädanefter att benämnas företag A, företag B och företag C.  

Bryman och Bell (2017) menar att det är fördelaktigt att studiens urval är geografiskt utspridd 

eftersom det ökar sannolikheten att urvalet generaliseras över hela populationen. De företag 

som tillfrågades ingår i ett nätverk där revisions- och redovisningsbyråer från olika delar av 

landet ingår. Detta gjorde det möjligt att undvika tillfråga byråer som låg geografisk nära 

varandra. De tre studieobjekten verkar inom tre olika län i Sverige och således var populationen 

geografiskt utspridd.  

 Dataanalys 

Det är viktigt att redan innan insamling av empirisk data ta ställning till beslut som rör analysen. 

Detta för att analysen påverkar vilken slags data som ska samlas in och på vilket sätt 

insamlingen ska ske (Bryman & Bell, 2017).  

Den data som samlats in kunde exporteras från Google Kalkylark (Google, 2021) till Microsoft 

Excel där bearbetning genomfördes. Majoriteten av frågorna i enkäten hade formulerats med 

svarsalternativ som motsvarade en femgradig likertskala. De svar som var numeriska behövde 

inte bearbetas. De svar som var icke-numeriska, som till exempel yrkestitel och frånvarodagar, 

omvandlades till svar på en femgradig skala för att möjliggöra jämförelse. Varje studieobjekt 

sammanställdes var för sig. Svaren på frågorna grupperades utifrån de övergripande 

dimensioner som de avsåg att besvara. Till att börja med räknades medelvärdet ut för varje 

dimension hos varje respondent. Sedan räknades ett medelvärde ut för hela studieobjektet per 

dimension samt det totala medelvärdet för samtliga dimensioner för hela studieobjektet. Syftet 

var att illustrera spridningen för samtliga dimensioner inom respektive studieobjekt samt 

helhetsbilden av humankapitalet. Vid analys av företagens humankapital benämns 

humankapitalet som lågt om medelvärdet ligger under 3,0, medel om det ligger vid 3,0 och högt 

om det överstiger 3,0. 

Bivariat analys handlar om att analysera två variabler i syfte att visa hur de relaterar till 

varandra. Det innebär att det söks efter tecken på att variationen i den ena variabeln 

sammanfaller med variationen i den andra variabeln. Det finns olika tekniker för att genomföra 

denna typ av analys. Valet av bivariat analys faller således på arten av de två variabler som ska 

analyseras. En analys av relationer mellan två variabler handlar om att finna ett samband, inte 

om orsak eller effekt (Bryman & Bell, 2017). När data statistiskt analyseras för att söka 
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samband mellan variabler är korrelationsanalys vanligt förekommande (Eriksson & 

Wiederheim-Paul, 2014).  

Det totala medelvärdet av humankapitalet och framtagna nyckeltal för respektive företag 

användes för att genomföra en korrelationsanalys i statistikverktyget Minitab. Flera nyckeltal 

användes vid analysen för att ge en helhetsbild av företagens lönsamhet. De nyckeltal som 

valdes ut samt dess uträkningar presenteras nedan: 

• Vinstmarginal - Rörelseresultat/Nettoomsättning 

• Omsättning per anställd - Nettoomsättning/Medelantalet anställda 

• Personalkostnader - Personalkostnader/Nettoomsättning  

Humankapitalet och dimensionen hälsa prövades mot respektive nyckeltal. För att besvara 

hypoteserna gjordes totalt sex korrelationsanalyser och sex hypotesprövningar.  

 Reliabilitet och validitet 

 Reliabilitet 

Reliabilitet handlar om mätningens stabilitet. Stabiliteten i en undersökning kan påverkas av 

flera faktorer så som verkliga svar, systematiska fel eller slumpen (Ghauri et al., 2020). Måttet 

över tid måste vara så pass stabilt att samma undersökning skall gå att genomföra flera gånger 

på samma population, utan att resultatet skiljer sig i någon större utsträckning (Bryman och 

Bell, 2017).  

Studiens empiri samlades in via en enkät som inte tidigare var vetenskapligt beprövad. Det är 

något som kan påverka reliabiliteten, eftersom det inte är möjligt att säkerställa att utfallet skulle 

bli detsamma vid upprepad användning. På grund av detta var enkätens utformning och 

undersökningens genomförande av yttersta vikt. För att säkerställa att varje dimension beskrevs 

på ett rättvisande sätt besvarades varje dimension genom multipla indikatorer. Den främsta 

anledningen att använda multipla indikatorer är att skapa en mätning som täcker in området för 

begreppet som den avser mäta (Ghauri et al., 2020) och är då ett sätt att öka reliabiliteten 

(Eliasson, 2013). Enkäten skickades ut med ett informationsblad med instruktioner om hur 

undersökningen skulle genomföras för att minska osäkerhet i svaren. Även detta var en åtgärd 

som togs för att öka reliabiliteten. 

Undersökningens studieobjekt har valt att hållas anonyma vilket kan påverka reliabiliteten 

negativt eftersom det inte finns möjlighet för en utomstående att granska mätningen i studien.  
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 Validitet 

Teoretisk validitet handlar om huruvida de indikatorer som utformats i syfte att mäta ett 

specifikt begrepp verkligen mäter vad som avses att mätas (Bryman och Bell, 2017). 

Konstruktionens validitet är avgörande vid datainsamling eftersom det är grunden för 

meningsskapande och tolkningsbara resultat. Det finns olika tillvägagångssätt för att stärka 

validiteten i undersökningen. En av dessa är uppenbar validitet, vilket innebär en kontroll av i 

vilken utsträckning den använda metoden för mätning stämmer överens med det som den avser 

att mäta (Ghauri et al., 2020). Den typen av kontroll gjordes genom att genomföra en 

pilotundersökning. Ett annat tillvägagångssätt är avvikande validitet, vilket innebär att det som 

avses att mätas är urskiljbart från andra mätbara faktorer (Ghauri et al., 2020). Studien avsåg 

att mäta den subjektiva upplevelsen av humankapitalet och frågorna skulle då kunna urskiljas 

från närliggande begrepp som till exempel strukturkapital. Det säkerställdes genom att frågorna 

förankrats i den studie som Mubarik (2015) gjort för att fånga de viktigaste dimensionerna inom 

humankapitalet. Dessutom valdes tio underdimensioner bort eftersom dessa inte var tydligt 

urskiljbara från andra underdimensioner.  

 Forskningsetiska aspekter 

Vetenskapsrådet (2021) beskriver att forskningsetiska frågor handlar om forskarens relation till 

forskningsuppgiften eller forskningsuppdraget. Frågor rörande frivillighet, integritet, 

konfidentialitet och anonymitet är särskilt viktiga när det gäller forskningsetik (Lind, 2019).  

Inledningsvis ska en deltagare i en undersökning informeras om studiens syfte (Lind, 2019). 

Det är viktigt att potentiella deltagare i en undersökning har tillräcklig information om 

processen för att kunna fatta ett välgrundat beslut i fråga om att vilja delta eller ej. För att 

säkerställa detta är det viktigt att informera om vad deras medverkan innebär, varför deras 

deltagande är viktigt, hur informationen kommer att användas samt hur resultatet kommer att 

presenteras och vilka som kommer ha tillgång till resultatet. Detta kan presenteras genom ett 

informationsblad i samband med undersökningen (Bryman & Bell, 2017). Enkäten nådde 

respondenterna digitalt. Direkt när respondenten öppnade filen med enkäten möttes individen 

av ett informationsblad. Syftet med informationsbladet var i huvudsak att presentera studiens 

syfte samt vad respondentens medverkan innebar. Varje respondent behövde därefter aktivt 

bekräfta att de läst igenom informationsbladet för att komma vidare till enkätfrågorna. Studiens 

informationsblad presenteras i Bilaga 4 – Enkät, informationsbrev och samtyckesformulär.  
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Vidare är konfidentialiteten och anonymitet viktigt, vilket innebär att deltagarens 

personuppgifter hanteras på ett respektfullt sätt. Det empiriska materialet ska också hanteras på 

ett sådant sätt att obehöriga inte kan ta del av det (Lind, 2019). Enkäten skickades ut till 

respondenterna via deras chef, vilket innebar att forskarna inte hade någon direktkontakt med 

respondenterna. Enkäten var också helt anonym. Redovisning av forskningsresultatet 

presenteras i form av medelvärde. Samtliga faktorer styrker respondenternas anonymitet. Den 

data som samlats in har uteslutande använts för att besvara studiens problemfråga i enlighet 

med den information som beskrivs i informationsbrevet.  

Avslutningsvis ska deltagaren ge sitt samtycke till att medverka och ges möjlighet att när som 

helst avbryta sitt deltagande i studien (Lind, 2019). Respondenterna gavs information om 

möjligheten att avbryta studien i informationsbrevet. När enkäten var avslutad fick 

respondenten ta del av ett samtyckesformulär där respondenten var tvungen att sätta kryss i en 

ruta för att kunna lämna in enkätsvaren. Tack vare detta uppfylldes samtyckeskravet. Studien 

samtyckesformulär presenteras i Bilaga 4 – Enkät, informationsbrev och samtyckesformulär. 

 Generell metodkritik 

Valet av metod styrs i grund och botten av studiens syfte och problemfrågor. En annan faktor 

som spelar in är tid och möjliga resurser. Emellertid kan även forskarnas personliga preferenser 

och intressen ligga till grund för val av metod. Dock är det eftersträvansvärt att denna faktor 

inte spelar för stor roll vid valet, även om en sådan faktor är ett ofrånkomligt fenomen fullt ut 

(Lind, 2019).  

En av författarna till föreliggande studie arbetar sedan tio år tillbaka inom revision- och 

redovisningsbranschen. Således har forskarnas personliga intressen och preferenser till viss del 

påverkat val av studieobjekt. Eftersom alla de företag som tackat ja till att delta i 

undersökningen ingår i det nätverk som författaren arbetar inom kan den personliga kopplingen 

varit till hjälp vad gäller kontakt med studieobjekten. Däremot valdes det företaget som 

författaren arbetar för bort på grund av att den personliga kontakten skulle kunna påverka 

svaren. Undersökningen har utförts i företag där författaren inte har personlig kontakt med de 

individer som arbetar i företagen. 

Social önskvärdhet är en effekt som handlar om att individer gärna ger en positiv bild av sig 

själv. Ett svar som upplevs socialt önskvärt väljs gärna framför ett svar som inte är önskvärt. 

Detta faktum styrs av individens uppfattning om vad som upplevs vara socialt respektive icke 
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socialt önskvärt (Bryman & Bell, 2017). De enkäter som använts för insamling av empiri har 

inneburit att respondenten fått skatta sin egen kompetens. Det innebär således en risk att 

respondenterna delvis besvarat enkäten utifrån deras personliga upplevelse om vad som är 

socialt önskvärt.  
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5 EMPIRI 

 Studiens undersökning 

I nedanstående tabell presenteras svarsfrekvensen per studieobjekt. Tabellen illustrerar även 

hur många kontor varje företag är uppdelade på. Svarsfrekvensen varierade i de tre 

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

 

 

Tabell 1: Sammanställning av studiens respondenter 
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 Studieobjektens humankapital 

Diagram 1 illustrerar hur respondenterna besvarat enkätfrågorna kopplade till de olika 

dimensionerna av humankapitalet. Diagrammet presenterar ett medelvärde för de undersökta 

dimensionerna i varje enskilt företag. Majoriteten av dimensionerna ligger på ett värde som 

anses högt då det ligger mellan 3,5 och 4,3. Fåtal dimensioner har skattats mellan 2,2 och 2,6 

vilket anses lågt. 

 

 

Diagram 1: Medelvärde per dimension i humankapitalet 
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I Diagram 2 presenteras en sammanställning av humankapitalets medelvärde per respondent 

inom varje företag. Diagrammet illustrerar spridningen inom respektive studieobjekt. 

Humankapitalets medelvärde för företag A ligger på 3,71 med en standardavvikelse på 0,49, 

företag B har ett medelvärde på 3,69 med en standardavvikelse på 0,49 och företag C har ett 

medelvärde på 3,50 med en standardavvikelse på 0,53. En respondent har värderat sitt totala 

humankapital till 4,97. I övrigt har samtliga respondenter skattat sitt humankapital mellan 

värdena 2,68 och 4,63. Företag A har störst spridning av studieobjekten där humankapitalet har 

skattats från 2,69 till 4,97 vilket ger en total spridning inom företaget på 2,28 (45,60%). Företag 

C har minst spridning från 2,99 till 4,33 vilket ger en total spridning inom företaget på 1,34 

(26,80%). 

 

 

Diagram 2: Humankapitalets spridning inom studieobjekten 

 

 Studieobjektens lönsamhet 

Nedanstående tabell redovisar de nyckeltal som används för att illustrera lönsamheten. Alla 

siffror är hämtade från företagens årsredovisningar. För företag A och C baseras uträkningarna 

på årsredovisningen med bokslutsdatum 2020-06-30 och för företag B baseras uträkningarna 

på årsredovisningen med bokslutsdatum 2020-08-31.  
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Referenstalen är hämtade från SCB (2021). Referenstalen visar medianen för nyckeltalen inom 

revisionsbranschen (Rev) samt redovisnings- och bokföringsbyråer (RB) under 2019. 

Referenstalen ger en indikation på vad som är normativt för branschen. Samtliga studieobjekt 

verkar inom branschen för revision samt redovisning & bokföring och därav presenteras 

nyckeltal för båda branscherna. Information om studieobjektens näringsverksamhet är hämtat 

från allabolag.se. 

 

Tabell 2: Lönsamhetstal för företag A, B och C. 

 

 Sambandet mellan humankapital och lönsamhet 

Hypotesernas formuleras följande:  

H0: p = 0  

H: p ≠ 0  

För samtliga hypotesprövningar gäller nedanstående: 

n = 3 

df = 1 

α = 0,05 ger kritiska värdet på 0,05r = ∓ 0,9969 

r används som estimator för p eftersom stickprovet antas representera hela populationen. 

Ju större stickprovet är desto säkrare blir stickprovskorrelationen som estimator för 

populationskorrelationen. Vid en undersökning på samtliga individer i en population skulle 

kunskap om det sanna värdet på populationskorrelationen ges. Genom hypotesprövning söktes 

sambandet mellan variablerna humankapital och lönsamhet samt dimensionen hälsa och 

lönsamhet.  

 



28 

 

Sambandet mellan humankapital och vinstmarginal 

r = -0,999 

En korrelationsanalys av faktorerna humankapital och vinstmarginal gav en 

stickprovskorrelation på̊ -0,999. En hypotesprövning av korrelationen medför att nollhypotesen 

förkastas då -0,999 är mindre än testnivån 0,05 som ger det kritiska värdet ∓ 0,9969. Utifrån 

nyckeltalet vinstmarginal kan det påvisas ett signifikant samband mellan humankapital och 

lönsamhet vid en testnivå på 5%. För detaljerad information om hypotesprövningen se Bilaga 

6 – Detaljerad information om hypotesprövningar 

 

Sambandet mellan humankapital och omsättning per anställd 

r = -0,985 

En korrelationsanalys av faktorerna humankapital och omsättning per anställd gav en 

stickprovskorrelation på -0,985. En hypotesprövning av korrelationen medför att nollhypotesen 

accepteras då -0,985 är större än testnivån 0,05 som ger det kritiska värdet ∓ 0,9969. Utifrån 

nyckeltalet omsättning per anställd kan det inte påvisas något signifikant samband mellan 

humankapital och lönsamhet vid en testnivå på 5%. För detaljerad information om 

hypotesprövningen se Bilaga 6 – Detaljerad information om hypotesprövningar 

 

Sambandet mellan humankapital och personalkostnader 

r = 0,995 

En korrelationsanalys av faktorerna humankapital och personalkostnader gav en 

stickprovskorrelation på̊ 0,995. En hypotesprövning av korrelationen medför att nollhypotesen 

accepteras då 0,995 är mindre än testnivån 0,05 som ger det kritiska värdet ∓ 0,9969. Utifrån 

nyckeltalet personalkostnader kan det inte påvisas något signifikant samband mellan 

humankapital och lönsamhet vid en testnivå på̊ 5%. För detaljerad information om 

hypotesprövningen se Bilaga 6 – Detaljerad information om hypotesprövningar 
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Sambandet mellan hälsa och vinstmarginal 

r = 0,924 

En korrelationsanalys av faktorerna hälsa och vinstmarginal gav en stickprovskorrelation på̊ 

0,924. En hypotesprövning av korrelationen medför att nollhypotesen accepteras då 0,924 är 

mindre än testnivån 0,05 som ger det kritiska värdet ∓ 0,9969. Utifrån nyckeltalet vinstmarginal 

kan det inte påvisas något signifikant samband mellan hälsa och lönsamhet vid en testnivå på̊ 

5%. För detaljerad information om hypotesprövningen se Bilaga 6 – Detaljerad information om 

hypotesprövningar 

 

Sambandet mellan hälsa och omsättning per anställd 

r = 0,985 

En korrelationsanalys av faktorerna hälsa och omsättning per anställd gav en 

stickprovskorrelation på̊ 0,985. En hypotesprövning av korrelationen medför att nollhypotesen 

accepteras då 0,985 är mindre än vår testnivå 0,05 som ger det kritiska värdet ∓ 0,9969. Utifrån 

nyckeltalet omsättning per anställd kan det inte påvisas något signifikant samband mellan hälsa 

och lönsamhet vid en testnivå på̊ 5%. För detaljerad information om hypotesprövningen se 

Bilaga 6 – Detaljerad information om hypotesprövningar 

 

Sambandet mellan hälsa och personalkostnader 

r = -0,901 

En korrelationsanalys av faktorerna hälsa och personalkostnader gav en stickprovskorrelation 

på̊ -0,901. En hypotesprövning av korrelationen medför att nollhypotesen accepteras då -0,901 

är större än testnivån 0,05 som ger det kritiska värdet ∓ 0,9969. Utifrån nyckeltalet 

personalkostnader kan det inte påvisas något signifikant samband mellan hälsa och lönsamhet 

vid en testnivå på̊ 5%. För detaljerad information om hypotesprövningen se Bilaga 6 – 

Detaljerad information om hypotesprövningar 
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 Simulering av bortfall 

Undersökningens totala svarsfrekvens uppgick till 62,96%, vilket ger ett bortfall på 37,04%. 

Möjliga utfall av bortfallet och hur det skulle kunna påverkat resultatet har analyserats med 

hjälp av simuleringar. Vid simuleringarna gavs hela bortfallet medelvärdet 1,0, 3,0 eller 5,0. 

Påverkan på medelvärde, median och standardavvikelse analyserades. Resultatet presenteras i 

nedanstående tabell. 

 
 
Tabell 3: Simulationer över studiens bortfall. 

  



31 

 

6 ANALYS 

 Humankapital  

Analys av organisationens resurser är första steget i modellen eftersom de, tillsammans med 

förmågor, skapar den strategiska riktningen och är samtidigt källan för lönsamhet (Grant, 1991). 

I studien har resurserna undersökts som de dimensioner och underdimensioner som utgör 

humankapitalet som helhet. Till att börja med är det viktigt att identifiera och kategorisera 

organisationens resurser samt dess styrkor och svagheter.  

Det finns delar i undersökningens resultat som är gemensamma för alla de tre studerade 

företagen. Trots studieobjektens olikheter visar undersökningen att företagens humankapital är 

relativt jämnt. Det kan konstateras att samtliga studieobjekt har ett totalt humankapital som 

överstiger medel. Många dimensioner har skattats likvärdigt hos respektive företag och de 

skillnader som ses är i många fall små. Dimensionerna utbildning, färdigheter, attityd, 

personliga egenskaper, arbetskraftsstabilitet och hälsa är de dimensioner som skattats mest 

likvärdigt (se Diagram 1). Dimensionerna kan också anses ha ett högt värde eftersom de hos 

samtliga företag överstiger 3,5. 

Den dimension som har högst värde hos samtliga företag är attityd (se Diagram 1). Där ligger 

värdet över 4,0 hos alla tre studieobjekt. Enkätfrågorna kring attityd omfattade områden som 

arbetstillfredsställelse, arbetsmotivation, engagemang och samarbetsförmåga (se Bilaga 3 – 

Beskrivning av underdimensioner på svenska). Stanko et al. (2014) menar att humankapitalet 

aldrig kan ägas av ett företag och det är upp till individen att välja hur mycket av sitt 

engagemang de lägger i arbetet. De anställda inom samtliga företag är till hög grad villiga att 

prestera och engagera sig i det företag som de verkar inom. De anställdas attityd kan då spela 

roll för företagets humankapital som helhet. Det är möjligt att andra dimensioner, så som 

utbildning, erfarenhet och färdigheter, nyttjas på ett bättre sätt då de anställda är villiga att 

använda de resurser som de besitter för att företaget skall nå framgång. Ett företag som besitter 

dimensionerna utbildning, erfarenhet och färdigheter men som inte besitter en hög attityd 

skulle kunna tänkas få ett sämre resultat eftersom de anställda inte är villiga att nyttja sina 

resurser. Att de anställda har en positiv attityd och engagemang till sitt företag kan med 

ovanstående resonemang ha en positiv effekt på andra dimensioner. 

Dimensionen med störst variation mellan de olika studieobjekten är professionell utveckling. 

Där har fokus lagts på att undersöka om respondenterna genomfört utbildning inom 
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kommunikation och samarbete samt programvaror och teknik under de senaste två åren samt 

hur många utbildningstimmar respondenterna uppskattats genomföra under ett arbetsår. Efter 

en granskning av respondenternas svar låg den största skillnaden mellan företagen i hur många 

av de anställda som genomfört utbildning inom kommunikation och samarbete. I dimensionen 

professionell utveckling ingår underdimensionen jobbutbildning som innebär i den mån en 

anställd tar till sig ny kunskap i det vardagliga arbetet. Detta är en faktor som aktivt valdes bort 

vid utformning av enkätfrågor då underdimensionen är svår att fråga om i en enkät, men som 

ändå kan ha inverkan på den professionella utvecklingen. Sveiby (1995) menar att den 

kunskapen som erbjuds är tjänsteföretagens kärnprodukt och att den utvecklas i företaget. 

Företagens kärnprodukt kan alltså ses som de kunskaper som finns och den utveckling som sker 

på arbetsplatsen. Sirmon et al. (2007) menar att företagens resurser skapar värde eftersom 

utvecklingen av resurser skapar konkurrensfördelar. Det är alltså möjligt att se höga 

lönsamhetstal hos företagen trots att de inte har höga värden på dimensionen professionell 

utveckling eftersom utvecklingen och värdet kan ligga i en faktor som är svår att mäta. 

Nedan följer en djupare analys av varje studieobjekt för sig.   

Humankapitalet hos företag A  

Företag A är det studieobjekt som har minst skillnad i uppmätt medelvärde per dimension efter 

granskning av samtliga åtta dimensioner av humankapitalet. Företag A är dessutom de företag 

vars medelvärde för totalt humankapital är högst. Efter analys av enkätsvaren framgår det att 

ungefär 63% av samtliga respondenter har genomgått utbildning i kommunikation och 

samarbete under de senaste två åren. Dessutom är företag A det företag där de anställda 

uppskattats genomföra flest utbildningsdagar per år. Med de traditionella måtten ses utveckling 

av anställda inte som en investering för företaget i redovisningen, utan snarare som en kostnad 

(Flamholtz et al., 2002; Stanko et al., 2014). Därför är det inte ologiskt att företag A har ett högt 

humankapital men visar lägre lönsamhetstal. Utbildningar är en av de investeringarna som 

medför en kostnad för företaget snarare än att ses som en investering (Flamholtz et al., 2002; 

Stanko et al., 2014). Detta blir missvisande vid granskning av företags lönsamhet eftersom 

investeringar i personalens utveckling lönar sig på lång sikt och ökning av ett företags 

intellektuella kapital förknippas med högre avkastning med tiden (Sydler et al., 2014). Det kan 

vara en förklaring till varför företag A har högre humankapital men lägre lönsamhetstal på kort 

sikt. Edvinsson & Malone (1998) menar att synsättet på värderingen i redovisningen ställer sig 

i motsats till synen på kompetensutveckling. Egentligen borde värdet öka med tiden, eftersom 
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kompetensen anses öka med tiden och således också humankapitalets värde (Edvinsson & 

Malone, 1998).  

Humankapitalet hos företag B 

Företag B är det företag som har ett medelvärde på 4,0 eller högre på flest dimensioner, 

nämligen fyra av åtta möjliga. Därtill ligger ytterligare en dimension precis under värdet 4,0. 

Företaget har trots det inte det högsta medelvärdet i studien totalt sett. Detta beror på att 

medelvärdet för dimensionen professionell utveckling är under medel. I relation till detta är det 

intressant att titta på företagets lönsamhetstal. Företaget har högre omsättning per anställd än 

referenstalen. De har även högre personalkostnader än referenstalen (se Tabell 2). Att 

humankapitalet är högt kan vara en anledning till att omsättningen per anställd är hög, alltså att 

de anställda har förutsättningar att skapa intäkter till företaget. Att personalkostnaderna är höga 

kan också bero på att de har ett högt humankapital, eftersom det är rimligt att anta att en hög 

utbildning och lång erfarenhet resulterar i högre lönekostnader. Det går således att se ett 

samband mellan lönsamhetstalen och humankapitalet hos företag B. 

Humankapitalet hos företag C 

Företag C är det studieobjektet som har störst skillnad i uppmätt medelvärde per dimension. 

Företaget har således den största spridningen av humankapitalet, sett till medelvärde per 

dimension (se Diagram 1). I företag C är värdet på dimensionen erfarenhet lägre än i de övriga 

studieobjekten. Företaget är, sett till antalet anställda, det minsta av samtliga studieobjekt. Vid 

granskning av enkätsvaren framgick det att majoriteten av respondenterna var relativt 

nyanställda och hade arbetat inom företaget två år eller kortare. Det i sig är inte 

anmärkningsvärt, men eftersom företaget har få anställda blir effekten på dimensionen 

erfarenhet mer påtaglig vid nyanställningar än vad den hade varit i ett större företag. Trots att 

dimensionen är låg hos studieobjektet kan vi efter granskning av företagets årsredovisning se 

att de har höga lönsamhetstal. Erfarenhet är den dimension som uppmättes som den viktigaste 

enligt studien av Mubarik (2015). Däremot visar resultatet av empirin att avsaknad av 

erfarenheten snarare har en positiv effekt på lönsamheten. En av anledningarna till detta kan 

vara att anställda med lång erfarenhet i regel har en högre lön än anställda med kort erfarenhet. 

Personalkostnaderna i relation till omsättningen hos företag C (se Tabell 2) är lägre än övriga 

studieobjekt och vi kan således anta att detta kan förklaras med den stora andelen nyanställda. 
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En av de främsta styrkorna i humankapitalet för företag C är de anställdas goda hälsa. 

Medarbetare med gott fysiskt och psykiskt välmående bidrar till fördelar för ett företag. Detta 

minskar i sin tur sjukfrånvaro- och rehabiliteringskostnader (Mubarik, 2015). Att de anställda 

hos företag C har en upplevd god hälsa kan också vara en förklaring till företagets höga 

lönsamhetstal. Det är också rimligt att medarbetarnas goda inställning och attityd till sin 

arbetsplats väger upp för den korta erfarenhet som sammantaget finns hos företaget. Stanko et 

al., (2014) menar att individen själv väljer hur mycket av sitt engagemang de lägger i arbetet. 

Således är det möjligt att anta att de anställdas höga utbildningsnivå nyttjas genom den positiva 

attityd som de anställda besitter.  

 Förmågor  

Det är inte bara viktigt att analysera resurserna i respektive företag, utan också hur de samspelar 

med varandra. Utgångspunkten i den resursbaserade teorin är att värde skapas genom 

kombinationen av olika resurser (Penrose, 1980). Därav är det viktigt att förstå vilket kapital 

som individerna inom företagen besitter, och hur detta kan kopplas till företagens lönsamhet. 

 Sammansättning av humankapitalets dimensioner  

Det är inte resurserna i sig som genererar input, utan deras förmåga att framställa värde 

(Penrose, 1980). Vid analys av enbart resurserna, som benämnts som dimensioner, är det inte 

tydligt att företag C har den högsta lönsamheten eftersom de har lägre värden på dimensioner 

som anses viktiga för humankapitalet som helhet (se dDiagram 1). Däremot visar den 

sammantagna bilden av humankapitalet hos individerna i företaget en annan bild. Diagram 2 

illustrerar vilket humankapital de enskilda individerna besitter inom företaget och hur stor 

spridningen är inom respektive företag. Hur spridningen av humankapitalet per individ ser ut 

inom respektive företag följer också lönsamhetstalen. Företag A har störst spridning på sitt 

humankapital och är också de som visar de lägsta lönsamhetstalen. Företag B ligger relativt 

nära företag A, både när det gäller humankapitalet och lönsamhetstalen. Samtliga lönsamhetstal 

för företag B är något bättre än för företag A och humankapitalet har lite mindre spridning. 

Företag C har lägre spridning av humankapitalet inom företaget och visar också bättre 

lönsamhetstal. Här går det att se ett tydligt mönster mellan företagens lönsamhet och 

humankapitalets spridning.  

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

sammantaget högt värde på humankapitalet som helhet. De har den minsta skillnaden inom 
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företaget när det kommer till medelvärdet av humankapitalet. En möjlig tanke är att 

alla anställda kan bära sina egna kostnader och dra in egna intäkter när alla anställda besitter ett 

högt humankapital. Det kan vara en av anledningarna till att företag C har de högsta 

lönsamhetstalen.  

Det företaget som har störst skillnader i humankapitalet är företag A. Det är även det företaget 

som visar de lägsta lönsamhetstalen i undersökningen. Det är också rimligt att anta att företaget 

har behov av fler stödfunktioner eftersom företaget har många anställda. Diverse stödfunktioner 

har troligen inte samma möjlighet att dra in egna intäkter, likt andra tjänsteutövare. Något annat 

som är anmärkningsvärt när det gäller företag A är att humankapitalet visar på att de investerar 

i sin personal till exempel när det kommer till rekrytering (se Tabell 1) och professionell 

utveckling (se Diagram 1).  

 Lönsamhet   

För att pröva sambandet mellan humankapital och lönsamhet samt hälsa och lönsamhet testades 

korrelationen mellan det totala humankapitalet samt dimensionen hälsa för varje studieobjekt 

med tre utvalda nyckeltal från deras respektive årsredovisning. 

 Sambandet mellan humankapital och lönsamhet  

Sambandet mellan parametrarna humankapital och vinstmarginal visade ett signifikant negativt 

samband. Även sambandet mellan parametrarna humankapital och omsättning per anställd 

indikerade en relation i negativ riktning. Båda dessa nyckeltal föreslår att lönsamheten i ett 

företag minskar när humankapitalet ökar. Sambandet mellan parametrarna humankapital och 

personalkostnader indikerade ett positivt samband, men föreslår samma riktning 

lönsamhetsmässigt. När humankapitalet ökar så ökar också personalkostnaderna, vilket minskar 

ett företags lönsamhet. Alla de hypotesprövningar som gjordes pekar alltså i samma riktning, 

vilken är att lönsamheten minskar om företaget besitter ett högt humankapital.  

Studiens resultat indikerar ett samband som forskningen kring humankapitalet påvisat, 

nämligen att investeringar i personal ses som en kostnad istället för en tillgång (Flamholtz et 

al., 2002; Stanko et al., 2014). De dimensioner som har uppmätts i humankapitalet är resurser 

som arbetsgivare visat sig villiga att betala för. Företag skulle inte investera i personalen om de 

inte var en tillgång för företaget. Humankapitalet är också något som utvecklas med tiden. Med 

erfarenhet kommer nya kunskaper och färdigheter som företaget kan nyttja. I takt med att 

humankapitalet ökar så antas också de anställdas lönenivåer öka och företaget får då betala mer 
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för de anställda. Det är inte bara kostnaden som ökar, utan också tillgången. Edvinsson & 

Malone (1998) menade att värdet för personal borde öka med tiden, eftersom kompetensen 

anses öka med tiden och då också humankapitalets värde. Synsättet på värderingen i 

redovisningen ställer sig då i motsats till synen på kompetensutveckling (Edvinsson & Malone, 

1998). Värdet för personalen borde öka med tiden, men istället ökar kostnaden och lönsamheten 

minskar.  

Att kostnaderna för personalen ökar behöver däremot inte vara något negativt för ett företag. 

Lönsamhet på kort sikt är inte det enda perspektivet som är viktigt. Sydler et al. (2014) har visat 

att kostnader från investeringar i intellektuellt kapital bidrar till lönsamhet för ett företag på 

lång sikt. Alltså medför kostnader som investeringar i utveckling av humankapitalet utgör även 

en möjlighet till lönsamhet på lång sikt. Som Penrose (1980) påpekar är personalen lika viktig 

som materiella resurser eftersom företag riskerar att ådra sig kostnader eller förlora intäkter om 

viktig personal avslutar sin anställning. Det är därför lika viktigt att investeringar i de 

immateriella tillgångarna görs på samma sätt som för det materiella tillgångarna för att 

bibehålla en ekonomisk utveckling på lång sikt. Speciellt i ett kunskapsföretag där kunskapen 

är kärnprodukten (Sveiby, 1995).  

Något som också är nämnvärt när man tittar på humankapitalet i relation till lönsamhetstalen är 

specifikt nyckeltalet omsättning per anställd. Detta nyckeltal mäter endast nettoomsättningen i 

relation till antalet anställda och innefattar då varken tillgångar eller kostnader. Eftersom en 

traditionell ekonomisk rapportering visar en fragmenterad bild just när det kommer till 

tillgångs- och kostnadsaspekter i relation till personal (Edvinsson & Malone, 1998) så är det 

intressant att se på det nyckeltal som inte innefattar dessa aspekter. Nyckeltalet för samtliga 

företag är utmärkande i relation till referenstalen oavsett om man jämför med Rev eller RB (se 

Tabell 2). Analysen visar också att samtliga studieobjekt besitter ett humankapital som totalt 

sett är högt. Det kan antyda att det finns en koppling mellan humankapitalet och möjligheten 

att skapa intäkter i ett företag. Om det finns ett samband mellan dessa två faktorer så 

understryker det hur viktigt humankapitalet är för företaget. 

 Sambandet mellan hälsa och lönsamhet 

Dimensionen hälsa mättes genom frågor kopplat till de anställdas fysiska och psykiska hälsa 

samt sjukfrånvaro och eventuella vårdbesök. En korrelationsanalys mellan parametrarna 

lönsamhet och hälsa visade ett starkt samband. Oavsett vilket av de tre lönsamhetsmåtten som 
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används visade analysen att en god fysisk och psykisk hälsa har en positiv effekt på företagets 

lönsamhet.  

Sambandet mellan parametrarna hälsa och vinstmarginal indikerade en relation i positiv 

riktning. Det innebär att ju bättre hälsa de anställda upplever sig ha, desto högre vinstmarginal 

har företaget. Även sambandet mellan parametrarna hälsa och omsättning per anställd 

indikerade en relation i positiv riktning. Det innebär att ju bättre hälsa de anställda upplever sig 

ha, desto mer omsätter varje enskild anställd. Sambandet mellan parametrarna hälsa och 

personalkostnader indikerade en relation i negativ riktning. Det innebär att ju bättre hälsa och 

lägre sjukfrånvaro de anställda upplever sig ha, desto lägre personalkostnader har företaget.  

Dimensionen hälsa kan således ses som en del av humankapitalet som har stor påverkan på ett 

företags lönsamhet. Detta stärks även av tidigare forskning. Anställda med god hälsa tenderar 

att ha mer energi vilket leder till möjligheten att behålla högt fokus och göra sitt bästa i varje 

uppgift. Dessutom tenderar anställda med god fysisk hälsa ha ett högt självförtroende som ger 

medarbetarna möjlighet att utmana sig och sträva efter högre prestationsnivåer på arbetsplatsen 

(Van Steenbergen & Ellemers, 2009). Utifrån enkätfrågorna har respondenterna fått skatta 

huruvida de på sin fritid arbetar aktivt för att behålla sin fysiska hälsa, om deras goda fysiska 

och psykiska hälsa bidrar till att de orkar hålla energinivån uppe hela arbetsdagen samt huruvida 

de upplever stress eller ej i sitt dagliga arbete. I samtliga företag skattades dimensionen högt 

(se Diagram 1). En god hälsa hos ett företags medarbetare bidrar till minskade hälso- och 

sjukvårdskostnader och är därför en viktig tillgång för ett företag (Mubarik, 2015). Utifrån 

aktuell undersökning kan det påvisas att samma mönster syns även här.  

Utifrån studien av Mubarik (2015) rankades dimensionen hälsa som den åttonde viktigaste av 

95 identifierade dimensioner. Utav de nio högst rankade dimensionerna ansågs den dock inte 

vara bland den viktigaste. Men aktuell studies resultat visar på att hälsa är den dimension som 

har starkast koppling till företagets lönsamhet av alla dimensioner. Den är också viktig för att 

stärka humankapitalet som helhet, vilket gör att hälsa kan ses som sammantaget viktig för ett 

företags humankapital.  

En god hälsa kan skapa förutsättningar för en anställd att nyttja hela sitt spektrum av sitt 

humankapital. En stressad individ med låg energinivå har troligtvis lägre möjlighet att nyttja 

sina färdigheter och kunskaper på ett optimalt sätt jämfört med en individ med hög energi som 

inte upplever sig stressad. Schultz & Edington (2007) beskriver också hur anställda med gott 

psykiskt och fysiskt välmående bidrar till en positiv arbetsmiljö. Att bidra till den gemensamma 
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arbetsplatsens goda miljö är egenskaper som återfinns i dimensioner som färdigheter, attityd 

och personliga egenskaper (se Bilaga 3 – Beskrivning av underdimensioner på svenska för 

beskrivning av dimensionernas innehåll). Därmed har hälsan en påverkan på andra dimensioner 

i humankapitalet.  

Om en anställd inte kan infinna sig på arbetsplatsen på grund av sjukfrånvaro resulterar det i 

kostnader för företaget. Det kan också antas att en anställd som är sjuk under en längre tid kan 

belasta företagets resultat i form av rehabiliteringskostnader. En anställd som är frånvarande 

från arbetet har inte heller möjlighet att generera intäkter till företaget. Nyckeltalet omsättning 

per anställd kan därför konstateras minska ju mer sjukfrånvaro ett företag har. Dessutom finns 

en risk att medarbetare som arbetar trots ett lågt värde på dimensionen hälsa inte kan vara aktiva 

i arbetet på samma sätt som de hade kunnat om de haft ett högre värde, vilket i sin tur kan leda 

till sämre intäkter.  

Sjukfrånvaro och dess ekonomiska effekter är ett fenomen som är synligt i företags finansiella 

rapporter. Problematiken kring en organisations humankapital i ekonomiska termer är att de 

presenteras som personalekonomiska utgifter genom till exempel lön och 

sjukfrånvarokostnader (Flamholtz et al., 2002; Stanko et al., 2014). Eftersom de kostnader och 

bortfall av intäkter som uppstår i samband med dålig hälsa också presenteras i ekonomiska 

rapporter är det rimligt att ett starkt samband syns just mellan dimensionen hälsa och företagens 

lönsamhet. Dimensionen hälsa presenteras i dagsläget på ett mer rättvisande sätt än andra 

viktiga dimensioner av företags humankapital. 
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 Återkoppling till teoretisk analysmodell 

 

Figur 5: Egen teoretisk analysmodell 

 

I analysmodellens första steg analyserades företagens resurser och det konstaterades att många 

av de uppmätta dimensionerna var relativt jämna. Samtliga företag hade ett humankapital som 

översteg medel (se Diagram 1). Samtliga företag hade även hög omsättning per anställd i 

relation till referenstalen (se Tabell 2). De dimensioner som har ett högt värde kan därför anses 

viktiga för lönsamheten. Det är dock svårt att säga vilket värde som är viktigast för lönsamheten 

eftersom dimensionerna inte skiljer sig markant mellan de olika företagen.  

Den dimension som inte har stor påverkan på lönsamheten, enligt föreliggande studie, är 

professionell utveckling. Där varierade skattningen mellan de olika företagen. Företag C visade 

ett lågt värde på professionell utveckling men visar trots det upp de högsta lönsamhetstalen. 

Företag A och B har väldigt olika värde på dimensionen professionell utveckling men visar trots 

det liknande lönsamhetstal. Därav spelar dimensionen inte märkbart stor roll för lönsamheten.  

Dimensionen erfarenhet verkar ha en effekt på företagens lönsamhet genom att de företag som 

hade kortare erfarenhet också hade högre lönsamhetstal. Det kan tänkas bero på att anställda 

med lång erfarenhet har högre lön.  

I analysmodellens andra steg granskades företagets förmågor. Förmågorna för respektive 

organisation visar ett mönster mellan företagets lönsamhet och spridningen på humankapitalet. 

En jämnare spridning av humankapitalet ger bättre lönsamhet. Studien visar att det är bättre att 
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samtliga anställda har ett likvärdigt humankapital snarare än att ha några som har väldigt högt 

och några som har väldigt lågt.  

I analysmodellens tredje steg undersöktes kopplingen mellan humankapital och lönsamhet. 

Studien indikerar att det finns ett negativt samband mellan humankapital och lönsamhet, alltså 

att lönsamheten minskar när humankapitalet ökar. Det beror sannolikt på metoden som används 

för att redovisa för personal i sina ekonomiska rapporter. Det finns också indikationer på att 

dimensionen hälsa har en positiv effekt på lönsamheten om den har ett högt värde, alltså att 

lönsamheten ökar om de anställda har en god fysisk och psykisk hälsa.  

Utifrån analysmodellens fjärde och sista steg är det svårt att specificera en dimension av 

humankapitalet som är viktigare för lönsamheten än någon annan. Det som däremot 

framkommit är att humankapitalet i sin helhet är viktigast för ett företag på kort sikt. Därav är 

det viktigt att se till varje individ och deras unika humankapital för att kunna stärka de delar där 

det finns utvecklingspotential. Att inventera ett företags totala humankapital är viktigt för att få 

en förståelse för ett företags lönsamhet. Som Edvinsson sa:  

“ett företag växer, för att det har dolda värden. För att fortsätta växa måste företag se till att 

de kommer upp till ytan, ta hand om dem och överföra dem inom verksamheten… om 

företagsledare kan mäta dem, kommer de också värdera dem” (Marr et al., 2004, s. 554). 

Med det sagt är det inte nödvändigt att alla resurser har samma humankapital. Anställdas styrkor 

kan sitta i olika dimensioner men totalt sett besitta ett likvärdigt humankapital. Grant (1991) 

menar att värdet inte skapas i de enskilda resurserna, utan det skapas när resurserna kombineras 

och skapar en helhet. Han menar att resurserna behöver samlas in, kombineras och nyttjas 

optimalt för att generera ett högt värde. Detta tycks kunna vara extra viktig i revisions- och 

redovisningsbranschen då de enligt Sveiby (1995) ägnar sig åt total kundanpassning vilket 

kräver ett tätt samarbete mellan kund och konsult. Företagen måste därför betrakta sina kunder 

som enskilda individer och ständigt anpassa sin personalsammansättning utifrån kundernas 

behov.  
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 Bortfallsanalys 

 

Enkäten skickades ut till samtliga anställda (undantaget ägarna i företag A) hos de tre företagen 

och nådde då anställda på alla nivåer. Det går då att konstatera att bortfallet av respondenter 

kan inkludera alla typer av tjänsteutövare, från auktoriserade revisorer till 

redovisningsassistenter eller lönekonsulter. Det är också rimligt att anta att personer som 

besitter olika tjänster också har olika humankapital då vissa tjänster kräver utbildning och 

erfarenhet medan andra tjänster inte har samma krav. Till exempel krävs lång erfarenhet och 

utbildning för att bli auktoriserad revisor (FAR, 2021). Det är då svårt att resonera kring 

enskilda dimensioner i humankapitalet som kan ha påverkats av bortfallet, eller om 

dimensionerna hade påverkats positivt respektive negativt. Efter granskning av empirin är det 

ändå möjligt att se effekter av bortfallet i vissa aspekter. 

En faktor som skulle kunna påverka svaret är könsfördelningen. Könsfördelningen för hela 

stickprovet var 75% kvinnor och 25% män, inga respondenter angav alternativet “annan”. Trost 

och Hultåker (2016) menar att kvinnor tenderar att svara på enkäter i högre utsträckning än 

män. Det är möjligt att det stämmer överens med föreliggande studie och att bortfallet till stor 

del skulle kunna bestå av män. Enligt Diagram 3 har männen generellt sett skattat sitt 

humankapital högre än kvinnorna. Om bortfallet till största del består av män är det rimligt att 

anta att företagens humankapital skulle påverkats positivt av en högre svarsfrekvens.  

 

 
Diagram 3: Humankapitalets spridning bland kvinnor respektive män  
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Ytterligare en faktor som kan vara viktig att ta hänsyn till är tidpunkten för undersökningen. 

Undersökningen genomfördes under den period när branschen har som högst arbetsbelastning 

då de flesta företag har bokslut i december, vilka bearbetas under de första månaderna på året. 

Det kan vara anställda med hög arbetsbelastning som utgör studiens bortfall, vilket då kan 

utgöras av personer med hög utbildning såsom auktoriserade revisorer och auktoriserade 

redovisningskonsulter. Om studien hade genomförts när arbetsbelastningen varit lägre skulle 

det kunnat ha en positiv inverkan på svarsfrekvensen.  

Tabell 3 presenterar möjliga utfall av bortfallet. 
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7 SLUTSATS 

 Studiens resultat och bidrag 

Studiens syfte var att förklara ett samband mellan humankapital och lönsamhet. Sambandet 

undersöktes genom att studera tre företag inom revisions- och redovisningsbranschen. Målet 

var att redovisa sambandet mellan humankapital och lönsamhet för att understryka vikten av 

humankapitalet i kunskapsföretag. Studien ämnade vidare att det i förlängningen skulle kunna 

bidra till betydelsen av fortsatt forskning kring redovisning av humankapitalet i ekonomiska 

termer. 

Studiens resultat påvisade ett negativt samband mellan humankapital och lönsamhet, vilket 

innebär att företagens lönsamhet minskar om företaget besitter ett högt humankapital. 

Kunskapsföretag, som är den typen av tjänsteföretag som revisions- och redovisningsbranschen 

innefattas av, är beroende av sitt humankapital eftersom de säljer kunskap. När personalen 

utvecklas och utökar sin kunskap borde värdet för personalen också öka med tiden. Istället ökar 

kostnaden och lönsamheten minskar.  

Studies resultat visar att hälsa är den dimension som har starkast koppling till företagets 

lönsamhet av alla humankapitalets mätta dimensioner. Resultatet visar samma mönster som 

tidigare forskning gjort, nämligen att det är lönsamt för ett företag att ha anställda med god 

fysisk och psykisk hälsa. Detta eftersom en individs välmående genererar mer energi vilket 

leder till möjligheten att behålla högt fokus och göra sitt bästa i varje uppgift. Dimensionen 

hälsa kan således ses som en del av humankapitalet som har stor påverkan på ett företags 

lönsamhet. Arbetsgivare och rekryterare kan därför skapa sig fördelar om de tar hänsyn till 

faktorn och anställer individer med god fysisk och psykisk hälsa.  

Det är viktigt för arbetsgivare att kontinuerligt inventera sitt humankapital. Arbetsgivare bör 

sträva efter att se till humankapitalet som helhet för att höja nivån för varje enskild anställd. 

Studiens resultat visade att en jämnare spridning av humankapitalet genererar bättre lönsamhet. 

Värdeskapande en dynamisk process där interaktion mellan resurser spelar en avgörande roll, 

vilket gör en resurs mindre användbar utan en annan. Just därför är det fördelaktigt om 

arbetsgivare lyckas anställda individer med likvärdigt humankapital snarare än att anställda 

individer där några har ett högt och andra ett lågt humankapital.  

Många av de faktorer som gått att se i undersökningen tyder på att humankapitalet inte redovisas 

på ett rättvisande sätt i företagens ekonomiska rapporter. Samtliga studieobjekt besitter ett 
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humankapital som totalt sett är högt. De har också en hög omsättning per anställd. De resterande 

nyckeltal som valdes ut för att ge en bild av företagens lönsamhet innehåller personalkostnader. 

Här visar samtliga företag liknande eller lägre siffror än referenstalen. Det företag som har det 

lägsta humankapitalet är det enda företaget som visar lönsamhetstal som ligger över 

referenstalen.  

Resultaten antyder att det finns en koppling mellan humankapitalet och möjligheten att skapa 

intäkter. Det visar också att personalkostnaderna är högre för de företag som har ett högt 

humankapital. Detta understryker hur viktigt humankapitalet är för revisions- och 

redovisningsbranschen, och att resursen inte kan visas som en tillgång ger en missvisande bild 

av företags verkliga värde. 

Den mänskliga tillgången tas inte med i ekonomiska rapporteringar på grund av dess 

svårfångade natur, vilket ger en felaktig bild av dess ekonomiska välmående (Stanko et al., 

2014). Samma komplexitet påvisas även i föreliggande undersökning. Detta stärker behovet av 

att utveckla en metod för att sammanfoga ett företags materiella- och immateriella tillgångar, 

vilket även tidigare forskning av Flamholtz (2019), Roslender (2009) och Stanko (2014) 

poängterar.   

Studiens huvudfråga var följande: Hur ser sambandet ut mellan humankapitalet och lönsamhet 

i revisions- och redovisningsbranschen? 

Sammanfattningsvis visar studien tydliga indikationer på ett samband mellan parametrarna 

humankapital och lönsamhet inom revisions- och redovisningsbranschen. Den visar också att 

det inte går att förstå ett företags verkliga värde enbart genom att analysera de ekonomiska 

rapporterna, eftersom stor del av värdet ligger i de immateriella tillgångarna som inte är en del 

av de ekonomiska rapporterna.  
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 Studiens begränsningar 

Studien har sökt svar på sambandet mellan det subjektiva värdet av humankapitalet och 

lönsamhet. Studiens främsta begränsning var att samband söktes mellan data som var upprättad 

vid olika tidpunkter. Det innebär att det finns en risk att den data som samlades in kring 

humankapitalet inte utgjorde det resultatet som redovisats i årsredovisningarna. Det var trots 

det ett medvetet val då det antogs finnas en risk att det skulle vara svårt att hitta studieobjekt 

om de skulle behöva delge icke-offentliga rapporter.  

Däremot var det enbart 4 av 85 respondenter som totalt sett hade arbetat på sin nuvarande 

arbetsplats i mindre än ett år. Därav har 81 av 85 respondenter bidragit med sitt humankapital 

till resultatet i de ekonomiska tal som presenterats i årsredovisningarna. Detta har således 

minskat risken för att felaktiga analyser gjorts. De äldsta årsredovisningarna som användes i 

studien hade bokslut 2020-06-30. Detta innebär att det var högst nio månader mellan det att 

rapporterna sammanställdes till att data om humankapitalet samlades in. På denna tid antogs 

det att humankapitalet inte utvecklats så mycket att det skulle påverkat resultatet markant.  

Vidare menar Flamholtz (2002) att det är problematiskt när det kommer till att rapportera 

humankapitalet i ekonomiska termer då bedömningen av värdet är subjektiv. Det kan ha funnits 

fler faktorer som påverkat hur respondenterna skattade sitt humankapital, såsom tidpunkt för 

deltagandet eller händelser kopplade till ens privata liv. Flertal åtgärder togs för att stärka 

studiens validitet och reliabilitet. Trots det är den mänskliga faktorn en risk när det handlar om 

självskattningar.  

Studien har också begränsats till att endast undersöka faktorn humankapital i relation till 

lönsamhet. Branschen valdes för att så liten del av resultatet som möjligt skulle påverkats av 

andra faktorer än humankapitalets insats. Trots detta så är det ändå alltid flera faktorer som 

påverkar ett resultat och det är ofrånkomligt att helt undgå det. Branscher eller enskilda företag 

kan påverkas av faktorer som till exempel efterfrågan, konkurrens och tillgång till arbetskraft. 

Det är inte heller orimligt att tänka sig att företagen påverkats av den rådande situationen med 

Covid-19.  
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 Förslag till vidare forskning 

Studien fokuserade på att söka sambandet mellan humankapital och lönsamhet. Edvinsson och 

Malone (1998) menar att det är humankapitalet som skapar förutsättningar för funktionen i 

strukturkapitalet. Men ju bättre strukturkapitalet är, desto bättre är troligtvis också 

humankapitalet. Förslag till framtida forskning är därför att undersöka humankapitalet och 

strukturkapitalet samt sambandet mellan dessa, eftersom de tillsammans utgör det intellektuella 

kapitalet.  

Ambitionen var att undersöka fenomenet humankapital i relation till lönsamhet i skilda delar 

av landet, vilket undersökningen åstadkom. Målet med spridningen var att få ett så 

representativt urval som möjligt för populationen. Däremot har föreliggande studie inte 

undersökt huruvida den geografiska spridningen har en inverkan när sambandet söktes mellan 

lönsamhet och humankapitalets styrka. Det gjordes inte på grund av att populationen var för 

liten och slutsatser kring frågan skulle vara svåra att fastställa. Därav skulle det vara intressant 

att i framtiden göra en multipel analys och undersöka sambandet mellan samtliga tre faktorer, 

nämligen humankapital, lönsamhet och geografisk placering.  

Det skulle även vara intressant att ta del av en liknande studie som genomförs i ett större 

omfång. Ett alternativ till en större undersökning skulle vara att studera en större population 

inom revisions- och redovisningsbranschen för att testa reliabiliteten i de svar som framkommit 

i denna studien. Ytterligare förslag är att studera flera typer av kunskapsföretag och undersöka 

eventuella skillnader inom olika branscher.  
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Bilagor 

Bilaga 1 – Individuella reflektioner 

 

Frida Johansson 

Ända sedan utbildningens start 2018 har jag och Sanna studerat tillsammans. Vi har umgåtts 

och samarbetat tätt under dessa tre år för att uppfylla våra studiemässiga mål. Både jag och 

Sanna är ambitiösa individer som alltid har haft höga målsättningar.  

Både jag och Sanna finner ett stort intresse för ekonomi och siffror och bestämde därför tidigt 

i processen att vi ville genomföra en studie av kvantitativ art. Sanna hade redan innan start ett 

bra förslag på vad vårt arbete skulle kunna handla om, nämligen ”Hur skulle en organisations 

nyckeltal påverkas om det intellektuella kapitalet inkluderades som en ekonomisk faktor i 

balansräkningen?”. Justeringar har genomförts, dels för att nischa vårat arbete mot 

Management, dels för att rapporten skulle vara genomförbar under en tidsbegränsad period. Jag 

skulle personligen beskriva vår arbetsprocess som rak, lärorik och rolig. Vi har under arbetets 

gång blickat tillbaka på vår ursprungliga plan för att behålla den röda tråden. Fem månader 

senare står vi här med vårat färdiga examenarbete vars tema påminner om vår utgångsplan. 

Under hela processen upplever jag att våra individuella ambitionsnivåer har sammanfallit väl. 

Vi har utifrån vår gemensamma målbild bidragit med våra tidigare erfarenheter och styrkor. 

Mina styrkor har varit att hålla koll på diverse deadlines, föra löpande kontakt med vår 

handledare samt leverera mycket text och förslag till arbetet. Sannas styrkor har varit att 

strukturera upp texten, bidra med kritiskt tänkande samt föra kontakt med studiens 

respondenter. Sannas förkunskaper inom området redovisning och revision har bidragit till att 

hon lagt större tyngd på de delar av arbetet som berörde området. Jag har bidragit med mina 

kunskaper för att generera en välarbetad metod. Under hela processens har vi arbetat tätt och 

mestadels skrivit alla arbetets delar tillsammans. Vi har alltid förklarat och varit noggranna med 

att lära varandra om de delar där en av oss haft större förståelse eller kunskap. Vi har ofta pratat 

om att processen kanske skulle gå fortare om vi delade upp arbetsbördan mer. Trots det har vi 

alltid valt att fortsätta som vi startade. Vi båda upplevde att det var viktigt för vår lärandeprocess 

att skriva hela arbetet tillsammans från start till mål. Dels också för att skapa god kvalitet 

genomgående i texten så att det inte skulle synas för en utomstående att arbetet skrivits av olika 

personer. Jag upplever att nyckeln till vår framgång har varit att vi delat intresse för studiens 
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ämne men också för att vi känner varandra väl och är medvetna om och accepterar varandras 

styrkor respektive svagheter.  

Konkret har jag fått ökad förståelse och kunskap om revision- och redovisningsbranschen i 

stort, om en metods vikt för att skapa en rapport av god kvalitet och inte minst om statistiska 

prövningar. Under slutfasen av processen är jag extra tacksam över att vi hade gott om tid till 

att korrekturläsa, ändra meningsuppbyggnader och förbättra argument för att skapa ett arbete 

av högre kvalitet. Jag är oerhört stolt över mitt och Sannas slutresultat.  

 

Sanna Fjällman 

 

Redan under första året på högskolan var vi en grupp studenter som hittade varandra och 

pluggade bra ihop. Vi hade samma ambitioner kring studietiden och fungerade väldigt bra ihop. 

Inför examensarbete bestämde vi oss ganska tidigt att dela upp oss och skriva examensarbetet 

inom gruppen. Att det blev just jag och Frida som skrev ihop var för att vi var intresserade av 

samma ämne. Båda kände från början att vi ville vinkla arbetet mot ekonomi eftersom vi funnit 

ett stort intresse för det under studietiden. Vi var också från start mer intresserad av att göra en 

kvantitativ studie snarare än en kvalitativ. 

Eftersom vi arbetat ihop mycket innan på högskolan så hade vi ganska bra koll på hur vi 

fungerar ihop. Fördelningen mellan oss föll sig ganska naturligt. Frida är mer strukturerad och 

bra på att planera. Hon har fått stort ansvar när det gäller planeringen av arbetet och kontakt 

med vår handledare. Hon fick också snabbt upp ett intresse för metodavsnittet och tog mer 

ansvar för det, eftersom det var lite för abstrakt för mig och jag hade svårt att ta till mig det. Jag 

har tidigare arbetat med redovisning och har sen tidigare kunskaper om ämnet. Därav fick jag 

större ansvar för de delar som rörde ekonomi och kontakt med företagen som ställde upp i 

undersökningen. 

Däremot var vi genomgående i arbetet noga med att båda skulle ha en förståelse för allt som 

skrivits. Vi har skrivit och redigerat all text tillsammans. Egentligen kanske detta inte var det 

mest tidseffektiva sättet att skriva, men det har hjälp mig i min utveckling. Vi har varit noga 

med att lära varandra om de delar som föll sig mer naturligt för den ena än för den andra. Till 

exempel har jag lärt Frida mer om nyckeltal och redovisning, och Frida har lärt mig om 

metoden. Det var viktigt för oss dels för att båda ville lära sig och förstå, dels för att allt skulle 



53 

 

kännas som en enhet för läsaren. Jag tror att detta har hjälp vår kunskapsutveckling och att 

möjligheten att bibehålla fokus på ämnet. 

Vi har varvat mycket mellan att diskutera och skriva. Innan vi har påbörjat ett nytt kapitel så 

har vi diskuterat mycket kring de teorier vi hittat, empirin vi fått fram, hur svaren kan tolkas 

och hur de hänger samman. När vi diskuterat alternativ och möjligheter och landat i vad vi känt 

varit bäst har vi börjat 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 våra stora styrkor.  

Sedan har vi också haft ett stort intresse för det ämnet vi valde, speciellt när vi fördjupat våra 

kunskaper. Vi har haft högt till tak och haft väldigt roligt under processens gång. Det tror jag 

har varit viktigt för mitt lärande och för motivationen. 
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Bilaga 2 – Ramverk på engelska av Mubarik et al. (2018) 
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Bilaga 3 – Beskrivning av underdimensioner på svenska  

 
Utbildning Erfarenhet Professionell 

utveckling 
Färdigheter Attityd Personliga 

egenskaper och 
värderingar 

Arbetskrafts
-stabilitet 

Hälsa Åtlydande 

Utbildningens 
kvalitet 
Kan bedömas 
genom kvaliteten 
på de universitet/ 
högskola där 
utbildningen gavs, 
alternativt låta de 
anställda 
genomföra tester 
och granska 
testresultaten. 
 

Anställningstid 
Den tid som en 
medarbetare 
varit anställd 
inom 
nuvarande 
företag, oavsett 
roll eller 
befattning. 
 

Jobbutbildning 
De anställda 
utbildas dagligen 
när de arbetar 
med sina faktiska 
arbetsuppgifter. 
Metoden är billig 
och lätt att 
genomföra. Därav 
använder ett antal 
företag metoden 
för att utbilda sina 
anställda. 

Teknisk 
förmåga 
Representerar 
färdigheter som 
användning av 
dator, internet 
och andra 
arbetssystem 
för att fullgöra 
en 
organisatorisk 
uppgift. 
 

Arbetstillfreds-
ställelse 
Definieras av 
anställdas känslor 
för rättvisa i 
företaget, värdet 
av deras arbete 
och förståelse för 
vad som förväntas 
av dem. Kan också 
innefatta deras 
uppfattning om 
möjlighet till 
karriärutveckling. 
 

Kreativ förmåga 
Avser förmågan att 
producera nya 
idéer för att bättre 
uppfylla sina 
tilldelade uppgifter. 
 

Genomsnittlig 
anställningstid  
Beräknas 
genom att 
dividera den 
totala 
tjänstelängden 
för alla 
anställda i en 
nuvarande 
organisation 
med det totala 
antalet 
anställda. 
 

Fysisk hälsa 
Styrka och 
uthållighet är 
viktiga 
indikatorer på en 
persons hälsa. 
Fysiskt skickliga 
anställda blir 
mer sällan sjuka 
och har mer 
energi vilket i sin 
tur leder till 
större fokus i 
arbetet. 

Anklagelser och 
tvister 
Anklagelser 
definieras som 
anklagelse från en 
anställd i alla 
frågor som rör 
personens 
nuvarande eller 
tidigare 
anställning. Tvister 
avser de som rör 
den rättsliga 
processer. 
 

Utbildningsnivå  
Mäter 
utbildningsgraden 
eller den högsta 
uppnådda 
utbildningsnivån 
inom samtliga 
områden. 
 

Bransch-
erfarenhet 
Erfarenhet från 
att vara anställd 
i en bransch 
som liknar den 
nuvarande 
anställningen i 
befintlig 
bransch. 
 

Tidigare 
utbildningar 
De utbildningar en 
anställd 
tillhandahållit 
innan hen 
anställdes av 
nuvarande 
arbetsgivare. Här 
ingår 
yrkesrelaterade 
utbildningar eller 
allmänna 
utbildningar som 
interpersonellt 
eller teamarbete. 
 

Interpersonell 
förmåga 
Definieras som 
en uppsättning 
förmågor som 
gör det möjligt 
för en anställd 
att interagera 
positivt och 
arbeta effektivt 
med andra. 
Inkluderar 
områdena 
kommunikation
, lyssnande och 
delegering av 
uppgifter. 
 

Arbetsmotivation 
Definieras som en 
anställdas vilja och 
entusiasm att 
anstränga sig 
mycket för att nå 
sina 
organisatoriska 
mål 
 

Mångfald 
Mångfald 
representerar 
bland annat 
sammansättningen 
av anställda som 
har olika etnicitet, 
kön, 
socioekonomisk 
status, ålder, 
fysiska förmågor, 
religiösa 
övertygelser, 
politiska 
övertygelser eller 
andra ideologier. 
 

Personal-
omsättning 
Mäts genom 
att dividera 
det 
genomsnittliga 
antalet 
anställda med 
anställda som 
har lämnat en 
organisation 
på ett år. 
 

Medelåldern för 
företagets 
anställda 
 

Säkerhetsfrågor 
Representerar 
antalet incidenter 
där anställda inte 
har följt säkerhets-
instruktionerna. 
Exempel är allt 
från vårdslöshet till 
felaktig hantering 
av maskiner och 
utrustning. 

Yrkesutbildning 
Hänvisar till en 
utbildning som rör 
ett visst yrke. Det 
är viktigt att 
utbildningen är 
relevant för yrket 
för att räknas. 
 

Arbets-
erfarenhet 
Den erfarenhet 
som erhållits av 
tidigare 
arbetsplatser 
som liknar det 
nuvarande 
arbetet. 

Interpersonell 
utveckling 
Avser 
interpersonell 
utbildning med 
fokus på 
kommunikation 
och 
interaktionskunska
per hos anställda. 
 

Problemlösning
-sförmåga 
Avser 
individens 
förmåga att 
lösa problem 
genom att 
tillämpa 
abstrakt 
tänkande och 
kreativa idéer. 
 

Arbets-
engagemang för 
sitt jobb 
Högt engagerade 
medarbetare går 
utöver sitt 
huvudansvar enligt 
arbetsbeskriv-
ningen, tänker 
utanför boxen för 
att driva 
organisationen 
framåt. En 
engagerad anställd 
är känslomässigt 
involverad i 
uppdraget. 
 

Intelligens 
Intelligens 
betraktas som 
förmågan att lära 
sig, resonera och 
förstå. 

Genomsnittlig 
frånvaro 
Frånvaro i 
form av 
semester, 
tjänstledighet, 
sjukdom eller 
grund av 
personliga 
skäl. 
 

Sjukfrånvaro 
Anställda med 
låg sjukfrånvaro 
är mer effektiva 
och har en 
positiv effekt på 
den 
organisatoriska 
miljön. 
Sjukdomar 
orsakar 
kontinuerlig 
frånvaro från 
jobbet och är en 
av anledningarna 
till att anställda 
tappar 
motivationen. 
 

Klagomål 
Klagomål mot 
anställda 
relaterade till 
deras uppförande 
inom 
anställningen. Det 
sträcker sig från 
inte följa givna 
instruktioner till 
att inte utföra ett 
uppdrag man 
tilldelats på allvar. 
 
 

  Tid avsedd för 
professionell 
utveckling 
De 
utbildningstimmar 
som en anställd 
genomför under 
ett år. 
 

Entreprenöriella 
färdigheter 
Hänvisar till 
initiativ från 
anställda för att 
genomföra nya 
projekt som är 
lönsamma för 
ett företag eller 
för att utlösa 
innovativa sätt 
att utföra 
tilldelade 
uppgifter. 
 

Samarbets-
förmåga 
Definieras av nivån 
och omfattningen 
av direkta 
interaktioner 
mellan anställda 
som i sin tur 
resulterar i 
positiva resultat 
för ett företag. 
 

Ledarskapsförmåga 
Definieras som en 
persons inflytande 
som hjälper andra 
att uppnå sina mål 
eller en del av ett 
socialt inflytande 
där en individ 
stödjer de andra i 
att utföra en 
gemensam uppgift. 
 

   

  Professionell 
utveckling inom 
yrket 
Innefattar teknisk 
utbildning kopplat 
till ett specifikt 
yrke. 
 
 
 
 
Kostnad för 
utbildning 
Den budget som 
är avsatt för 
utbildning  

Arbetsrelaterad 
färdighet 
Färdigheter 
som gör 
utförandet av 
arbetsuppgiften 
mer effektiv. 
Att behärska 
den senaste 
tekniken 
relaterade till 
yrket samt 
känna till 
alternativa 
lösningarna på 
problem som 
kan uppstå. 
 

Arbets-
engagemang för 
företaget 
Definieras som 
anställdas känsla 
av ansvar för sin 
arbetsgivare. 
Uppnås när 
företagets 
intressen och 
värderingar är 
förenliga med den 
anställdas och 
arbetstagaren 
känner sig 
accepterad i 
organisationens 
sociala miljö. 

Risktagande 
Risktagande avser 
tendensen att fatta 
beslut som har 
stora potentiella 
fördelar, men som 
samtidigt kan få 
farliga 
konsekvenser. Det 
hänvisar också till 
anställdas förmåga 
att omformulera 
risker som en 
möjlighet att lyckas 
snarare än ett sätt 
att misslyckas. 
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Bilaga 4 – Enkät, informationsbrev och samtyckesformulär 
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Bilaga 5 – Enkätfrågornas koppling till dimensionerna i humankapitalet 

Nedanstående tabell redogör för vilka enkätfrågor som värderats under respektive dimension 

av humankapitalet. Fråga 1 specificeras inte i tabellen då den bekräftade att respondenten läst 

informationsbrevet. Samma gäller fråga 38 då den avsåg samtycke för deltagande. 

Utbildning Erfarenhet Professionell 
utveckling 

Färdigheter Attityd Personliga 
egenskaper 

och 
värderingar 

Arbetskrafts
-stabilitet 

Hälsa Åtlydande 

Utbildningens 
kvalitet 
Efterfrågades inte, 
se metodavsnitt. 

Anställningstid 
Fråga 5 

Jobbutbildning 
Efterfrågades inte, 
se metodavsnitt. 

Teknisk förmåga 
Fråga 32 

Arbetstillfreds-
ställelse 
Fråga 12 och 13 

Kreativ förmåga 
Fråga 21 

Genomsnittlig 
anställningstid  
Fråga 5 

Fysisk hälsa 
Fråga 25 och 26 
 
Psykisk hälsa 
Fråga 27 och 28 
 
Fråga 29 
Efterfrågades 
men användes ej 
i skattning av 
humankapitalet  

Anklagelser och 
tvister 
Efterfrågades inte, 
se metodavsnitt. 

Utbildningsnivå  
Fråga 4 och 7 

Bransch-
erfarenhet 
Fråga 6 

Tidigare 
utbildningar 
Efterfrågades inte, 
se metodavsnitt. 

Interpersonell 
förmåga 
Fråga 36 

Arbets-
motivation 
Fråga 14 och 15 

Mångfald 
Fråga 2 
Användes 
endast för 
kontroll, ej i 
skattning av 
humankapitalet 

Personal-
omsättning 
Efterfrågades 
inte, se 
metodavsnitt. 

Medelåldern för 
företagets 
anställda 
Fråga 3 
Användes endast 
för kontroll, ej i 
skattning av 
humankapitalet 

Säkerhetsfrågor 
Efterfrågades inte, 
se metodavsnitt. 

Yrkesutbildning 
Fråga 8 

Arbets-erfarenhet 
Efterfrågades inte, 
se metodavsnitt. 

Interpersonell 
utveckling 
Fråga 10 

Problemlösnings-
förmåga 
Fråga 33 och 35 

Arbets-
engagemang 
för sitt jobb 
Fråga 16 

Intelligens 
Fråga 22 

Genomsnittlig 
frånvaro 
Fråga 30 och 
31 

Sjukfrånvaro 
Fråga 30 och 31 

Klagomål 
Efterfrågades inte, 
se metodavsnitt. 

  Tid avsedd för 
professionell 
utveckling 
Fråga 9 

Entreprenöriella 
färdigheter 
Fråga 36 och 37 

Samarbets-
förmåga 
Fråga 17 och 18 

Ledarskaps-
förmåga 
Fråga 23 och 24 

   

  Professionell 
utveckling inom 
yrket 
Fråga 11 

Arbetsrelaterad 
färdighet 
Fråga 34 

Arbets-
engagemang 
för företaget 
Fråga 19 och 20 

Risktagande 
Efterfrågades 
inte, se 
metodavsnitt. 

   

  Kostnad för 
utbildning 
Efterfrågades inte, 
se metodavsnitt. 
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Bilaga 6 – Detaljerad information om hypotesprövningar 

 

Teckenförklaring  

n = Stickprovsstorlek 

r = Stickprovskorrealation  

p = Populationskorrelation  

df = n – 2 

α = Testnivå 

 

Korrelationsanalyser i Minitab 

Correlation: Humankapital; Vinstmarginal 

Correlations 

Pearson correlation -0,999 

P-value 0,029 

 

Correlation: Humankapital; Omsättning per anställd 

Correlations 

Pearson correlation -0,985 

P-value 0,110 

 

Correlation: Humankapital; Personalkostnader  

Correlations 

Pearson correlation 0,995 

P-value 0,065 

 

Correlation: Hälsa; Vinstmarginal 

Correlations 

Pearson correlation 0,924 

P-value 0,249 
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Correlation: Hälsa; Omsättning per anställd 

Correlations 

Pearson correlation 0,985 

P-value 0,110 

 

Correlation: Hälsa; Personalkostnader  

Correlations 

Pearson correlation -0,901 

P-value 0,286 

 

Korrelationstabell  

 

 

 

 


