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Purpose: The purpose of this study is to analyze the development of the intellectual capital in
knowledge-based company’s annual reports and explore which factors and circumstances that
can affect this development. In order to see how the demand is for information about
intellectual capital in annual reports, its role in acquisitions and valuation of companies is
examined.

Method: This study is based on a qualitative method with a deductive approach. The
empirical data has been gathered through interviews with two researchers, one auditor and
two managers for valuation and acquisition. There have also been examinations of five
knowledge-based company’s annual reports.

Conclusions: The view of intellectual capital has developed to some extent since corporations
are increasingly recognizing the importance of maintaining and developing its human capital.
For the intellectual capital to be viewed in a clearer way in the financial reports it is required
that in the future higher instances give companies the adequate advice in how to do so.
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SAMMANFATTNING
Titel: Intellektuellt kapital — en trend?
Datum: 2012-05-30
Forfattare: Camilla Bergensand och Anna Strandh
Handledare: Cheick Wagué

Problem: Utvecklingen i virlden gir mot en allt mer kunskapsinriktad ekonomi dédr den
immateriella tillgdngen intellektuellt kapital blir viktigare bland foretag. De
redovisningsprinciper som finns idag baseras pa principer frdn si tidigt som 1400-talet dé
man ville bokfora transaktioner for in- och utbetalningar av pengar. Principerna modifierades
ndgot under den industriella revolutionen for att man skulle kunna sitta upp materiella ting
som tillgdngar. Nar man nu gar in en ny revolution, den minskliga, hur dr synen pa det
intellektuella kapitalet och hur redovisas kapitalet som inte far ske i foretagens balans- och
resultatrdkning.

Syfte: Studiens syfte dr att studera vad som skett med utvecklingen av intellektuellt kapital 1
kunskapsforetagens arsredovisningar och undersoka vilka faktorer och omstdndigheter som
paverkar utvecklingen. For att se pd hur efterfragan ser ut pa information om det intellektuella
kapital granskas dven dess roll vid forvarv och virdering av foretag.

Teori: Studiens teoretiska referensram tar forst upp centrala begrepp i studien sdsom
kunskapsforetag samt tar upp ett antal modeller som foresldr olika sdtt att visa foretagens
intellektuella kapital i siffror. Till sist presenteras tidigare forskning inom @mnet som kommer
anvindas 1 analysen.

Metod: Valet av metod for denna studie &r kvalitativ och ansatsen &r deduktiv. Empirin har
tagits fram genom flertalet intervjuer med forskare och revisorer samt genom granskning av
fem kunskapsintensiva foretags arsredovisningar.

Slutsats: Synen pa intellektuellt kapital har utvecklats i viss utstrackning da foretag &r alltmer
medvetna om vikten av att behélla och utveckla sitt humankapital. For att det intellektuella
kapitalet pd ett tydligare sétt ska askidas i de finansiella rapporterna krévs det i framtiden att
hogre instanser ger foretag rekommendationer for hur de ska ga tillvaga.

Nyckelord: Intellektuellt kapital, humankapital, kunskapsforetag, strukturkapital,
kunskapsekonomi, drsredovisningar



Innehallsforteckning

1. INLEDNING...ciioiiiitnsmsassnssmsnssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssnass 1
0 27 LU D 1
1.2 PROBLEMDISKUSSION .....coiitsmmsmssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssssssansses 2
1.3 PROBLEMFORMULERING ....cocimimimmssmssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssssssssssssssssssananes 3
) 4 it D 3
1.5 AVGRANSNING ....covuuierssssssesssssssssssssssssssssssssssssassssssssssssss s ssss s sas s RS RRRSE R S R RS R RS 3
1.6 DISPOSITION.....cotccciusustsessssssssssessssssssssessssssss s sssssssss s s ass s s s AR E AR AR RS 4

2. TEORETISK REFERENSRAM.......cociimmimmmnassmsmssssssmssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssans 5
2.1 DEFINITIONSAVSNITT ..covuitrmscmssssssesssmssssmsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssens 5
2.1.1 Kunskapsforetag och kunskapsintensiva foretag ... 5
2.1.2 Intellektuellt Kapital ... sssss s 6
2.1.3 Immateriell tHIIGANG ....c.cccuirirmnmsisisssisssesssese s sssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssasasasssasasass 6
2.1.4 Redovisning av en immateriell tllZAng ... 7
2.1.5 Virdering av en immateriell tillgang........cunnssnsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasans 7
0720 (0110 20 10 10 8
2.2.1 Intressentmodellen ... ——————————————_—s 8
2.2.2 SRANAIANAVIGATOTIT ceueerecrrisnsassisississi s s s sa s e e e R s e p R e e R R s 9
2.2.3 Jan-Erik Grojer och Ulf Johansons modell for anstdllda pa balansriakningen ......... 10
2.2.4 KoNradmodellen ... ssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 13
2.2.5 Problem som uppstatt med befintliga modeller..........cunm————— 15
2.3 INTELLEKTUELLT KAPITAL I SVERIGE ......oooiniiimnnsssnssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnss 17
2.4 TIDIGARE FORSKNING .....cicsmsmsmmssmssssssmssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssssssnss 18
2.4.1 Vikten av att det intellektuella kapitalet mits och syns i rapporter ........ccocoenernnee 18
2.4.2 Intellektuella kapitalets olika faser ... ————————— 19

K L 0. D 22
K2R T £ T = L 1) U 22
3.2 VetensKaplig anSats.....uiimisssssssssssssssssssssssssss st ssss s sssssssssssssssssssssssssasssssssssssssens 22
3.3 UN VAL i R 23
3.4 TIllVAZAZANGSSALE ..evureiiiersiissssissssss s s s AR R R 23
3.5 ValIdItet ..o s s s 24
3.6 Reliabilitet......coiiiii s —————————— 25
K TR0 11 14 L1 25

T 091 o 2 27
4.1 ARSREDOVISNINGAR.......rerrureesssmsessssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssssssssssssssessssssses 27
T 1T ol I )l 27
S 0 1T oT s B )l 29
4.1.3 PWC Ar 1999 /2000 ....cccovrmsmrmcsssssmssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssssssnsss 30
4.1.4 PWC AT 2009/2010 ..covocrurnsmsmcsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssssssnsss 32
4.1.5 ManNPOWET AT 2000 ... s s ss s s s s s s 33
4.1.6 MANPOWET AT 2010 ... s 34
4.1.7 EDB A5 2000 ......c0eccumususmesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss s s sssss s s as s s s asass s ass s s s anans 35
3 T30 00D )2 2 )l s )P 35
4.1.9 SKANAia A5 2000 ...coverrvcissssssmcsssssssssssssssssss s R AR 36
4.1.10 SKANAia A5 2010...cuiuiccminsesscssssssssssssssssssss s AR R 38
4.2 INTERVJU MED REVISOR.....cicstscsmmmmsmssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 39
4.2.1 Intervju med Daniel Forsgren pa Grant Thornton 24 maj 2012 ... 39
4.3 INTERVJU MED FORETAGSMAKLARE ......cooseumrmrssessesssesssssssssssssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssnes 41

4.3.1 Telefonintervju med Simon Bruvoll pa KPMG 29 maj 2012 ... 41



4.3.2 Telefonintervju med Ove Strand pa Sveriges Foretagsméklares Riksforbund 28

10 F: 3 77172 43
4.4 INTERVJU MED FORSKARE ......cconiimmmmsmsmsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssssssass 44
4.4.1 Telefonintervju med Karl-Erik Sveiby 10 maj 2012........cccccvinmimnmnmsnssssmsmsssssssssssssssesesns 44
4.4.2 Telefonintervju med Leif EAvinsson 11 maj 2012 ... 46
LT 0 N 49
5.1 Granskning av ArsredOVISNINGAT ... s sases 49
5.2 Finns det ett 6kat intresse for intellektuellt kapital och humankapital?........ccoouieune 51
5.3 Bristande information.......ssss——————————— 51
LR 0 0L Ty 1) o 53
5.5 Intellektuellt kapital ur ett virderingsperspektiv ... 54
5.6 Utvecklingen av intellektuellt kapital och humankapital under senare ar ........c.coeuu.. 55
6. AVSLUTANDE DISKUSSION.....cooiiimmsnmsnssmsssssssmsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnsss 56
L0 I = T« L 56
L] L L 57
6.3 Forslag till vidare forsKning........sss s 59

7. REFERENSLISTA ..o sssssssssssssssssssssssssssssassssssassssnsasnns 60



1. INLEDNING

[ detta inledande kapitel redogors det kort for begreppet intellektuellt kapital och kopplingen

den har till kunskapsekonomin. Vidare foljer problemformulering, syfte samt avgrinsning.

1.1 BAKGRUND

Under 90-talet s& var begreppet intellektuellt kapital ett omtalat imne som flitigt diskuterades
i redovisningssammanhang. Enligt Edvinsson och Malone (1998) kan det intellektuella
kapitalet definieras som skillnaden mellan marknadsvardet och det bokforda virdet. Det
intellektuella kapitalet byggs upp av humankapital och strukturkapital. Humankapitalet, som
inte kan dgas av foretaget, dr kombinationen av kunskap, skicklighet, innovativ forméga samt
formagan hos enskilda anstéllda 1 foretaget att utfora sina uppgifter. Det ar till skillnad fran
strukturkapitalet som enligt Edvinsson (2002) kan dgas av foretaget och ar det kapital som &r

bundet hos kunder, processer, databaser, varumérken och IT-system.

I kunskapsekonomins centrum finns konceptet om det immateriella vérdets betydelse.
Edvinsson (2002) hdvdar att faktumet ar att konkurrensfordelar har skiftats fran att vara
synliga till att vara osynliga, frén att vara fysiska till immateriella. I denna nya ekonomi
fordndras foretag enligt Edvinsson och Malone (1998) i takt med att fordelar, sdsom styrka
och storlek, numera &r av mindre betydelse, medan fordelar som begévning, kontakter och
snabbhet innehar en allt storre roll. Ett lysande exempel pé detta enligt Edvinsson och Malone
(1998) dr mjukvarujitten Microsoft som redan ar 1998 hade en omséttning pa aktier som lag
pa tjugo ganger dess bokforda viarde. For Microsoft innebar det att 90 procent av foretagets
tillgdngar var av immateriell natur. Detta &r inte s fOrvanansvért med tanke pé att det dr
arbetskraften som skapat de stora byggstenarna i foretaget i form av bland annat

programvarukoder.

Enligt Edvinsson och Malone (1998) utvecklade ett svenskt foretag pa denna tid en egen
modell for att méta, utvirdera och redovisa foretagets andel av intellektuellt kapital. Foretaget
var Skandia som ar 1995 tog fram Skandia Navigatorn som ett instrument for att méata det

intellektuella kapitalet i foretaget.



Men hur 4terspeglas de virden som skiljer sig fran det bokforda vérdet 1 ett foretags
finansiella rapport? Hansson och Andersson (1999) skriver att till skillnad fran industriforetag
som ofta har stora materiella tillgdngar som aterspeglas i1 balansrikningen sé har tjansteforetag
ofta sma anldggningstillgangar. Tjansteforetag kan darfor ha stora dolda vérden beroende pa
relativt smd materiella tillgangar vilket i sin tur inte ger en korrekt bild av verkligheten. De
dolda véirdena hamnar oftast under posten goodwill forutsatt att den immateriella tillgadngen &r
forvdrvad, dé internt upparbetade goodwill inte far redovisas. Denna goodwill post blir enligt
Edvinsson och Malone (1998) stor i ett foretag med hog andel immateriella tillgéngar.
Problemet for ett kunskapsbaserat foretag blir att redovisningssystemet egentligen inte fangar
upp nagot verkligt virde. Vilket forsvarar forstaelsen for foretagets kirnvérde, det

intellektuella kapitalet.

1.2 PROBLEMDISKUSSION

Utvecklingen i vérlden gir mot en alltmer kunskapsinriktad ekonomi. Speciellt i Sverige har
foretag fortsatt gd mot en mer kunskapsintensiv industri och landet &r for tillfdllet hogst

rankad som den ledande kunskapsekonomin i den senaste indexmitningen av Virldsbanken',

Trots denna utveckling frdn industrifdretag till kunskapsforetag, har redovisningsprinciper
och metoder inte fordndrats i samma takt. Enligt Johanson och Skoog (2000) ér
redovisningsprinciperna i stor del densamma som de principer som ursprungligen hérstammar
fran 1400-talet. P4 den tiden bokforde man endast transaktioner for in- och utbetalningar,
vilket gor att de principer som finns idag inte gor det mojligt att kunna fora in
kunskapsforetagens tillgangar i balansrdkningen. Likasd blir virderingen av dessa fOretag
annorlunda dd man tidigare virderat materiella ting och nu gér dver till att foretagen har en
stor del, eller endast, immateriella ting. Hur ska experter da ga tillviga for att vérdera ett
foretag och dess dolda virde i form av intellektuellt kapital vid forvdarv, och har det

intellektuella kapitalet lika stor betydelse som materiella ting?

Ur ett foretagsekonomiskt perspektiv har detta lett till nedanstdende problemformulering.

! http://info.worldbank.org




1.3 PROBLEMFORMULERING

Vad har skett i synen pé intellektuellt kapital?

o Vilka faktorer/omstidndigheter ligger bakom Okningen/minskningen for intresset av
intellektuellt kapital?

o Vilken roll har det intellektuella kapitalet vid foretagsvérdering?

o Hur askadliggors intellektuellt kapital i kunskapsintensiva foretags arsredovisningar ar

2010 jamfort med &r 2000?

1.4 SYFTE

Syftet med denna uppsats dr att studera vad som skett med utvecklingen av det intellektuella
kapitalet i arsredovisningar frdn &r 2000 och 2010, samt undersoka vilka faktorer och
omstandigheter som paverkar denna utveckling. Ur ett intressentperspektiv granskas dven det

intellektuella kapitalets roll vid forvarv och virdering av foretag.

1.5 AVGRANSNING

Studien har avgransats till att frimst fokusera pa det intellektuella kapitalets huvudkomponent
humankapitalet och till viss utstrackning strukturkapitalet. Intervjuer har skett med en revisor
frin Grant Thornton samt foretagsmiklare fran KPMG och Sveriges Foretagsméklares
Riksforbund. Intervjuer har dven skett med tva forskare inom intellektuellt kapital och
personalekonomi. PWC, Sweco, Skandia, EDB samt Manpower dr de kunskapsforetag som

observerats genom drsredovisningar fran ren 2000 och 2010.



1.6 DISPOSITION

Kapitel 2 — Teoretisk referensram

Har forklaras ingdaende studiens visentliga teorier och modeller. Samt ges forklaringar av ett
antal centrala begrepp for studien.

Kapitel 3 — Metod

Metodkapitlet presenterar studiens ansats, val av metod, tillvigagangssdtt samt en diskussion
av validitet och reliabilitet.

Kapitel 4 — Empiri

Har visas studiens insamlade data i form av intervjuer fran bdde forskare och ndringslivet
samt material fran drsredovisningar.

Kapitel 5 — Analys

Kapitlet har en diskussion av insamlat resultat som binds ihop med teorierna i avsnittet
teoretisk referensram.

Kapitel 6 — Slutsats, diskussion

Har diskuteras metodkritik, en genomgang av studiens framtagna slutsatser som ger svar pd
studiens frdgestdllning och forslag till vidare forskning.

Kapitel 7 — Referenslista

Detta kapitel visar en forteckning over studiens anvinda litteratur samt andra kéllor som
nyttjats i denna studie.



2. TEORETISK REFERENSRAM

[ teoretisk referensram forklaras grundldggande begrepp for studien samt sa presenteras de

modeller som empirin kommer att knytas samman med i analysen.

2.1 DEFINITIONSAVSNITT

2.1.1 Kunskapsforetag och kunskapsintensiva foretag

Enligt Sveiby et al. (1990) dr kunskapsforetag en speciell typ av tjansteforetag. Det dr foretag
som anvinder sina anstélldas kunskaper och kompetenser och som skridddarsyr sin tjanst eller
vara efter vad kunden efterfrigar. Exempel pa kunskapsforetag &r reklambyréer,
advokatbyrder och revisionsbyrder. Kénnetecken hos just dessa foretag ar hogutbildad
personal och att man 16ser komplexa problem som inte dr den andra lik. Foretagens
produktion kan dérfor inte vara standardiserad och méste dérfor vara kreativ i den meningen
att personalen ska se nya mojligheter och utveckla 16sningar pd problemen. Detta gor att
kunskapsforetag ér starkt individberoende. FoU-avdelningen pé ett stort foretag som inte

betecknas vara kunskapsforetag kan istéllet vara en "kunskapsorganisation”.

De foretag som dr hogteknologiska, har personal som besitter hog kompetens men som
tillverkar produkter som man kan identifiera sig med, exempelvis Ericsson, gar inte under
kategorin kunskapsforetag hdvdar Sveiby et al. (1990). Det beror pd att den storsta delen av
deras kunskap inte finns i form av "16s" individbunden kompetens utan i andra faktorer sa
som lang historia, erfarenheter, finansiell styrka, uppbyggda nétverk och relationer med

kunder och leverantorer. Dessa foretag klassas istédllet som kunskapsintensiva.



2.1.2 Intellektuellt kapital

Enligt Edvinsson och Malone (1998) idr det intellektuella kapitalet skillnaden mellan

foretagets marknadsvérde och det bokforda virdet och bestdr av foljande tva delar:

Humankapital
+ Strukturkapital
= Intellektuellt kapital

Edvinsson och Malone (1998) hédvdar att humankapital &r kombinationen av kunskap,
skicklighet, innovativ formaga samt formagan hos foretagets enskilda anstdllda att utféra sina
aktuella uppgifter. Detta dr ett kapital som inte kan dgas av foretaget. Strukturkapital ddremot
ar allt frdn hédrdvara till organisationsstrukturer, patent, varumirken och all annan
organisationskapacitet som stddjer de anstéllda i deras produktivitet. Strukturkapitalet kan
dgas och ddrmed goras transaktioner med. I denna sorts kapital ingdr dven kundkapitalet

vilket utgdr relationerna som utvecklats med nyckelkunder.

2.1.3 Immateriell tillgang

Enligt International Accounting Standards (IAS) 38 ar en tillgdng en resurs som foretaget har
kontroll 6ver som till f6ljd av en hédndelse och som i framtiden kommer ge ekonomiska
fordelar. En immateriell tillgdng har utdver dessa tva egenskaper ett krav pa sig att vara

identifierbar da det dr en icke monetir tillgadng utan ndgon fysisk form.

Med identifierbar menar man enligt IAS 38 att den antingen skall vara avskiljbar, det vill sdga
att man skall kunna silja 6verléta, hyra ut den eller byta den eller att tillgingen uppkommer ur
avtalsenliga eller juridiska rattigheter. Kontroll har foretaget om tillgdngens framtida
ekonomiska fordelar kan garanteras tillkomma foretaget och att andras mojligheter att i del
av dessa dr begransad, ofta genom juridiska rattigheter. Ekonomiska fordelar kan vara intékter

eller kostnadsbesparingar.



2.1.4 Redovisning av en immateriell tillgang

Enligt IAS 38 ska en tillgdng som uppfyller kraven for immateriella tillgdngar (se ovan)
endast redovisas 1 finansiella rapporter om det dr sannolikt att de ekonomiska fordelarna
kommer tillfalla foretaget och att man kan berdkna tillgdngens anskaffningsvirde péd ett
tillforlitligt sétt. Foretaget beddomer sannolikheten genom rimliga och vél underbyggda
antaganden och gor samtidigt en beddmning om hur sékra de dr att kunna hénforas till

anvindningen av tillgdngen.

Sundgren et al. (2009) hdvdar att flera typer av immateriella tillgdngar inte uppfyller
grundkriterierna for att kunna redovisas, bland dessa 4r det mest typiska exemplet
humankapital eller intellektuellt kapital. Det uppfyller kravet om framtida ekonomiska
fordelar da personalen och dess kunskaper med stor sédkerhet kommer att ge ett ekonomiskt
utbyte, men foretaget har inte kontroll 6ver personalen di de i de flest fall kan sluta nir som
helst. Sundgren et al. (2009) skriver att enligt IAS 38 p.15 framgar det av normbildaren att
foretagets kontroll over personalen &r for svag for att kunna redovisas i balansrikningen. Bara
om det finns juridiska réttigheter som utesluter andra att anvdnda personalen och dess
kunskap kan man ta med dessa vdrden i balansrdkningen. Detta betyder att utgifter for
personalutbildning, internt upparbetade varumirken, kundregister, utgivningsratter med andra

inte kan tas upp 1 balansrdkningen.

2.1.5 Vardering av en immateriell tillgang

Sundgren et al. (2009) hdvdar att principen vid det forsta redovisningstillfidllet av en
immateriell tillgdng dr att vardering sker enligt anskaffningsvérdet. Pa liknande sitt som for
andra anldggningstillgdngar sa dr anskaffningsvirdet kostnaden for den immateriella
tillgdngen samt eventuella kostnader som uppkommer vid kopet. Nér en ldngre kredittid
uppkommer kan en ridntedel utgd i kopeskillingen vilken 1 Overensstimmelse med god

redovisningssed hidnfors som en rantekostnad i redovisningen.

Enligt Sundgren et al. (2009) kan vérderingen efter forsta redovisningstillfillet ske enligt tva
metoder:
1) Anskaffningsvirdemetoden: innebér tillimpning av en normal avskrivningsplan som

anpassas utefter tillgdngens nyttjandeperiod eller produktionsberoende. Avskrivningar



for immateriell tillgdng kan vara degressiva eller linjdra, dock &r den mest
dominerande avskrivningen for immateriella tillgangar linjir pd grund av
formuleringen som anvénds i IAS 38 p. 97. Om det finns ett restvirde for tillgdngen
som Overstiger redovisat virde si bor ingen avskrivning ske enligt IAS 38 p.103.

2) Omvdrderingsmetoden: med denna metod virderas tillgdngen regelbundet till
omvérderat belopp som dr detsamma som verkligt virde. Anvindningen av metoden
ar beroende av att det finns en aktiv marknad for tillgangen, vilket i praktiken gor att

den inte anvédnds s mycket for immateriella tillgéngar.

2.2 MODELLER
2.2.1 Intressentmodellen

Denna modell har enligt Ax et al. (2009) sitt ursprung i det 6ppna systemsynséttet som menar
att foretag har forbindelser och relationer till sin omgivning. Intressentmodellen bygger pa att
foretag strivar efter att uppnd ett jamviktsforhallande till sin omgivning. Som modellen nedan

visar har varje foretag ett antal intressenter som de har ett beroendeforhallande till.

Figur 1. Intressentmodellen
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Ax et al. (2009) hédvdar att figuren askédliggér det beroendeforhdllande som finns mellan
foretaget och intressenterna, ddr bada parterna dr beroende av varandra. Intressenterna &r

beroende av de beloningar som foretaget ger i form av utdelningar, skatter, 16n och foretaget



ar beroende av det kapital, betalningar, arbete och varor som intressenterna tillhandahaller
som bidrag till foretaget. Enligt denna modell dr det foretagets mal att striva efter att
tillgodose intressenternas krav. Detta bildar en kompromiss mellan de olika intressenternas
krav dir det inte dr ovanligt att dessa krav hamnar i1 konflikt med varandra och foretaget da
inte kan uppfylla dem helt och héllet. Foretagsledningen hamnar da i en kompromissituation
mellan intressentkraven for att sdkra fOretagets Overlevnadsformiga och utveckling.
Situationen behandlas genom att vid olika tillfdllen tillgodose samtliga intressenters krav da
dessa inte kan uppfyllas samtidigt. Stabilitet i foretaget skapas pd detta sétt da kraven inte
uppfattas som motstridiga och ouppndeliga utan istéllet kan verksamheten strdva att uppna

vissa av kraven langsiktigt.

2.2.2 Skandianavigatorn

Enligt Edvinsson och Malone (1998) gavs virldens forsta offentliga &rsredovisning som
inkluderade intellektuellt kapital ut som ett supplement till den finansiella redovisningen av
Skandia ar 1994. Modellen namngavs som Skandianavigatorn och utvecklades av Leif
Edvinsson som var davarande direktdr for det intellektuella kapitalet hos Skandia. Modellen

bestar av fem sa kallade fokuseringsomraden som kan beskadas i nedanstaende figur:

Figur 2. Skandianavigatorn
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- Finansfokus: Ar foretagets forflutna, var foretaget befann sig vid en viss tidpunkt. Hér ligger
fokusen pa balansrdakningen tillsammans med andra matt som visar prestation,
snabbhet och kvalitet.

- Kundfokus och processfokus: Ar de nuvarande foretagsaktiviteter, dir kundfokus miter en
sarskild typ av intellektuellt kapital och processfokus ér en del av det storre méttet
1 strukturkapital.

- Fokus for fornyelse och utveckling: Denna &r den andra delen av strukturkapitalet och
inriktar sig pa att méta hur foretagsplaneringen ser ut infor framtiden i omraden
som personalutbildning, produktutveckling med mera. Fokus ligger dven pa
foretagets formaga att kunna overge allt krympande marknader och att istillet
rikta sig till det affirsomradet som foretaget troligen kommer att arbeta med i
framtiden.

- Humanfokus: Fokuserar pd personalens kompetens och féormaga tillsammans med det som
foretaget bidrar med for att behdlla samt fornya dessa fardigheter. Foretaget kan

dven ta hjélp av experter utifrn for att forvalta fardigheterna.

2.2.3 Jan-Erik Grojer och Ulf Johansons modell for anstillda pa balansrikningen

Grojer och Johanson (1996) skriver i sin bok ”Personalekonomisk redovisning och
kalkylering” s& som namnet antyder om personalekonomi, vilket de definierar som
hushdllning med ménskliga resurser. Syftet med boken é&r att visa hur man kan se olika
kostnader och intékter som berdrs av personalen i kalkyler och redovisning. Enligt Gréjer och
Johanson dr redovisningen av ménskliga resurser ett synsétt snarare &n att vara en sérskild

teknik och delar upp begreppet i tva skolor:

1. personalredovisningsskolan, som handlar om att kalkylera, budgetera och
redovisa kostnader och intdkter som kan hénforas till foretagets anstéllda.
2. personalvirderingsskolan, vilken handlar om véarderingen av en anstilld eller

en befattning.

Den modell som kommer forklaras nedan tillhor personalredovisningsskolan dd den kommer
behandla Grojer och Johansons forslag till hur man skall kunna fora in personalens kostnader
och intdkter pa balansrdkningen. Grdjer och Johansons (1996) modell bygger pa tre

forutséttningar;



etablerade redovisningsprinciper, personalresultatrikningens begreppsindelning samt

foretagets skyldighet gentemot de anstéillda som 16neskuld.

Loneskuld och arbetsfordran

Grojer har tidigare utvecklat en balansriakning dér senaste arets lonesumma inklusive sociala
kostnader definieras som kortfristig 10neskuld (Grojer 1991, se Grojer & Johanson 1996).
Definitionen bygger enligt Grojer och Johanson (1996) pa antagandet att arbetsgivaren har en
ekonomisk skyldighet till sina anstdllda. Loneskulden balanseras med en motsvarande
arbetsfordran. Detta skulle pdverka foretagens soliditet, likviditet och rintabilitet pa totalt

kapital. Hur stor paverkan det skulle ge dr beroende av hur personalintensivt foretaget &r.

Periodisering av rekryteringsutgifter

Enligt Grojer och Johanson (1996) kan rekryteringsutgifter innehédlla en hel del olika
utgiftsposter. Man kan jdmfora rekryteringsutgifternas olika poster med hemtagnings-,
installations- och provdriftsutgifter for en maskin. I vissa fall kostnadsfors utgifterna direkt
och 1 andra sé aktiveras de som en del i maskintillgdngen. De rekryteringar som beréknas ha
en varaktighet lingre &n tre ar skulle aktiveras och utgifter for rekrytering av vikarier och
korttidsanstéllda skulle dirmed kunna kostnadsforas direkt. For att undvika en komplicerad
bokforing skulle rekryteringsutgifterna helt eller delvis kunna bokforas med
standardkostnader. Vid penningvardefordndringar skulle dock en berdkning av

schablonkostnader behdva goras varje ar.

De aktiverade rekryteringsutgifterna skulle enligt Grojer & Johanson (1996) skrivas av med
den forvintade anstillningstiden for den anstéllde, baserad pa exempelvis den rddande
personalomséttningen. Problemet med detta dr dock att den verkliga personalomsittningen
kan svénga kraftigt mellan aren vilket innebir att avskrivningarna kommer varieras och inte
kommer behdva goras under vissa ar. Detta krdver en komplicerad bokforing som skulle
kunna bli enklare genom att foretagen fir vélja mellan antingen en konstant
avskrivningsmetod, exempelvis tio procent av anskaffningsvirdet, eller varierande
avskrivningar pa saldot pad rekryteringstillgaingskontot med hinsyn till verklig

personalomséttning.



Grojer och Johanson (1996) menar att man vid minskning av personal skall gor en
nedskrivning av rekryteringstillgdngen vilket kan faststillas pd ett schablonmaissigt sétt
genom att den motsvarar den relativa personalminskningen. I resultatrdkningen kommer det
finnas tre poster; rekryteringskostnader, avskrivningar/nedskrivningar och
avvecklingskostnader. Den sista dr med for att ge information och specifikation av

avvecklingskostnaderna vid minskning av personal.

De nya posterna kommer enligt Gréjer och Johanson (1996) paverka resultatet och 1 vissa fall
den redovisade skattekostnaden om fordndringar sker i posterna. I balansrakningen syns en
tillgdng, rekryteringskapital, av typen anlédggningstillgdng dé varaktigheten normalt dr over ett
ar. Rekryteringskapitalet placeras mellan omséttningstillgdngar och anldggningstillgangar for
att sarskilja postens speciella karaktir. Vid forsta bokforingsaret for en rekryteringstillgdng
kommer en obeskattad reserv uppstd av motsvarande storlek. Denna hanteras pa samma sétt
som Ovriga obeskattade reserver, det vill sdga att 26,3 procent som latent skatt och 76,7

procent som bundet eget kapital.

Periodisering av frinvaroutgifter och utbildningsutgifter

Grojer och Johanson (1996) skriver att frdnvaroutgifter kan vara bade direkta och indirekta.
Direkta utgifter avser den ersittning som foretaget betalar ut till den anstéllde vid franvaro.
Hair ingér inte semesterersittning eftersom den klassificeras som produktionslén. De indirekta
utgifterna dr frinvaroadministration, vilket vanligen ar 16n. Det finns inget skl att periodisera

dessa utgifter enligt Grojer och Johanson (1996) och de skall darfor kostnadsforas direkt.

Grojer och Johanson (1996) anser att man bor kunna periodisera och redovisa
utbildningsutgifter pd samma sétt som man redovisar rekryteringsutgifter. Den viktiga
skillnaden som finns dr den ekonomiska livslangden hos utgifterna, det vill sdga varaktigheten
hos utbildningseffekten. En del av den interna utbildningen som fOretaget har kommer
sannolikt vara av kortsiktig natur, det vill siga mindre &n tre &r. Att avgora vad som ar kort-
eller langsiktigt kan vara svirt d& skillnaden dem emellan kan vara harfin. Det mest
okomplicerade séttet dr att anta att alla utbildningar har en livslingd pa tre ar eller langre dn
tre ar. Vid kortsiktig livslingd kostnadsfors utgifterna direkt och vid lidngre livsldngd
aktiveras utgifterna. Avskrivningstiden bor dock inte vara mer @n fem ar och vid minskning

av personal ska utbildningsutgifterna skrivas ned i proportion till personalminskningen.



Balansrikningen skulle enligt Grdjer och Johanson (1996) vid tillimpning av denna modell f4
adderat fOljande poster: Arbetsfordran, rekryteringskapital, utbildningskapital pa
tillgdngssidan. Loneskuld, rekryteringsskatteskuld, utbildningsskatteskuld, bundna reserver —

rekrytering och bundna reserver — utbildning pé skuldsidan.

2.2.4 Konradmodellen

Sveiby et al. (1989) skriver om intéktspersoner, dven kallade debiterbara personer, konsulter
eller kreativ personal, vilka dr de personer som direkt &r verksamma med foretagets
produktion. Det dr de som planerar, producerar, bearbetar eller presenterar den produkt som
kunden efterfragar. Exempelvis kan det vara advokater pa en advokatbyrd eller arkitekter pa
en arkitektbyrd. Man ska dven ta med den personal som dr involverad i arbetet med kunden
men som kanske inte har huvudkompetensen/kunskapen. De som inte rdknas in &r de som har
en stodjande funktion for foretaget, det wvill sdga personal pd ekonomi- och
administrationsavdelningarna, i reception eller frilansare. For personal som har flera olika
uppgifter hanféor man den tid som avsitts for kundarbete och den tid som har anvénts for
internt arbete. De som inte &r intdktspersoner tillhor foretagets strukturkapital. Alla 1 ett

foretag dr vardefulla men det dr den individuella kompetensen som utgor individkapitalet.

Redovisningsprinciperna som finns idag kan enligt Sveiby et al. (1989) ge fel signaler till
intressenter  till  kunskapsforetag.  Investeringar 1 utbildning, rekrytering och
personalutveckling tas exempelvis upp som en kostnad i resultatrdkningen istéllet for att tas
upp som en tillgang i1 balansrdkning da dessa kan ha en stor positiv paverkan pa de anstdlldas
individkapital. Andra hindelser som kan ses paverka resultatrdkningen positivt men inte
personalens individkapital &r exempelvis ndr en konferensresa stélls in. Det kan minska
personalens motivation och ddrmed individkapitalet. Konradgruppen, bestdende av sju
personer fran niringslivet, anser att man bor ta upp sex nyckeltal i drsredovisningen for att

visa pa personalens individkapital. De dr som foljande:

1. Utbildningsniva
Utbildningsnivan 1 ett foretag paverkar enligt Sveiby et al. (1989) beddmningen av
individkapital och ddrmed foretagets forméga till fortsatt framgang. Den bor beskrivas sa

detaljerat som mojligt i drsredovisningen och man skall redovisa olika utbildningskategorier i



diagramform. Det gor det litt att f6lja informationen 6ver tiden och for att kunna bedoma det

enskilda foretaget eller med andra kunskapsforetag inom samma kunskapsomréde.

2. Genomsnittligt antal ar i yrket

Enligt Sveiby et al. (1989) ér totala individkapitalet ett matt pd hur kunniga foretagets
intédktspersoner dr totalt sett medan individkapitalet per intdktsperson dr ett métt pa
kunnigheten hos varje person. Det totala individkapitalet fir man fram genom att addera varje
intédktspersons &r i yrket. Nir man sedan dividerar detta med genomsnittligt antal

intéktspersoner far man fram nyckeltalet individkapital per intdktsperson.

3. Andel intiktspersoner i foretaget

Niér alla intéktspersoner stélls i relation till samtliga anstéillda far man fram ytterligare ett
nyckeltal enligt Sveiby et al. (1989) som bor redovisas i diagramform. Nyckeltalet visar
intéktspersonalens vikt for foretaget och kan vara anvindbart vid jimforelse med andra

foretag i samma bransch.

4. Utbildning = investering i kunskapskapital

Enligt Sveiby et al. (1989) bor utbildning 1 ett kunskapsforetag vara en tung investeringspost
vilket det ocksa ofta 4r dd man &r beroende av personalens kunskap och kompetens. Hela
utbildningskostnaden syns dock inte i redovisningen d& kunskapsinhdmtning inte endast sker
genom olika kurser utan d4ven genom interaktioner och uppdrag med kunder och genom FoU-
projekt. Den del som inte syns i redovisningen blir en del av strukturkapitalet. Det kan vara av
virde for ldsare att fi se de senaste arens utbildningskostnader for direkta investeringar
sarredovisade i drsredovisningen, dven om de inte alltid dr sa hoga. Siffrorna bor ses i procent
av omsittningen eller i antal utbildningsdagar per intéktsperson. I utbildningskostnaderna bor
det ingd, forutom kursavgifter, dven den tid som nedlagts och skall da bokforas till
sjdlvkostnadspris 1 analogi med den redovisningspraxis som finns pd andra omraden,

exempelvis for berdkning av lagervérden.

De foretag med genomtinkta utbildningsprogram som é&r kopplade till foretagets framtida
verksamhetsinriktning inger enligt Sveiby et al. (1989) fortroende vilket gor att det &r

intressant for en ldsare att fi se en kort beskrivning av foretagets utbildningspolicy.



5. Kategorisering efter kompetens

Da utbildningsniva ar ett generellt sétt att beskriva foretagets intéktspersoner enligt Sveiby et
al. (1989) bor man anvénda sig av ytterligare en klassificering, exempelvis vilken kompetens
foretaget har inom olika omraden. I ett datakonsultforetag kan man visa hur manga som har

kompetens inom olika typer av system.

6. Kategorisering efter grad av kundansvar
Sveiby et al. (1989) skriver att det ofta finns en intern hierarki i kunskapsforetag som é&r
uppbyggda efter den grad av totalt kundansvar de anstéillda har och att det ofta de anstillda
med totalansvar som fOretaget vill behdlla och utveckla s& ldngt som mojligt. P4 en
reklambyra med tre nivaer kan det exempelvis se ut sé hér:

1. De anstillda som endast utfor delar av ett projekt.

2. De som har ansvar for ett helt projekt

3. De anstillda som har totalansvar for en viss kund.

2.2.5 Problem som uppstatt med befintliga modeller

Ur vissa forskares och utdvares perspektiv har foresprakare for olika metoder for att vardera
intellektuellt kapital misslyckats. Enligt Mayo (2004, se Theeke 2005) beror det dels pa att
anstéllda som tidigare sagts inte passar in pa den ekonomiska definitionen av tillgdngar och
att forskare vill att de som foresprakar en viss metod skall kunna uppvisa tva saker:

1. de maste visa hur deras teori fungerar och hur den passar med andra kénda och accepterade
teorier.

2. de ska forklara hur man miter begreppen eller koncepten av deras teori. Detta ér ett viktigt
och grundldggande krav i och med om man inte kan méta vardet pd humankapitalet sa ar det

inte mdjligt att visa vad just det virdet paverkar.

Foresprékare for intellektuellt kapital som en tillgang har misslyckats da chefer som inte
arbetar inom Human Resource, exempelvis inom finans eller redovisning inte har accepterat
de forslag som finns for mitning. Enligt Kieso et al. (2003, se Theeke 2005) forstar dock
dessa chefer vikten av intellektuellt kapital men att de inte dr 6vertygade om de modeller som
finns passar in i det vanliga redovisningssystemet. Det beror pa att de foreslagna
redovisningsprocesserna  for intellektuellt kapital 4r for annorlunda &n andra

vérderingstekniker for tillgdngar samt att minskliga tillgangar dterigen inte uppfyller tva



kriterier som krdvs av en tillgdng. Sveiby (1995) skrev att redovisningen kunde kinnas
meningslos for vissa foretagsledningar pa grund av att de inte forstod nyttan med den, det
saknades information om hur man kunde anvénda den. Samma sak gillde for finansanalytiker
som endast bladdrade forbi sidor om intellektuellt kapital i och med okunnighet. Bristen pa
anvindning 1 publika rapporter kunde dven bero pa att de nyckeltal man kom fram till kunde
avsldja for mycket om foretagets externa och interna struktur. Enligt Mirvis och Macy (1976)
och Guthrie och Murthy (2009) fanns det fler problem med metoderna, déribland deras
validitet och reliabilitet. Kritiska problem finns i att man bland annat inte kan dra slutsatsen

att metoderna visar en réttvis bild av foretagets ménskliga resurser.

Steen et al. (2011) hévdar att den storsta fokusen kring intellektuellt kapital handlar just om
problemen med mitning. Kieso et al. (2003, se Theeke 2005) menar att den faktiska eller ens
marginella fléde av resultat som kan hénforas till otydligt uppméitta intellektuella virden ar sd
svagt att revisorer och andra yrkesutdvare &r ovilliga att rapportera eller ens acceptera dessa
virden som tillgadngar. Johanson och Johrén (2011) menar att det finns problem nédr man ska
definiera vissa begrepp, exempelvis vad som ska betraktas som utbildning och

kompetensutveckling.

1973 togs méanga av dessa problem upp av Report of the committee on Human Resource
Accounting (1973) som papekade pa vidare forskning inom vissa omréden:

1, for att utveckla giltiga och tillforlitliga metoder for att méta de kostnader och véirden som
tillkommer ménniskor i organisationer.

2, for att utveckla operativa system for redovisning av kostnader och vérden for manskliga
resurser.

3, for att studera den kognitiva och beteendemissiga effekterna av Human Resource

accounting.

Efter en omfattande utredning av International Accounting Standards Committee beslét man
1998 att man inte skulle vdcka forslag om att fordndra kriterierna for en tillgdng i
balansrdkningen. Detta sades vara pd grund av rddsla for att man skulle “blasa upp”
balansrikningen om foretaget skulle bli finansiellt svagt. Enligt Johanson och Johrén (2011)
var ytterligare skél att man saknade tillforlitliga metoder for véirdering och svérigheten att

sdrskilja en icke materiell tillgang fran Gvriga tillgangar. .



Négra av de senare forskarna diribland Thomas Stewart, foresprdkar rapportering av
humankapital som tillgding men som &ven de har misslyckats med att fi sina modeller
accepterade pa grund av de inte utformat en acceptabel mitningsmetod. Att skillnaden mellan
ett foretags bokforda virde och marknadsvérde skulle bero pa att man inte rapporterat
intellektuellt kapital ifrdgasitts av att aktiemarknaden devalverade i borjan av detta sekel.
Sakkunniga inom personaladministration anammade det Thomas Stewart och andra forfattare
forsokte formedla, vilket forskare inom finansiering och bokforing inte gjorde. Theeke (2005)
menar didrmed att forskningen om intellektuellt kapital och redovisning dr dér den var ar
1997. Johanson och Skoog (2000) anger Roslender och Dyson som tvé forskare som anser att
dmnet dr intressant men att det inte fitt en spridning pa grund av for komplicerade modeller
for praktiker och darfor kort in i en dtervindsgrind. Grojer och Johanson (1996) skrev att
forskningen i dmnet bara har borjat och att en dkning av allt mer kunskapsforetag kommer
medfora att behovet att pa ndgot sdtt kunna redovisa det intellektuella kapitalet i

balansrikningar kommer att 6ka.

2.3 INTELLEKTUELLT KAPITAL I SVERIGE

Enligt Guthrie och Murthy (2009) har fokusen gétt fran att forsoka fi anstillda pd
balansrikningen for att istdllet mdta och rapportera de olika kompetenser som finns i det
intellektuella kapitalet (HCA - Human competence accounting). 1998 skrev Grojer och
Johanson (1998, se Guthrie & Murthy 2009) att HCA anvéndes omfattande i Sverige vilket de
ansdg berodde pa bland annat att konceptet fingades upp av akademiker och konsulter och att

det anvindes som ett fordndringsinstrument pa den reglerade svenska marknaden.

Johanson och Skoog (2000) hivdar att chefer, personalavdelningar, foretagshilsovard och
fackforeningar i Sverige har under 80- och 90-talet frekvent anvént sig av
personalekonomiska kalkyleringar medan ekonomer, chefer, politiker och fackforeningar
anvént sig mindre av personalekonomisk redovisning i resultatrakningar och ingenting alls 1
balansridkningar. Enligt Johanson och Johrén (2011) har ménga svenska organisationer sedan
1990-talet provat pa att gora personalekonomiska bokslut vilket 6kades 1991 da riksdagen
sade att man ville infora en lag for personalekonomisk redovisning. Forslaget forkastades

dock senare.



2.4 TIDIGARE FORSKNING
2.4.1 Vikten av att det intellektuella kapitalet mats och syns i rapporter

Flamholtz (2009) skriver om sex faktorer som alla paverkar den finansiella prestationen hos
foretag men dir nagra paverkar mer dn andra. Enligt modellen nedan Gver organisatoriska
utvecklingsfaktorer dr topp tre (som alltsd har storst padverkan pd framgangen) “corporate
culture”, “management systems” och operational systems”. Samtliga dessa tre delar
innehaller ndgon form av intellektuellt kapital och har stora betydelser for foretags
ekonomiska framgang, men som inte finns att se pa traditionella balansrdkningar. Dessa
osynliga intellektuella tillgdngar &r endast synliga for dem som é&r vilbekanta med

organisationers alla funktioner och hur de fungerar.

Figur 3. Pyramid 6ver organisatorisk utveckling
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Killa: Flamholtz 2009.

I och med att intellektuellt kapital inte uppfyller alla krav kan de inte vara med i
balansrikningen som enligt Johanson och Skoog (2000) gér efter gamla principer fran 1400-
talet dd man ville halla koll p4 den 6kade transaktioner av kop och forséljning och pé in- och
utlaningen av pengar. Modeller har utarbetats av flera forskare for att mita och redovisa detta

dolda vérde som kan vara mycket stort hos kunskapsforetag.

Theeke (2005) skriver att det finns flera olika skél till varfor det ar viktigt att man ska

rapportera det intellektuella vérdet i arsredovisningar. Dels skulle det 6ka dppenheten for att



man later insiderinformation dven bli tillgdngligt for outsiders, men ocksa for att man vet att
summan av tillgdngar i ett foretag blir undervérderat i och med att man inte kan rapportera
intellektuellt kapital. Theeke (2005) skriver att redovisning av intellektuellt kapital kan
resultera 1 bdttre behandling av anstédllda och 6kad status hos de som arbetar med Human
Resources. Aven Flamholtz anser att rapportering kan leda i nytt sitt att tinka och behandla
anstallda:

" At present, the management of human resources in organizations is less effective than it
might be because it lacks a unifying framework to guide it. Managers have neither a valid
criterion to guide decisions affecting people nor a methodology for assessing the anticipated
or actual consequences of such decisions...” (Flamholtz 1971, se Report of the Committee
1973, s. 179)

Flamholtz, Bullen och Hua (2002) hidvdar att &ven fOretagsledningen kan anvinda
personalekonomi i sitt dagliga arbete, i beslutsfattningar. Man kan fa fram siffror som ar
mycket anvdndbara vid hantering av uppsidgningar och nedskdrningar for att se effekter av
dessa langsiktigt och gdmda kostnader. Personalekonomin tre stora anvidndningsomraden
internt: den kan ge numerisk information om kostanden och virdet av ménniskor som

foretagets resurser, fungera som ett analytiskt ramverk for att underldtta beslutsfattande och

for att motivera beslutsfattare att anvinda sig av ett human resource perspektiv.

Brummet et al. (1968) skriver att métningar av intellektuellt kapital borde kunna bidra till att
erkidnna och faststdlla problem. Trender i forhallandet mellan investeringar i intellektuellt
kapital till totala tillgdngar kan vara en anvéndbar indikator for den framtida utvecklingen av
foretagets resultat. Det finns bevis for att det finns en korrelation mellan foretagens lonsamhet
och deras utgifter for forvdrv, utbildning och bevarande av minskliga resurser. Darmed &r
foretag som har en hog investeringskvot i intellektuellt kapital mer 16nsamma én foretag med
lag investeringskvot som kan f& en nedgdng i vinst. Personalekonomi kan dven vara
anvindbart fOr att rapportera om vidtagna atgdrder och uppnadda resultat i forhallande till

uppsatta syften och mal.

2.4.2 Det intellektuella kapitalets olika faser

Eric Flamholtz (2002), en av de ledande forskarna inom &dmnet, har i en av sina
forskningsartiklar redogjort for de fem faser som human resource accounting (HRA) gitt
igenom, fran teori till praktik. Han beskriver att humankapitalets betydelse belystes redan pa

1700-talet av Adam Smith. Enligt Guthrie och Murthy (2009) drdjde det dock fram till 1960-



talet innan de forsta forsoken att redovisa humankapitalet utférdes. HRA &r det engelska

motsvarigheten for vad som bendmns humankapitalsredovisning eller personalekonomi. De

fem faser Flamholtz (2002) skriver om ér:

1) Ar 1960 — 1966: Utveckling av det humana resurs perspektivet diir ménniskan ses som

2)

3)

4)

en viktig organisatorisk resurs. Roger Hermansson utvecklar en modell for att méta

vérdet pa de ménskliga resurserna i den externa redovisningen.

1967-1970: Begreppet HRA borjar anvindas under denna period och modeller for
métning utvecklas inom den akademiska grundforskningen. Forskare analyserar
nackdelarna med att behandla personalkostnader som utgifter istéllet for tillgangar. De
drar slutsatsen att humankapitalsredovisningen i forsta hand &r ett verktyg som ska
anvéndas av foretagsledningen. Foretagsledningen ska di anvénda sig av HRA for att
kunna oka effektiviteten vid forvéirv, utveckling, fordelning, underhdll samt vid
nyttjande av de ménskliga resurserna. Under denna period gor man ett forsta forsok att
forena ett system i1 redovisningen med inslag av HRA. Detta sker i det publika

aktiebolaget R.G. Barry Corporation.

1971-1977: Denna period kdnnetecknas av ett allt 6kande intresse for HRA bland
annat pd grund av stora mingder publicerad forskning sdvdl som aktivt
seminariearbete. Runtom 1 vérlden Okar forskningen kring &mnet bland annat i
Vistvirlden, Australien och Japan. Fokus ligger pad empiriska undersokningar som
pekar mot en koppling mellan HRA 1 de finansiella rapporterna och ett &ndrat
beslutsfattande till f61jd av den utdkade informationen. Studier visar ocksé att foretag
som anvinder sig av HRA anses av externa intressenter vara bittre forberedda infor
framtiden &n foretag utan denna information. Dessutom pekar studierna pd att HRA
information statiskt sdtt bidrar med béttre underlag for att forutse ett foretags
nettoresultat, &n om informationen inte skulle finnas med. Under denna period
fortsétter utvecklingen av metoder och modeller for att méta och redovisa humana

resurser och tillgéngar.

1977-1980: Intresset for HRA minskar under detta skede. Enligt Flamholtz beror detta
pa att den relativt enkla delen av grundforskningen &r fullbordad och att det nu aterstor
en alltmer komplex del att utforska inom HRA. Den fortsatta forskningen &r nu

beroende av ndgra fi kunniga forskare inom omradet och dven av samarbetsvilliga



organisationer for att kunna fortsitta. Eftersom fi forskare vid detta skede har
fardigheterna som krdvs samt kvalifikationerna for att kunna samarbeta med

néringslivet, sé resulterar detta i signifikant mindre ny forskning.

5) 1981 — 2002 En alltmer accepterad uppfattning fran virldens stora ekonomier att
industrickonomin nu gradvis é&ndras till den postindustriella ekonomin dir
humankapital och intellektuella egenskaper dr kirntillgdngar. Detta bidrar till ett

fornyat intresse for HRA dir ny forskning nu uppdagas.

Guthrie och Murthy (2009) utférde en studie med en internationell jimforelse kring intresset
av humankapital mellan perioden 1999-2008. Studien genomfordes genom att granska tio
prominenta redovisningstidningar och dédr se hur méinga artiklar som fokuserade pd d@mnet
under en tioarsperiod. Flest artiklar kring @mnet publicerades i Australasien och i Europa.
Resultatet visade att det Overlag fanns en Okning i forskningen kring humankapital. I

synnerhet ses tendenserna for ett storre intresse 1 utvecklingsldnder samt i aktiebolag.



3. METOD

I avsnittet metod forklaras studiens ansats, metodval samt tillvigagangssdtt. Hdr diskuteras

dven studiens validitet, reliabilitet, metodkritik samt kdallkritik.

3.1 Val av amne

Forfattarna har last programmet Ekonomie-kandidat pd Sodertdrns hogskola och valde under
sista terminen inriktningen redovisning vilket var ett intressant &mne for bada. Att det blev en
studie inom dmnet intellektuellt kapital var fran borjan inte sjdlvklart. Emellertid efter en del
diskussioner om mdgjliga uppsatsdmnen drogs dock slutsatsen om att detta var det &mne som

bada var dverens om att vara intressant.

3.2 Vetenskaplig ansats

Nér man utfor en studie finns det enligt Bryman och Bell (2003) tvé olika perspektiv att se pa
forhallandet mellan teori och forskning. Studier kan ha antingen en deduktiv eller induktiv
ansats. Den deduktiva ansatsen utgar frdn hur verkligheten ser ut och hérleder en hypotes som
blir foremalet for den empiriska granskningen. Det vill sdga att man utgar fran teorier for att
bilda hypoteser for att sedan samla in data och dra slutsatser om resultatet av de gjorda
observationerna. Induktiv ansats betyder att man gér at “motsatt riktning” och att resultatet av

forskningen istdllet leder till nya teorier.

Denna studie utgér frédn befintliga teorier for att sedan dra slutsatser om inhdmtad data vilket

betyder att ansatsen dr deduktiv.

Manga forfattare inom metodfragor brukar finna det hjidlpsamt att skilja mellan kvalitativ och
kvantitativ forskning. Layder (1993, se Bryman & Bell 2003) menar att stillningen hos denna
skillnad dock &r tvetydlig di vissa forfattare anser att det handlar om en grundliggande
skillnad, medan andra inte ldngre tycker att det finns en skillnad eller att den till och med &r
falsk. Bryman och Bell (2003) skriver dock att det inte finns mycket bevis pa att skillnaden
minskar utan att den istéllet blivit viktigare och tydligare. Vidare skriver dem kort sagt att

kvantitativ forskning &r en strategi som huvudsakligen framhéver kvantifiering vid insamling



samt analysering av data medan kvalitativ forskningsstrategi istéllet har sin tonvikt vid ord

och tolkning och dérmed inte pa kvantifiering under insamling och analys.

I detta fall ar studien en kvalitativ forskning da texter och dokument tolkas med kvalitativa

intervjuer till hjélp for att fa en mer dvergripande bild.

3.3 Urval

For att genomfGra studiens intervjuer har olika personer kontaktas fran néringslivet samt
forskare som har goda insikter i dmnet. Bland de stora revisionsbyrderna som till en bdrjan
kontaktats aterfinns KPMG, Grant Thornton, Deloitte, PWC samt Ernst & Young. Samtliga
har kontaktas via mail och telefon men endast intervju hos Grant Thornton och PWC har
kunnat genomforas. Resterande foretag har antigen avvikit eller sd har lamplig person till

intervjun inte varit tillgénglig.

De forskare som &r verksamma inom &mnet och som har kontaktats for en intervju har varit
Leif Edvinsson, Karl-Erik Sveiby, Erik Flamholtz, Birgitta Olsson samt Baruch Lev. Dessa
valdes ut for att de ofta forekommit i olika publikationer, vilket tolkades pa ett sddant sétt att
de dr vilkdnda av andra forskare och att de har en stor insikt i &mnet. Intervju genomfordes
med Leif Edvinsson samt Karl-Erik Sveiby da ovriga forskare inte har varit svarat pd

intervjuforfragan eller inte uppgav att de inte hade tiden.

Valet av foretag var slumpmissig i den mening att forfattarna i kategorin kunskaps- eller
kunskapsintensiva foretag valt de foretag som forfattarna forst tdnkt pd. En del foretag f6ll

bort da dem inte hade tillgdngliga arsredovisningar fran aret 2000.

3.4 Tillvigagangssatt

For att kunna besvara forskningsfragorna har forfattarna granskat vetenskapliga artiklar och
arsredovisningar. De vetenskapliga artiklarna har hémtats via Sodertorns Hogskolas
databaser, JSTOR samt Emerald. Arsredovisningarna kommer frin respektive foretags

hemsida och har granskats for att se om foretagen tar upp ndgot om deras humankapital.



Intervjuer har skett med en revisor pd Grant Thornton, en foretagsméklare pd KPMG,
forskarna Leif Edvinsson och Karl-Erik Sveiby samt ordféranden pa Sveriges
Foretagsmaklares Riksforbund. Intervjuerna anses vara centrala for att ta reda pa hur intresset
for intellektuellt kapital har utvecklats och vilka faktorer det beror pa. Intervjuerna
behandlade bade humankapital och strukturkapital for att ge ett bredare perspektiv. Merriam
(1994) hédvdar att beslutet att vilja intervju som huvudsaklig datainsamlingsmetod ar grundat
pa ett Overvidgande av tva aspekter: For det forsta den typ av information som studien kriaver

samt att intervjun bor vara det bésta sittet att fi fram informationen pa.

Till denna del av studien anvidndes semistrukturerade intervjuer vilket enligt Merriam (1994)
innebdr att intervjuerna innehaller ett antal frdgor som ska undersokas, men dér varken

ordalydelsen eller ordningsfoljd bestdms i forvig.

Vid forfrdgan om intervju hos de olika parterna erbjods mdojligheten att kunna genomfora
intervjun antingen per telefon eller personligen. Detta for att s mycket som mdjligt underlatta
for den som intervjuades. I samband med forfragningen fick de intervjuade via e-post ta del
av frageformuléret for att fa tid att begrunda fragestéllningarna innan intervjun utfordes. Till

samtliga medverkande informerades det i forhand att samtalen kring fragorna skulle spelas in.

Intervjuerna har transkriberats och sedan sammanstéllts genom att ta med det som dr

vésentligt utifran studiens syfte och problemformulering.

Vid intervjun med Grant Thornton drabbades forfattarna av tekniska problem som innebar att
hela intervjun inte spelades in. Den del som inte blev inspelad skrevs ner fran minnet och
skickades sedan till respondenten for granskning. Pa sé sitt fick respondenten mojlighet att

redigera och lagg till det som ansags saknades.

3.5 Validitet

Kvale och Brinkman (2009) menar att man i vanligt sprék hianfor sig validitet, det vill sdga
giltighet, till sanningen, riktigheten och styrkan i ett yttrande men inom samhillsvetenskapen
har den enligt Pervin (1984, se Kvale & Brinkman 2009) kommit att gédlla om en metod
undersoker det den péstds undersdka. Att kontrollera och ifrdgasitta &r en viktig del av

validiteten enligt Kvale och Brinkman (2009) — att forskaren anldgger en kritisk syn pa sin



analys, presenterar sitt perspektiv pa det undersokta &mnet och de kontroller som gjorts for att

motverka selektiv perception och snedvriden tolkning.

For att kunna besvara studiens fragestéllning anvinds teorier samt modeller som é&r relevanta
och som gér att tillimpa inom omradet intellektuellt kapital. I de intervjufragorna som stills
till foretag och forskare aterkopplas frdgorna till teori, modeller samt studiens
forskningsfragor.

3.6 Reliabilitet

Enligt Kvale och Brinkman (2009) hénfor sig reliabiliteten till forskningsresultatets
konsistens och tillforlitlighet, om resultatet kan reproduceras vid andra tillfdllen och av andra

forskare.

For att studien ska halla en sa hog reliabilitet som mojligt har vi valt priméra kéllor som
huvudsaklig utgangspunkt for att besvara problemformuleringen och syftet. Dessa priméra
kéllor innefattar intervjuer av forskare som har ladng erfarenhet av forskningen och
utvecklingen av intellektuellt kapital. Intervjuerna utférs dven ute pd fdltet hos
revisionsbyrderna. Forfattarna till denna uppsats anser att dessa byrder har en sérskild
erfarenhet och inblick i ménga fOretags &rsredovisningar vilket gor att de kan utldsa
utvecklingen 1 drsredovisningars utformning samt hur intressenternas behov fordndras over
tiden. Som sekundira kéllor anvinds artiklar fran respekterade vetenskapliga tidskrifter som
till exempel Journal of Human Resource Costing & Accounting vilket stirker

undersdkningens reliabilitet.

3.7 Kallkritik

I denna studie har det anvénts en del dldre bocker och artiklar. For att oka tillforlitligheten har
de dldre forsokts kompletterats med nyare bocker och mer aktuella artiklar. For att fa riktigt
aktuell information intervjuades forskare, vilket kan anses som en trovérdig killa i och med
deras yrke. For att fa en sd objektiv bild som mdjligt har fragor inte stéllts kring deras egna
modeller. Intervjuer med revisor och foretagsmiklarna gjordes for att utdover
arsredovisningarna fa en bild av hur det intellektuella kapitalet behandlas ur en praktisk
synvinkel. Diskussioner kan ske kring huruvida de sikter foretagsmiklarna gav angiende

vikten av intellektuellt kapital vid virdering var generella. Aven tolkningen av det



intellektuella kapitalets definition kan variera eftersom det inte finns ndgon allmén accepterad

definition vilket kan pdverka néringslivets svar.

De vetenskapliga artiklar som anvénts har frimst kommit fran Journal of Human Resources
Costing and Accounting vilken dr en vilkdnd tidskrift inom dmnet vilket dkar trovardigheten
hos artiklarna. Det kan dock diskuteras hur vil forfattarna har tolkat och Oversatt artiklarna

korrekt da samtliga var péa engelska vilket inte &r ndgon av forfattarnas modersmal.

De bocker som anvénts dr av forskare dir en del har publicerats i tidskriften ovan vilket
styrker deras trovirdighet. Aven de standarder (IAS) som forfattarna hénvisar till under

teoretisk referensram och immateriella tillgangar anses ha hog tillforlitlighet.

Arsredovisningarna #r sekundira killor frén foretagens egna hemsidor. I och med att den
information som man funnit i dessa om intellektuellt kapital inte innehéller nagra tal och &r
frivillig for foretagen att dela med sig av finns risken att informationen skulle kunna vara

forskonad vilket kan diskuteras.



4. EMPIRI

I detta avsnitt presenteras undersékningens empiri som samlats in for att besvara
frdagestdllningen. Det dr intervjuer med forskare och revisorer samt observationer av de fem

kunskapsforetagens drsredovisningar.

4.1 ARSREDOVISNINGAR

Samtlig information i detta avsnitt om fOretagens humankapital dr hdmtade frén respektive
foretags arsredovisningar. Informationen har omarbetats i den mén att forfattarna har forsokt
att behélla samma attityd som foretagen visat kring sitt humankapital for att ge ldsaren samma

bild som forfattarna fatt av foretagens arsredovisningar.

De fem foretagen ér:

- Sweco, ett internationellt teknikkonsultforetag med tjénster inom bland annat arkitektur,
byggkonstruktion, installation, infrastruktur och projektledning.

- PWC, ett revisionsbolag som utvecklar, séljer och genomftr revision, redovisning och
rddgivning inom det finansiella omradet.

- Manpower, ett bemanningsforetag som dr vérldsledande inom uthyrning och rekrytering.

- EDB (idag heter koncernen Every), ett foretag som erbjuder ett brett sortiment frén IT-
tjanster till konsulttjénster, systemintegration och centraliserad och decentraliserad drift av
datorsystem.

- Skandia, en kundédgd bank- och forsidkringskoncern som erbjuder forsiakringsldsningar och

langsiktigt sparande.

4.1.1 Sweco ar 2000

Antal anstillda: 2 202.

Sweco skrev att deras personal dr den enda sanna tillgadngen i ett kunskapsbaserat foretag. Att
deras personal representerade foretagets viarde, varumirke och potential. De skrev att dem ar
en ledande pool av kunskap inom teknik, arkitektur och miljéledning dir deras enskilda
arkitekter och konsulter representerade navet i deras verksamhet, att det dr deras enskilda
personal som bygger upp affarsrelationer bade internt och externt. Personalen omvandlade

foretagets samlade kompetens, erfarenheter och kreativitet till konkreta kundfordelar.



Sweco skrev att foretagets framging avgdrs av kunskapen och attityden hos deras personal.
Personalens kunskap erholls genom manga érs utbildning och utvidgades och forbéttrades
genom personliga erfarenheter och dmsesidigt ldrande. Sweco skrev att attityden for framgéng
formades av en stark foretagskultur som &r dppen, tolerant och affarsinriktad och ger plats at
initiativ och innovation. Foretagskulturen skulle producera hogt utbildade entreprendrer som

bygger starka kundrelationer och skapar framgéngsrika projekt.

Sweco skrev att deras decentraliserade arbetssitt dr ett av deras framsta konkurrensmedel. De
hévdade att deras personal ldtt kunde tillfredsstélla sin nyfikenhet och ambitioner, att det var
latt for dem att hitta den information de sokte och kompletterande expertis frdn andra delar av
koncernen. De hade ocksé effektiva och skrdddarsydda program samt avancerad utbildning

for att personalen skulle kunna utvecklas och na sina mél och ambitioner.

Sweco ansag att utbildning dr en del av arbetet. De bedrev strategisk kompetensutvecklings
program for att hinga med i utvecklingen nér det géller ny teknik och arbetsmetoder och for
att locka till sig utbildad personal som stéller hoga krav pa sin arbetsplats. De skrev att det &r
viktigt att de har den nddvindiga kunskapen inom teknik och att behdlla den l4ngsiktiga

konkurrenskraften genom en optimal balans mellan yngre och éldre, mer erfarna medarbetare.

Personalens utbildningsnivd var enligt Sweco hdg, hilften hade universitetsexamen och

undersokningar hade visat att de var attraktiva hos studenter.

De hédvdade att en tredjedel av deras anstdllda var under 35 ar och att de, under de kommande
aren, intensivt skulle rekrytera unga medarbetare, framst arkitekter och ingenjorer. Sweco
skrev att de hade ett trainee-program, “New generation”, som riktade sig till
universitetsutbildade, nyutexaminerade och forskarstuderande ingenjorer och arkitekter.
Programmet pagar under sex ménader och bestdr av bade teoretisk utbildning och praktisk

erfarenhet av Swecos olika projekt.

Sweco anser att ett starkt ledarskap &r en viktig egenskap hos alla deras anstéllda och
samarbetar med Svenska institutet for foretagsledning for att bedriva omfattande och

avancerad ledarskapsutbildningar for att 6ka affarskompetensen i organisationen.

Sweco hade vid drets slut 2 202 anstdllda och en personalomsittning pa 17 procent.
Medelaldern hade minskat fran 44 till 43 ar. Andelen hogutbildad personal i foretaget var 52

procent och ndstan alla deras nyanstdllda (414 personer) hade precis avslutat sin



universitetsutbildning. 366 anstéllda hade 1dmnat koncernen.

Sweco har tvd cirkeldiagram, ett som visar antalet &r som deras personal har arbetat pa
foretaget dir de flesta, 44 procent av totalt anstdllda, har arbetet i tio ar. Det andra diagram

visar fordelningen av de anstdllda i dlder dér storsta andelen personal, 35 procent ér 50 ar.

4.1.2 Sweco ar 2010

Antalet anstillda: 5 400.

De skriver att de under aret har vidtagit atgarder for att ta itu med strategiska utmaningar och
att de med hjélp av "Sweco Barometer”, det vill sdga deras medarbetarundersdkning, har
identifierat olika omriden for forbéttring kring de anstélldas utveckling. De skriver att de har
hojt deras barometer index och lanserat Swecos forsta koncerndvergripande program for
ledarutveckling, ”Next generation”. I ”Next generation” deltar unga chefer fran alla deras

affarsomraden.

SWECO stravar efter att blir den mest attraktiva arbetsplatsen for konsulterande
civilingenjorer och arkitekter genom mdgjligheter for utveckling béde professionellt och
personligt i en internationell miljo. Deras mal &r att vara den arbetsgivaren man foredrar, vare
sig man dr nyligen utexaminerad eller erfaren konsult. Medarbetarnas utveckling ar en viktig
faktor for Swecos tillvixt dir de fokuserar pa prestationer, talanger och kunskapsdelning.

Resultatutvirdering sker med hjilp av Sweco Talk.

Den klientdrivna organisationen forlitar sig pa en stark och decentraliserat ledarskap vilket
sakerstdlls genom ”Sweco Leadership Compass”. Det dr ett ramverk som definierar foretagets
ledarskapskultur och som knyter den samman med foretagets kultur. Den definierar ledarnas
ansvar och befogenheter samt skapar en tydlig koppling virden, tillvixt, uppdrag och
medarbetarutveckling. Ett verktyg for att sdkerstdlla effektiv ledning &r “Next generation”
programmet och program for att regelbundet identifiera och utveckla bra ledare. Varje ar
genomfor Sweco dven ”Sweco Business Forum” dér cirka 60 ledande befattningshavare i hela

koncernen samlas for att diskutera strategiska fragor dela med sig av erfarenheter.

De skriver att deras foretagskultur prdglas av nyfikenhet, dir kunskapsindelning och
samarbete mellan koncernens medarbetare dr en naturlig del av alla kontakter med kunder. De
kunskaper och erfarenheter medarbetarna far i arbetet med sina uppdrag tar de tillvara pa och

utvecklar for framtida bruk. Det och att uppdragen utfors pa ett optimalt sétt dr nagot deras



affarssystem "Sweco@work” ska sékerstélla. De anstdllda ska aktivt dela sin kunskap till hela
organisationen, bland annat inom tekniska omraden, globala nétverk med fokus pa

affarsutveckling och genom ”Sweco Share” som ir en intern plattform dir kunskap star i

fokus.

De vill att deras varumirke ska ge uttryck &t foretags kdrnvirden som é&r nyfikenhet,
engagemang och ansvar. De hdvdar att nyfikenhet driver utveckling, skapar ny kunskap och
bidrar till béttre 16sningar, engagemang, skapar en grund for arbetstillfredsstéllelse, hogre

kvalité och djupare relationer. Ansvaret ska garantera en sikerhet for deras kunder.

Sweco skriver att formagan att attrahera, behdlla och utveckla sina medarbetare ar avgdrande
for att uppnd hog organisk tillvdxt. Under det sista kvartalet i 2010 intensifierade de
rekryteringsaktiviteter i Sverige och Norge.

Sweco skriver att de hade som mal att fortsétta vixa bade organiskt och genom forvirv och att
en kritisk forutsdttning for tillvixt &r att kontinuerligt utveckla och behalla de basta
medarbetarna. For att gora det utvecklade dem under 2010 ”Sweco Talk” och ”Sweco
Mobility”. ”Sweco Talk™ ér ett ramverk for personalens aktiviteter for utveckling och betyder
att varje anstélld ska formulera en individuell utvecklingsplan som gas igenom med nérmaste
chef. ”Sweco Mobilitys” syfte &r att uppmuntra till intern rorlighet hos de anstillda for att
sakerstdlla att kunderna erbjuds den bésta tillgéngliga expertisen fran hela koncernen och for

att forstarka Swecos attraktionskraft som arbetsgivare.

4.1.3 PWCar 1999/2000

Antal anstillda: 3 000, 6kat med 12 procent (totalt 160 000 koncernen).

PWC skrev att flera av deras medarbetare hade nyckelpositioner i de bransch- och
intresseorganisationer ddr nya riktlinjer formas. Att de attraherade nya unga medarbetare som
vill och kan utvecklas, oavsett om de stannar eller gir vidare. De kallade sig for
“mojligheternas arena” dir man kan genom spdnnande och resultatorienterade tjénster fa
stimulerande arbetsuppgifter. De skapade kompetens och engagemang hos medarbetare och
deldgare som var avgorande for deras framging. PWC skrev att eftersom dem é&r ett
kunskapsforetag dr det i slutindan méinniskorna som gor skillnaden, s& genom att dem lyfte
fram betydelsen av delegering, proaktivitet och problemldsning i vardagen sa skulle kraften

och ambitionen hos varje medarbetare frigoras.



Bland PWCs langsiktiga mél fanns malet ndjda medarbetare och man ville sedan 1999 bli
Sveriges bésta arbetsplats. Vilket de ansdg hade gatt bra d& det framgatt av bland annat
attitydundersokningar dar man undersokt vilket foretag studenter helst vill arbeta hos. PWC
rankades som Sveriges tredje och branschens nist mest attraktiva arbetsplats. Hjdlpmedel for
att nd detta mal var medarbetarenkiter vilket ocksd var utgdngspunkten for all
forbéttringsarbete. Under ar 2000 var bittre feedback och coaching ett prioriterat omrade.
Deras madl var att varje medarbetare ska ha en egen mentor/coach som har en stodjande roll
med ansvar till att bidra till en eller flera medarbetares personliga och professionella

utveckling. Individuella utvecklingsplaner skulle ocksé upprittas.

PWC skrev att de prioriterade balansen mellan privatliv och arbete, ndgot de ansdg vara
viktigt for mangsidig stimulans vilket ska bidra till en bred personlig utveckling. Andra saker
1 forbattringsprogrammet var bland annat mdjligheten till fordelaktigt pensionssparande via
foretaget, stod till vidareutbildning pa hogskoleniva, sjukvardskostnadsforsdkring samt

forstarkt fordldrapenning.

Betydande resurser satsades kontinuerligt pa utbildning och utveckling av medarbetarna.
Under aret motsvarade deltagande i olika utbildningar drygt fem procent av totalt tillgénglig
tid, 230 000 timmar totalt i extern och intern utbildning. Revisorer mdste uppvisa
initiativformaga och entreprendrskap vilket gjorde att den sistndmnda blev en del av
kompetensutvecklingen. Tydlig &terkoppling, uppmuntran och kunskapsutbyte mellan
kollegor och kompetensomraden var andra hjidlpmedel for att utveckla en revisors
initiativkraft och entreprenorskap. Redovisningsverksamheten bygger pd narhet, engagemang
och specialistkompetens. En konsult avsatte 1 snitt tva veckor per &r i olika

utvecklingsprogram.

PWC hévdade att flera av deras medarbetare dven arbetade kortare eller ldngre tid utomlands
som ett led 1 kompetensutvecklingen. Enligt PWC é&r och forblir professionella medarbetare
det viktigaste konkurrensmedlet och dirfor ligger de mycket kraft pa att rekrytera rtt
ménniskor. I kompetens ingér ocksa branschkunskap samt i vixande grad ocksd kompetens
kring tekniska arbetsverktyg och hjidlpmedel. Personligt engagemang var dven viktigt for
PWC. Foretagskulturen priglades av trivsel, kommunikation, teamwork och Omsesidig
respekt. Varje medarbetares utveckling skall stimuleras. De skrev att de har olika

personalforeningar, bland annat idrott- och konstféreningar.



PWC hade ett diagram 6ver medeltal anstéllda 6ver en period av fem ar och gav slutsatsen att
medeltalet anstdllda hade okat i genomsnitt 12 procent arligen. I anslutning till
balansrikningen och resultatrikningen hade de en not i vilken de specificerar antalet kvinnor

och mén i koncernen och moderbolaget.

4.1.4 PWCar 2009/2010

Antal anstillda: 3 600.

PWC skriver att deras medarbetare &r deras viktigaste resurser och att de ska ta tillvara pé
deras attraktionskraft som stort globalt nédtverk for att attrahera och behalla talangerna. De
anser att de har en konkurrensfordel da de kan erbjuda mgjligheten att utvecklas och
specialisera sig genom rorligheten inom deras nétverk. De har fatt starka vérden i
medarbetarenkiter hos nyanstidllda. PWC har en stark betoning pé jdmstdlldhet och mangtfald,
att det ska vara balans av mén och kvinnor pé alla nivder vilket dr ett naturligt inslag i deras
rekryteringspolitik. Mangfald kommer i1 att de sitter kompetensen framst i alla lagen.
Jamstilldhetsarbetet utgér fran jimstélldhetsplanen som uppdateras varje ar. Mangfaldspolicy
har lett till Gversyn i rekryteringsprocessen sa att den inte exkluderar grupper. PWC hade
2009/2010 39 procent kvinnliga chefer och hade under fyra ar bedrivit ett mentorprogram for
att synliggora yngre kvinnliga medarbetare for att pd lang sikt 6ka antalet kvinnor i ledande

poster.

De strivar efter att vara Sveriges bésta arbetsgivare didr medarbetarna erbjuds de bésta
mojligheterna for personlig utveckling. Pa grund av de tva érens konjunktur har PWC haft
mycket fokus pad att vdrna om sina anstillda. De skriver att de wvarit restriktiva med
rekryteringar och fyllt behoven med intern rorlighet vilket krdvt extra anstringning av
medarbetarna, vilket i sin tur varit avgérande for att foretaget gatt starkt genom krisen i
omvérlden. PWC har globalt tog beslutet att fortsitta investera i utbildning trots krisen. De
arbetar systematiskt med att skapa fOrutsittningar for medarbetarna att lyckas i sina
professionella  roller, exempelvis genom  utvecklingsprogram, mdjlighet  till
kunskapsfordjupning och genom att underlitta rorlighet bade i och utanfor Sverige. En
organisationsfordndring skedde 2008/2009 vilket la fokus pa en sédljande kultur vilket innebér
att varje individ har ansvaret att se hela foretagets utbud av tjénster och att himta fram de

resurser som finns hos andra kollegor.

“Performance management” dr namnet for den process som beskriver medarbetarens



utvecklings-, utvirderings- och beloningsprocess under ett dr. Processen dr skapad sa att varje
medarbetare och ledare tydligt vet vad som forvédntas av dem och nér under dret det ska ske.
”Upward feedback”™ &r ett program i vilken alla medarbetare uppmuntras bidra med feedback
pa sina chefer och uppdragsledare. Resultatet anvinds som en del i att utvérdera och sétta mal
for den individuella ledaren. Anvidndningen Okar bland medarbetarna att anvinda Upward

feedback.

PWC har medarbetarenkéter for att kunna prioritera o fokusera deras insatser med ambitionen
att stirka affarsmalen. Deras fokus for kommande &r &r satsningar pd den enskilde individen
och dess utvecklingsmdjligheter och forutséttningar for att véixa inom foretaget. Vilket enligt
dem é&r nyckeln till att kunna behalla medarbetare och uppna affarsmalen. De trycker pé att
varje medarbetare bor kénna igen fOretagets vision och genom den foOrstd sina egna
individuella mél. Medarbetare och ledare har tillsammans ansvaret att fora en dialog om

individuell utveckling, mal och méluppfyllelse.

I &rsredovisningen har PWC en hel sida med olika nyckeltal for sin personal. De har tvé
diagram, 6ver medeltalet anstéllda och aldersstrukturen under fem ar. De har en tabell Gver tre
ar dir de tar upp hur méinga procent av antalet anstillda som é&r kvinnor, totalt antal
kvalificerade revisorer och antalet auktoriserade revisorer, medelalder, personalomséttning,
sjukfrdnvaro totalt och fordelat pd mén och kvinnor samt antalet utbildningstimmar. PWC
skriver sammanfattat att antalet anstéllda, antalet revisorer och kompetensutveckling har kat
medan personalomsittning har minskar. Sjukfrdnvaron har 6kat med det dr ndgot som PWC

anser inte dr en signifikant 6kning da den fortfarande ar lag.

4.1.5 Manpower ar 2000

Antalet anstéllda: mer &n 2.7 miljoner i 59 lidnder.
Manpower skrev att de dr skyldiga ménniskan for deras framgang och deras fardighet att
matcha personer med deras kunders kravspecifikationer for att vara sikra pa att det blir bra

och framgéngsrikt arbetsforhillande for alla involverade.

De skrev att ett av de viktigaste skilen till varféor man anvinder temporira
bemaningslosningar &r att uppritthélla ett flexibelt utbud av arbetskraft for att mota
fordndrade ekonomiska forhdllanden da branschen &r kénslig mot konjunktursvingningar.

Manpower skrev att de motverkar effekterna av konjunktursvingningar genom att de hade ett



brett utbud av minskliga resurser, inklusive professionell, teknisk, specialiserade, kontors-och
industrifastighetspersonal; testning for tillfdllig och fast anstillning, urval, utbildning och
utveckling; organisationsutveckling, konsulting; strategisk outsourcing, planering av stora
projekt, bemanning och forvaltning. Aven om Manpower har dessa atgirder mot negativ
konjunkturcykel som dédmpar effekten i ndgot land eller bransch skulle ogynnsamma
ekonomiska forhdllanden i1 ndgon av de tre storsta marknaderna formodligen paverka

Manpowers konsoliderade rorelseresultat negativt.

4.1.6 Manpower ar 2010

Antalet anstillda: 3,5 miljoner.

Manpower skriver i bdrjan av sin arsredovisning att det 4r den ménskliga potentialen som dr
katalysatorn for fordndring och den globala drivkraften bdde ekonomiskt, politiskt och socialt
- ”This is the human age”. Att prioriteringar kommer att &dndras, det handlar inte ldngre om
teknologi, system eller pengar utan det &r istillet talangen, ambitionen och
uppfinningsférmigan som kommer vara nyckelbyggblocken for tillvixt. De har med citatet
”’in the human age, the world’s most valuable resource will be rediscovered”, det vill séiga att
bara de foretag som kan passa ihop deras ambitioner till deras anstélldas passioner kommer
bli framgéingsrika. Vidare hdvdar de att har man den rétta personen med rétta talanger i en viss
position och sedan forstar hur man ska samarbeta med den individuella pd en ménsklig nivd
for att fi ut hennes/hans hela potential kan gora sa att man fir en stor konkurrenskraftig

skillnad. Talangen ar det nya "it”.

De skriver att deras utmairkta resultat ar 2010 generades fran alla foretagets horn. Frdn mogna
till nya marknader, frin kdrnpersonal sdvil till integrerade 16sningar for arbetskraft, fran 6kad

produktivitet och en mer kapabel och starkare team.

Manpower anser att de kan, med deras ledarskapsposition erbjuda mojligheter till
anstéllningar av god kvalité for ménniskor i olika skeden i1 deras karridr. Sdsongsarbetare,
tempordr till permanent arbetskraft, mammor som kommer tillbaka till arbete, dldre som vill
arbeta trots pension och handikappade viinder sig till Manpower. Aven stater viinder sig till
Manpower for att de ska minska arbetslosheten och utbilda arbetslosa sa att de kan gora entré

och bli en del av arbetskraften.



4.1.7 EDB ar 2000

Antalet anstillda: 3 020.

EDB skrev att de pd grund av omstruktureringar har vidtagit ett antal atgérder for att hindra
storningar 1 arbetsmiljon. For att attrahera och behalla personal podngterar dem att det &r
viktigt ett erbjuda ett arbete med utmaningar, beloningar och bra arbetsmiljo. De har en
”Share option”-plan for samtliga medarbetare for att de ska kunna identifiera sig mer med
koncernen och signifikanta summor anvinds for utveckling och utbildningar i linje med

efterfragan pa marknaden for alla deras olika affarsomréaden.

EDB skrev att antalet sjukdagar var totalt 18 923 dagar ar 2000, det vill sédga 2,8 procent. Det

var en 0kning med 0,1 procent frdn &r 1999. Det har inte skett nagra arbetsolyckor.

4.1.8 EDBar 2010

Antalet anstéllda: 9 661.

EDB skrev i sin arsredovisning for 2010 att arbetsmiljon ansdgs vara bra och likasd
medarbetarnas arbetstillfredsstillelse. Det var lite sjukfranvaro, 2 procent i Sverige. EDB
skrev mycket om arbetsetiken som ska vara fri frdn diskriminering pd grund av religion,
hudfarg, liggning, kon, alder, ursprung eller handikapp. Arbetsmiljon ska vara fri fran
mobbning, trakasserier eller oacceptabelt beteende och EDB accepterar inte nedvérderande
eller annat hotande beteende. EDB anvinder ett “Reputation e-training”-program for att
sakerstdlla att samtliga medarbetare fokuserar pa dessa problem i sitt arbete for att skapa ett
godtagbart beteende. EDB skrev att om en anstélld far ndgon form av hélsoproblem sé erbjuds
de stod, hjdlp och nira assistans om de &r borta fran arbetet. Hjdlp kan vara att fa triffa
psykolog eller fi hjdlp med guidning for nack- och ryggproblem och stéd far de av chefer.
Fyra smé arbetsolyckor skedde under aret och ECB skrev att atgérder gjordes for att de inte

ska kunna ske 1 framtiden igen.

ECB skrev att det ar karaktdristiskt att samtlig personal, bdde mén och kvinnor, &r hogt
utbildade och gor liknande arbete. I koncernen &r 24 procent kvinnor och 76 procent mén. 22
procent av kvinnorna har ledande positioner och medelléonen for kvinnor ar NOK 516 095
vilket motsvarar 92,1 procent av medellonen for midn. Under 2010 var 277 mén och 109

kvinnor forildralediga.



EDB skriver att de samarbetar med NAV och Telenor’s Open Mind program for att integrera
ménniskor med funktionshinder 1 arbetslivet men de gar ocksd igenom vanliga

rekryteringsmoment.

EDB vill anvdnda foretagets alla resurser pa bésta sett och underlitta jobbrorligheten for
chefer och anstillda. Foretaget anvénder en d&rlig procedur for att faststdlla personlig
utveckling och mélplanering for varje anstélld. Alla anstdlldas prestationer utvirderas varje ar
vilket EDB skriver ska ge grunden for fortsatt bra prestation och personlig utveckling och

spelar dven en roll i den enskilda bedémningen for 16nen.

Arliga medarbetarenkiiter finns for att mita tillfredstillelsen hos medarbetarna pa varje
avdelning. Resultaten ligger till grund for genomforandet av ldmpliga kortsiktiga och
langsiktiga atgdrder. Bonusar for chefer, séljpersonal och andra nyckelpersoner ér delvis
baserade pé resultaten av dessa enkdéter. 2010 var arbetstillfredsstillelse bra, podngen var 5,2
av mojliga 7,0.

4.1.9 Skandia ar 2000

Antalet anstéllda: 7 161.

Skandia skrev att centrala inslag i deras affarsidé dr sambandet mellan finansiell trygghet och
ménsklig véaxtkraft. Dem utvecklade “Kompetensforsidkringen” med syftet att skapa
ekonomiska mojligheter for medarbetarna 1 foretag att stidrka sin kompetens. Skandia var
padrivande i1 arbetet med att utveckla redovisningsmetoder for den moderna ekonomin och
hade en modell for att visa hur virde skapas for foretagets olika intressenter (medarbetare,

kunder, leverantdrer, aktiedgare och samhéllet i stort).

Nyckelbegrepp som foretagets VD tog upp i VD-ordet var ledarskap; att deras ledare ska
tinka och agera affirsméssigt. Man ska visa resultat och pa formagan att stimulera
medarbetares utveckling. Medarbetarskap; att de uppmuntrar kompetens, initiativ och
drivkraft, att de vill ha medarbetare som utvecklas, kidnner stimulans i arbetet och tar ansvar.

Sist i VD-ordet tackade VD:n alla Skandias medarbetare for ett bra ar.

Skandia skrev att manga av deras avdelningar praglades av de som utfor uppgifterna. Skandia
strdvade efter att ha en analytisk miljo dér de anstéllda fritt kunde uttrycka sina &sikter och
ifrdgasétta ”gamla sanningar”. De ansdg att bra, jdmna resultat beror pa lagarbete men med

tydliga individuella ansvarsomraden.



Skandia har en rubrik i sin arsredovisning som heter "Humankapitalet”. I det avsnittet skriver
de att Skandias framtid 4r beroende av att attrahera, behélla, optimera och utveckla
medarbetarnas intellektuella kapital. Foretaget hade som vision att bli den mest attraktiva
arbetsgivaren i alla de lander de var verksamma i. FOr att na strategin hade de tagit fram tre
huvudstrategier: Rekrytering av den bidsta arbetskraften, ledarskap och utveckling av

foretagskulturen samt investering i medarbetarna.

Nér det kommer till rekrytering samarbetade Skandia med flera hogskolor och universitet
vilket de ansdg skulle bidra till ett 6kat anseende pa arbetsmarknaden. Program sa som
”Kompetenstorget” och deltagande i EU-projekt hade skapats for att bre pad Skandias rykte
som en attraktiv arbetsgivare. For att satsa pa kompetensutveckling hade de dven avtal med
fem universitet for att underlitta tilltrdde for de anstillda. Tidskriften Fortune hade nyligen

rostat fram Skandia som ett av de bésta foretagen att arbeta for.

For att hjélpa framvéxten av ny kunskap inom kompetensutveckling var Skandia en intressent
i ett forskningsprojekt om teknik och e-ldrning tillsammans med svenska och danska foretag

samt hdgskolor i Oresundsregionen.

Skandias mél inom rekrytering

* Var att hoja Skandias profil pé den internationella arbetsmarknaden
* Att uppritta ndra kontakter med ledande hogskolor i de 1dnder dar Skandia ar verksamt
« Att stirka Skandias kapacitet pd humankapitalomradet

2000 inledde Skandia ett atgardsprogram for att né sina mal vilket fortsatte dven under 2001.
Programmet innefattade att Skandia skulle vidareutveckla och intensifiera Idéer for livet”, att
de skulle uppritta nira kontakter med hogskolor och ideella foreningar genom sponsring av
intressant forskning och finansiering av stipendier. De skulle dven ta fram och introducera en
overgripande planeringsprocess for humankapital med inriktning pd nyckelpersoner pa

chefsniva.

Skandia hade ett effektivt ledarskap som skulle leda till en kultur och miljé dér anstillda
kunde maximera sin insats for foretaget. Att formedla en tydlig kénsla av mening, ge chanser
till nytinkande och gora det mgjligt for enskilda anstillda och arbetslag att skapa mervérde
till verksamheten var ledarens roll. Ledarrollen innefattade dven att fungera som en
katalysator och odlare av intellektuellt kapital genom att bygga upp nétverk och team for att

arbeta tillsammans for att resultera 1 bra affirsresultat.



Mal inom ledarskap och utveckling av foretagskulturen

* Att etablera en ledarskapsstil och en kultur som stirker Skandias vérderingar.

+ Att skapa en miljo av dppen och érlig kommunikation och ett fritt utbyte av kunskap som
underldttar gruppinldrning.

 Att faststdlla riktlinjer for ledarskap, hélla medarbetarna informerade och dka graden av
personalengagemang i beslutsfattandet

De flesta bolag har infort "Navigator Insight”-processen. Den processen ér till stor hjélp vid

inventering av de viktigaste fornyelse- och utvecklingsatgirderna som dr ndodvéandiga for en

kontinuerlig utveckling av foretagskulturen. Aven “Skandia Opportunity”-program skulle

utveckla Skandias foretagsledarkompetens och forhéllningssétt till ledarskap. Skandias

globala intranét, tidningen ”Voices” och bildandet av ”Communities of Practice” skulle ocksa

ge stdd 4t utvecklingen av ledarskap och foretagskulturen. Under 2001 skrev dem att de skulle

koncentrera sig pa global ledarskapsutveckling och beloningssystem. Skandia ville att det

alltid skulle finnas mojligheter for inldrning och utveckling for enskilda individer och

arbetslag. De reaktioner de hade fitt pd “Navigator Insight” visade att deras anstéllda kénde

att det fanns mojligheter att vixa inom Skandia. De skrev att de skulle fortsétta bygga pa det

och ta fram processer, system och verktyg som skulle frimja personutveckling och tillvéxt.

M3l med investering i méinniskor
+ Att investera i och utveckla vira medarbetare i linje med globala och lokala behov i
affarsverksamheten.

”Stock options” dr nagot som enligt Skandia ofta erbjuds av de foretag som internationellt
konkurrerar om Skandias nyckelpersonal. Styrelsen hade darfor bedomt det som angeléget att
ett stock option-program skulle finnas for att kunna rekrytera, behalla och motivera duktiga
medarbetare. Vid bolagsstimman den 5 april 2000 godkindes styrelsens forslag till stock
option- program for dren 2000-2002. For att medarbetaren ska kunna tillgodogora sig vérdet
pa stock options krivs det generellt att medarbetaren arbetar kvar i sin tjdnst i minst ett ir, for

nyckelmedarbetare géller minst tre &r.

Skandia hade med tva diagram, 6ver medeltalet anstéllda i Sverige, Storbritannien, USA och

ovriga lander under tvé ar och aldersstrukturen mellan kvinnor och mén.

4.1.10 Skandia ar 2010
Antalet anstillda: 801.

Under rubriken “’personal” skriver Skandia antalet anstillda har minskat betydligt under 2010

som en effekt av den nya organisationen da Skandias interna sédljkir och kundenhet fordes



over till Skandiabanken AB 1 oktober 2009. Resterande information som finns om deras
personal, sjukfranvaro, 16ner och medelantal anstéllda, skriver Skandia ska finnas i1 anslutning

till balansrédkningen och resultatrdkningen i en not.

4.2 INTERV]JU MED REVISOR
4.2.1 Intervju med Daniel Forsgren pa Grant Thornton 24 maj 2012

Daniel Forsgren dr auktoriserad revisor och arbetat pa revisionsbyran Grant Thornton i
cirka 13 ar. Han har en god insyn i forvdrv och virderingsprocesser och dr pd revisionsbyrdn
ansvarig for den interna utbildningen av revisorer, samt revisionen och produktionen.

Del 1. Inspelad intervju
1. Hur ser anviindningen av inslag med intellektuellt kapital i er drsredovisning?

Utifrdn hur den egna arsredovisningen ser ut sd finns det inte med sédana inslag. Grant
Thornton &r verkligen ett kunskapsforetag, dir den frimsta tillgangen &r bra medarbetare och
ett sitt att utbilda medarbetare pd och leverera vérde till kunderna. Foretaget ldgger otroligt
mycket utbildning pd medarbetarna. Métningen av intellektuellt kapital sker mer ifran att det
sakerstdlls att medarbetarna gar rétt utbildning, att det foljs upp internt dels vad investeringen
i utbildningar och minniskor dr sen dr det mer att folja lonsamheten. Att fi en s bra
lonsamhet som mdjligt och anvdnda ménniskor och kunskap pa ndgot sitt och skapa ett
resultat. Detta blir i1 slutindan en form av matt pd hur en marknad vérde- och prissétter och
hur bra foretaget tar betalt for kunskapen.

2. Hur ser anvindningen av inslag med intellektuellt kapital ute hos foretag som ni
arbetar med?

Foretaget arbetar frimst med medelstora foretag och mélmarknaden 4r bolag med anstéllda
mellan 20 till 200 och Daniel anser att det ar véldigt f4 som har ndgon form av redovisning
utav personalen som tillgang i den externa redovisningen. Oftast nér det dyker upp nagot av
den typen &r det en mer framlingsbendgen redovisning, till exempel kan det vara politiska
forbund eller ideella organisationer. Det &r alltsd ndgon som har lite mer syfte i att framhélla
andra vérden.

3. Intellektuellt kapital vid forviarv och virdering

Enligt Daniel &ar det vildigt tydligt att man tittar pa och méter personalen samt
strukturkapitalet ndr ett foretag kop och siljs. Det finns d& manga delar som &r otroligt
fokuserade pa vilka nyckelpersoner som ar viktiga att behalla. Det handlar mer om att forsoka
se pad medarbetarna utifrdn resurser och vad de klarar av att bidra med inne i verksamheten.
Det behdver inte vara kopplat till utbildning utan det kan ofta vara mycket formagor ocksa pé
den personliga planen. Fran ett koparperspektiv blir det hér tydligare, att man dr man om att ta
hand om den investeringen som innefattar att motivera och behélla bra medarbetare.

Vidare tilldgger han att strukturkapitalet ocksé beaktas i olika format. For det mesta dr det
kopplat till produkter, produktion, effektivitet, men dven pa hur till exempel



ekonomiavdelningen fungerar. Har uppmirksammas dven vilka system som finns, hur pass
moget foretaget dr samt hur mycket som investerats i att bygga ett riktigt foretag. En viktig
variabel dr ocksd kassaflodet, att granska vilka pengar som kommer in och vilka pengar som
maéste ut.

Vid en virdering granskas dven kundavtal, befintliga kunder samt vilka kdpfrekvenser med
mera. Fokus &r kring det som skapar pengar och att forsoka identifiera de virdena.

Daniel tror inte han har trdffat pd en indelning dér rubriken skulle vara ”Strukturkapital” och
att det sedan utgés ifrdn det akademiska sittet att se péd strukturkapital och intellektuellt
kapital. Utan han menar att det dr mer att man rdr sig inom de omrdden och forsoker fanga de
virdena men att detta & mer direkt fokuserat pd nyckelpersoner och beskriva alder,
16nestruktur pa befintliga medarbetare samt identifiera de risker och mojligheter som finns.

4. Hur édr det nir det ska virderas, det finns ménga teoretiska modeller som
framtagits, ir de anvindbara eller finns det mer praktiska tillimpningar?

Normalt handlar det alltsd om att hitta exakt vad det dr som skapar virde ndr det gors ett
forvdrv. Sen nér det redovisas enligt IFRS eller de normala svenska regelverken, s& ska de
olika tillgangarna som har forvirvats delas upp och fordelas pd de vérdena. Oftast &r det
mycket som blir goodwill som &r en form av klumppost i dvervérden vilket kan vara allt fran
struktur- till humankapital.

Vanligtvis i redovisningen hamnar hela humanbiten under goodwillposten. Daniels erfarenhet
ar att i en transaktion nédr olika védrden borjas identifieras sd dr syftet med att gora
identifieringen att bestimma vad det 4r som kan redovisas i en arsredovisning. Fokus &r pd de
omraden som traditionellt gér att visa ett virde pd, som gér att sdrskilja eller dr separerbart
fran andra delar, exempelvis ett kundavtal som gér att sédlja. Strukturkapital fungerar ocksa i
samverkan med andra delar som hamnar i de omréddena som inte dr separerbara pa nagot sitt
och nir det géller mdnniskor sd gér det inte att sirskilja.

Del 2. Antecknad intervju

Denna dr den avslutande delen pd intervjun som antecknats och inte spelats in.

5. Efterfragar intressenterna inslag av det intellektuella kapitalet i
arsredovisningarna?

Daniel Forsgren beskriver att intellektuellt kapital ibland och hos vissa foretag kan vara
intressant for att formedla information till anstéllda och kunder. Till anstdllda med syfte att
attrahera och behélla medarbetare, eller att en kund kan se att de tjinster som de koper
levereras av medarbetare som &dr vilutbildade. Denna information dr dock inget som oftast
direkt efterfragas av intressenterna, utan information som foretaget viljer att ge ut i form av
marknadskommunikation.

6. Framtidsutsikterna for intellektuellt kapital

Daniel tillagger att det idag &r véldigt sédllsynt med inslag av intellektuellt kapital i
arsredovisningar. For ett antal ar sedan fanns det ibland inslag, men det dr séllsynt idag.
Diremot blir det viktigare pa intern niva att hantera och utveckla den kunskapsbasen foretaget



har och att kunskapsforetag gor véldigt stora investeringar i att utbilda och utveckla
medarbetare, sévil tekniskt men dven som ledare och ménniskor. Det &r ett stort fokus pé att
investera i medarbetarnas kunskap, att virda och utveckla det intellektuella kapitalet och
medarbetarnas formdga. Han avslutar och berittar att det for Grant Thornton inte bara dr
viktigt att medarbetarna har den kunskap som behovs for att utfora arbetet, utan att det ar vél
sa viktigt med formdgan att skapa och utveckla relationer med medarbetare och kunder.

4.3 INTERVJU MED FORETAGSMAKLARE

4.3.1 Telefonintervju med Simon Bruvoll pa KPMG 29 maj 2012

Simon Bruvoll dr auktoriserad foretagsmdklare och jobbar inom Corporate Finance med
mergers and acquisitions pd KPMG. Han har en stor erfarenhet av foretagstransaktioner,
foretagsvirdering och optionsvdrdering.

1. Vilken betydelse har ett foretags intellektuella kapital i rsredovisningen vid en
virdering?

Det finns lite olika perspektiv att se pa det hér, enligt Simon. Nér ett foretag vérderas sa dr det
inte sd intressant hur den historiska balansrikningen ser ut i bolaget. Det goérs en
rimlighetsbeddmning, och det handlar om att diskontera framtida kassaflodden som bolaget
forvintas kunna generera.

Fran Simons perspektiv som jobbar med virderingar och foretagstransaktioner, sa har det
aldrig varit nagot problem att det inte gir att sdtta ett virde pa humankapitalet i
balansrdkningen. Det har helt enkelt inte funnits ett behov for det. Daremot om ett bolag med
mycket humankapital kops sd &r det en stor risk i det som maste minimeras. Detta sker
antingen genom att betala mindre eller sdkerstilla att det humankapitalet inte forsvinner.

Vidare dr humankapitalet viktigt for att forsoka forsta vad det &r som driver vérdet i foretaget.
Det kan vara extremt viktiga personer med kontakter ute i marknaden eller en person som dr
en duktig sédljare. Simon anser att om man skulle forsoka redovisa humankapital i en
balansrikning sa skulle det snarare bli fel 4n exakt ritt.

Det dr dven viktigt att komma ihdg att en foretagsvirdering bygger mycket mer pa att kopa in
sig pd en affdarsplan som ett bolag har, dir VD:n kan presentera och ge en trygghet till
koparen, dn en balansrikning som skulle uppvisa vad humankapitalet dr vért. Den
informationen skulle inte ga att anvdnda vid en virdering och det skulle heller inte ga att
forlita sig pa det. Detta eftersom det gors en egen beddmning av hur realistisk informationen
som bolaget presenterar dr och det sedan fastsills ett virde pa bolaget. I teorin ar det véldigt
enkelt att titta bort frdn humankapitalet men nér det vil gors en egen investering blir det
superviktigt att det dr duktiga ménniskor. Nér det handlar om ett bolag diar ménniskor &r
inblandade sé blir det inte alltid s& som man har tdnkt. Humankapitalet &r mer en komponent
for att en affdr ska g igenom snarare @n en datapunkt inne i en virderingsmodell.

2. Hur gir det praktiskt till vid en virdering och vilka teoretiska modeller

anviands?



Normalt sett vid en forsdljningsprocess av ett bolag dir det dr en entreprendr som séljer sitt
livsverk sé skulle koparen dels betala kopeskilling for aktierna och sen finns det en hel del
legala avtal som reglerar olika situationer 1 framtiden. Om det dr mycket av bolagets vérde
som &r bundet till VD:ns relationer sd handlar det mer om att minimera risken for att det
humankapitalet forsvinner én att forsoka faststélla ett véarde pa det.

I vissa fall kan det intellektuella kapitalet dyka up i1 balansrdkningen. En Purchase Price
Allocation (PPA) ér en vildigt teoretisk dvning som anvéinds nér ett bolag rapporterar enligt
IFRS. Nir ett sddant bolag gor ett foretagsforvirv ska en not finnas med arsredovisningen dir
det specificeras vilka tillgdngar som kdpts och dér blir sista posten goodwill. Det vill séiga att
kopeskillingen allokeras ut pa nigonting dir goodwill dr det sista som kopeskillingen
allokeras ut pa.

Strukturkapitalet ses generellt sett oftare 1 en balansrdkning dn humankapital. Patent och
varumérken dr sddana poster som man normalt sett kan hitta i en balansrdkning. Vid kop av
ett mindre bolag pé borsen finns det redan en styrelse dér det finns ett strukturkapital samt
humankapital i termer av att det finns en plan for bolaget framover. Kops ett helt bolag sa vill
inte en kopare att ledningen ska sakna en handlingsplan for hur foretaget ska styras eller att
det gar emot den prognosen som har intygas fore forvirvet. Det dr da viktigt att VD:n har en
ledningsgrupp som ar kompetent och som kan realisera de planer som finns for bolaget
framdver.

Vidare kan humankapital vara olika intressant for olika investerare. Investerare kan delas upp
i finansiella och industriella. Om det ar en finansiell investerare vid ett forviarv si blir
humankapitalet vildigt viktigt. Industriella dr en industriell aktér som kdper en annan aktor
och da finns oftast egen struktur och kapital. Vid ett industriellt forvérv s& ar humankapital pa
management niva inte lika avgérande for en transaktion, eftersom det gér att tillsdtta egna
kompetenta personer till de positionerna.

3. Har foretag en 0kad medvetenhet idag om vikten av intellektuellt kapital och
humankapital?

Simon anser det vara svért att bedoma om det finns en trend 1 att man satsar mer pa detta dn
tidigare. Han papekar att det &r ganska dyrt att rekrytera nya personer och det dven dr dyrt att
lara upp dem vilket &r en av anledningarna till att foretag vill ha kvar de duktiga personerna sé
linge som det gar.

4. Anvinder foretag sig av miitning eller virdering av intellektuellt kapital pa en
mer intern niva?

Generellt sett arbetar bolag ganska lite med vérderingsrelaterade modeller for intellektuellt
kapital eftersom det inte dr s& manga som behdrskar den teorin och nyttan av sddan virdering
ar svarbedomd. Det dr snarare s att det tittas pa vilka kompetenser som kommer krivas for
att foretaget ska lyckas med sin affarsplan. Bland dessa komponenter kan det vara att
analysera vilka resurser som behovs, vad nyckelfaktorerna dr for att lyckas och om det lyckas
med affdrsplanen att uppskatta vad kassaflodena skulle kunna vara vérda. Att forsdka
kombinera dessa tvd dr vildigt svart. PA manga bolag finns ofta bonussystem som bygger pa
hur mycket affdrer som genereras. Detta &r ett sétt att behdlla de personer som genererar okat
vérde till bolaget.



4.3.2 Telefonintervju med Ove Strand pa Sveriges Foretagsméklares Riksforbund
28 maj 2012

Ove Strands bakgrund dr som civilekonom och civilingenjor. ldag arbetar han som
auktoriserad foretagsmdklare och dr ordférande hos Sveriges Foretagsmdklares Riksforbund.

1. Vad tror du ir ett bra tillviigagingssitt for att uppskatta det intellektuella
kapitalet i ett foretag vid en foretagsvirdering?

Ove menar att det viktigaste som kopare ér att f4 en bra avkastning och det betyder att ett
kunskapsforetag ska prestera ett visst rorelseresultat och detta dr vad som sétter priset. Finns
det i bolaget individkompetens och kapital for sin kompetens ger det ett béttre rorelseresultat
och ett béttre virde.

2. Har intresset for intellektuellt kapital 6kat idag, gar det att se nigon trend?

Inte direkt anser Ove, men menar att det dr en allmén trend att humankapitalet blir viktigare.
Detta till f61jd av de svarare konkurrenssituationer i den globala marknaden for véldigt manga
foretag, dven for smé foretag vilket gor att humankapitalet blir viktigare for att de ska kunna
leverera. Dér ér det en tydlig utveckling dd det dr en komplex marknad och det krédvs storre
kunskaper. Till exempel hos ingenjorsforetag, dér det finns allt farre ingenjorer vilket gor att
det blir viktigare att bade behdlla personal och att forvdrva bolag som kompletterar det
foretaget har. Det finns ménga sddana exempel dir stora foretag koper upp mindre aktorer for
att stidrka sin marknadsposition pd ett visst begriansat geografiskt omréade.

3. Hur gir det praktiskt till vid en virdering och vilka teoretiska modeller
anvands?

Med hjilp av de klassiska teoretiska modellerna beridknas vérdet i ett bolag med olika typer av
berdkningsmodeller och 4n en gang fokuseras det pa vilka resultat som presteras.
Substansvirderingen tar hdnsyn till tillgdngar som inte finns med i balansrdkningen och dér
kan humankapitalet komma in och vérdera upptill, vilket ddrmed ger ett béttre virde pa
aktierna enligt Ove.

4. Vilken betydelse har ett foretags intellektuella kapital i drsredovisningen vid
en virdering?

En arsredovisning dr generellt sett virdelds ur ett virderingsperspektiv menar respondenten.
Detta da en arsredovisning alltid maste kompletteras med detaljkunskaper om det aktuella
foretaget. Vid intervju och analys av foretaget sa kommer humankapitalet fram. De teoretiska
modeller tar oftast bara hdnsyn till de faktiska siffror som redovisas i1 arsredovisningen.
Virdet pé ett bolag d4r mycket mer &n vad som 0gat ser, framforallt nir det géiller att ta hdnsyn
till andra faktorer som dr dolda och som inte finns i rsredovisningen.

5. Vid forvirv, efterfrigar intressenterna inslag av det intellektuella kapitalet i

arsredovisningarna?

Nej det gor de inte. Om ett kunskapsforetag med mycket humankapital kdps sd dr det for att
det passar in i en viss struktur och det dr andra parametrar som det beaktas. Till exempel
vilket resultat bolaget presterar och vilka kunskaper som finns.



6. Har foretag en dokad medvetenhet om vikten av intellektuellt kapital och
humankapital?

Givetvis har det 6kat. Det kan bero pd att manga yngre foretagsledare och yngre édgare i olika
dgargrupperingar har storre forstaelse for humankapital &n vad den &ldre generationen kanske
hade.

4.4 INTERV]JU MED FORSKARE

4.4.1 Telefonintervju med Karl-Erik Sveiby 10 maj 2012

Karl-Erik Sveiby dr professor i Knowledge Management i Hanken Business School i Finland.
Sveiby har bedrivit forskning inom omrddet att redovisa immateriella virden sedan 1980-
talet och dr en foregangare i dmnet. Han har bland annat skrivit béckerna “Den osynliga
balansrdkningen” och "Kunskapsflodet” som beror olika begrepp i denna uppsats.

1. Vad har skett i synen pA HRA (Human resource accounting) for att redovisa just
intellektuellt kapital och dd under en tio irs period ur ett foretagsekonomiskt
perspektiv?

HRA ér egentligen en foregingare pd det hiar omradet, tidigast fran sjuttiotalet, rotterna ar
tillbaka dnda till Flamholtz. Till skillnad fran intellektuellt kapital som egentligen inte kom
igdng fOrrdn 1 bOrjan pa nittiotalet. Det kan ségas att de hdr tvd har gatt in varandra.
Intellektuellt kapital métning har tagit lite inflytande frdin HRA &ven om den boérjar fran en
helt annan utgdngspunkt, ndmligen de hér tre familjer om tillgdngar varav d4 human resource
bara dr en, och det &r klart att det hér skiljer da dem at.

2. P& din hemsida har du uppstillt minga modeller som finns for att kunna miéta
intellektuellt kapital, det verkar inte vara nigon brist p4 modeller, eller?

Det dr inte en fullstindig redogorelse da det har kommit fler modeller sedan sidan blev
uppdaterad for ett par ar sen. Detta racker dock for att visa mangfalden av modeller som har
kommit, det finns flera modeller &n praktiska tillimpningar inom det hdr omradet.

3. Vad ser du att inriktningen pa forskningen i detta omrade gir mot just nu?

Forskningen har statt ganska stilla enligt Karl-Erik, han anser inte att det har varit nagon
speciellt spannande utveckling pa omrddet bortat tio ar. Forskningen har mer borjat intressera
sig for regioner, stdder och lander. Dér finns det ett nytt omrade att forsoka paverka stater att
gé ifrdn bruttonationalproduktsberdkningen enbart for att istillet ta med den hér typen av
mjukare nyckeltal. Utvecklingen har gatt sa att det nu idag dr ganska fa foretag som anvédnder
IC(Intellectual capital) accounting eller rapportering, och dnnu farre som anvinder HRA.

Didremot sa anser han att det 1 drsredovisningar finns en paverkan av bade IC och HRA fast
det inte namnges som HRA. Nér foretag tar med nyckeltal i genomsnitt pd olika demografiska
faktorer pa personalen sa ér det sddant som IC teoretiker rekommenderar i sina modeller, men
det ar vildigt f4 som kallar det for IC . Sa darfor menar Karl-Erik att bAde HRA och IC har
haft en ganska stor inverkan pa redovisningen dven om det inte syns s tydligt eftersom det



har blivit mer av icke-finansiell information(till exempels sjukdagar, personalomséttning,
utbildning) i &rsredovisningar om det jamfors tittar bakét i tiden. Detta &r den stora positiva
inverkan som de hédr tva forskningsstrommarna har haft pd redovisningssidan enligt
respondenten.

4. Vilka faktorer har paverkat en eventuell forindring i synen och anvindningen av
humankapitalsredovisningen?

Enligt Karl-Erik &r det speciellt kunskapsforetag som redovisar mer av sina immateriella
véirden @n vad industriforetag gor. Det dr en klar trend och har varit i ménga tio tals ar. Men
det dr ganska mycket beroende pa att det &r en sadan allmén konceptuell {forvirring sa folk &r
forsiktiga med att hénvisa till ndgon speciell modell for det &r sd latt att bli kritiserad. Da &r
det battre, enligt respondenten, att de anvédnder ndgot som é&r relevant for fOretaget i
arsredovisningen. Det blir en vildig utspridning i den redovisning som sker och hur
definitionerna ir eftersom det inte finns en standard.

Det ar omgjligt som finansdirektdr eller en som ér ansvarig for arsredovisningen att vélja nir
det dr s hdr mycket modeller vilket dr fullt begripligt. Karl-Erik tror inte det kommer bli
ndgon fordndring pa den sidan, inte forrdn ndgot organ bestimmer hur det ska se ut och vilken
standard som ska anvéndas i redovisningen.

5. Det finns inga direkta krav for foretagen att ta med information om intellektuellt
kapital. Hur skulle det kunna vara om det vore tviirtom sa att det fanns krav?

De som haller p4 med det hir pa forskningssidan har egentligen dnda sedan tvétusentalets
borjan vetat att det blir ingenting av redovisning om inte det sker med tvdng, tvanget ska da
innehalla ndgon form av standard. Finansiell redovisning &r tvng och har varit det under lang
tid. Beroende pa hur det rdknas sd har det tagit &tminstone 150 ar att f& fram standarden for
finansiell redovisning.

6. Ar bristen pa rekommendationer om det intellektuella kapitalet till fordel eller
nackdel for foretagen?

Ur foretagens synvinkel dr det hér egentligen en ganska bra situation eftersom de kan vilja
den modell de vill ha och gor de det sd fordelaktigt som mdjligt for sig sjdlva. Foretag visar
upp sig och har verktygen som gor att man kan anvénda de hir i den utstrickning man vill och
redovisar endast det som ser bra ut. De hiar modellerna har alltsd anvints nu, inte som
ursprungligen tdnkt utan anvdnds nu som PR (public relations) instrument, istéllet for att
hjélpa till att trdnga in 1 foretaget bakom de hér reklamfraserna. Istéllet har de blivit sd att de
hér teorierna och instrumenten som utvecklats har anvénts for att forstirka PR effekten i
arsredovisningarna, viss motsats till vad forskarna onskat.

7. Ség att det skulle inforas regler, vilka nackdelar skulle foretag stotta pi som
redan idag skulle gora dem motvilliga for en forindring?

Karl-Erik anser att det finns en paradox i det hér, faktorn dr att sddana hir nyckeltal berattar
en hel del om foretaget. Det dr det som manga foretag dr radda for, att de helt enkelt redovisar
for mycket, och det dr dé béttre att inte redovisa ndgonting utan bara ha med lite fina bilder
och text. Dér finns paradoxen, & ena sidan vill foretaget inte anvinda dem for att det kan



avsloja for mycket 4 andra sidan sa nir de vél anvédnder de, anvdnder det de for att forskdna
och gér inte det, anvénds det inte alls for da avsldjar foretaget for mycket.

8. Vad har hiint inom HRA sedan 2008 fram tills idag?

Karl-Erik ser tvé scenarier:

1. HRA forlorar relevans, eftersom Vistvérldens foretag blir alltmer finansinriktade och inte
langre tar minniskors kompetens pa allvar. Dagens 0kande intresse i Asien kommer att
ebba ut nir deras foretag gar igenom samma kurva som i Vést. HRA finns kvar som en del
av foretagens och andra organisationers PR-verksamhet.

2. Asiens Okande intresse och en allmdn desillusion med finansvérlden tvingar foretagen i
Vist att tinka om och ater borja sétta ménniskans vl i centrum - denna gang pa allvar.

Han hoppas pa scenario nummer tvd, men trenden just nu gor att scenario ett &r mer troligt.

4.4.2 Telefonintervju med Leif Edvinsson 11 maj 2012

Leif Edvinsson dr en pionjdr inom omrddet intellektuellt kapital som har bdde forskat och
arbetat med att fa fram en praktisk tillimpning inom omrddet. Han var virldens forsta
direktor —av intellektuellt kapital hos Skandia ddr han tog fram modellen
“Skandianavigatorn”. Edvinsson har inom dmnet bland annat skrivit bockerna ’Det
intellektuella kapitalet” med Michael Malone och boken ~Corporate Longitude”.

1. Vad har hint i synen pa intellektuell kapital under de senaste tio dren ur ett
foretagsekonomiskt perspektiv?

Det finns en véldigt dynamisk utveckling i den tysksprékiga delen av vérlden och den
asiatiska som pa ndgot sétt forbigar valdigt ménga, daribland Europa och i synnerhet Sverige.
Den tyska regeringen lanserade for ungefdr tio ar sedan ett initiativ som resulterade i
framtagningen av en programvara benimnd INCAS, som har laddats ner i mer dn hundratusen
exemplar av smé foretag 1 Tyskland. Sedan har de tyska bankerna ansett att det hir har varit
bra s att de har erbjudit rénterabatt till foretagen som har anvint sig av det hér.
Fortséttningsvis har det japanska ministeriet for ekonomi tagit efter det hér och tillsatt coacher
for att utveckla japanska smaforetag utifran det hir perspektivet. Det finns numera en global
redovisningsgrupp som heter WICI, World Intellectual Capital Initiative, som dr fokuserad pa
bokforing av detta och utveckling av redovisningsmodeller.

2. Det verkar som att den praktiska anvindningen av intellektuellt kapital okar
utomlands, bland annat i Tyskland och Japan, men hur ser utvecklingen ut hir
hemma?

Enligt Leif anvinds det av svenska foretag ocksd men att det inte skrivs med den
begreppsapparaten och i1 redovisningssystemet. Han tror att det finns ett vildigt starkt
industriellt arv som fortfarande pa ndgot sitt gor att man inte riktigt tar till sig det hiar hemma.

3. Vad ser du att inriktningen pa forskningen i detta omrade giar mot just nu?



Utvecklingen gar framit foretagsméssigt, forskningsmassigt och pa olika nivder bade pa
foretagsniva och nationell nivd samt dven dd redovisningsmissigt med WICI. Det finns en
grupp av ménniskor som haller p4 med redovisningsdimensioner, sedan finns dem som haller
pa att titta pd det hdr utifrdn IT perspektivet. Sen finns det de som ser det frdn dynamiskt
perspektiv och de som forskar kring det hir péd nationell nivd. Alla de hér forskningarna har
en gemensam ndmnare och det dr organisationskapitalets multiplikatoreffekt mellan
humankapitalet och relationskapitalet. Det finns ménniskor inne i foretaget, humankapital,
och minniskor utanfor som &r relationskapitalet. Bryggan mellan dem heter
organisationskapital och den kan vara mer eller mindre bra, det dr den som avgor om det blir
uppskalningseffekter eller inte. S& att nu till exempel har Rovio/Angry birds laddats ner en
miljard ganger. Det dr en effekt utav att man anvénder strukturkapitalet for att f4 turbo pa det
hela. Sa att egentligen dr det intellektuella kapitalet en begreppsapparat for att beskriva hur de
hér nya foretagen véxer, utvecklas och havererar.

4. Vilken inverkan har regelverken av redovisningen pa intellektuellt kapital? Till
exempel IAS, IFRS.

Minimal paverkan dirfor det dr ex post. Det kanske ar sd att gitan inte dr redovisning utan
navigering enligt Leifs synsitt. Redovisningsprinciper dr ex post och navigering ir ex ante,
alltsa att forsoka beskriva var i ligger den framtida intjdningsformégan vilket ocksa &r en
definition pé det intellektuella kapitalet.

Forskningsvirlden ror sig fort framét idag. En kunskapsidé som hamnar pa nétet licks inom
loppet av ett antal timmar till varlden. Redovisningssystemen loper i cirklar av kvartal och da
redogors det i vanliga arsredovisningar hur kapitalet har anvints under de senaste 12
ménaderna. Det ér det den svarar pad. Men som navigeringsinstrument dr den bristfillig, oftast
foréldrad och dé behovs det en annan navigeringsteknik och det dr det som initiativet INCAS
fdngar upp 1 Tyskland.

5. Under 90-talet kom mycket forskning om intellektuellt kapital och iven du drev
fram det hiir i Skandia. Vad tror du har paverkat att foretag inte alltid i Sverige
tar med si mycket information som supplement i drsredovisningar?

Det gér tillbaka till det har med navigering, det hér &r inte att beskriva vad som har varit, utan
att beskriva vilka dolda tillgdngar som fanns. Med den insikten gar det att navigera pa de
dolda tillgdngarna och da skapas en turbo som till exempel heter Appstore. Det dr detta som
ir den stora poidngen att de lander eller de foretag som forstdr de hdr far en bittre
véirdeutveckling. Det dr darfor d4 meningen 1 innebdrden i orden intellectual capital: “’the right
insights” av “head value”. Det dr en form av underrittelsetjinst och navigering, inte ett
bokforingssystem. Nér det hir beaktas fran bokforingsperspektivet dr det en oréttfardig
bedomning, den dr inte utvecklad for det. Utan den dr utvecklad for att hjélpa till att navigera
pa de mest turboskapande komponenterna vad géller intellektuellt kapital.

6. Ar det ett instrument som foretag hiller mer internt?

Ja, som ett intelligenssystem for att styra foretaget eller landet.



7. Kan det vara si att det ir ménga foretag som anviinder sig av intellektuellt
kapital fast det sker pa en hog intern niva?

Det ér en bra slutsats, for det dr navigeringsdimensionen, det dr dérfor det heter longitude 1
boken Corporate longitude” det blir den tredje dimensionen.

8. Vad har hiint inom intellektuellt kapital sedan 2008 fram tills idag?

Leif forklarar att det under senaste ar har tillkommit en midngd organisationer som fokuserar
pa det intellektuella kapitalet. Dar det senast nu i ar bildades Foreningen for Intellektuellt
kapital (Bundesverband Wissensbilanzierung) 1 Tyskland med hemsidan bvwb.de.

Foregingare till ovanstdende organisation &r Arbetsgruppen for Intellektuellt Kapital
(Arbeitskreis Wissensbilanz) 1 Tyskland som bildats pd senare ar och som for narvarande har
hemsidan akwissensbilanz.org. Denna organisation framjar enligt hemsidan vetenskaplig
utveckling och bred praktisk tillimpning av det intellektuella kapitalet som ett strategiskt
verktyg.

Vidare har “Integrated Intellectual Capital Reporting Group” bildats som tillsammans med
”Xbrl Extended business reporting language” anvénds av de fyra stora revisionsbyrderna.
”Xbrl Extended business reporting language” ar ett affarssystem som syftar till att hantera det
intellektuella kapitalet.

I Washington i USA finns dven Brookings institutet som ocksé arbetar med bland annat fragor
om intellektuellt kapital.

Avslutningsvis hénvisar Leif till ett tal frdn maj 2011 av chefen for den amerikanska
centralbanken, Ben Bernanke. I det talet sdger han att det i USA: s balansrikning saknas 4000
miljarder dollar i form av intellektuellt kapital.



5. ANALYS

I detta avsnitt analyseras empirin med hjilp av de modeller och tidigare forskning som

presenterades i den teoretiska referensramen.

Denna undersokning har utforts for att se vad som har skett i synen av det intellektuella
kapitalet. For att kunna undersdka hur intellektuella kapitalet utvecklats s& analyseras det i

huvudsak utifrdn dess tvd huvudkomponenter: humankapitalet samt strukturkapitalet.

Utvecklingen av olika modeller for métning av ménskliga resurser tog fart under 1960-talet
och fortsatte under 1970-talet enligt Flamholtz’s redogdrelse for personalekonomins fem olika
faser (2002). Tre av dessa modeller dr Skandia Navigatorn, Jan-Erik Grdjer och Ulf
Johansons modell for anstdllda pd balansrikningen och Konradmodellen, vilka det redogors

kort for nedan for att sedan se hur anvdndningen av dessa ser ut i praktiken.

Skandia Navigatorn dr en modell utformad for att foretag ska kunna navigera framat med

fokus pé att mita fem olika omraden, dar humanfokus &r kdrnan bland fokuseringsomridena.

Grojer och Johansons modell handlar om att forsoka hénfora kostnader och intékter till
personalen med hjdlp av att periodisera sirskilda utgifter, s som utbildning-, frdnvaro- och

rekryteringsutgifter.

Den tredje modellen, Konradmodellen, vill framhdva nyckeltal knutna till personalen for att
visa pa deras individkapital. Nyckeltalen som ska belysa individkapitalet i foretaget ar da

bland annat information kring de anstédlldas utbildningsnivé, antal ir i yrket och utbildning.

5.1 Granskning av arsredovisningar

Granskningen av &rsredovisningarna har visat pd en tendens av Okad information om
foretagens humankapital och deras viktiga roll 1 kunskapsforetaget. Trenden har 6kat nér det
giller vikten av personalen i drsredovisningen. Fyra av de fem kunskapsintensiva foretag som

undersokts har utokat sin information om humankapital mellan &ren 2000 och 2010. Det har



dock inte visat sig att de undersokta foretagen anvéander sig 1 ndgon storre utstrickning av de

modellerna beskrivna ovan i sin arsredovisning.

Vid granskningen av koncernen Swecos arsredovisning ar 2000 kan man se en stor
medvetenhet om medarbetarnas essentiella roll i foretag. De har vésentligt mer fakta dn det
ovriga urvalet &r 2000 vilket dven géllde for ar 2010 dd man ytterligare hade utokat
informationen med betoning pa alla satsningar som gors for att utveckla personalen och skapa
en sé trivsam arbetsplats som mojligt for att kunna behélla en nojd personal. Sweco belyser ar
2010 att halften av deras medarbetare dr hogutbildade vilket skulle kunna ses som ett

inflytande av de teoretiska modellerna.

Humankapitalet hos Sweco redogdrs inte i nyckeltal men presentationen av icke-finansiell
information om medarbetare kan ha haft en stor inverkan fran forskningsstrommarna kring
intellektuellt kapital och humankapitalsredovisning enligt Sveiby. Som nidmnts tidigare sé
foreslar Konradmodellen att &arsredovisningen ska innehélla nyckeltal som belyser

individkapitalet dér bland annat information om utbildningsniva ska framga.

Hos revisionsforetaget PWC gar det ocksa att utldsa en medvetenhet &r 2000 som okat. De har
fokuserat pa utvecklingen av sin personal diribland genom att ge stod till medarbetare som

vill vidareutbilda sig pd hogskoleniva.

Bemanningsforetaget Manpower var ett av de tvd foretag i urvalet som hade néstintill ingen
information om de anstillda ar 2000 dér de bendmner sin personal mer som om de vore en
produkt istéllet for en ménsklig resurs. Informationen Manpower har i rapporten fran ar 2010
visar en Okad insikt om intellektuellt kapital genom att beskriva den ménskliga potentialen

och vilken roll den har i organisationen.

IT-bolaget EDB har dven dem utdokat informationen. Bada &rsredovisningarna har med
relevant information i form av bland annat atgérder for bra arbetsmiljo, information om
satsning pa utveckling och utbildning. Ar 2010 har dem kompletterat med att skriva en hel del
om fOretagets policy om vad som &r och inte dr acceptabelt beteende samt fler nyckeltal och

mer betoning pa utveckling och utbildning.



En av de fem undersokta foretagen hade minskat sin information om de anstdllda. Det
foretaget var bank- och foretagskoncernen Skandia som endast tog upp personalen i en not i

anslutning till balansrékningen.

5.2 Finns det ett 6kat intresse for intellektuellt kapital och humankapital?

Ove Strand, pa Sveriges Foretagsmiklares Riksforbund (SFR), anser att det finns en dkad
medvetenhet bland foretag eftersom humankapitalet blir allt viktigare. Detta beror bland annat
pa de svarare konkurrenssituationerna i den globala marknaden som gor att humankapitalet
blir viktigare for att bide stora och smé foretag ska kunna leverera. A andra sidan anser
Simon Bruvoll, som &r foretagsmiklare pA KPMG, att det inte gar att utldsa en tydlig trend.
Han hénvisar till att det for foretag dr dyrt att rekrytera nya personer, det kostar mycket att
lira upp dessa samt att det kan vara svért i vissa regioner att anstdlla den kompetens som
behovs. Dessa faktorer gor att foretag har incitament till att behélla de duktiga personerna sa

linge det gar.

Ur ett vdrderingsperspektiv menar Simon Bruvoll att det inte har varit ndgot problem for
honom som foretagsméklare att sétta ett virde pd humankapitalet i ett bolag, behovet har helt
enkelt inte funnits. Supplementér information skulle inte gd att anvidnda vid en vérdering
eftersom det gors en egen beddmning av hur realistisk informationen som foretaget
presenterar dr. Vidare tilligger han att humankapital snarare dr en komponent for att en affar

ska g igenom &n en datapunkt inne i en varderingsmodell.

5.3 Bristande information

Varfor vissa foretag inte har med information om sitt humankapital i arsredovisningen &r svart
att sdga. Enligt de intervjuer som genomforts med olika experter i ndringslivet tyder pa att

informationen inte efterfragas av foretagets intressenter.

Att foretag inte synliggdr eller beskriver sitt human- och strukturkapital i sin arsredovisning
betyder inte att foretaget inte berdknar och dr medvetna om det intellektuella kapitalets
komponenter. Detta framgick av intervjun med forskaren Leif Edvinsson som menar att
intellektuellt kapital kan anvdndas pd en intern nivd som en sorts intelligenssystem som

foretag anvénder sig av for att blicka in 1 framtiden.



Vid ett foretagsforvirv anser Simon Bruvoll att foretag inte arbetar s& mycket med just
vérderingsrelaterade modeller for intellektuellt kapital utan att det mer handlar om att se de

kompetenser som kommer krivas i framtiden for att lyckas med affdrsplanen.

Det finns dven beldgg for att man viljer att inte ta med viss information om humankapital 1
den externa redovisningen. Sveiby (1995, s. 222) foreslar att det kan vara pa grund av att
siffrorna istdllet for att vara ndgot bra och anvéndbart, exempelvis for ovanstaende,
omvandlas till ett hot om de 4r offentliga och hamnar i hiinderna pé foretagets konkurrenter da

de kan avsloja for mycket kring foretagets interna och externa miljo.

Vidare anger Sveiby i intervjun att trenden har okat bland foretag nér det géller att ta med
information om personal, dock inte tillrackligt mycket anser han. De teoretiska modellerna
anser han inte anvénds sérskilt ofta vilket kan bero pa att det inte finns en standard eller
tvingande regler for detta, samt att det finns for ménga modeller for foretagsledare att vélja
emellan, vilket kan vara problematiskt. Sveiby anser att det behdvs ett organ som faststéller
en norm for hur redogdrelse av det intellektuella kapitalet ska utformas i en arsredovisning for

att pa sa sétt fa en likformighet.

Vid intervjun med de den auktoriserade revisorn Daniel Forsgren pd revisionsbyran Grant
Thornton var intervjuns huvudfrdga kring intellektuellt kapital och dess anvéndning idag.
Perspektiven utgick bade fran hur revisionsforetaget ser pd intellektuellt kapital och dven hur
anvindningen av intellektuellt kapital ser ut i arsredovisningar av de kundforetag de arbetar

for.

Daniel Forsgren delade med sig av Grant Thorntons syn pa medarbetarna, vilka vardesatts
hogt och som leder till att foretaget satsar otroligt mycket pa utbildningar. Samt véardar och
utvecklar medarbetarna da det dr revisionsforetagets humankapital. Ndgon direkt métning av
humankapitalet utfors inte utan istéllet gors en jamforelse mellan den investering som gors i
utbildningar och medarbetare med den 16nsamhet foretaget uppvisar. Han menar att resultatet
i slutindan blir en form av métt pa hur en marknad virde- och prissitter den kunskapen
foretaget besitter. Att Grant Thorntons instédllning till sina medarbetare péverkar hur de
behandlar sin personal har en koppling till den tidigare forskningen. Theeke (2005) anser att

hur foretag behandlar sin personal kan paverkas av kunskapen om intellektuellt kapital och 1



vilken utstrackning det anvinds. Detta kan man &ven hitta stdd for i den granskningen av

arsredovisningar som gjort dir medvetenheten dkat mellan ar 2000 och 2010.

Respondenten fran Grant Thornton belyste dven att intellektuellt kapital, dir humankapitalet
ingdr, dr av stor betydelse i sig d& revisionsforetaget han arbetar for dr sd pass
kunskapsintensivt. Han betonar vikten Grant Thornton ldgger ned i att utveckla och behalla
sina medarbetare. Detta eftersom det &r medarbetarna och dess kompetens som skapar vérdet i
tjansterna som erbjuds till foretagskunderna. Respondenten tilligger dven att detta inte har
tagits med som supplement i den externa redovisningen utan att revisionsforetaget arbetar

med att hantera och utveckla det intellektuella kapitalet internt.

Detta dar 1 Overensstimmelse med tidigare forskning som visat att méitning av intellektuellt
kapital kan vara mycket anvéndbart vid beslutsfattande, till exempel nér det bland annat géller
atgdrder vid nedskdrningar och rutiner vid rekrytering for att géra det mer kostnadseffektivt.

Dessa typer av beslut tas pa en hog intern niva och beskédas inte lika latt utifran.

5.4 Intressenter

Med éterkoppling till intressentmodellen sd nimner revisorn dven att vissa foretag kan ha med
supplement om det intellektuella kapitalet i arsredovisningen for att kommunicera med
kunder och anstillda. Detta i syfte att attrahera och behélla anstillda och att synliggora for
kunder att deras personal dr sa pass vilutbildade till vad tjansten kréver. Enligt respondenten
ser de inte ofta att deras kundforetag har med inslag av intellektuellt kapital utan oftast
handlar det om politiska forbund och ideella organisationer som har i avsikt att framhdva

vissa varden.

Det kan enligt revisorn finnas intressen som politiska forbund eller ideella organisationer
onskar framhdva och som dd anvénder sig av bland annat arsredovisningen for att gora det.
Detta stdammer Overens med Karl-Erik Sveibys uppfattning som &ar att de framtagna
modellerna for métning av human- och intellektuellt kapital inte anvinds som forskarna hade
onskat. Istillet &r anvéndningen av intellektuellt kapital i arsredovisningar mer i syfte till

public relations &dn nagot annat.



Niér foretag véljer att ta med inslag av intellektuellt kapital eller ndgon av dess komponenter
(humankapital och strukturkapital) sd utgar de inte fran det akademiska synsittet och
specificerar inte informationen efter dessa komponenter. Detta stimmer Gverens med den
granskning som gjorts av arsredovisningarna dér det indirekt framgér om det intellektuella
kapitalets virde. 1 praktiken anvédnder sig foretagen av andra begrepp i rubrikerna for
humankapitalet sdsom “human resources”, “medarbetare” eller “arbetsmilj6”. Enligt revisorn

ar informationen dock inget som intressenterna efterfrdgar utan mer ett sitt for foretaget att

fora en marknadskommunikation till kunder och anstéillda.

5.5 Intellektuellt kapital ur ett virderingsperspektiv

Revisorn Daniel Forsgren tilligger att intellektuellt kapital &r sdrskilt intressant nédr
kunskapsforetag ska virderas och forvirvas. Det ér vid detta skede det ligger fokus pa att rétt
nyckelpersoner behdlls vid ett forvirv och att se dem utifran att de &r resurser och vad de
bidrar med till verksamheten. Praktiskt undersoks strukturkapitalet i dess olika format. Vissa
delar av strukturkapitalet hamnar oftast i omradden som inte riktigt gar att separera vilket gor
att det dr svart att virdera eftersom det hor ihop med andra delar. Det kan vara kopplat till
produkter, produktion samt effektivitet. Att det inte &r separerbart dr problematiskt da det
leder till att bade en del av strukturkapitalet samt humanbiten oftast hamnar under
klumpposten forvirvat goodwill. Detta kan vara en av anledningarna till att foretag av
forsiktighetsskdl inte tar med vdrden som kan vara osdkra 1 supplementen till

arsredovisningarna.

Ur ett varderingsperspektiv anses arsredovisningen inte vara sa vésentlig for att vérdera ett
foretag enligt de tvd intervjuade foretagsméklarna. Ove Strand pd SFR menar att virdering
méste kompletteras med detaljkunskaper genom analys och intervjuer hos det foretag som
véirderas. Eftersom de dolda vdrdena inte framgéar av arsredovisningen méiste det vid
vérderingen tas hdnsyn till detta eftersom vérdet pa ett bolag & mycket hogre dn vad som
framgar 1 den finansiella rapporten. Detta &r ocksa i Overensstimmelse med foretagsmiklaren
Simon Bruvoll p& KPMG som menar att en foretagsvédrdering gér ut sd mycket mer pa att
kopa in sig i afférsplanen ett bolag har dn att granska en balansridkning for att se hur mycket

humankapitalet skulle vara virt.



5.6 Utvecklingen av intellektuellt kapital och humankapital under senare ar

Tidigare forskning utférd av Guthrie och Murthy (2009) visade att det Overlag fanns en
okning 1 forskningen kring humankapital mellan perioden 1999-2008. Med anledning av
denna studie undersoktes vad som skett efter ar 2008 fram tills idag med hjélp av intervju med

forskarna Leif Edvinsson och Karl-Erik Sveiby.

Leif Edvinsson som dr expert inom dmnet intellektuellt kapital menar att omradet alltmer
utvecklas. Detta kan dskddas med nybildningar av organisationer ibland annat Tyskland dir
det nu finns foreningar som helt och hallet fokuserar pd utveckling och tillimpning av
intellektuellt kapital som ett strategiskt verktyg. Aven affirssystem har utvecklats som kan
hantera detta osynliga kapital och som enligt Edvinsson anvinds av de fyra storre

revisionsforetagen.

Forskaren Karl-Erik Sveiby har under ménga ar forskat kring humankapital och redovisning
av den. Han hade tvd perspektiv pa hur HRA (humankapitalsredovisning) utvecklats de
senaste dren. Det ena ér att HRA fOrlorar relevans, eftersom Vistvirldens foretag blir alltmer
finansinriktade och inte ldngre tar ménniskors kompetens pé allvar. Dagens dkande intresse 1
Asien kommer att ebba ut nér deras foretag gar igenom samma kurva som i Vést. HRA finns
kvar som en del av fOretagens och andra organisationers PR-verksamhet. Det andra
perspektivet dr Asiens Okande intresse och en allmédn desillusion med finansvirlden som
tvingar foretagen i Vést att tdnka om och ater bdrja sétta ménniskans vil i centrum - denna

géng pa allvar. Enligt Sveiby gar trenden mer i takt med det forsta perspektivet.



6. AVSLUTANDE DISKUSSION

[ detta kapitel presenteras metodkritik, den slutsats som forfattarna kommit fram till genom

att ha analyserat den insamlade datan samt forslag till vidare forskning.

6.1 Metodkritik

Enligt Bryman och Bell (2003) finns det ett antal punkter som kvantitativa forskare brukar
kritisera kvalitativa forskare pd. Det kan vara att forskningen dr alldeles for subjektiv, att
forskarens resultat ofta bygger pa dennes osystematiska uppfattningar om vad som é&r viktigt
och betydelsefullt och att denne fér ett subjektivt forhallande till respondenter i intervjuer. Ett
annat problem med kvalitativ forskning hdvdar Bryman och Bell (2003) dr att det finns
svirigheter med att invinda mot en sddan studie di forskaren sjdlv dr det viktigaste
hjélpmedlet i studien, d& denne samlar in och véljer ut datan. Kritik har dven riktats mot att
kvalitativa forskare kan paverka sina respondenters svar genom sina egenskaper, att man inte
kan generalisera studiens resultat till andra situationer da forskare anvinder sig av for litet
stickprov som inte kan representera en hel population. En sista punkt som kritiserats av
kvantitativa forskare dr enligt Bryman och Bell (2003) bristen pad genomskinlighet och
transparens, det vill sdga att det dr svart att se vad forskaren konkret har gjort for att samla in

sin data eller hur denne har analyserat datan for att komma fram till sina slutsatser.

Dessa problem har forfattarna tagit i beaktning, och 1 forsok till att inte uteldmna nagot som
skulle kunna vara av vikt vid en generalisering av studien har man forsokt beskriva
tillvigagéngssittet sa detaljerat som mojligt. For att inte heller uteldmna nagon information 1
empirin pd grund av den egna uppfattningen att det inte &r vésentligt har man kontinuerligt
utvdrderat om det ar studiens generella vdsentlighet eller forskarens egna uppfattningar som

spelar in nér val har skett kring vad man ska ta med i studien och vad man ska utesluta.

I processen for datainsamling anvéndes semistrukturerade intervjuer vilket Merriam (1994)
hévdar har en svaghet da studien kan belastas med en stor mingd olika asikter som sedan blir
svéra att standardisera till ett resultat, vilket dven gir hand i hand med det Bryman och Bell
(2003) anser, se ovan. Denna svaghet bemoéttes genom att ha en del strukturerade frdgor och
en del fragor 6ppna for att pd si sdtt bade kunna standardisera resultaten samt f4 med nya
insikter inom dmnet. Att forfattarna genomforde telefonintervjuer kan vara till viss del

positivt dd respondenterna inte vet mycket om forfattarna och inte heller kan fa tecken genom



forfattarens kroppssprék eller ansiktsuttryck. Det dr dven inte lika 14tt for forfattarna att bilda
ett subjektivt forhallande till respondenten. En nackdel kan vara att respondenterna inte avsatt
tillrdcklig tid eller kdnner sig obekvdma i situationen att svara pa djupgdende frigor via
telefon utan att ha en ménsklig kontakt att {4 ett synligt gensvar fran vilket kan ha péverkat sd
att forfattarna inte har fatt lika utforliga svar, vilket togs i beaktning vid analys av
respondenternas svar. Nar det géller attityden sa har forfattarna haft en sé neutral men trevlig

attityd som mojligt och forsokte stindigt ha det 1 beaktning under intervjuns gang.

I ett forsok att gora studien sd generaliserbar som mdjligt har forfattarna anvént sig av bade
arsredovisningar och intervjuer men forfattarna anser dock att ett storre urval skulle behova
goras for att f4 studien mer generaliserbar. Detta skulle emellertid fortfarande vara svért da
Bryman och Bell (2003) skriver att kvalitativa metoder leder till ett litet urval da det &r mer
text som ska granskas. Forfattarna har forsokt att géra en slutsats med bra kvalité da det ar det

som generaliseras vid anvidndning av kvalitativa metoder.

Med alla metoder finns det fordelar och nackdelar med, men for att svara pa studiens
fragestéllning anser fOrfattarna generellt att det var rétt att anvdnda en kvalitativ metod
framfor en kvantitativ metod. Intervjuformen passade fallundersokningen bést for att fa fram
respondenternas bild av &mnet samt de nya idéerna som kan komma fram under intervjuns
géng. Det blir dven léttare att kunna svara pa fragestéllningen i en mer detaljerad form d4 man
fdr storre chans att finga in de bakomliggande faktorerna for utvecklingen av det

intellektuella kapitalet.

6.2 Slutsats

Intresset av intellektuellt kapital har 6kat i olika avseenden. Detta d4 medvetenheten bland de
flesta undersokta foretagen generellt gradvis okar. Ur ett intressentperspektiv sa ar
humankapitalet allt viktigare att ta hdnsyn till vid vérdering och forvirv av kunskapsforetag,
dér fokus ligger pa att ritt nyckelpersoner ar kvar efter forvérvet. Det finns dock inte ett direkt
behov frén dessa intressenter i att detaljerad information om det intellektuella kapitalet ska
finnas med i drsredovisningen eftersom de dndéd granskar foretaget mer detaljerat inifrén.

I &rsredovisningar okar gradvis informationen om kunskapsforetagens humankapital utan att
anvinda specifika modeller och begrepp. Denna brist pd likformighet mellan olika

arsredovisningar kan enligt forskaren Karl-Erik Sveiby bero pa att inget organ &nnu faststallt



hur en redovisningsstandard skall se ut. Detta leder till att foretag sjdlva véljer ut vilken
information som de vill presentera i sina externa finansiella rapporter. Forfattarna till denna
uppsats anser att detta kan vara en bidragande orsak ur ett kostnadseffektivt perspektiv att
foretag hellre avstar eftersom denna information inte efterfrdgas och dessutom kriver resurser

och tid.

Att intellektuellt kapital oftast inte syns i externa rapporter betyder dock inte att man inte
anvinder det internt. Det dr ndgot som bekriftas av intervjuade forskare och experter fran
néringslivet. Forskaren Leif Edvinsson menar att foretag anvinder sig av métning av det
intellektuella kapital pd en intern niva for att pd sdtt navigera och forutse vad som kommer
generera framtida kassafloden till foretaget. Detta bekréftas av den tidigare forskningen som
visat pd att mitning av intellektuellt kapital kan vara mycket anvéndbart vid beslutsfattande,
nér det bland annat géller atgérder vid nedskérningar och rutiner vid rekrytering for att gora
det mer kostnadseffektivt. Dessa beslut genomfors pa intern nivd och ar dérfor inte sa tydlig

att se utifran.

Aven hur féretag behandlar sin personal kan paverkas av kunskapen om intellektuellt kapital
och 1 vilken utstrackning det anvinds. Detta kan man dven hitta stod for i arsredovisningar dér
medvetenheten dkat mellan &r 2000 och 2010. Detta dskadliggors bland annat genom att det
skrivs alltmer om hur foretagen forbattrar medarbetarnas kompetens genom utbildningar och
arbetsmiljon, samt Okar trivselnivin genom att anvdnda sig av regelbundna

medarbetarenkiter.

Pa redovisningssidan skulle man kunna ténka sig att det behdver tillkomma forordningar eller
praxis for hur man ska rapportera om det intellektuella kapitalet for att det ska fa ett storre
utrymme i arsredovisningarna. Men innan forordningar eller praxis skulle kunna skapas
behovs dven en mer allmint vedertagen definition av det intellektuella kapitalet och dess

huvudkomponenter da det i nuléget uppfattas pé olika sitt av forskare och utovare.

Avslutningsvis sa kan man sammanfatta att synen pé intellektuellt kapital har utvecklats i viss
utstrdckning dd foretag dr alltmer medvetna om vikten av att behdlla och utveckla sitt
humankapital. For att det intellektuella kapitalet pa ett tydligare sdtt ska askédas i de
finansiella rapporterna krévs det i framtiden att hogre instanser ger foretag rekommendationer

for hur de ska gé tillvéga.



6.3 Forslag till vidare forskning

Under studiens ging har det framgatt att utvecklingen till att praktiskt anvénda sig av
intellektuellt kapital har kommit ldngre i Finland, Tyskland och Japan &n vad det har i
Sverige. Det skulle vara intressant att se vad det beror pd och vilka incitament som gor det
mdjligt att foretag i stdrre utstrdckning anvinder sig mer praktiskt av intellektuellt kapital och
dess komponenter utomlands @n i Sverige. Det skulle dven vara intressant att se en studie med
en mer intern fokus for att se om fOretaget faktiskt anvinder sig av métning av det

intellektuella kapitalet och om det far ndgon ekonomisk péverkan och i sa fall hur stor.
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BILAGA 1

Intervjuformulér foretag

Intervjufragor

1.

Vad édr ett bra tillvagagangssatt for att uppskatta ett foretags intellektuella kapital?

For nérvarande, okar eller minskar intresset for intellektuellt kapital ur ett

foretagsperspektiv?

Vilka faktorer kan ligga bakom en eventuell forédndring?

Hur viktigt dr intellektuellt kapital ur ett intressentperspektiv?

Hur ser anvidndningen utav inslag av intellektuellt kapital i er drsredovisning?

Hur ser anvidndningen utav inslag av intellektuellt kapital ute hos foretag som ni

arbetar med?

Hur dr det nér det ska vérderas, det finns ménga teoretiska modeller som

framtagits, dr de anvéndbara eller finns det mer praktiska tillaimpningar?

Har foretag en Okad medvetenhet om vikten av intellektuellt kapital och

humankapital?

Vad ar framtidsutsikterna for intellektuellt kapital?

Ytterligare information:



BILAGA 2

Intervjuformulér forskare

Intervjufragor

1.

Vad har skett i synen pd Human Resource Accounting (HRA) for att redovisa
intellektuellt kapital under de senaste tio ren ur ett foretagsekonomiskt perspektiv?

Har anviandningen av HRA minskat eller 6kat?

Vilka faktorer har paverkat en eventuell fordndring i synen och anvdndningen av
HRA?

Vad ser du att inriktningen pé forskningen i detta omrade gér mot just nu?

Det finns inga direkta krav for foretagen att ta med information om intellektuellt

kapital. Hur skulle det kunna vara om det vore tvdrtom si att det fanns krav?

Ség att det skulle inforas regler, vilka nackdelar skulle foretag stotta pa som redan

idag skulle géra dem motvilliga for en fordndring?

Vilken inverkan har regelverken av redovisningen pé intellektuellt kapital? Till

exempel IAS, IFRS.

Vad tror du har paverkat att foretag inte alltid 1 Sverige tar med s& mycket information

som supplement i arsredovisningar?

I: Kan det vara sa att det &r manga foretag som anvénder sig av intellektuellt kapital

fast det sker pa en hog intern niva?

Ytterligare information:



