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Forord

Inledningsvis vill vi rikta ett stort tack till de foretag som har valt att medverka i denna studie.
Trots arets mest hektiska period, med ett arsbokslut som véntar runt hornet, har vi upplevt ett
stort intresse for vér studie samt omtanke att intervjuerna ska bli s& uttdmmande som mojligt
for att studiens syfte ska kunna besvaras. Utan er hade denna studie inte varit mojlig att
fullfolja. Vi vill dven visa stor uppskattning till var handledare, Karin Jonnergard, som alltid
oavsett tidpunkt pd dygnet tagit sig tid att utvdxla tankar och idéer och visat ett stort

engagemang och uppmuntran for denna studie.
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Sammanfattning

Titel: Motiven bakom de frivilliga personalupplysningarna i kunskapsforetagens
arsredovisningar — en kvalitativ studie av tre Small Cap-foretag.

Datum for slutseminarium: 11 januari 2018

Kurs: FEKH69 — Examensarbete i redovisning pé kandidatniva
Forfattare: Rebecka Arneryd, Karolina Hilleskog och Gustaf Persson
Handledare: Karin Jonnergard

Nyckelord: Frivilliga upplysningar, intellektuellt kapital, humankapital, kunskapsforetag,
motiv

Syfte: Studiens syfte dr att undersoka vilka motiv kunskapsforetagen har till att ldmna
frivilliga personalupplysningar i sina finansiella rapporter. Forfattarnas ambition &r att gora en
kompletterande vidarestudie pa Cedergrens och Holmers (2014) studie “Frivillig redovisning
av humankapital — en studie av kunskapsforetag och varuproducerande foretag i Sverige
2003-2012".

Metod: Studien har en kvalitativ forskningsstrategi och svar pd Cedergrens och Holmers
(2014) forslag till framtida studier. Studiens empiriinsamling bestér av tre intervjuer samt en
kompletterande innehallsanalys fran Cedergrens och Holmers (2014) studie som anvénts vid
granskning av foretagens drsredovisningar.

Teoretisk referensram: Forfattarna definierar inneborden av humankapital for denna studie.
For att underbygga forstéelsen for frivilliga personalupplysningar redogor forfattarna dven for
den tvingande lagstiftningen samt presenterar tidigare gjord forskning om motiven bakom
frivilliga personalupplysningar. Avslutningsvis sker en presentation av studiens teoretiska
referensram, bestdende av legitimitetsteorin, intressentteorin och slutligen institutionell teori.

Empiri: 1 avsnittet presenteras inledningsvis de frivilliga personalupplysningarna i varje
enskilt foretags arsredovisning som foljer av en sammanfattande redogorelse for intervjun.
Kapitlet avslutas med en kategorisering av de tre identifierade motiven bakom frivilliga
personalupplysningar.

Slutsats: Resultat dr att det enligt foretagen finns tre gemensamma motiv till frivilliga
personalupplysningar. Det forsta &r att tillgodogora aktiefigarnas informationsbehov och ge
underlag for investeringsbeslut. Det andra &r att attrahera ny personal. Det tredje ir att ge
samma typ av information som andra foretag gor. I grund och botten handlar det forsta och
sista motivet om legitimitetsskapande medan det andra motivet har en tydligare koppling till
varumérkesbyggande.



Abstract

Title: Motives behind voluntary human capital disclosures in the annual reports of
knowledge-based companies - a qualitative study of three small cap companies.

Seminar date: 11" of January, 2018

Course: FEKH69

Authors: Rebecka Arneryd, Karolina Hilleskog, Gustaf Persson
Advisor: Karin Jonnergird

Key words: Voluntary disclosures, intellectual capital, human capital, knowledge-based
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Purpose: The purpose of the study is to investigate what motives knowledge-based
companies have to provide voluntary human capital information in their financial reports. The
authors' ambition is to do a complementary study to Cedergren’s and Holmer’s (2014) study
“Voluntary human capital disclosures — A study of knowledge-based and manufacturing
companies in Sweden 2003-2012.

Method: The study has a qualitative research strategy and answers to Cedergren’s and
Holmer's (2014) proposal for future studies. The study's empirical collection consists of three
interviews and a complementary content analysis from the Cedergren’s and Holmer’s (2014)
study. The content analysis has been used when reviewing the companies’ annual reports.

Theoretical framework: The authors define the meaning of human capital for this study. In
order to substantiate the understanding of voluntary human capital information, the authors
also present the current legislation and previous research on the motives for voluntary human
capital disclosures. Finally, the study's theoretical frame of reference, consisting of legitimacy
theory, interest theory and finally institutional theory is presented.

Empirical foundation: Initially in this section, the voluntary human capital disclosures in
each company’s annual report are presented. After this, a summary of the interviews follows.
The chapter concludes with a categorization of the three identified motives behind voluntary
human capital disclosures.

Conclusion: The result is that, according to the companies, there are three common motives
for voluntary human capital disclosures. The first is to accommodate shareholders'
information needs and provide basis for investment decisions. The second is to attract new
staff. The third is to provide the same type of information that other companies do. Basically,
the first and last motive concerns legitimacy creation, while the second motive has a clearer
link to building a strong brand.
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1. Inledning

[ studiens forsta kapitel gor forfattarna en redogorelse for gillande lagstifining samt en
beskrivning om vad frivilliga upplysningar dr och varfor dessa finns i foretagens
drsredovisningar. Vidare foljer en mer specificerad forklaring om vad frivilliga
personalupplysningar dr och dess betydelse for kunskapsforetag. Problematiseringen kring
lagstiftningens krav pd vad som fdr klassificeras som immateriella tillgangar leder in pd

studiens syfte och frdgestdllning. Slutligen redogors studiens avgrdnsning och disposition.

1.2 Bakgrund

Enligt gillande svensk lagstiftning skall ett foretags drsredovisning ge en réttvisande bild av
foretagets finansiella stéllning samt resultat. Forutom den traditionella redovisningen som
bestar av resultatrdkning och balansrdkning finns kassaflodesanalyser, forvaltningsberittelse
och ett antal olika tilliggsupplysningar. Vad som skall inga i den traditionella redovisningen
regleras av tvingande lagstiftning, utdver denna kan dven tilliggsupplysningar forekomma,
om det krdvs for att ge allminheten en réttvisande bild av foretaget, detta i enlighet med 2
kap. 3 § ARL (1995:1554). I dagens samhiille har allménheten ett 6kat intresse for foretagens
sociala ansvar och stéller hogre krav pa kompletterande upplysningar samtidigt som att allt
inte kan mitas 1 kvantitativa termer (Artsberg, 2005). Detta gor att foretagens
tillaggsupplysningar blir alltmer viktiga for att foretagen ska kunna formedla en rittvisande
bild av verksamheten. Dessa tilldggsupplysningar ér s.k. frivilliga upplysningar, vilket Meek
et al., (1995) definierar som “free choices on the part of company managements to provide
accounting and other information deemed relevant to the decision needs of users of their

annual reports”.

Frivilliga upplysningar kan delas in tre kategorier; strategisk, icke finansiell och finansiell
information (Meek et al., 1995). Tidigare studier visar att graden av frivilliga upplysningar
skiljer sig 4t mellan foretag, dels beroende pé vilket &ndamal som ska uppnéds samt vem som
ska nas av informationen. Den finansiella och strategiska informationen beslutas i relation till
investerare medan den icke finansiella informationen riktas till en bredare grupp av
intressenter utdver dgarna. Den icke-finansiella informationens syfte ligger mestadels i att
tillgodose intressenter om foretagets sociala ansvar (Meek et al., 1995). Nagra av de mest
frekventa faktorerna som paverkar graden av frivilliga upplysningar &dr foretagsstorlek,

foretagets dgarstruktur och branschtillhdrighet. For att kunna ge ut ytterligare upplysningar i



en storre omfattning krdvs det att fOretagen ar relativt kapitalstarka for att skapa
upplysningarna. Foretagsstorleken kan vara en bidragande faktor som kan péverka utgivandet
av frivilliga personalupplysningar om informationen redan anvénds och finns internt.
Slutligen kan branschtillhorigheten skapa en variation av dominerande resurser och utgivande
av information om personal. Till exempel krdver industriféretag mer omfattande
kapitalinvesteringar, dar aktiedgare bidrar med kapital och medarbetarna bidrar med arbete.
Medan branscher som dr mer kunskapsintensiva istéllet har den centrala resursen i foretagets
medarbetare, och det finansiella kapitalet har dirmed inte en lika stor insatsresurs i

kunskapsintensiva foretag i jaimforelse med industriforetag (Sveiby et al., 1989).

Kunskapsforetag dr en verksamhet som i forsta hand erbjuder sin kompetens for sina kunder.
Det innebdr hogutbildad personal som utifran olika situationer loser ett problem eller
tillfredsstédller en kunds behov. Kunskapsforetag gir under kategorin tjénsteforetag, vars
verksamhet inte séljer fysiska varor och produkter, utan tjénster, dock kan en FoU-avdelning
inom ett foretag utgdra ett kunskapsforetag. Utdver en FoU-avdelning dr konsultforetag,
advokatfirmor och revisionsbyréer typiska exempel pd kunskapsforetag. Den produktion som
sker 1 ett kunskapsforetag dr utav en icke standardiserad form, beroende av kundens behov
och problemldsande for just en speciell situation — vilket stdller hoga krav pa kunnig och
kreativ personal. Den maénskliga resursen och individens forméga, kallat humankapital, ar
ddarmed en vérdefull tillgdng 1 ett kunskapsintensivt foretag (Sveiby et al., 1989). Ett foretag
vilket anvédnder personalens kunskap som en konkurrensfordel klassas som ett

kunskapsforetag (Edvinsson & Malone, 1998).

1.3 Problematisering

Utdver den tvingande lagstiftningen om humankapital finns det dven tilldggsupplysningar om
foretagens humankapital, exempelvis personalens kompetensniva och utbildningar. I enlighet
med [AS 38 far inte humankapital redovisas som en immateriell tillgdng i1 fOretagens
balansrikningar. Detta beror pa att lagstiftarna bakom IAS 38 kriver att foretagen méste ha
kontroll over tillgdngen, den ska dven vara identifierbar samt ge ekonomiska fordelar i
framtiden, vilket humankapital inte uppfyller. Trots att ett foretags humankapital kan vara en
forutséttning for verksamhetens existens och ekonomiska floden, kan foretaget inte skydda
personalens kunskap juridiskt sa ldnge det inte gér att kontrollera att kunskapen sprids vidare,

vilket inte &r vanligt. Immateriella tillgdngar ska vara identifierbar vilket betyder att den ska



kunna avskiljas, det vill sdga siljas eller bygga pé juridiska rattigheter, sdsom varumérken,
vilket inte heller gar att géra med personalens kunskap. Oavsett om personalens kunskap
skulle leda till ekonomiska fordelar for foretaget, uppfyller humankapital inte den kompletta
definitionen av immateriella tillgdngar som krévs enligt IAS 38 (Marton et al., 2016). Att
foretag inte far redovisa sitt humankapital som en tillgang i balansrdkningen kan vara
problematiskt for manga foretag, framforallt de kunskapsforetag vilka bygger pa sin personals
kompetens istéillet for att vara kapitalintensiva. Skulle dessa foretag enbart redovisa de
personalupplysningar som &dr tvingande enligt lagstiftning, kommer det inte att ge en
rittvisande bild av foretagets virdefulla tillgdng, sin personal, och pa sitt ge en missvisande

bild av foretagets finansiella stdllning (Deegan & Unerman, 2011).

Tidigare forskning har fokuserat pd vilka foretagsegenskaper som paverkar graden av
frivilliga upplysningar, dir exempelvis Broberg et al. (2009) uppmirksammade i1 sin
kvantitativa studie att det finns ett signifikant samband mellan foretagsstorleken och graden
av frivilliga upplysningar och forklarade detta utifrdn agentteorin som teoretisk utgdngspunkt.
Tidigare forskning har dven specificerats ytterligare genom att ha undersokt vilka motiv som
ligger bakom utgivandet av frivilliga upplysningar, generellt men ocksd med fokus pé vissa
typer av upplysningar, sasom héllbarhetsupplysningar och personalupplysningar. Etminan et
al. (2004) har exempelvis studerat vilka motiv som ligger bakom frivilliga
personalupplysningar i foretag inom tillverkningsindustrin. Deras studies identifierade motiv
har varit att foretagen vill uppna en transparens 1 sin redovisning och 6ka foretagets legitimitet
samt visa upp sin goda sida for samhéllet. Cedergren och Holmer (2014) har gjort en
kvantitativ studie genom en jimforelse av foretags arsredovisningar inom tva olika branscher,
kunskapsforetag och varuproducerande foretag. Resultatet visade att det forekommer en
signifikant korrelation mellan branschtillhdrigheterna vad det géller storleken pa utgivandet
av frivilliga personalupplysningar, dir kunskapsforetag generellt ger ut mer &n
varuproducerande foretag. Detta forklaras genom att varuproducerande foretag har mer
materiella tillgdngar som fés tas upp 1 balansrékningen, till skillnad fran kunskapsforetag som
har mer immateriella tillgdngar i form av kompetens, vilken inte fir tas upp som en tillgéng i
balansrikningen. Didrmed méste information om dessa immateriella tillgdngar ges ut pa annat
satt. Cedergren och Holmer (2014) har i sin studie identifierat behovet av att gora ytterligare
forskning om humankapitalredovisning och foreslar till framtida forskning att gora en
kvalitativ undersokning i form av intervjuer med foretag inom dessa branscher. I studier som

Cedergrens och Holmers (2014), striacker sig forskningen endast till vad som har redovisats 1



arsredovisningen i form av kvantitativa termer, medan en kvalitativ studie undersoker
bakgrunden till varfor upplysningarna faktiskt publiceras i drsredovisningen. I en kvantitativ
studie ar det alltsd inte mojligt att undersoka, ur foretagets perspektiv, vilka motiv som ligger
bakom publiceringen och mdjligheten att inkludera fler teorier, for att forklara motiven,
forsvinner. Darfor anser forfattarna att det dr stort intresse att komplettera Cedergrens och
Holmers (2014) kvantitativa studie for att fa ett heltdckande underlag for att férsta motiven.
Med Cedergrens och Holmers studie som utgéngspunkt 6nskar vi att uppfylla deras forslag pa
framtida forskning: en kvalitativ studie genom intervjuer med foretag ur kunskapsbranschen
som dsyftar att undersoka foretagens syn pa deras frivilliga personalupplysningar. Vi onskar
att kunna gora en jamforelse mellan den faktiska informationen i &rsredovisningarna och
foretagens egna uppfattning och forsoka identifiera motiven bakom denna frivilliga

information.

1.4 Syfte

Studiens syfte dr att undersoka vilka motiv kunskapsintensiva foretag har till att ldmna
frivilliga personalupplysningar i sina finansiella rapporter. Forfattarnas ambition &r att gora en
kompletterande vidarestudie pa Cedergrens och Holmers (2014) studie "Frivillig redovisning

av humankapital - En studie av kunskapsforetag och varuproducerande foretag i Sverige

2003 -2012".

1.5 Avgrinsning

I Cedergrens och Holmers (2014) studie gors en jamforelse mellan varuproducerande foretag
och kunskapsforetag. P4 grund av begrdnsad tid har forfattarna till denna studie valt att
avgransa studien till foretag inom kunskapsbranschen och exkludera varuproducerande
foretag. Valet mellan dessa tvd branscher motiveras av att forfattarna dr intresserade av att
undersoka motiven bakom att ge ut frivilliga personalupplysningar, och omfattningen av
dessa dr storre 1 kunskapsforetag @n hos varuproducerande foretag. Studien kommer dven
enbart att studera foretag som dr noterade pa Nasdaq OMX Nordics, Small Cap. Valet av
denna avgrdnsning beror pd att farre foretag vilka dr noterade som Small Cap har studerats
tidigare. Chansen for att kunna genomfora intervjuer dr storre dn hos foretag noterade som
Large Cap, da storre foretag tenderar att ha hogre arbetsbelastning vid den hér tiden pa aret
och risken for att inte fa tillgdng till en intervju dr storre. Utgadngspunkten for studien var till

en borjan ett storre urval av respondenter, genom att inkludera Mid Cap-foretag, vilket



Cedergren och Holmer (2014) har gjort i sin studie. Dock har inte detta varit mojligt d& dessa
foretag inte har haft nagot intresse utav att delta i studien, detta pa grund av tidsbrist eller
franvaro av optimal respondent. For att skapa en jamforbarhet mellan utvalda foretag har
foretagens niringsgrensindelning studerats och foretag med likartade eller dverensstimmande

néringsgrensindelning har valts.

1.6 Disposition

Nedan aterfinns en disposition av studiens utformning.

1. Inledning

I studiens inledande kapitel presenteras en bakgrund som leder in i en problematisering av det
studerade omradet som slutligen mynnar ut i studiens syfte och val av avgrinsning.

a R

2. Metod
I det andra kapitlet presenterar forfattarna studiens tillvigagdngssitt i form av urvalsmetod,
empiriinsamling samt hur forfattarna anvént sig av en innehallsanalys som hjdlpmedel for
empirin och analysen.

\_ /

3. Studiens referensram
I detta kapitel presenteras den slutliga teoretiska referensramen som ligger till grund for
ndstkommande kapitel. For att underbygga forstdelsen for studiens innehall dterfinns dven
avsnitt om annan litteraturdversikt med viktiga begrepp, den tvingande lagstiftningen samt
tidigare forskning.

a )

4. Empiri
Detta kapitel bestdr av det insamlade materialet som forfattarna gjort i foretagens
arsredovisningar samt genom intervjuer med respektive foretag. For att konkretisera
empiriinsamlingen till den teoretiska referensramen avslutas avsnittet med en kategorisering
av identifierade motiv.

\_ /

5. Analys och resultat
I studiens femte kapitel kopplar forfattarna den teoretiska referensramen med den insamlade
empirin och framstiller ett resultat av identifierade motiv och underliggande motiv till
frivilliga personalupplysningar.




6. Sammanfattning med reflektion \
I det avslutande kapitlet gors en sammanfattning av studiens resultat och knyter an till
studiens syfte. Forfattarna kommer éven reflektera ver studiens eventuella svagheter.
Slutligen gors en jadmforelse till tidigare forskning och identifiering av studiens bidrag samt
forslag till vidare forskning.

_/



2. Metod

[ studiens andra kapitel beskriver och argumenterar forfattarna for sina val av metod.
Inledningsvis sker en presentation av studiens tillvigagdngssdtt. Denna foljs av en forklaring
av studiens deduktiva karaktir och val av kvalitativ empiriinsamlingsmetod. Direfter
klargors vilken urvalsmetod som genomforts och varfor samt hur tillvigagdngssdttet vid
empiriinsamlingen har genomforts. Avslutningsvis sker en kritisk diskussion till forfattarnas

val av metod och kdllor.

2.1 Studiens tillvigagingssitt

Genom att se studiens process i ett antal stadier forenklas redogorelsen av tillvigagéngssittet.
Forfattarna har i studiens forsta stadie undersokt tidigare forskning som har gjorts inom
forskningsomréddet for att skapa en uppfattning och identifiera vad som saknas. I detta stadie
identifierade forfattarna en studie av Cedergren och Holmer (2014) vars studie hade en
kvantitativ form och analyserade personalupplysningar 1 kunskapsforetag och
varuproducerande foretag utifran valda foretags &rsredovisningar. Forfattarna valde dérefter

att gora en studie pd Cedergrens och Holmers (2014) forslag till framtida forskning:

“En kvalitativ undersékning ddr man intervjuar de redovisningsansvariga pd e undersékta foretagen om

deras syn pdredovisning av humankapital. Med utgdngspunkt i denna studie skulle man genom intervjuer

kunna fa en djupare forstdelse for foretagens incitament att redovisa om humankapital.”

I studiens andra stadie har forfattarna utokat den teoretiska referensramen, i jamforelse med
Cedergrens och Holmers (2014) studie, for att kunna uppnd en mer &vergripande bild av
motiven for frivilliga personalupplysningar. I det tredje stadiet undersokte forfattarna ett
lampligt urval av respondenter och nir urvalet och respondenternas medverkan var bekréftad,
studerades fOretagens arsredovisningar. Med hjélp av Cedergrens och Holmers (2014)
innehallsanalys och valda parametrar har undersdkningen av drsredovisningen gjorts for att
gora lampliga intervjufragor anpassat efter studiens teoretiska referensram. I studiens fjarde
stadie genomfOrde fOrfattarna empiriinsamlingen genom en personlig intervju och tva
telefonintervjuer. 1 det sista och femte stadiet sorterades den inhdmtade empirin och
kategoriserades i en analysmodell kopplat till den teoretiska referensramen for att slutligen

analyseras.



2.2 Studiens forskningsansats

En studies koppling mellan dess teori och empiri kan beskrivas utifran tva olika teorier, den
induktiva och deduktiva teorin. Ett induktivt tillvigagangssitt betyder att forfattarna har utgatt
ifrén slutsatser fran utforda iakttagelser som leder fram till en lamplig teori. Processen vid ett
deduktivt tillvigagangssitt kan sdgas vara det motsatta till induktivt tillvigagangssitt,
ndmligen att studiens resultat grundas i1 en teori och inte tvdartom. Ett deduktivt
tillvigagéngssitt innebédr dd att forfattarna utifran tidigare kunskap inom forskningsomradet
formulerar en eller flera hypoteser. Dessa ska sedan sittas 1 relation till det insamlade och
fardigstdllda empiriska materialet inom forskningsomradet. Forfattarna har ett ansvar att
kunna specificera vilken del av empirimaterialet som é&r relevant, dd empiriinsamlingen styrs
av vilken hypotes som ska besvaras. Slutligen kommer det deduktiva tillvigagangssittet att
avslutas med en induktion, vilket betyder att teorin som tidigare var grund for
empiriinsamlingen, kommer att anpassas efter studiens resultat (Bryman & Bell, 2013). Den
hér studien kommer grundas pd den deduktiva teorin for att pd bdsta sétt besvara studiens
fragestéllning. Den deduktiva forskningsansatsen kan motiveras utifrn att forfattarna har
undersokt tidigare forskning om frivilliga upplysningar och da framforallt frivilliga
upplysningar om humankapital. Tidigare studier som gjorts pd forskningsomrédet har
inspirerat forfattarnas val av teoretiska referensram samt vilken bransch som &r av intresse.
Detta for att kunna skapa en jamforbarhet, fast med en ny infallsvinkel genom intervju med
valda kunskapsforetag. Precis som vid den deduktiva forskningsansatsen har forfattarna gjort
en induktion av teorin och omformulerat denna efter att empiriinsamlingen skett. Detta
berodde pa att vissa valda teorier inte langre var utav intresse da det inte nimndes som ett
incitament till publiceringen av frivilliga personalupplysningar hos kunskapsforetagen vid

intervjuerna.

2.3 Studiens metod

Bryman och Bell (2013) anser att den kvantitativa och kvalitativa forskningsstrategin ska
skiljas ifrén varandra, d& dessa forskningsstrategier tillimpar olika metoder eller forfaranden.
Den kvantitativa forskningsstrategin grundas pd en deduktiv teori och innefattar kvantifierade
data 1 sin empiriinsamling och analys. Den kvalitativa forskningsstrategin kan sdgas vara dess
motsats, med en induktiv forskningsansats grundas en kvalitativ forskningsstrategi pa ord
istillet for kvantifierade data. Skdrvad och Lundahl (2016) beskriver den kvalitativa

forskningsstrategin som “ett sdtt att systematiskt samla in, organisera och tolka kvalitativa



data” och den kvantitativa forskningsstrategin som ett sitt att “mdta, kvantifiera eller
statistiskt beskriva ett fenomen”. Den hdr studien kommer att ha en kvalitativ
forskningsstrategi d& hela av empiriinsamlingen har skett genom intervjuer eller genom
insamling av data i rsredovisningarna (Skédrvad & Lundahl, 2016). Innehallsanalyser anvinds
ofta inom kvantitativa studier men det finns dven en typ av kvalitativ innehéllsanalys, en s.k.
etnografisk innehéllsanalys (Altheide, 1996). Denna typ av innehéllsanalys har anvints i
studien di forfattarna har studerat arsredovisningarnas innehdll i text och den gjorda
kategoriseringen grundar sig pa inneborden av texten, snarare dn exempelvis antalet triaffar pa
ord eller tabeller i arsredovisningarna. Som tidigare ndmnts kopplas den deduktiva teorin
generellt sett till kvantitativa metoden och den induktiva teorin kopplas till den kvalitativa
metoden. Trots detta anser forfattarna att det dr en deduktiv forskningsansats som har tagits,
dé forfattarna har valt att utgd ifran tidigare studier inom forskningsomradet. Detta kopplas i
sin tur till den kvalitativa metoden genom att processen avslutas med en induktiv aterkoppling

till teorin.

2.4 Studiens urvalsmetod

For att pa ett tydligt vis bygga vidare pd Cedergrens och Holmers (2014) kvantitativa studie
krdvs det att studiernas urval motsvarar varandra. Till en borjan har forfattarna identifierat
inneborden av ett kunskapsforetag, vilket gar i linje med Sveiby et al., (1989) och Edvinsson
och Malone (1998) definition, det vill séga ett tjdnsteforetag som erbjuder sin kompetens for
sina kunder och som dven anvénder detta som ett konkurrensmedel, som tidigare redogjorts i
avsnitt 1.2. Nedan foljer de flertal kriterier som vi har faststillt for att de analyserade
foretagen ska kunna uppné studiens syfte, skapa en jamforbarhet mellan valda foretag samt att

uppfylla malet att vara en vidarestudie av Cedergrens och Holmers (2014) studie.

» Foretagen ska vara borsnoterade pA OMX Nasdaq Nordics

» Foretagen ska vara ett Small Cap-foretag

» Foretagen ska tillhora, enligt Nasdags beddmning, teknologisektorn

» Foretagen ska ha svenska ISIN-nummer

+ Foretagen ska tillhora ett forutbestdmt spann av niringsgrensindelningar

» Foretagen ska uppfylla arsredovisningslagens definition av storre foretag.

Vilket aterfinns i 1 kap. 3 § 1 st. 4p. ARL (1995:1554):



ﬁtdrre foretag:

- Foretag vars éverlatbara virdepapper dr upptagna till handel pd en reglerad marknad eller
motsvarande marknad utanfor Europeiska ekonomiska samarbetsomrddet, eller
- Foretag som uppfyller mer dn ett av foljande villkor:
a) Medelantalet anstdillda i foretaget har under vart och ett av de senaste rdikenskapsdren
uppgdtt till mer 50,
b) Foretagets redovisade balansomslutning har for vart och ett av de tvd senaste
rdkenskapsdren uppgatt till mer dn 40 miljoner kronor,

c) Foretagets redovisade nettoomsdttning har for vart och ett av de tva senaste

1

\\ rdkenskapsdren uppgatt till mer dn 80 miljoner kronor.’ /

Forutsittningen for att kunna utfora studien har varit att samtliga foretag ska vara
borsnoterade. Kravet pd borsnoterade bolag beror péd att foretagens &rsredovisningar da
grundar sig pd ett gemensamt regelverk och de finansiella rapporterna dr offentliga for
allménheten, ddrav ocksa for foretagens olika intressentgrupper i samhéllet. I samband med
valet mellan Large Cap, Mid Cap eller Small Cap Overvidgde forfattarna risken att
empiriinsamlingen riskerar att bli bristfdllig om Large Cap valdes. Risken for bristfillighet
kan bero pé att rsbokslutet ligger néra i tid for samtliga noterade bolag och att just foretag
vilka noterats som Large Cap ofta har mer hektiskt och mindre tid for uttémmande intervjuer
eller uppfoljning. Risken for att inte f4 en representativ andel kunskapsforetag av Large Cap
okar dd ocksa, i jamforelse med Mid Cap och Small Cap. Trots att Cedergren och Holmers
(2014) har utgétt ifran Mid Cap respektive Small Cap s& kommer denna studie enbart inrikta
sig pa foretag som &r noterade som Small Cap. Efter att ha undersokt intresset for intervjuer
hos foretag noterade som Mid Cap, insdg forfattarna att studiens insamlade empiri fran
foretagen inte kommer motsvara en majoritet av urvalet och valde dérfor att enbart avgrénsa
sig till Small Cap. Sortering skedde sedan av de olika sektorerna som nidmns pd OMX
Nasdaqs Nordics hemsida och valet av teknologisektorn grundas pa att studien ska utgd frén
kunskapsintensiva foretag, vilket teknologisektorn kan ténkas vara. Direfter skedde
ytterligare ett urval frén teknologisektorn, detta urval bestod av att identifiera, utifrdn SCB:s
hemsida, vilken néringsgrensindelning foretagen hade. Detta for att specificera jimforelsen av
avvikelser och gemensamheter hos foretag vilka bedriver verksamheter inom samma

néringsgrensindelning. Néringsgrenar av intresse for uppsatsen syfte fortydligas nedan.
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SNI-nummer Definition av niiringsgren

70220 Konsultverksamhet avseende foretags organisation

71110 Arkitektverksamhet

71121 Teknisk konsultverksamhet inom bygg- och anldggningsteknik
71122 Teknisk konsultverksamhet inom industriteknik

71123 Teknisk konsultverksamhet inom elteknik

71124 Teknisk konsultverksamhet inom energi-, milj6- och VVS-teknik
71125 Ovrig teknisk konsultverksamhet

Figur 1. Lista over niringsgrenar av intresse for studien.

Efter att ha identifierat vilka ndringsgrenar som var av intresse for att besvara studiens syfte
anvindes hemsidan allabolag.se for att undersoka vilken niringsgrensindelning utvalda Small
Cap-foretag inom teknologisektorn hade. Det slutgiltiga urvalet bestod av fem stycken
foretag, varav tre stycken foretag har valt att delta i denna studie. Branschtillhorigheten ér
enligt allabolag.se:s beddmning och trots att dessa skiljer sig ifrdn varandra har samtliga
foretag ett SNI-nummer inom det spann som vi valt att utgd ifrn. Det slutgiltiga urvalet kan

ses 1 figuren nedan. Det slutgiltiga urvalet ses 1 tabellen nedan.

Small Cap-foretag SNI-nummer Bransch
Foretag A 71123 — Teknisk konsultverksamhet inom | Teknisk
elteknik konsultverksamhet
Foretag B 70220 — Konsultverksamhet avseende Teknisk
foretags organisation konsultverksamhet
Foretag C 70220 — Konsultverksamhet avseende Juridik, ekonomi och
foretags organisation konsulttjénster

Figur 2. Studiens slutliga urval av tre Small Cap-foretag.

2.5 Innehéllsanalys

D4 studien dr utav en kvalitativ karaktdr kommer forfattarna att fokusera pa de olika
perspektiven av kvalitativa innehdllsanalyser. For att kunna utnyttja en innehallsanalys vid en
kvalitativ forskningsstrategi krévs det att koncentrera sig pa spréket, vad som stdr i texten
samt den kontextuella betydelsen (Tesch, 1990). Hsieh och Shannon (2005) presenterar sin
definition av en innehallsanalys som “a research method for the subjective interpretation of

the content of text data through the systematic classification process of coding and identifying
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themes or patterns”. Ndar man diskuterar olika typer av kvalitativ innehallsanalys kan man
skilja pd: konventionell innehallsanalys, summativ innehéllsanalys samt riktad

innehallsanalys (Hsieh & Shannon, 2005).

Nér man anvinder sig av en konventionell innehéllsanalys saknas det kunskap inom det
studerade omradet och istillet for att utgd frdn redan bestimda kategorier bestdms
kategorierna utefter vad datan visar (Kondracki & Wellman, 2002). Vid anvindningen av en
summativ innehallsanalys identifieras och kvantifieras vissa ord eller ett visst innehall i texten
for att forstd den kontextuella anvandningen av det (Hsieh & Shannon, 2005). Den sista typen
av kvalitativ innehallsanalys, riktad innehallsanalys, anvdnds dé& teorier eller existerande
undersdkningar om ett fenomen anses vara ofullstindigt (Hsieh & Shannon, 2005). Potter och
Levine-Donnerstein (1999) menar att denna typ av innehéllsanalys &r en deduktiv anvindning
av teorin, vilket Bryman och Bell (2013) forklarar som att empirin grundar sig pa teorin, men
att teorin sedan kommer anpassas efter studiens resultat. Mélet med att anvidnda den riktade
innehallsanalysen &r att vidareutveckla eller bekréfta ett teoretiskt ramverk samtidigt som
denna typ av innehdllsanalys kan vara ett stod for att identifiera viktiga variabler, faststélla ett
lampligt kodningsschema och relationen mellan koderna. Istéllet for att utgd ifrdn vad
insamlad data visar utgar man ifran redan existerande studier och faststiller nyckelkoncept
eller variabler i1 kodningssystem (Potter & Levine-Donnerstein, 1999). Insamlas data genom
intervjuer &r ett lampligt uppligg att utga frdn Oppna fragor for att sedan stdlla mer specifika
fragor som kan sorteras i det faststdllda kodningsschemat (Hsieh & Shannon, 2005). Kodning
kan goras utifran tva olika strategier beroende pa vad forskningsfrdgan ar. Ska man studera
kinslomdssiga fenomen kan man fGrst notera de intervjufrdgor man tror ger en kdnsloméssig
reaktion fOr att sedan kodifiera det man noterat i forsta steget och det som inte kan kodifieras
fdr en ny egen kod. I den andra strategin kodifierar man forst genom det forutbestdmda

koderna och det som inte kan kodifieras kommer senare analyseras (Hsieh & Shannon, 2005).

Av dessa tre typer av kvalitativa innehallsanalyser kommer denna studie bygga pé en riktad
innehallsanalys. Flera studier har redan gjorts om frivilliga personalupplysningar och delvis
har liknande teoretiska ramverk anvints med olika utgangspunkter och syften. Som den
riktade innehallsanalysen ocksé star for, &r denna studie en vidareutveckling pad Cedergrens
och Holmers (2014) studie, vilken denna innehallsanalys d@ven bygger pa. Studien kommer
darfor att bygga pa den andra strategin, dir en kodifiering sker forst och som sedan kommer

analyseras. Framtagandet av innehéllsanalysen i Cedergrens och Holmers (2014) studie &r
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gjord utifrén ett kodningsschema, ocksa kallat checklista (se bilaga 1), som bygger pa en del
tidigare studier och har framst sin grund i Ax och Martons (2008) studie. Deras studie dr gjord
pa svenska fOretags redovisning av humankapital och syftar till att undersdka
sammankopplingen mellan upplysningar om humankapital 1 &rsredovisningen och
forvaltningen av humankapital i foretagen. Kodningsschemat som studien utgér ifran, bestér
ursprungligen av 20 stycken parametrar fran Ax och Martons (2008) studie, ytterligare fem
parametrar har Cedergren och Holmer (2014) lagt till i form av; medarbetarundersdkning,
allmént om kompetens, definierad kompetens, kommentar om intékt per anstdlld och resultat
per anstélld. I checklistan forklaras innebdrden av varje enskild parameter och for att denna
studie ska kunna byggas vidare pa Cedergren och Holmer (2014) och visa en rittvis bild,
kommer dessa 25 parametrar som indelade i sex olika kategorier att anvidndas (se bilaga 1).
Genom att studera varje foretags drsredovisning har forfattarna klassificerat in de frivilliga
personupplysningarna under varje parameter i checklistan (se bilaga 2). Anvindningen av en
innehéllsanalys har gjorts for att f4 en helhetsbild av vad och hur mycket varje foretag viljer
att publicera om frivilliga personalupplysningar och verka som ett hjélpmedel till

intervjufrdgorna.

2.6 Intervjumetod

Som tidigare ndmnts skriver Bryman och Bell (2013) att den kvalitativa forskningsstrategin
lagger vikt vid ord istdllet for siffror och hur méinniskor i den studerande miljon tolkar
verkligheten. Detta gor att intervjuer ar ett 1dmpligt satt for studiens syfte att insamla relevant
data och &r ocksd det wvanligaste sittet 1 den kvalitativa forskningsstrategin.
Empiriinsamlingen har skett genom tre intervjuer, varav en har varit en personlig intervju pé
foretagets kontor i Malmo och tva har varit telefonintervjuer. Det dr viktigt att ha i tanke att
mdjligheten till att avldsa respondentens kroppssprak och ansiktsuttryck forsvinner i samband
med telefonintervju. Dock kan forfattarna fortfarande uppfatta tonldge i samband med
intervjun och det har inte heller funnits nagon mgjlighet till personlig intervju da foretagen
har haft sina sdten i Goteborg respektive Stockholm. I syfte till att inspireras och sortera
lampliga intervjufrdgor har forfattarna i samband med skapandet av intervjufrdgorna tagit del
av andra studier, vilka ocksd har berort frivilliga personalupplysningar. En av dessa studier
har varit Etminans et al. (2004) studie “Motiv bakom frivilliga personalupplysningar i
drsredovisningen — en studie av svenskrelaterade foretaga inom tillverkningsindustrin”,
vilken har gjort en liknande studie men for de tillverkande foretagen och en annan teoretisk

referensram. Infor intervjutillfillena har forfattarna valt att skicka ut intervjufrdgorna till
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samtliga foretag for att ge dessa en uppfattning om intervjuns struktur. Det finns bade for- och
nackdelar med att lita respondenterna ta del av intervjuunderlaget. Fordelen ar att
respondenterna har det underlag som krdvs for att kunna besvara frigorna och ge ett bra
underlag for studien. I samband med att forfattarna kontaktade potentiella respondenter,
upplevde dessa att det fanns en kunskapsbrist hos flera av foretagen angdende vem som
faktiskt ansvarade Over utgivandet av frivilliga personalupplysningar. Darfor bestdmde
forfattarna att skicka ut intervjuunderlaget for att minimera risken for bristfdlliga svar. En
nackdel hade kunnat vara att mer spontana svar och tankar forsvinner nér respondenterna
kunnat fa tillgéng till att forbereda sig infor intervjun. For att underbygga intervjufrdgorna och
minimera risken for utstuderade svar, har forfattarna valt att komplettera med konkreta fragor
baserade pé innehdllsanalysen, angdende redovisningen av frivilliga personalupplysningar

fran foretagens arsredovisningar som respondenterna inte har fétt ta del av.

2.6.1 Genomforandet av intervjun

De genomforda intervjuerna har varit av kvalitativ karaktdr. Detta motiveras genom att
forfattarna har intresserat sig for respondenternas standpunkter och vad denna tycker ér viktigt
att betona. Ett mal har varit att ge utrymme till respondenten att tala fritt och avvika fran
intervjufragorna samt att intervjuerna dr av flexibel karaktir. Vid en kvalitativ intervju kan
man vélja att ha en ostrukturerad eller semistrukturerad intervju. Studiens samtliga intervjuer
har haft en semistrukturerad utformning. Bryman och Bell (2013) forklarar att denna
utformning utgdr ifrdn en intervjuguide som berdr de teman som forfattarna vill f4 besvarade
samt berora, samtidigt som det ldmnas utrymme for respondenten att sjidlv formulera sina
svar. Checklistan och innehallsanalysen av 4arsredovisningarna har varit forfattarnas
intervjuguide under intervjuerna for att sékerhetsstilla att aktuella teman blir berdrda.
Intervjuguiden maste namligen inte vara skriftligt utformad utan kan dven bestd av visuella
markdrer for ett visst tema och verka som en minneslista, vilket checklistan har gjort i denna
studie. Intervjuguiden &r alltsa ett kompletterande underlag och har haft som funktion att
stdlla mer specifika foljdfradgor till de ursprungliga intervjufrdgorna, men den har ocksa varit
en viktig grund for intervjuunderlaget. For att undvika att intervjuerna skulle bli
osammanhingande var det bara en av forfattarna som stéillde intervjufridgorna och f6ljdfragor
utifran intervjuguiden for att sékerstélla att intervjun uppfyllde en réd trdd. Dock nérvarade
samtliga tre forfattare vid alla intervjuer och deltog aktivt genom att komplettera med

ytterligare fragor fOr att garantera att empiriinsamlingen blev heltdckande.
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2.6.2 Bearbetning av empirin frdn intervjun

Samtliga intervjuer spelades in for att sedan transkriberas efter godkidnnande av
respondenterna. Genom transkriberingen kan forfattarna sdkerstélla att respondenternas svar
inte kan misstolkas och kan i efterhand ta stillning till allt som sagts under intervjun men
ocksa kunna reflektera dver hur respondenten svarat pa frdgorna. Trots att transkriberingen &r
véldigt tidskravande uppfattar forfattarna att det har underlittat till att géra en ingéende analys
samt ett bra hjdlpmedel for att kunna gora upprepade genomgéngar av respondenternas svar.
Négot som bor betonas ar risken for att transkriberingen kan himma respondenterna att svara
utforligt, d4 dessa vet att deras svar finns inspelade. Dock har forfattarna avhjélpt detta
problem genom att betona att studiens syfte dr att fi ett overgripande synsitt istdllet for ett
synsétt pa foretagsniva samt att foretagsnamnen kommer vara anonyma. Nar transkriberingen
var fardigstélld borjade forfattarna sammanstilla ett sammanfattande empiriavsnitt med grund
i varje enskilt foretags intervju. Aven om studien har till syfte ge ett dvergripande perspektiv,
istdllet for foretagsspecifikt, har forfattarna resonerat att en presentation for varje enskild
intervju kommer att underlitta for ldsaren att se likheter eller skillnader. Dessutom ar detta en
bra utgangspunkt for att sedan bryta ner empiriinsamlingen i de gemensamma motiv som

studien syftar till att finna.

2.7 Analysmetod

Med grund i den teoretiska referensramen ar studiens syfte att identifiera vilka motiv som
finns till varfor foretag viljer att redovisa frivilliga personalupplysningar. For att kunna uppna
syftet ska empirin, i form av intervjuer vilket stddjs av en kvalitativ innehéllsanalys av
foretagens arsredovisningar, kunna identifiera motiven genom hur foretagens nyckelpersoner
beskriver val av redovisningen i deras arsredovisning. Dérefter ska de teoretiska perspektiven
anvindas for att kunna forklara vilka underliggande motiv som kan tinkas foreligga i
forhédllande till de motiv foretagen beskriver. Det 4r dessa underliggande motiv som
forhoppningsvis pa ett mer dvergripande plan kan forklara varfor foretag viljer att redovisa
personalupplysningar. Motiv kommer sdledes identifieras i tvd steg, varav det fOrsta
identifieras med utgdngspunkt i intervjuerna, det andra steget dr en identifiering av
underliggande motiv efter att den teoretiska referensramen har applicerats. I det forsta steget
kommer det genom intervjuerna identifieras gemensamma och eventuella icke gemensamma

motiv utifrdn vad foretagen explicit sdger angaende sina redovisningsval. Detta visas i studien
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genom en kategorisering i empiriavsnittets sista del. Slutligen kommer det tas en teoretisk
ansats 1 analysavsnittet, for att forklara vilka underliggande motiv som kan tankas foreligga 1
forhallande till motiven som identifierats i empiriavsnittet. For att tydligare askédliggora for
lasaren hur syftet ska besvaras genom analysen s& har forfattarna konstruerat en modell,

vilken visar hur processen i analysen kommer att ga till.

Figur 3. Studiens analysmetod.

2.8 Metodkritik

Till skillnad frén kvantitativa studier déir reliabilitet och validitet anses som viktiga kriterier
for studien, har forskare inom den kvalitativa forskningsstrategin ifrdgasatt hur viktiga dessa
kriterier faktiskt dr for den kvalitativa forskningen. Guba och Lincoln (1994) anser att det
kréavs andra mer specifika kriterier for att kunna bedéma en kvalitativ studies kvalité. Dessa
tvd kriterier &r trovérdighet och dkthet, vilka forfattarna till denna studie har valt att anvénda 1
sin metodkritik for att géra den mer specifik for den kvalitativa forskningsstrategin. Inom det
ena kriteriet, trovdrdighet, finns det fyra stycken delkriterier; tillforlitlighet, dverforbarhet,
palitlighet och bekriftelse (Guba & Lincoln, 1994).

2.8.1 Studiens troviirdighet

Det forsta av dessa delkriterier, tillforlitlighet, innebdr huruvida en studie kan generera en
acceptans hos andra personer i den sociala omviérlden. For att uppna detta kriterium ar det
viktigt att studien uppfyller de krav som finns for utférandet och rapporteringen, vilket kan
goras genom respondentvalidering eller triangulering. Respondentvalidering innebér att man

later respondenterna ta del av studien, i syfte att sdkerstdlla att den slutgiltiga empirin
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stimmer 6verens med den information respondenterna gett ut (Bryman & Bell, 2013). Viljer
man istéllet att tillimpa en triangulering innebdr det att man anvénder olika datakillor for att
bekrifta att man tolkat informationen rétt (Skdrvad & Lundell, 2016). For att bringa
tillforlitlighet till studien har forfattarna anvint sig av bade respondentvalidering och
triangulering. Respondentvalideringen pd sa sitt att varje respondent har fétt ta del av det
sammanstéillda empiriavsnittet for deras intervju och ge sin bekriftelse till underlaget.
Triangulering har tillimpats pa genom att respondenternas svar utifran intervjufrdgorna har
kombinerats med specifika frdgor om vissa publiceringar i arsredovisningarna. Genom
anvindningen av trianguleringen har forfattarna fitt respondentens uttalande bekriftat genom

publiceringarna i arsredovisningen, och tvirtom.

Det andra delkriteriet, dverforbarhet, syftar pa huruvida resultatet fran studien kan overforas
pa andra situationer eller pd samma situation vid ett senare tillfdlle. Guba och Lincoln (1994)
anser att beroende pa om resultatet &r av en djupare forstaelse eller bredare beskrivning for en
situation, kan man avgdra om resultatet gdr att applicera i en annan situation. Studien har till
viss del en begransad 6verforbarhet till andra situationer eller till framtida tillfdllen. Det gér
exempelvis inte att Overfora resultatet pa en annan bransch, exempelvis
tillverkningsbranschen d4 det kan foreligga andra motiv bakom frivilliga
personalupplysningar &n i1 kunskapsbranschen. Dock anser fOrfattarna att resultatet kan
generaliseras inom kunskapsbranschen, begrinsat till studiens urval vilket dr de ytterligare tva

respondenterna som inte kunnat undersokas.

Négot som hade kunnat motsvara den kvantitativa forskningens reliabilitet dr det tredje
delkriteriet, palitlighet. Genom att ha ett granskande synséitt pd den genomforda studien ska
forfattarna kunna garantera att studien &r fullstindig frdn borjan till slut och ldmna en
atkomlig redogorelse for forskningsprocessens genomforande (Guba & Lincoln, 1994).
Reliabilitet kan delvis forsékras for empiriavsnittet genom att en respondentvalidering skett.
Men ocksa genom de flertal handledningsmoten forfattarna haft. Detta har varit ett hjalpmedel
for uppsatsskrivandet for att undvika tunnelseende och istéllet fa ytterligare ett synsétt pd hur

forfattarna ska lyckas besvara studiens syfte och for vad som é&r aktuellt for detta.

Det sista delkriteriet for att uppnd trovardighet for studien ar att kunna ge den bekriftelse och
styrka dess resultat. For att ge studien bekréftelse ska forfattarna, trots svarigheter att agera

objektivt, forsoka att garantera att studien har genomforts i god tro. Innebdrden av detta &r att
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forfattarna ska ha fringétt sina personliga vérderingar och inte péverkat fortlopandet av
studien (Guba & Lincoln, 1994). Forfattarna har i tidigare studier studerat huruvida vissa
foretagsspecifika egenskaper paverkar graden av frivilliga upplysningar i arsredovisningarna
generellt. Dock har forfattarna inte haft ndgon tidigare uppfattning om frivilliga
personalupplysningar och inte heller vilka bakomliggande motiv som kan ténkas foreligga.
Didrav har forfattarna i utgdngsldget haft ett objektivt synsdtt pad det studerade dmnet. I
samband med studiens forsta stadie, undersokning av tidigare forskning, gir det dock inte att
franga det faktum att forfattarna paverkats av tidigare forskares slutsatser. Detta har avhjélpts
genom att forfattarna gjort ett utstuderat forarbete av intervjufragorna for att undvika att dessa
blir ledande. Nagot som ocksé styrker forfattarnas objektivitet dr att forfattarna 1 utgangslaget
presenterade fler och andra teorier i den teoretiska referensramen dn vad den slutgiltiga
teoretiska referensramen innehdller. Till en borjan utgick forfattarna ifran en forutbestimd
teoretisk referensram, som efter empirinsamlingen anpassades och dven utvecklades efter
vilka motiv forfattarna kunnat identifiera, vilket ocksd gér i linje med den deduktiva
forskningsansatsen. Pa sa sitt kan vi styrka att den subjektivitet som kan ténkas foreligga har

eliminerats i samband med empiriinsamlingen.

2.8.2 Studiens dkthet

Inom en studies dkthet uppmirksammas ett antal kriterier, ett av dessa dr huruvida studien ger
en rattvis bild av verkligheten. Detta bedoms utifrdn om det kan dras slutsatser om den
situation, asikter eller uppfattningar som studerats (Bryman & Bell, 2013). Det vill sdga om
intervjupersonernas uppfattning och dsikter kan anvindas som slutsatser for foretagens motiv
bakom frivilliga upplysningar. I det stadie da forfattarna forsokte finna lampliga respondenter
lades det sdrskilt vikt pa att det krdvdes en person frdn respektive foretag som har en
ansvarsroll for vad som publiceras i arsredovisningarna. Vid kontakt med potentiella
respondenter blev forfattarna hdnvisade till HR-ansvarig istillet for ekonomiansvarig da
denne hade tidsbrist for att medverka i intervjun. Istillet for att anvéinda dessa potentiella
respondenterna valde forfattarna att tacka nej till intervju for att inte brista i studiens dkthet.
Anledningen till varfor forfattarna anser att det krdvs respondenter med stor kunskap om
foretagens frivilliga personalupplysningar var inte enbart for att den enskilde respondentens
asikter skulle vara trovérdiga, utan ocksa for att det krdvs ndgon med kompetens om frivilliga
personalupplysningar i den aktuella foretagsbranschen for att dennes ord ska spegla foretagets

tolkningar och &sikter. Detta gor att risken for att motivens dkthet i kunskapsbranschen inte
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skulle spegla urvalet minskar. Géillande motivens édkthet kan kritik riktas mot att intervjuerna
enbart baseras pa tre foretag istéllet for fler och mojligheten att dra generella slutsatser for
hela branschen, oavsett foretagsstorlek, kan ifragasittas. Dock har studien fortfarande en
majoritet av det urval som studien avser och forfattarna anser dérfor att dktheten for
slutsatserna fortfarande kan tillimpas for kunskapsforetag som &r noterade som Small Cap

inom teknologisektorn.

2.9 Kallkritik

For att underbygga studiens trovirdighet och dkthet krévs det att forfattarna haller ett kritiskt
forhallningssitt till anvdnd primér- och sekundirdata. I samband med intervjuerna och
utformningen av empirin har forfattarna haft i atanke att respondenterna representerar
foretaget och dérfor kanske inte delar med sig av all information och underliggande
anledningar till varfor de frivilliga personalupplysningarna finns med. D4 studiens syfte &r att
ur ett mer Overgripande perspektiv identifiera kunskapsforetags underliggande motiv for
frivillig redovisning av humankapital har forfattarna valt att 14ta foretagen vara anonyma.
Forfattarna har &ven betonat att det sker ur ett mer Overgripande perspektiv for
respondenterna, i forhoppning att detta ska fa respondenterna att vilja dela med sig mer av
sina tankar an om det hade varit en foretagsspecifik studie dd rddslan finns for att uteldmna
for mycket information om sin verksamhet. I samband med anvidndningen av sekundérdata,
vilket i det hér fallet dr foretagens arsredovisningar, &dr det viktigt att ha i atanke att det finns
underliggande motiv till varfor foretagen viljer att publicera denna information. Studien
syftar till att forstd just dessa motiv. Det betyder dock inte foretagen faktiskt vidtar de
atgdrder som beskrivs i deras arsredovisningar, men eftersom studiens syfte dr att undersoka
motiven till varfor man viljer att redovisa de frivilliga personalupplysningarna sa faller det
inte inom studiens syfte att avgdra huruvida foretagen uppfyller de faktiska handlingarna som

de presenterar i arsredovisningen.
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3. Referensram

Den valda referensramen presenteras i studiens tredje kapitel. Inledningsvis presenteras
definitionen av intellektuellt kapital och humankapital. For att underbygga for det som
innefattar de frivilliga personalupplysningar presenteras den tvingande lagstiftningen for
personalupplysningar i den finansiella rapporteringen. Ddrefter redogérs inneborden av
frivillig information gdllande humankapital och tidigare studiers motiv till varfor man ger ut
frivilliga personalupplysningar. Slutligen presenteras studiens teoretiska referensram
bestdende av, intressentteorin, legitimitetsteorin och institutionell teori. Dessa ligger till

grund for analysmodellen.

3.1 Det intellektuella kapitalet — humankapital

Det intellektuella kapitalet delas in 1 tre olika kategorier; organisationsresurser,
relationsresurser och maénskliga resurser. Organisationsresurser innefattar uppbyggnad av
tillgdngar 1 form av rykte och foretagskultur pa marknaden. Till organisationens kapital
rdknas system och processer vid uppbyggande och utveckling av en organisation.
Relationsresurs innefattar ett foretags kontakt med aktorer i den externa och den interna
omgivningen, i form av leverantdrer, kunder, anstéllda och dgare. Den ménskliga resursen,
dven kallat humankapital, innebdr kompetens, motivation och innovationsférmaga som
anstéllda besitter inom en viss verksamhet. Det intellektuella kapitalet omfattar ddrmed delvis
ryktet pd marknaden, relationer som ett foretag har med sina intressenter och kunskapen inom
organisationen. Humankapitalet kan separeras frdn organisationsresurserna samt
relationsresurserna i det intellektuella kapitalet. De huvudsakliga dimensionerna inom just
humankapital dr; kompetens, attityd och anpassningsféormaga. I samband med att foretaget
genererar l6sningar for unika problem till sina kunder blir humankapitalet ett virdeskapande
verktyg. Vérdeskapandet kan uppnds genom individuell féormaga, skicklighet och erfarenhet.
Detta dterspeglas delvis 1 hur den anstéllde utarbetar 1sningen samt genom vilken metod som
anvénds for att uppnd l6sningen. Ledningen och personalen méste sténdigt utveckla och skapa
ny kunskap for att vara konkurrenskraftig och kunna anpassa sig till en fordnderlig omvérld.
For att virdet av ett kunskapsforetags humankapital ska oka kan foretagen uppmuntra

medarbetarna till kreativitet for att generera nya idéer till verksamheten (Roos et al., 2006).

Det finns fler beskrivningar av det intellektuella kapitalet, varav en gors av Edvinsson och

Malone (1998). De anser att det intellektuella kapitalet &r uppdelat i tvd delar, strukturkapital
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och humankapital.  Strukturkapitalet innebdr, bland annat, investeringar eller
leverantorskanaler vilka byggs upp utifrdn humankapitalet. Uppbyggnaden sker genom
kunskap och erfarenhet som inkluderas i humankapitalet och genererar i1 sin tur
strukturkapital. Dock &r det en stor skillnad mellan humankapitalet och strukturkapitalet.
Exempelvis bestdr strukturkapitalet av investeringar vilket kan &dgas och mer fysiskt
tillhandahéllas, medan humankapitalet, som tidigare nidmnts, inte kan kontrolleras. Det
intellektuella kapitalet kan inte tas upp i balansrdkningen utifran finansiella siffror, utan det

skapar ett framtida virde som méste framfGras pa ett annat sétt (Edvinsson & Malone, 1998).

Med bakgrund av presenterade definitioner av det intellektuella kapitalet definierar forfattarna
humankapital som den ménskliga resursen i ett foretag, i linje med Roos et al. (2006) tredje
kategorisering. Denna definition motiveras dd forfattarna, i samband med empiriinsamlingen,
asyftar att undersoka hur kunskapsforetagen motiverar valen av frivilliga
personalupplysningar vad det giller kompetens, motivation och innovationsformaga.
Forfattarna definierar dven det intellektuella kapitalet i enlighet med Edvinssons och Malones
(1998) definition av humankapital, vilket baseras pd att idéen om att undersoka frivilliga
personalupplysningar grundar sig pa intresset att forstd vilken typ av framtida virde som

upplysningarna kan ge snarare &n att enbart presentera den tvingande lagstiftningen.

3.2 Den finansiella rapporteringen om foretags humankapital

3.2.1 Tvingande lagstiftning for humankapital

Aven om svenska foretag har stort utrymme for att anpassa sin redovisning och utférandet av
personalupplysningar, finns det fortfarande en tvingande lagstiftning som skall f6ljas. Dessa
upplysningskrav om personalen ir reglerade ARL (Artsberg, 2005). 1 6 kap. 1 § 1st. BFL
(1999:1078) 4terges det att ARL ir tillimplig pa bland annat foretag som tillhér aktiebolag,
ekonomiska foreningar, handelsbolag med en eller flera juridiska personer som deldgare. Det
framgar dock i 1 kap. 2 § 1st. ARL (1995:1554) att lagen inte tillimpas pa forsikringsforetag
om det inte dr specifikt foreskrivet. Det &r viktigt att ha forstéelse for definitionen av ett stort
respektive litet foretag, dé storlek péverkar graden av antalet upplysningskrav som erldggs.
Definitionen forklaras i 1 kap. 3 § Ist. 4p. ARL (1995:1554) vilken foreskriver att ett storre
foretag ar ett foretag vars virdepapper dr upptagna for handel pd en reglerad marknad eller en

motsvarande marknad utanfor Europeiska ekonomiska samarbetsridet. Ett foretag kan ocksé
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klassificeras som stort om mer &n ett av f6ljande villkor dr uppfyllda under vart och ett av de
senaste tvd rdkenskapsdren; medelantalet anstillda ska ha varit mer dan 50 stycken, den
redovisade balansomslutning har varit mer &n 40 miljoner kronor, den redovisade
nettoomsattningen har varit mer &n 80 miljoner kronor. Definitionen av ett litet foretag ar
beskrivet i 1 kap. 3 § 1st. 5p. ARL (1995:1554) som motsatsen till ett storre foretag. Nedan
foljer de mest betydande paragraferna for att uppfylla studiens syfte.

5 kap 37 § ARL (1995:1554) foreskriver att storre foretag ska limna upplysningar om
andelen mén och kvinnor av det medelantalet anstillda under rdkenskapséret, upplysningar
om medelantalet anstillda samt fordelning mellan mén och kvinnor i varje land dér foretaget

har anstillda.

5 kap 38 § ARL (1995:1554) foreskriver att storre foretag ska upplysa om fordelningen
mellan kvinnor och mén bland styrelseledamdéter, verkstillande direktor samt dvriga anstillda
1 foretagsledningen i arsredovisningen. Redovisningen ska ske var for sig vad det géller
styrelseledamoter och  Ovriga befattningshavare. Upplysningarna ska representera

forhallandena pa balansdagen.

5 kap 39 § ARL (1995:1554) foreskriver att storleken pa personalkostnaderna hos stdrre
foretag ska finnas med i arsredovisningen vad det giller 16ner och andra erséttningar samt

sociala kostnader med en sérskild uppgift gillande pensionskostnaderna.

5 kap 40 § ARL (1995:1554) foreskriver att storre foretag ska limna upplysningar for det
sammanlagda lonebeloppet for rdkenskapsaret, samt de sammanlagda ersittningarna for
styrelseledamoter, verkstillande direktér och dess motsvarande befattningshavare. Utdver
dessa ska likadana upplysningar ldmnas for de Ovriga anstdllda. Paragrafens andra stycke
fortydligar att om det skett jamstélld ersittning till styrelseledamdterna och den verkstéllande
direktoren eller dess motsvarande befattningshavare sa ska detta sérskilt anges i
upplysningarna. Paragrafens tredje stycke foreskriver att i publika aktiebolag ska
upplysningar for samtliga personer i bolagets ledning ldmnas som det sammanlagda
16nebelopp samt andra erséttningar ldmnas for styrelseledamdéter, verkstéllande direktor eller

motsvarande befattningshavare. Antalet personer i varje grupp ska dven anges.

22



5 kap 41 § ARL (1995:1554) foreskriver att storre foretag ska limna upplysningar for
rdkenskapsérets kostnader och forpliktelser som avser pensioner och liknande formaner till
styrelseledamoter, verkstdllande direktor och dess motsvarande befattningshavare. Skulle
foretaget vara publikt bolag sa krdvs det dven att foretaget ldmnar dessa upplysningar om
andra personer i bolagets ledning och dven anger antalet personer. I det publika bolaget ska
dven upplysningar om loner och erséttningar till styrelseledamdter och fOretagets

verkstéllande direktor anges for var och en.

5 kap 42 § ARL (1995:1554) foreskriver att kraven i 40 och 41 §§ ARL #ven giller for

tidigare styrelseledamoter och verkstillande direktorer.

5 kap 43 § ARL (1995:1554) foreskriver att lagen likstiller styrelsesuppleant med

styrelseledamot och vice verkstillande direktdr med verkstéillande direktor.

5 kap 44 § ARL (1995:1554) foreskriver att om storre foretag triffat avtal om
avgingsvederlag eller liknande till styrelseledamot, verkstédllande direktor eller annan person i
ledningen sé ska upplysningar om detta lamnas. Upplysningen ska innehalla avtalet och de

mest viktiga villkoren.

3.2.2 Frivilliga upplysningar for humankapital

Redovisning kan idag ses som ett informationssystem med avsikt att kommunicera ut
information till olika mottagare. Valet av redovisning bestdms utifran hur relevant
informationen dr for mottagarna dd informationen ska vara anvéndbar och forstaelig. Utdver
de lagstiftade upplysningarna som finns i arsredovisningen har foretag frivilligt utvecklat
ytterligare upplysningar som ldggs till i redovisningen. Hér dr det viktigt att vara medveten
om att de frivilliga upplysningarna kan delas upp i tva delar, de upplysningar som ett foretag
sjdlvmant 1dmnar ut och de upplysningar som inte ldmnas ut i den finansiella rapporteringen.
Négra vanliga omriden dir ytterligare upplysningar presenteras &r; personal, kunder,
leverantorer, finansidrer, processer, lokalisering och innovationer. Frivilliga upplysningar om
personal har de senaste aren utvecklats enormt och en allt fler foretag ger ut upplysningar
utover den lagstiftade. Detta kan bero pd att externa aktiedgare vill veta hur den framtida
vinsten kommer utvecklas, ldngivare vill kunna bedoma kreditrisken och didrmed
verksamhetens stabilitet. For anstéllda dr det dven viktigt att kéinna trygghet pa arbetsplatsen

och att veta att deras arbetsplats dr bra i forhdllande till konkurrenterna. Humankapitalet i
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arsredovisningen ska dterspegla ovanstadende aspekter, vilket endast kan goras genom att ge ut
frivilliga personupplysningar. Det finns ddrmed ndgra nyckelfaktorer som vanligtvis
forekommer 1 arsredovisningar: antalet utbildningsdagar for personalen, personalomséttning i
procenttal, dldersfordelning av personalen, genomsnittligt antal ar i yrket, andel av personalen
1 olika utbildningsnivder och effektivitetstal nir det giller omséttning per anstilld och vinst

per anstélld (Artsberg, 2005).

Utbildningsnivan for personer som direkt genererar intdkter redovisas oftast for att bevisa
foretagets framgang och vid jimforelse med andra foretag. Utbildningsnivan anvédnds ocksa
allmént for att beskriva de anstélldas forméga att generera bra produkter. Enligt Sveiby et al.
(1989) kan det dven vara nddvindigt med en klassificering inom olika omraden av
kompetens. Till exempel i ett konsultbolag inom teknik finns det en samlad kompetens som
fordelas ut pd olika omrdden, detta kan exempelvis vara fysisk kommunikation eller
industriell anldggningsteknik. Antalet ar en anstilld har medverkat inom en viss verksamhet
kan ses som ett mitt pa erfarenhet och kompetens, bade individkapital totalt och
individkapital per person. Ddrmed kan foretag lyfta fram mer eller mindre kunskap inom olika

omraden och ge ut den information som &r av mest virde (Artsberg, 2005).

Aterkommande frivilliga upplysningar om humankapital i form av Idpande text i
arsredovisningar dr; beskrivningar om foretagets kultur, teknisk framgang och prognoser for
framtiden. Det kan handla om hur de anstillda trivs pa sin arbetsplats och hur de utvecklas
inom verksamheten. Intervjuer kan ocksa forekomma som ett enskilt avsnitt i den finansiella
rapporten, denna kan da innefatta en beskrivning av styrelsen, medarbetarna och olika
samarbetsavtal med leverantorer och kunder. Som tidigare namnts forekommer det tvingande
upplysningar som maste ges ut i den finansiella rapporteringen, ddrutdver dr det intressant att
se vilka upplysningar som fOretag viljer att dven inkludera utdver den tvingande
lagstiftningen. Vanligtvis vill foretag formedla mer information for att ge en sa bra helhetsbild
av hela organisationen som mdjligt, vilket inte alltid ticks av den tvingande lagstiftningen.

(Healy, P.M., Palepu, K.G., 2001; Arvidsson, 2011).
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3.3 Motiv till frivillig redovisning av personalupplysningar

En tidigare studie av Etminan et al. (2004) har undersokt vilka motiv som ligger bakom
svenska tillverkningsforetags val att redovisa frivilliga upplysningar om humankapital.
Etminan et al. (2004) konstaterade i sin studie att foretag ser det som nagot positivt att ge ut
upplysningar externt som dr en del av de redan upparbetade upplysningarna internt, som inte
anses vara tvingande upplysningar. Dels for att de redan har informationen tillhanda och dels
for att externa aktorer ska fa ytterligare information om organisationen. Fordelarna och
ddrmed motiven till att ge ut information om humankapital uppger de i sin undersdkning
handlar om att uppna legitimitet, fa en transparens i redovisningen och visa en god sida utat i
samhillet. Studien belyser att media och PR ir en formedlare av information och via denna
kanal genereras information som &r till nytta for intressenterna (Etminan et al., 2004).
Algotsson och Engdahl (2004) har gjort en studie av fyra svenska storbankers motiv och
overviganden till att ldmna ut upplysningar om sin personal i drsredovisningarna. Studien
visar att det finns en tydlig kombination mellan omvirldens behov och det interna arbetet som
foretagen kriver for att visa upp hur de arbetar med sin personal. I studien konstaterades att
overviganden till att ge ut upplysningar om personal inte endast &r till for externa aktorer.
Utan ocksd for att gynna den befintliga personalen och stindigt utveckla deras behov. Utover
de huvudsakliga motiven ndmndes dven att det fanns vissa incitament att ge ut frivilliga
personalupplysningar pd grund av trender i omvérlden samt ett forsok att bli mer

konkurrenskraftig (Algotsson & Engdahl, 2004).

Ovan studier har till viss del beroért samma omrade som denna studie &mnar att belysa. Dessa
har belyst bdde interna och externa faktorer som paverkar varfor foretagen redovisar frivilliga
personalupplysningar. Bland annat tillgénglighet av informationen internt, PR-aspekter och
legitimitet. 1 denna studie tas ett tydligare fokus pd uteslutande kunskapsforetag.
Forhoppningen dr ocksd att forklara motiven utifrdn en dnnu tydligare teoretisk utgdngspunkt
an studierna ovan. Den teoretiska utgadngspunkten bottnar i legitimitetsteori, intressentteori

och institutionell teori och redogors for i1 nista kapitel.

3.4 Teoretisk utgdngspunkt

3.4.1 Legitimitetsteorin
Foretag vill forsdkra sin omvérld att de dr en god aktor for samhéllet och arbetar i1 enlighet

med samhillets normer, ndgot som bidrar till legitimitetsskapande. Legitimitetsteorin utgér
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ifrdn sociala kontrakt” mellan samhéllet och fOretaget, dir samhillets forvéntningar pa
foretaget ska stimma Gverens med foretagets uppfattning om vad samhaéllet efterfrdgar och
inte enbart pd vad investerarna efterfragar. Shocker och Sethi (1974) presenterar en god
overblick av det sociala kontraktet och forklarar att varje social institution arbetar genom ett
socialt kontrakt till samhéllet, vilket antingen &r uttalat eller underforstatt. For att overleva
och vara vinstdrivande kravs det utifrdn forklaringen att foretag ska leverera nagot onskvért
for samhillet och fordela ekonomiska, sociala eller politiska fordelar till makthavande
grupper. Detta dr inte ett givet kontrakt, utan fordndras i takt med samhaéllsutvecklingen och
dess trender och efterfrdgan. Detta betyder att samhaéllets forvantningar har en stor inverkan
pa vad fOretaget bor gora for att skapa legitimitet (Deegan & Uneman, 2011). D& det dr
samhillets uppfattning av fOretaget som viger tungt &r anvdndningen av frivilliga
upplysningar ett bra redskap for att paverka denna (Deegan & Unerman, 2011). Suchman
(1995) menar darfor att legitimitet inte dr ett abstrakt matt ndr det baseras pa samhillets
uppfattningar utan kan rankas mellan hog till lag legitimitet. O’Donovan (2002) klassificerar
legitimitet som en resurs som kridvs for att kunna Overleva pd marknaden, vilken kan
manipuleras i jimforelse med andra resurser i ett foretag. Vidare dr denna resurs ingenting
foretag kan inforskaffa utan dr ndgot som mdste fortjinas genom att besvara pa samhillets

forvantningar.

Lindblom (1993) ndmner, som flera andra forskare, legitimitetsgapet. Detta skapas i samband
med att det finns en skillnad mellan den forvintade prestationen och faktisk prestationen av
foretagen. Legitimitetsgapet kan uppkomma i samband med att samhillets forvéntningar
fordndras utan att foretaget fordndras med dessa (Sethi, 1977). Trots att foretagen fordndras i
takt med samhillet kan legitimiteten hotas om man inte upplyser samhéllet om det.
Fordandringar ska formedlas utét istillet for att ske 1 det tysta (Deegan & Unerman, 2011).
Legitimitetsgapet kan dven uppkomma nidr okénd information om foretaget blir kint for
allmédnheten, genom exempelvis kritiserande nyhetsmedia, vilket skadar foretaget (Sethi,
1977). Suchman (1995) och O’Donovan (2002) menar att foretags legitimitetsstrategier
antingen ska stirka, bibehélla eller reparera foretagets legitimitet. Att bibehalla legitimitet kan
goras genom att forutse framtida fordndringar och skydda redan utfoérda prestationer, medan
tillvigagéngssittet for att stirka och reparera dr snarlika. For att stirka sin legitimitet ska
foretag proaktivt engagera sig i aktiviteter for att bli accepterade och fOr att reparera ska
foretag reagera och besvara eventuella kriser (Suchman, 1995). Dowling och Pfeffers (1975)

och Lindblom (1993) menar att frivilliga upplysningar som ges i exempelvis arsredovisningar
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kan anvindas av fOretag som legitimitetsstrategi for att antingen stérka, bibehélla eller

reparera foretags legitimitet.

Legitimitetsteorin behandlar siledes flera olika sétt hur samhéllets forvantningar pa foretaget
paverkar hur foretaget bor agera for att skapa legitimitet. Det finns alltsa ett socialt kontrakt
innehallande vissa krav pé hur foretagen ska agera for att skapa och uppritthalla ndgon form
av legitimitet gentemot samhéllet som helhet. Teorin berdér dock inte hur kraven ser ut fran

enskilda intressenter, detta berors istéllet inom intressentteorin.

3.4.2 Intressentteorin

Gray et al. (1995) konstaterar att intressentteorin och legitimitetsteorin bor ses som tva
overlappande perspektiv inom ramen for antaganden om den politiska ekonomin.
Legitimitetsteorin fokuserar i stort pd samhéllets fOrvintningar pa foretaget, medan
intressentteorin har en mer specifik infallsvinkel genom fokus pa bestimda intressentgrupper i
samhillet, dd olika intressentgrupper har olika forvintningar pd foretagen (Deegan &
Unerman, 2002). Tillsammans ska teorierna kunna tolka och forklara olika faktorer med olika
infallsvinklar pa varfor foretag viljer att ldmna frivilliga upplysningar om sitt sociala

stallningstagande (Gray et al., 1995).

For att forstd denna teori kravs det att forstd hur en intressent definieras. Freeman och Reed
(1983) definierar den som en grupp eller individ som kan urskiljas fran andra vilka eller
vilken kan paverka eller bli pdverkad av ett foretags prestationer eller mél. Intressentteorin
kan sédgas ha tvd perspektiv — ett normativt och ett positivt perspektiv. Ett resonemang utifran
det normativa perspektivet innebédr att intressenternas makt dr irrelevant och att varje
intressent bor behandlas likvérdigt av foretagen. Istéllet for att intressentens ekonomiska makt
over organisationen ska paverka organisationens val av sociala ansvar, bor istéllet foretagets
ansvar grunda sig i vad som berdr intressentens livserfarenhet (Deegan & Unerman, 2011).
Hasnas (1998) konstaterar att foretaget inte ska existera och arbeta for att endast oka
aktiedgarnas avkastning utan istdllet koordinera samtliga intressenters intressen och skapa en
fortroenderelation till dessa. Uppstar det en eventuell intressekonflikt ska man enligt den
normativa intressentteorin arbeta fOr att uppnd en optimal balans mellan de olika

intressenterna.
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Det positiva perspektivets resonemang utgar ifrdn att foretag tenderar att fokusera pa att
uppfylla mer maktinflytande intressenters forvintningar framfoér andra intressenters
forvantningar. Gray et al. (1996) resonerar att detta perspektiv dr mer organisationscentrerad
och avgdrande for hur stor anstringning foretaget ska ldgga pd relationen till sin intressent
beror pa hur viktig intressenten dr for foretaget. Ett verktyg for att 6ka stodet for foretaget ar
att lamna upplysningar till sina intressenter av betydelse. Ullman (1985) resonerar att ju mer
kontroll en intressent har dver ett foretags resurser desto storre makt har denna intressent over
foretaget, detta kan vara makt 6ver begridnsade resurser eller arbetskraft. Mitchell et al. (1997)
anser att en intressents makt forhaller sig till tvd andra attribut hos intressenten, legitimitet
och behov. Graden av makt avgérs av formagan att paverka, graden legitimiteten bestdms
utifran huruvida intressentens krav dverensstimmer med 6vriga intressentgrupper i samhéllet
och intressentens behov beror pd 1 vilken utstrickning det krdver foretagets direkta

uppmaérksambhet.

Likt legitimitetsteorin spelar intressentgruppernas forvintningar roll for vilka upplysningar
som ldmnas av foretagen och viktigast &r upplysningarna som tillfredsstéller de mest
maktinflytande intressenterna (Bailey et al., 2000; Buhr, 2002). Roberts (1992) menar att
foretag kan ha som strategi att genomfora olika fOretagssociala aktiviteter och upplysa
samhillet om dessa aktiviteter, vilket ar ett hjdlpmedel for att upprétthalla och utveckla sina
relationer till olika intressenter. Vidare menar Roberts (1992) att graden av makt hos
intressenterna samt deras informationsbehov kan forklara vilken méngd av foretagssociala
upplysningar som ldmnas av foretagen. Det finns inga bestimmelser om vad upplysningarna
ska innehélla mer dn att den information som tillhandahéills, utdver arsredovisningarna, ska

vara anvandbar for verksamheten framover (Deegan & Unerman, 2011).

Trots att legitimitetsteori och intressentteori dr Overlappande finns det siledes ett véldigt
tydligt fokus pd hur enskilda intressenter inverkar pd foretagens redovisningsval. En faktor
som makt hos en intressent kan hér vara ndgot som paverkar hur foretaget viljer att redovisa.
Makt innebér inflytande och dérfor kan redovisningen férgas av starka intressenters behov.
Utover legitimitetsteori och intressentteori sa finns det ett tredje och dven det ett overlappande

perspektiv bland de teoretiska utgdngspunkterna — institutionell teori.
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3.4.3 Institutionell teori

Institutionell teori forsoker forklara varfor och hur organisationer, till f6ljd av institutionella
patryckningar, borjar likna varandra mer och mer gillande hur deras verksamheter bedrivs
(Deegan & Unerman 2011). Ursprungligen hérstammar institutionell teori fran
organisationsteori men anvénds dven flitigt inom ramen for redovisningsteori. Deegan och
Unerman (2011) lyfter fram att institutionell teori &r relevant vid analys av foretags
anvindning av frivilliga upplysningar. Forfattarna menar att den institutionella teorin
kompletterar legitimitetsteori och intressentteori vid analys av hur foretagen reagerar pa
fordndrade sociala och institutionella pdtryckningar och krav. Institutionell teori kan delas upp
i tvd dimensioner — “Isomorphism” och “decoupling”. I denna uppsats kommer endast
“Isomorphism” vara en del av den teoretiska referensramen. Hér Oversitts detta till

isomorfism (isomorphism).

3.4.5.1 Isomorfism

Isomorfism kan definieras som en begransningsprocess som tvingar en enhet av en population
att efterlikna andra enheter som moéter samma typ av miljoméssiga forhallande (DiMaggio &
Powell, 1983). Foretag som inte anpassar sin verksamhetsstruktur eller processer till vad
andra gor riskerar enligt Deegan och Unerman (2011) att méta kritik da de inte f6ljer mallen.
Gillande isomorfism fortydligar Carpenter och Feroz (2001) att processen innebdr att
organisationer i slutdndan blir mer och mer homogena. DiMaggio och Powell (1983)
identifierar tre olika isomorfismiska processer — coercive”, “mimetic”’ och “normative”
isomorphism. Dessa Oversitts hér till tvingande (coercive), mimetisk (mimetic) och normativ

(normative) isomorfism.

3.4.5.2 Tvingande isomorfism

DiMaggio och Powell (1983) forklarar att tvingande isomorfism dr resultatet av informella
och formella patryckningar pd en organisation av andra organisationer vilka har en
maktposition. Denna maktposition beror pa en beroendestéllning och forfattarna menar att
desto storre beroende “Organisation A” har av “Organisation B” desto mer kommer
”Organisation A” fordndras till att likna ”Organisation B”. Organisationen med forhallandevis
stor makt, i vrt fall ”Organisation B” kan till exempel vara en intressent. Deegan och
Unerman (2011) menar att géllande frivilliga upplysningar kan homogenitet hir skapas da

intressenten kan vara i en maktposition gentemot ménga organisationer. P& sd sétt kommer
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dessa organisationer i slutindan implementera liknande tillvigagangssétt och konformitet 1
rapportering av frivilliga upplysningar uppstir. Sammanfattningsvis kan alltsd tvingande
isomorfism 1 fallet frivilliga upplysningar beskrivas som processen ddr en intressent i
maktposition far flertalet organisationer i beroendestillning att implementera liknande

tillvigagéngssitt vid redovisningen.

3.4.5.3 Mimetisk isomorfism

Denna isomorfistiska process innebdr att homogenitet skapas genom att organisationer
forsoker efterlikna varandra, ofta pd grund av konkurrens eller legitimitetsskdl (Deegan &
Unerman, 2011). Homogeniteten skapas alltsa inte hér till f61jd av att en stark intressent sitter
samma krav pa flera organisationer som &r fallet med tvingande isomorfism. DiMaggio och
Powell (1983) menar att det som uppmuntrar organisationer att efterlikna andra ofta ar
osédkerhet. Osékerhet kan enligt DiMaggio och Powell (1983) hér vara géllande sambandet
mellan mél och medel. Négot annat som kan bidra till osdkerhet dr motstridiga mal. Storre
osdkerhet leder hdr till att organisationer i storre utstrickning ocksd véljer att ta efter
organisationer som de anser dr lyckosamma inom sektorn. Unerman och Bennett (2014)
menar att anledningen till efterliknandet ar att organisationer som inte viljer att efterlikna
organisationer 1 samma sektor riskerar att tappa legitimitet i forhédllande till dessa. Unerman
och Bennett (2014) menar dock att anledningen till att en organisation borjar implementera
ndgot, som for sektorn dr ett nytt tillvigagéngssétt, grundar sig i konkurrensskil. En
organisation skulle inte bdrja implementera négot nytt tillvigagangssitt for sektorn om det
inte skulle vara sa att de tror att det efterfragas av viktiga intressenter. Det finns alltsd hir en
koppling till patryckningar frén viktiga intressenter i enlighet med processen som forklaras
genom tvingande isomorfism. Finns inte pdtryckningar fran viktiga intressenter skulle alltsé
en organisation inte implementera niagot nytt tillvigagingssitt for sektorn for att skapa en
konkurrensfordel. Till f6ljd av detta skulle andra organisationer inom sektorn inte heller
efterlikna detta tillvigagéngssétt for att behdlla eller ytterligare 6ka sin legitimitet. Unerman
och Bennet (2004) menar alltsd med detta att det finns en koppling mellan tvingande

1somorfism och mimetisk isomorfism.

3.4.5.4 Normativ isomorfism
Den sista isomorfistiska processen dr normativ isomorfism. Denna process skapar

homogenitet genom att normer i en grupp fungerar som en patryckning att agera pa ett visst

30



sitt (Deegan & Unerman 2011). Ar man en del av gruppen sa forviintas man ocksa agera i
enlighet med gruppens normer. Enligt DiMaggio och Powell (1983) kommer storre vikt vid
akademiska erfarenheter vid tillsdttning av chefer och personal leda till hogre grad av
normativ isomorfism. Detsamma géller om chefer inom organisationer som 1 hogre grad ér en
del av handelssamarbete och professionella forbund. Anledningen till detta dr att specifika
grupper med individer som fatt specifik trining tenderar att agera liknande, i annat fall agerar

de inte inom gruppens normer (Deegan & Unerman 2011).

Med bakgrund av ovan ndmnda isomorfistiska processer kan det framhallas att processerna
inte nodvéndigtvis gor organisationerna mer effektiva. Homogeniteten kan dock ha vissa
fordelar, till exempel ur legitimitetssynpunkt, jimfort med att inte anpassa sig. Aven om tre
olika typer av isomorfistiska processer redogjorts, kan det konstateras att dessa kan vara svara
att sdrskilja och till och med vara verksamma samtidigt (Deegan & Unerman 2011).
Overlappningen med legitimitetsteori och intressentteori #r Zven denna tydlig. I nista

delkapitel redogdrs for hur forfattarna tinkt anvénda valda teoretiska perspektiv.

3.5 Analysmodell

Analysen kommer att grundas pa de tre valda teorierna; legitimitetsteorin, intressentteorin och
institutionell teori. Dessa kommer att vara utgdngspunkten for att analysera vilka motiv och
hur foretagen ser pd utgivningen av frivilliga personalupplysningar i den finansiella
rapporteringen. Intervjuerna dr utgdngspunkten for att fa fram vilka motiv foretagen bedomer
ligga bakom utgivandet av frivilliga personalupplysningar i sin finansiella rapportering. Néar
motiven identifierats utifrdn intervjuerna kommer den teoretiska utgangspunkten ligga till
grund for att forklara varfor foretagens motiv anses ligga till grund for utgivandet av de
frivilliga personalupplysningarna. Hela den teoretiska referensramen har pd nagot sitt ett
perspektiv utifran legitimitetsteorin och &r pd sa vis legitimitetsskapande, men alla tre teorier
har olika infallsvinklar och fokusomraden. De tre utvalda teorierna i denna studie hinger pa

sa vis ithop och &r en bra utgdngspunkt for att dra paralleller inom branschen och motiven.

Legitimitetsteorin dr en forklaring till att foretag viljer att ta till en del atgérder for att uppné
legitimitet ur samhillets synvinkel, i det har fallet kan skapande av legitimitet anvéndas i
form av frivilliga personalupplysningar. Foretagens motiv kommer séttas i relation till dessa

faktorer, legitimitet, intressenter, konkurrenter, om de har en inverkan pa utgivandet av

31



frivilliga personalupplysningar. Foretagens motiv som identifierats i tidigare studier, (se
avsnitt 3.3), har framforallt varit att nd investerare och uppvisa en bra sida av foretaget, vilka
har en stark anslutning till legitimitetsteorin och intressentteorin. Ytterligare en faktor till
utgivande av frivilliga personalupplysningar ar att foretag vill bli mer konkurrenskraftig pa
marknaden, vilket kan kopplas till den institutionella teorin. Studiens analys kommer ske fran
materialet 1 empirin och utifrdn den teoretiska referensramen. De identifierade motiven utifran
studiens intervjuer kommer kopplas till en eller flera teorier inom den teoretiska

utgéngspunkten

32



4. Empiri

[ detta kapitel kommer forfattarna att redogora i ett samlat avsnitt for varje enskilt foretag for
de frivilliga personalupplysningar som dessa identifierat i foretagens darsredovisningar samt
en redogorelse av empiriinsamlingen frdn intervjun. Slutligen, for att konkretisera vad som
identifierats, kommer forfattarna presentera en kategorisering av den insamlade empirin som
faststdller de tre viktigaste motiven for frivilliga personalupplysningar bland de studerande

foretagen.

4.1 Foretag A

4.1.1 Personalupplysningar i foretag A:s drsredovisning

Det framgar tydligt i foretag A:s arsredovisning att foretaget ser sin personal som en viktig
grund for en framgangsrik verksamhet. I arsredovisningen aterfinns bland annat ett avsnitt dér
foretaget beskriver sin foretagskultur som skandinavisk och dér det ska finnas en mgjlighet
for varje anstilld att kunna tala fritt och att transparens ska forekomma mellan varje anstélld
oavsett position. Grunden till att uppnd hodga prestationer beskrivs som den anstélldes
mdjlighet att sjélv kunna utdva inflytande pa sitt arbetsinnehall i en inspirerande miljé och ta
stort ansvar for arbetsuppgifterna. Nagot som ocksd bidrar till hdga prestationer dr den
anstélldes mojlighet att leva sunt och dérfor erbjuds varje anstélld bade friskvardsbidrag och
sjukvérdsforsdkring. Dessa aspekter dr nagot fOretaget menar dr anledningen till varfor
sjukfrdnvaron lag under 1 % é&r 2016. I arsredovisningen lyfter dven foretaget att deras
verksamhet dr en plats for alla oavsett kultur, etnisk bakgrund, tro eller sexuell laggning.
Detta tillsammans med jamstdlldhet och mangfald dr ndgot som praglar foretagskulturen. I
arsredovisningen finns dven ett avsnitt bestdende av intervjuer med tre medarbetare pa
foretaget. I dessa beskrivs den enskilde medarbetarens personlighet, dennes arbetsuppgifter,
anledningen till varfor denne valde foretaget som arbetsplats och vad denne uppskattar mest
med sitt arbete. VD:n ndmner dven betydelsen av foretagets kompetenta medarbetare for att

gora borsnoteringen mojlig och smidig.

4.1.1 Intervju med foretag A

Foretaget dr ett globalt hogteknologiskt foretag och dr sedan slutet av 2016 noterade som
Small Cap pd NASDAQ Stockholm. Intervjun med foretaget holls dver telefon med foretagets
CFO och Financial Controller. Utdver dessa tvd finns det ytterligare tvd personer i

verksamheten som arbetar inom deras s.k. ”Finance team”. | samband med att kvartals- och
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arsrapporteringarna ska sammanstéllas dr det framforallt “Finance teamet” som aktivt jobbar
och tar besluten kring vilka frivilliga personalupplysningar som ska tas med i
arsredovisningen. Teamet tar dven hjdlp av en HR-manager som stddjer sammanstillandet av
arsredovisningen men d4 hen inte tillhor ledningsgruppen sd har denne inte négot
bestimmande inflytande. Bade VD och styrelse har dven mojlighet att limna synpunkter och
forslag pd publiceringar innan arsredovisningen &r féardigstdlld. Utdver de som tillhor
organisationen finns det inte en extern part som har bestimmande inflytande 6ver vad som

ska finnas med i form av frivilliga personalupplysningar.

Foretagets CFO forklarar att avsnittet i arsredovisningen vilket bestir av intervjuer med
medarbetarna och informationen kring utbildningsnivd framst dr viktiga for potentiella
medarbetare och investerare samt befintliga aktiedigare. Da foretaget har sitt sdte i centrala
Stockholm konkurrerar foretaget om sina tekniker med ménga andra foretag inom samma
bransch. Presentationen av foretagets medarbetare i drsredovisningen dkar forutsédttningar for
att attrahera samt finna ritt medarbetare som delar fOretagets syn pé foretagskultur.
Informationen om personalen &r, enligt foretagets CFO, inte bara viktigt externt utan dven
internt pd en internationell niva da bolaget verkar globalt. Det dr lika viktigt att hitta nya
kompententa medarbetare som det ar att behdlla medarbetarna for att uppnd en stabil tillvéxt.
Genom att formedla personalinformation, sdsom medarbetarintervjuerna, internt och péd en
global nivd medfor det att foretagets syn pd foretagskultur och hur trivsel samt gemenskap
uppnas. Det medfor dven att medarbetarna far kénna att de dr en viktig del av organisationen

och for dess fortlevnad, menar foretagets Financial Controller.

De frivilliga personalupplysningarna &r viktiga for potentiella investerare, menar
respondenterna. Detta beror pa att information om personal visar stabilitet och trivsel, vilket 1
sin tur ger en potentiell investerare en viss trygghet. Foretagets CFO tilldgger att det ar ett satt
lyfta foretagets varumirke for potentiella investerare. Hen forklarar vidare att deras foretag
skiljer sig ifrdn andra foretag inom branschen, som exempelvis Spotify. Till skillnad fran
Spotify som levererar en vélkind produkt till sina konsumenter, formedlar foretag A 19sningar
till andra bolag som i sin tur sedan levererar vidare 16sningen till slutkonsumenten. Foretag A
verkar alltsd inom s.k. business to business. Foretagets CFO menar slutligen att frivilliga
personalupplysningar dr ett sitt for foretaget att tydligare presentera vad foretaget stir for och
hur de ska eller vill uppfattas i jamforelse med andra foretag som formedlar det gratis, sdsom

Spotify, genom sin dagliga marknadsforing till konsumenten. Det dr inte enbart i
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arsredovisningen som foretaget publicerar personalupplysningar for att rikta sig till potentiella
medarbetare. Det sker d&ven genom rekryteringssajten, dir dven intervjuerna publiceras, samt i

samband med att produktchefen dr ute pa olika universitet och presenterar foretaget.

Att de befintliga aktiedgarna har ett intresse 1 de frivilliga personalupplysningarna, menar
respondenterna, beror pa att dessa vet att verksamheten dr beroende av sina talangfulla
medarbetare och att foretagets placering i Sverige ar en konkurrenskraftig plats inom den
verksamma branschen. For aktiedgarna dr det darfor viktigt att veta att verksamheten jobbar
aktivt att halla varumérket uppe och att verksamheten kriver de mest kompetenta
medarbetarna. For att kunna uppna ett av drens mél, att ha en tillvixt pa 20 %, krdvs det att
nya medarbetare rekryteras och att befintliga medarbetare trivs och stannar kvar, tilligger
foretagets Financial Controller. Foretagets CFO menar dven att informationen om fOretagets
medarbetare visar den externa omgivningen att foretaget dr en internationell organisation som
har medarbetare av olika nationaliteter, i olika delar av virlden och inte enbart svenska

ingenjorer som sitter isolerade och étskilda frén nya intryck och idéer.

Aven finansiella intressenter, sdsom analytiker, 4r viktiga parter for den djupa bedémningen
av ett foretag och har en indirekt paverkan pé innehallet i arsredovisningen. Respondenterna
anser att de behover sékerstélla att analytikerna far den information de behover for att bedoma
foretaget pa bdsta sitt och gora en ansenlig analys som sedan kan presenteras. Samtidigt anser
respondenterna att de frivilliga upplysningarna om foretagets personal kanske inte dr den
hogst prioriterade posten for bedomningen av foretaget, men fortfarande en viktig del for
foretagets stabilitet. Trender i omvérlden, som socialt ansvar, dr ocksd ndgot som indirekt
paverkar foretagets val av frivilliga personalupplysningar. Respondenterna séger att de jamfor
sig med andra bolag och hur dessa rapporterar for att fa inspiration och idéer. Foretaget nyttjar
sedan det som de anser att vara av virde i sin egen arsredovisning. Respondenterna menar att
de inte gor som alla andra men att det dr viktigt att foretaget haller samma informationsniva
som andra noterade bolag som driver liknande typ av verksamhet med samma struktur och
verkar globalt. Genom att jamfora sig med dessa bolag kan foretaget darfor sdkerstdlla att

samma informationsnivéa halls.

Respondenterna siger att personalupplysningarna inte enbart dr framstélld for att publiceras i
arsredovisningen utan att det dven finns internt. Intervjuerna i arsredovisningen ér information

som har anvénts pa foretagets hemsida och ir inte endast framtagna i syfte for publicering av
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arsredovisningen. Efter borsnoteringen har foretagets funderingar kring frivilliga
personalupplysningar i samband med é&rets arsredovisning o©kat. I den kommande
arsredovisningen har foretaget valt att inkludera medarbetarundersokningar, d4 dessa var
framgangsrika, men dven djupgéende arbetsmiljoundersokningar. HR-chefen som finns som
stod for framtagningen av drsredovisningen har dven gjort en del processer och forbattringar
for hur foretaget 10pande hanterar sina medarbetare. Detta har skett genom bland annat

utvecklingssamtal och forméner som é&dven kommer inkluderas 1 arsredovisningen.

4.2 Foretag B

4.2.1 Personalupplysningar i foretag B:s drsredovisning

Av de tre medverkande foretagen har foretag B storst andel frivilliga personalupplysningar i
sin arsredovisning. Foretaget arbetar inom industriell IT och automation. Foretaget beskriver
sig sjélva som ett foretag vilket dr beroende av att lyckas kunna attrahera och behélla en
kompetent personal. Kompetent personal innebédr bade att medarbetaren ska vara skicklig
samt inneha en social kompetens gentemot kunder och kollegor. Foretaget motiverar att deras
position pd marknaden &r tack vare en kombination av erfarenhet, kunskap och partners —
vilket 1 sin tur gjort att foretaget har haft mdjlighet att rekrytera personal som é&r trygga,
disciplinerade, nyfikna samt innehar ritt kompetens. I samband med detta aterfinns dven
diagram for de anstilldas utbildningsniva dér det gér att tyda att néstan 70 % av medarbetarna
har en akademisk examen och upplysningar om foretagets 14ga personalomsittning, vilket 1ag
pa drygt 10 % under 2016. Mangfald och jdmstalldhet &r ytterligare tvd saker som foretaget
arbetar aktivt med och uppmuntrar till anstéllda med ett annat ursprung. I den decentraliserade
organisationen byggs foretagskulturen pa tillit dér alla medarbetare ska kénna att de
medverkar och gor en viktig insats i organisationen. I drsredovisningen forekommer dven
nyckeltal som “foradlingsvarde per anstdlld” samt “rorelseintdkter per anstélld”. I foretaget
véljer man dven att reglera den fasta Ionen samt forméner utefter vilken unik kompetens som

medarbetaren innehar.

4.2.2 Intervju med foretag B

Inom fGretaget dr det fraimst CFO som tar stéllning till vilka frivilliga personalupplysningar
som redovisas och omfattningen av dessa. Foretagets revisorer brukar 14sa dven dessa delar av
arsredovisningen men &r inte med och pdverkar val och omfattning under forutsittning att de

lagstadgade kraven uppnds. Det framkommer 1 intervjun att de frivilliga
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personalupplysningarna redan finns internt till foljd av internrapportering och att det saledes
inte dr ndgot som tas fram specifikt till arsredovisningen. Informationen sammanstélls sedan
endast till arsredovisningen. Upplysningarna har enligt respondenten i princip sett likadana ut

under véldigt lang tid, med undantag fran eventuella mindre justeringar.

Under intervjun menar respondenten att syftet med de frivilliga personalupplysningarna ir att
delge nuvarande och potentiella aktiedgare tillrackligt med information om bolaget. Hér
poédngteras av respondenten att foretaget &r ett konsultbolag och till och med ett
kunskapstoretag. Hogutbildad personal beskrivs som foretagets maskiner dd man inte har en
maskinpark som till exempel tillverkande fOretag har. Att lyfta fram till exempel
utbildningsnivé och aldersstruktur dr hér, enligt respondenten, ett sétt att ge en komplett bild
av foretaget och den inneboende kompetensen i detta, utéver vad som ryms i balans och
resultatrikning. Respondenten menar hér att aktiedgarna speciellt kan vara intresserade av till
exempel aldersstruktur i ett foretag som haller p4 med konsultation och teknik da det hela
tiden kommer ny kunskap och teknik. Att visa upp en mix av erfarenhet och “nytt blod” kan
dérfor vara viktig information att delge nuvarande och potentiella aktiefigare. Aven nyckeltal
géllande personaleffektivitet och personalomséttning framhalls vara viktiga att formedla da
dessa kan vara viktiga for att utvérdera bolaget 1 forhéllande till andra investeringsalternativ.
Hir menar respondenten att det bakom, till exempel hog personalomsittning, kan gémma sig
déliga arbetsforhdllanden och att det bakom lag personalomsittning kan gémma sig att man

inte lyckas fornya sig i tillrdcklig grad.

Har framhdlls att forhoppningen &r att aktiefigare och potentiella aktiedgare ska ha tillrackligt
med information fOr att ta sina beslut utifrdn en helhetsbild av foretaget, oavsett om det
innebdr beslut att investera eller inte. Detta &ven om forhoppningen frén foretagets sida ar en
investering. Till vilken del upplysningarna faktiskt pdverkar aktiedgare och potentiella
aktiedgares beslut dr respondenten oséker. Har framhalls av respondenten att denne tror att det
mdjligtvis kan rora sig om skillnader p&d marginalen men att det i slutindan troligtvis handlar
om strikt finansiell information i arsredovisningens balans- och resultatrikning. Dock anser
respondenten att det inte finns ndgon anledning att ta bort upplysningarna dé foretaget ar ett
borsbolag och ett foretag av allmént intresse, &ven om de inte har gjort ndgra undersdkningar
om mottagaren anser att informationen &r intressant eller inte. Utdver just aktiedgare,
nuvarande och potentiella, lyfts vid intervjun dven potentiella medarbetare upp som en

mélgrupp vilka man vill pdverka genom sina frivilliga personalupplysningar. Hir menar
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respondenten pd att till exempel upplysningar om arbetsmiljo dr ndgot som kan vara viktigt
for just eventuella framtida medarbetare. Dock understryker respondenten att foretaget inte
sitter och utvdrderar samt aktivt tinker exakt vilken maélgrupp de vill nd& med sina

personalupplysningar.

Foretaget kommunicerar dven ut vissa personalupplysningar pa sin rekryteringshemsida.
Dessa ér inte samma som 1 arsredovisningen men de fyller, enligt respondenten, samma
funktion som de upplysningarna i1 d&rsredovisningen som &ar riktade mot eventuella
medarbetare. Utdver detta dr foretaget ute pa arbetsmarknadsdagar, framst pd universitet, och
delar information som paminner om till exempel upplysningar om arbetsmiljo. Enligt
respondenten finns inga externa aktorer som direkt har en inverkan pd hur de véljer att
redovisa frivilliga personalupplysningar. Dock framhélls att det sjdlvklart finns trender som
paverkar, exempelvis det 6kade intresset for foretagens sociala ansvar. Respondenten menar
att om nédgot annat foretag borjar redovisa nigot som foretaget tycker dr relevant och dven
andra foretag tar efter sd vill man inte vara ensam kvar att inte ha med upplysningen 1 sin
redovisning. Aven om foretaget sneglar pa konkurrenter menar respondenten att det snarare ir
mer generella trender dn just branschspecifika som paverkar. Respondenten menar att genom
att inspireras av andra konkurrenter framhdlls som positivt ndr det giller till exempel
nyckeltal dd detta skapar jamforbarhet. Géllande de mer “mjukare” personalupplysningarna

papekas dock vikten av att framhalla foretagsspecifika egenskaper.

Foretaget har 1 dagslidget inga planer pd att fordndra hur de redovisar frivilliga
personalupplysningar men framhaller hdr d&nnu en gang att trender kan komma att pdverka.
Dock menar respondenten att det blir en avvigning med kostnaden for att ta fram
upplysningarna d& foretaget inte har samma resurser som riktigt stora borsbolag.
Respondenten delger dven sin asikt att fordndringar troligtvis 4ndd kommer ske trots att inga
planer finns pa det. Detta d4 kraven péd arsredovisningarna, dven for de mjukare delarna av

arsredovisningen, standigt okar.

4.3 Foretag C

4.3.1 Personalupplysningar i foretag C:s drsredovisning
Foretag C hanterar optiska kommunikationslosningar frdn utvecklingsstadiet och enda fram
till leverans av losningen. Mangfald och kunskap &r tvd viktiga komponenter for att kunna

uppnd framgang pa ldng sikt, utan olika kunskaper och perspektiv skulle verksamheten inte
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kunna utveckla nya och mer effektiva l16sningar for sina kunder. Medarbetarnas olikheter som
exempelvis olika éldrar, kon och etnisk tillhorighet gor att medarbetarna kompletterar
varandra. Foretaget har vissa dvergripande méal for organisationen, exempelvis att uppna en
trivsam arbetsmiljo fysiskt som psykiskt, mojlighet att kunna kombinera arbete med
fordldraskap, en jimn konsfordelning mellan médn och kvinnor, mgjlighet till personlig
utveckling och likadan 16n for likadant utfort arbete. Det presenteras dven nyckeltal som
nettoomsidttning per anstilld och resultat per anstdlld. I foretaget finns &ven ett

incitamentsprogram med teckningsoptioner for foretagets anstillda.

4.3.2 Intervju med foretag C

Respondenten hédvdar att det framst &r foretagets CFO som, tillsammans med
marknadschefen, tar stdllning till utgivandet av frivilliga personalupplysningar. Utifran de
frivilliga personalupplysningar som publiceras i arsredovisningen, menar respondenten, att
dessa finns for att visa for befintliga aktiedgare, potentiella investerare, leverantdrer, kunder
och potentiella medarbetare vad foretaget star for. Respondenten anser att detta dr viktigt da
medarbetarna ér en stark tillgdng for foretaget samtidigt som dessa upplysningar fungerar som
marknadsforing for foretagets varumdrke. Respondenten menar vidare att trots att man
spontant kan tinka sig att dessa upplysningar dr viktigare for de befintliga aktiedgarna och
potentiella investerarna dr denna typen av upplysningar viktiga i manga andra led. Att
attrahera ritt typ av medarbetare, visa for potentiella investerare att verksamheten bygger pa
kompetens och visa for befintliga aktiedgare att verksamheten bevarar sin kompetens och
utvecklar den. Respondenten tror dock inte att graden av frivilliga personalupplysningar
kommer vara avgorande for huruvida en potentiell investerare véljer att investera, men att
dessa upplysningar tillsammans med andra aspekter kan ge en forbattrad helhetsbild av
foretaget vid en eventuell investering. Hen menar ocksa att i takt med att det stélls 6kade krav
pa héllbarhetsredovisning sd kommer graden av frivilliga personalupplysningar att 6ka och

allt mer vardesittas.

Respondenten berittar att den information som anvénds i arsredovisningen géllande frivilliga
personalupplysningar dr ndgot som redan &r upparbetat internt, men enligt respondenten dr det
information som oftast behover formuleras om eller inte direkt finns uttalat i skrift. Dock
tilligger respondenten att man i foretaget tittar pa hur andra foretag redovisar frivilliga
personalupplysningar och inspireras av hur dessa viljer att presentera sin personal. P4 detta

vis produceras information i foretaget som dr paverkat av den externa omgivningen i form av
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konkurrenter. Respondenten tilldgger dven att hen inte tror att det dr unikt for just det foretag
som hen jobbar for, utan att de flesta foretag undersdker varandras redovisning och analyserar
vilka typer av trender det finns for den frivilliga personalupplysningen, déribland foretagens
sociala ansvar. Huruvida det &r for att vara som alla andra, menar respondenten, att man
undersoker andra foretag for att kunna presentera sitt eget pd ett bittre sdtt och ha en
uppfattning om vad som bor presenteras och anpassar det efter foretagets fOrutsittningar.
Utifrdn moderbolagets synvinkel, menar respondenten, att foretaget inte formedlar frivilliga
personalupplysningar till allmidnheten mer dn vad som framgar i arsredovisningen. Vidare
berdttar hen att i samband med att foretaget véxt s jobbar dotterbolagen individuellt med hur
de marknadsfor sig och sin personal, medan moderbolaget snarare endast forvaltar
dotterbolagen. Nidstkommande arsredovisning kommer att innehdlla ett separat
hallbarhetsavsnitt dir det kommer ske en storre fordndring vilket innebdr en utdkad del av

frivilliga personalupplysningar i jamforelse med tidigare &r.

4.4 Kategorisering utifrin de tre viktigaste motiven
Med bakgrund i ovan intervjuer har forfattarna identifierat tre motiv, vilka framgér i samtliga

intervjuer. Nedan sker en redogdrelse for dessa motiv.

4.4.1 Tillgodogora aktiedigarnas informationsbehov och ge wunderlag for
investeringsbeslut

Ett motiv, som identifierats hos samtliga foretag som intervjuats, till varfér man véljer att
redovisa frivilliga personalupplysningar &r att tillgodogora informationsbehov hos
investerarna och ge underlag for investeringsbeslut. Bade foretag A och B lyfter hér explicit
fram att detta giller bdde nuvarande aktiedgare och potentiella aktiedigare och foretag C
ndmner aktiedgare som en av flertalet intressenter. Foretag B pekar specifikt pa att frivilliga
personupplysningar kan vara sérskilt viktigt for ett kunskapsforetag, som dem sjdlva, da dessa
upplysningar kan ge en komplett bild om foretaget dér dven inneboende kompetens belyses.
Foretag B menar 1 anslutning till nyckeltal angdende personalomsittning och
personaleffektivitet att detta kan vara viktigt vid utvirdering av investeringsalternativ. Att ge
en helhetsbild &r viktigt for att ge tillrdcklig information &ven om det i slutdndan leder till

investering eller inte.
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4.4.2 Attrahera ny och behdlla nuvarande personal

Nésta motiv som &r gemensamt hos alla foretagen till att publicera frivilliga
personalupplysningar dr att attrahera ny personal. Foretag A poédngterar att det ar viktigt att
visa upp sitt varumirke for potentiella anstdllda och att detta ar extra viktigt i
teknikorienterade foretag dir konkurrensen om talangerna ir hard. Aven foretag B och C
lyfter fram potentiella arbetstagare som en viktig malgrupp till information i form av frivilliga
personalupplysningar. Att visa upp en god arbetsmiljo dr ndgot som av foretag B lyfts fram
kan vara viktigt att visa upp for potentiella arbetstagare. Nadgot som foretag A lyfter fram men
som inte uttryckligen ndmns av de andra tvd fOretagen &ar att de frivilliga
personalupplysningarna éven dr viktiga for att behélla personal. Detta forsoker foretaget 1 sina
arsredovisningar gora genom att forséka podngtera hur viktig personalen ar for foretaget och

genom att trycka pa nyckelord som trivsel, gemenskap och jamlikhet.

4.4.3 Ge samma typ av information som andra foretag gor

Ett sista motiv som identifierats till varfor foretagen véljer att redovisa frivilliga
personalupplysningar, och kanske framforallt vilka upplysningar de redovisar, dr att ge
samma typ av information som andra foretag gor. Samtliga foretag lyfter fram att trender
géllande redovisning &r direkt eller indirekt ndgot som paverkar hur foretagen redovisar
géllande frivilliga personalupplysningar. Alla foretag poédngterar att det dr viktigt att redovisa
det som dr specifikt for foretaget men att det géllande kanske framforallt informationsniva ér
viktigt att f6lja samma monster som andra foretag. Foretag A menar att de tar inspiration fran
foretag framst i samma bransch och storlek medan foretag B menar att det mer dr generella
trender som paverkar. Samtidigt menar foretag B att man inte vill vara ensam kvar att inte
redovisa ndgot som andra gor. Gemensamt dr dock att det synes handla om informationsniva.
Aven foretag C understryker att andra foretags drsredovisningar ligger till grund for och

inspirerar hur och vilka upplysningar som finns med i arsredovisningen.
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5. Analys och resultat

Utifrdan de, under empiriavsnittet, identifierade motiv enligt foretagen, kommer det nedan
analyseras och argumenteras for vilka underliggande motiv som kan foreligga i forhallande
till dessa. Avsnittet avslutas med ett resultat dir motiv och underliggande motiv dterkopplas

till studiens syfte.

5.1 Tillgodogora aktiesigarnas informationsbehov och ge underlag for
investeringsbeslut

Gillande motivet att tillgodogdra aktiedgarnas informationsbehov och ge underlag for
investeringsbeslut kan det ténkas att det, i enlighet med legitimitetsteorin, finns inneboende
legitimitetsskédl om vi ser till legitimitet frdn samhéllet 1 stort. I samband med intervjuerna har
det dock inte framkommit ndgot som tyder pd att foretaget uppfattar att samhillets
forvantningar styr redovisningen av just personalupplysningar. Dock ndmner samtliga
respondenter att det finns trender som indirekt pdverkar redovisningen, exempelvis att foretag
ska ta ett storre socialt ansvar. Forfattarna resonerar att foretagen kan ténkas forsoka att
prestera i takt med trenderna i samhaéllet och for att inte skapa ett legitimitetsgap mellan
samhillets fOrvdntningar och foOretagets prestationer. Genom att formedla frivilliga
personalupplysningar till allménheten kan foretagen did undvika att ett eventuellt
legitimitetsgap uppstar &n om foretagen hade valt att avsta ifran att upplysa samhéllet kring
sin personal. Genom att anpassa sig efter trenderna, anser forfattarna att foretagen har
undvikit ett legitimitetsgap och siledes inte upplevt att det foreligger forvéantningar hos
samhillet, gillande redovisningen av personalupplysningar. Men att det undermedvetet kan
foreligga ett underliggande motiv att undvika ett legitimitetsgap mellan foretaget och

samhéllet 1 stort.

Under intervjuerna har forfattarna identifierat att foretagen har olika framtidsplaner géillande
fordndringarna av de frivilliga personalupplysningarna i &rsredovisningarna. Respondenterna
pa foretag A och C, vilka borsnoterades for cirka ett respektive tvéd ar sedan, har bada uttryckt
att det kommer ske storre fordndringar och att méngden frivilliga personalupplysningar
kommer att oka till ndstkommande &rsredovisning. Till skillnad frén foretag A och C berittar
respondenten fran foretag B, som varit borsnoterat en langre tid, att foretaget inte har négra
planer att dndra méngden eller innehallet av de frivilliga personalupplysningarna, och att de

har inte heller gjort detta pa flera ar. Utifran detta har forfattarna identifierat att det foreligger
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ett underliggande motiv for foretag A och C att stirka sin legitimitet, detta i linje med
O’Donovans (2002) legitimitetsstrategier. De fordndringar och tilligg som foretag A och C
kommer att gora, innebér att de proaktivt engagerar sig i att géra fordndringar och tilligg for
att Oka legitimiteten 1 foretagen och uppfylla informationsbehovet som foreligger hos

aktiedgare, som kan téinkas ha 6kat i samband med borsnoteringen.

Négot som kan konstateras &r att det, géllande detta motiv, verkar finnas ett underliggande
intressentresonemang frdn foretagens sida. Trots att legitimitetsteorin och intressentteorin &r
ndgot Overlappande, liggs ett medvetet fokus fran foretagets sida pd investerarna och deras
informationsbehov. Det vill séga ett medvetet fokus pa en enskild intressent och inte pé att
uppfylla ett socialt kontrakt. Samtliga foretag har hér lyft fram att deras fraimsta mal &r att ge
investerare en komplett bild och tillricklig information. Hér har det poéngterats att
personalupplysningar visar pd stabilitet och trivsel vilket ger investerare en trygghet. Det har
dven lyfts fram att maélet &r att ge aktiedgare och analytiker ett tillrickligt underlag for
bedomning och att personalupplysningar ir extra viktiga just for kunskapsintensiva foretag.
Foretag B séger till exempel 1 anslutning till detta att for dem, som kunskapsforetag, dr det
extra viktigt att lyfta fram utbildningsniva och &ldersstruktur for att ge en kompletterande bild
utover det som syns 1 balans- och resultatrakning. 1 enlighet med det positiva
intressentperspektivet verkar hér fokus ligga pé att uppfylla forvéntningarna hos intressenter
med stor makt. Detta da det for borsnoterade bolag, som respondenterna, dr det ett sékert
antagande att aktiedgare och potentiella aktiedgare, kollektivt sett, &r en intressentgrupp med
stor makt over foretagens framging. Négot som, enligt forfattarna av studien, antyder att det
géllande personalupplysningar faktiskt kan handla om att uppfylla forvéntningar pé
information och skapa legitimitet och inte bara att attrahera investerare dr att det under
intervjuerna har lyfts fram att foretagens uppfattning &r att det troligtvis i slutdndan dnda &r
andra delar av drsredovisningen som dr avgorande for investeringsbeslut. Foretag A hdvdar att
de vill ge analytiker tillrdckligt med information men att det kanske inte fradmst é&r
personalupplysningarna som dr viktigast for dessa. Foretag B menar att &dven om
personalupplysningarna &r viktiga for att ge en helhetsbild, tror de att effekten pa
investeringsbeslut endast dr marginell. Oavsett om dessa forvintningar angdende
personalupplysningar faktiskt finns hos investerarna eller inte, verkar det som att foretagen
uppfattar forvintningarna som verkliga och att de darfor viljer att redovisa som de gor. Det

positiva intressentperspektivet lyfter fram att limnandet av upplysningar &r just ett verktyg att
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oka stodet for foretaget eller legitimiteten 1 forhallande till intressenter av betydelse, i detta

fall aktiedgare och potentiella aktiedgare.

5.2 Attrahera ny och behélla nuvarande personal

I anslutning till motivet att attrahera ny och behélla nuvarande personal kan det konstateras att
de frivilliga personalupplysningarna &ven hédr spelar en stor roll. Samtliga foretag har lyft
fram att ett av motiven bakom de frivilliga personalupplysningarna just &r att attrahera ny
personal. Forfattarna till denna studie anser att detta motiv inte till fullo faller in under nadgon
av valda teorier i referensramen och dérfor inte kan forklaras av dessa. Legitimitetsteori och
institutionell teori anses hér inte kunna forklara vilka underliggande motiv som foreligger.
Intressentteori skulle kunna forklara detta om det forutsétts att potentiella arbetstagare faktiskt
ar en intressent, vilket kan diskuteras. Snarare dr det sd att potentiella arbetstagare ocksa ér
potentiella intressenter, vilket inte ryms inom den teoretiska modellen. Forutsatter man dock
att potentiella arbetstagare dr en intressent, skulle det kunna argumenteras for att denna
faktiskt har viss makt och inflytande. Detta kan forklaras utifrdn att samtliga foretag har lyft
fram vikten av rekrytering i kunskapsforetag och att det dr hard konkurrens om talangfulla
medarbetare, da dessa medarbetare dr en viktig grundsten for foretagets framgang. Nagot som
ocksa hade kunnat motivera att frivilliga personalupplysningar anvinds for att attrahera nya
medarbetare, fOrutsatt att de antas vara intressenter, dr att bade foretag A och foretag B
anvinder de frivilliga personalupplysningarna i1 fOretagssociala aktiviteter. Foretag A
formedlar personalupplysningar genom att ha samma medarbetarintervjuer som presenteras i
arsredovisningen pa sin rekryteringssajt samt i samband med besdk pa olika universitet.
Foretag B formedlar ocksd sina personalupplysningar muntligt i samband med
arbetsmarknadsdagar pé olika universitet. 1 enlighet med Roberts (1992) strategi inom
intressentteorin, &ar detta ett sitt for foretagen att utveckla relationen till potentiella
arbetstagare. Detta motiveras ytterligare genom intervjun med foretag B dér respondenten
fortydligar att upplysningar om foretagets arbetsmiljo kan anses vara viktiga upplysningar for
potentiella medarbetare. Pa sé sétt kan det konstateras att potentiella medarbetare har ett visst

maktinnehav och informationsbehov som paverkar vad foretagen viljer att upplysa om.
Att det skulle handla om legitimitetsskapande gentemot potentiella arbetstagare kan

visserligen vara en del av motivet, men denna studies forfattare har snarare intrycket att det

handlar om att differentiera sig frdn konkurrenter just for att attrahera talangfull personal.
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Stod for detta kan vi bland annat finna i1 uttalande frdn Foretag A om att ndr det géller
potentiella arbetstagare som mottagare av information, &r malet framforallt
varumirkesbyggande. Nar det géller frivilliga personalupplysningar som ett medel att behélla
nuvarande personal kan detta pa ett tydligare sétt kopplas till intressentteori och malet att
skapa legitimitet. Det har hdr lyfts fram att personalupplysningarna dr ett sitt att visa for
medarbetarna att de vérderas hogt och &dr en essentiell del av organisationen. Utdver detta
véljer foretag A att ha med intervjuer for att visa att man virdesitter mangfald och
jamstilldhet och betonar dven nyckelord som trivsel och gemenskap. Detta dr enligt
forfattarna till denna studie ett forsok att skapa legitimitet hos en for foretaget viktig

intressent, den befintliga arbetskraften.

5.3 Ge samma typ av information som andra foretag gor

Trots att foretagen menar att frivilliga personalupplysningar dr ett sdtt att lyfta fram unika
aspekter i foretaget, framkommer det under samtliga intervjuer att det dr av stor vikt att f6lja
trender och gora som andra foretag gor. Ett av motiven till att foretagen redovisar frivilliga
personalupplysningar &r att de inte vill att deras &rsredovisningar ska avvika for mycket fran
det som blivit praxis bland andra redovisare. Det har angéende detta lyfts fram att det just &r
informationsnivd och vilka upplysningar som redovisas som foretagen tycks forsoka imitera.
Intressant hér, som tidigare noterats, dr att foretag B som har varit borsnoterade ldngst av de
intervjuade fOretagen, varken har gjort eller planerar att gora nagra storre forandringar
angaende vilka personalupplysningar som redovisas. Foretag A och C som bada ar nya pa
borsen har dédremot planer att markant Oka personalupplysningarna 1 kommande
arsredovisningar. Detta kan dels ha med krav fran investerare att gora, i enlighet med
argumenten under 5.1 ovan, men kan dven ténkas vara relaterat till att foretagen vill redovisa
samma information som mer etablerade borsbolag gor, som exempelvis foretag B. Det vill

sdga att foretag A och C stérker sin legitimitet genom imitation.

Att foretag i1 sin redovisning medvetet vill efterlikna varandra kan forklaras med institutionell
teori och mer specifikt mimetisk isomorfism. Teorin framhéver att osdkerhet mellan mél och
medel dr ndgot som kan Oka foretags bendgenhet att efterlikna andra foretag. Som ndmnts
tidigare, anser fOretagen att det finns viss osdkerhet angdende vilken effekt frivilliga
personalupplysningar har pé till exempel investeringsbeslut. Att vid osékerhet efterlikna andra
foretag ar ett sdtt att oka legitimitet eller att i alla fall inte tappa legitimitet i relation till

konkurrenterna. Bakom motivet att ge samma typ av information som andra foretag gor kan
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alltsa dven hér finnas legitimitetsaspekter. Utifran foretag A och C kan det ténkas att denna
osédkerhet finns med tanke pd att dessa dr relativt nya pd borsen, medan foretag B kan tiankas
imitera andra foretag for att bibehalla sin legitimitet. Som tidigare ndmnts, kopplar Unerman
och Bennet (2004) den mimetiska isomorfismen till den tvingande isomorfismen. For att
aterkoppla till de tidigare motiven (se avsnitt 5.1 och 5.2), kan den tvingande isomorfismen
underbygga forfattarnas motivering till att motiven foreligger. I enlighet med Unerman och
Benetts resonemang (2004) gillande att det maste finnas vissa pétryckningar fran viktiga
intressenter for att ett foretag ska borja implementera fordndringar i sin redovisning, i det hér
fallet frivilliga personalupplysningar. Forekommer det inte ndgra patryckningar fran
intressenter, kommer det inte heller finnas nagon anledning for andra foretag att imitera de
fordndringarna for att 6ka eller behalla sin legitimitet. D4 samtliga foretag har konstaterat att
de efterliknar andra foretags frivilliga personalupplysningar, framforallt for att inneha samma
informationsnivé, kan forfattarna till denna studie ocksa stirka argumentationen vad det géller
de ovriga underliggande motiven for redovisningen av frivilliga personalupplysningar. Det
vill séga; undermedvetet undvika ett legitimitetsgap mellan foretag och sambhille, uppfylla
nuvarande aktiedgare och potentiella aktiedigares informationsbehov, behélla medarbetare och
attrahera nya  medarbetare och  avslutningsvis  imitera  varandras  frivilliga
personalupplysningar. Som tidigare lyfts fram under institutionell teori, fungerar denna teori
som ett kompletterande synsitt till bade intressentteori och legitimitetsteori. Det kan vara
svért att tydligt sérskilja dessa men forfattarna till denna studie anser att det &r en skillnad pa
att vilja uppfylla ett uppfattat behov hos investerare och att inte vilja redovisa annorlunda 4n

andra, dven om det underliggande motivet i bada fall kanske till slut &r legitimitet.

5.4 Resultat

I enlighet med insamlad empiri kan det konstateras att de kunskapsintensiva foretagen i vért
urval sdger sig ha tre gemensamma motiv till varfor de véljer att redovisa frivilliga

personalupplysningar i sina arsredovisningar:
* Tillgodogora aktiedgarnas informationsbehov och ge underlag for investeringsbeslut

* Attrahera ny personal

* Ge samma typ av information som andra foretag gor
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Utdver detta ndmner ett av foretagen ocksé att ett motiv ér att behélla nuvarande personal. Av
de, enligt foretagens utsago, tre gemensamma motiven till redovisning av frivilliga
personalupplysningar kan det utifrdn ovan analys konstateras att det forsta och sista av dessa
verkar ha underliggande legitimitetsskapande motiv. Detta giller dven motivet att behélla
nuvarande personal. Géllande frivilliga personupplysningar for att attrahera personal kan det
tankas att upplysningarnas roll dven hédr &r legitimitetsskapande i forhdllande till potentiella
arbetstagare som intressent. Dock &r intrycket att upplysningarna har tydligare karaktir av
varumérkesbyggande och att motivet dr att sérskilja sig frdn konkurrenter. Det frimsta
motivet till varfor kunskapsintensiva foretag viljer att 1dmna frivilliga personalupplysningar
tycks framforallt sdledes vara legitimitetsskapande. Att ett av motiven som foretagen uppgivit
ar att tillgodogora aktiedgarnas informationsbehov och ge underlag for investeringsbeslut ér
inte 1 sig speciellt dverraskande. Daremot dr fokusen pa att skapa legitimitet genom att imitera
och ge samma information som andra foretag ndgot som dr mer §verraskande. Gillande vilket
av motiven som dr mest framtridande vid beslut av vilken sorts frivilliga
personalupplysningar som redovisas ar det enligt forfattarna till denna studie inte omojligt att
det dr just imitation som &r det mest framtrddande. Detta speciellt med tanke pa den tidigare
nimnda osdkerheten som tycks finnas angdende effekterna som de frivilliga

personalupplysningarna i praktiken har for investerarna.
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6. Sammanfattning med reflektion

[ detta avslutande kapitel sammanfattas och diskuteras resultatet ovan. Efter detta redogors
for eventuella svagheter med studien och slutligen lyfts studiens bidrag fram tillsammans med

forslag pa fortsatt forskning.

6.1 Diskussion av studiens resultat

Som framgatt ovan har tre motiv till frivilliga personalupplysningar hos kunskapsintensiva
foretag identifierats. Underliggande motiv till dessa tycks frimst vara legitimitetsskapande
med utgangspunkt i valda teorier. Att humankapital inte kan kapitaliseras i balansrédkning har
under problematisering lyfts fram som en Overgripande orsak till varfor kunskapsintensiva
foretag redovisar personalupplysningar utdver de tvingande. Att en sddan viktig del av
foretagen inte kan kapitaliseras gor att frivilliga upplysningar kan fylla en viktig roll i att ge
en helhetsbild av fOoretaget som annars inte hade framkommit. Vikten av att ge denna
helhetsbild dr nagot som bekréftats vid intervjuerna. Respondenterna har dock ocksé
framhallit att de till viss del stéller sig frdgande till om denna helhetsbild tillfér ndgot for
potentiella och nuvarande aktiedgare vid utvirdering av foretaget. Av detta har forfattarna till
denna studie som ndmnts dragit slutsatsen att ett av motiven ar att tillgodogora ett, frdn deras
sida uppfattat, informationsbehov oavsett implikationer vid investeringsbeslut. Detta,
tillsammans med frimst motivet att ge samma typ av information som andra foretag gor, har

konstaterats antyda att det frimsta underliggande motivet &r legitimitetsskapande.

Legitimitetsskapande i sig kan inte i sig anses vara ndgot unikt for féretag som rdknas som
kunskapsintensiva. Detta borde vara av samma vikt for alla typer av foretag. I brist pa
mojlighet att balansera humankapital kan det dock tinkas att de frivilliga
personalupplysningarna i kunskapsforetag ar av storre vikt just for legitimitetsskapandet.
Detta da det dr en storre del av foretagens verksamhet som inte kan redogoras for genom
hirddata om man jamfor med foretag som inte rdknas som kunskapsintensiva. Huruvida de
frivilliga upplysningarna faktiskt skapar legitimiteten som foretagen vill uppnd kan

diskuteras. Detta faller dock utanfor syftet med denna studie.
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6.2 Studiens svagheter

En forhoppning i den inledande fasen av denna studie var att den skulle bli empiriskt tung.
Eftersom intresset att medverka fran foretag inom Mid Cap var svalt, fick studien istéllet
genomforas pa foretag inom Small Cap. Detta for att, som ndmnts under metodavsnittet,
sakerstdlla att en majoritet av foretagen i urvalet medverkat i studien som 1 sin tur leder till
generella slutsatser, hog trovérdighet och dkthet. En storre andel respondenter hade dock
kunnat bidra till en mer utforlig analys och diskussion, men d& hade studien inte kunnat dra
generella slutsatser om motiven och det skulle foreligga en risk for minskad trovérdighet och
dkthet. Forfattarna har dérfor prioriterat att uppnd en hog trovardighet och dkthet genom valda
tillvigagéngssitt som ndmnts under metodavsnittet. For vidare diskussion angdende

begransningar och motiveringar kan hér hénvisas till metodavsnittet.

6.3 Studiens bidrag och forslag pa framtida forskning

Identifiering av motiv och underliggande motiv till personalupplysningarna genom intervjuer
med kunskapsintensiva foretag dr ndgot som undersokts sparsamt tidigare, speciellt med
tydligt fokus pd kunskapsforetag. Tidigare studier, likt studien av Cedergren och Holmer
(2014), har framst undersokt hur graden av frivilliga personalupplysningar paverkats av
faktorer som till exempel typ av fOretag utifrdn kvantitativa termer utan kontakt med
foretagen. I Cedergrens och Holmers studie (2014) konstateras att kunskapsintensiva foretag i
storre utstrackning dn varuproducerande foretag redovisar frivilliga personalupplysningar. Att
likt denna uppsats istdllet undersoka hur kunskapsintensiva foretag resonerar kring
publiceringen av frivilliga personalupplysningar tillfor sdledes en dimension i forstaelsen
kring frivilliga personalupplysningar av denna typ av foretag som inte askadliggdrs i studien
av Cedergren och Holmer (2014). Denna dimension dr ndgot som varken har askadliggjorts
eller kan askadliggoras genom mer kvantitativa studier. Etminan et al. (2004) har, som
tidigare ndmnts, undersdokt motiven bakom de frivilliga personalupplysningarna péd ett
tydligare sitt 4an Cedergren och Holmer (2014) da deras studie, precis som denna studie, ar
gjord genom en kvalitativ forskningsstrategi. Dock kan Etminans et al. (2004) studie inte
likstdllas med denna studie, da den utgér ifran tillverkningsforetag istéllet for kunskapsforetag
och studiernas resultat skiljer sig for vilka motiv som foreligger bakom de frivilliga
personalupplysningarna. Aven till Etminan et al. (2004) utgér denna studie en ny dimension
och komplement till hur motiven &r olika beroende péd vilken bransch som studeras.

Algotssons och Engdahls (2004) studie, vilken dr en studie utav de fyra storbankernas motiv
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till frivilliga personalupplysningar, dr d&ven denna av kvalitativ karaktér. Som tidigare ndmnts
visar deras studies resultat att det bdde finns ett externt som internt behov av de frivilliga
personalupplysningarna. De ndmner ocksa att det finns vissa ytterligare incitament till de
frivilliga personalupplysningar som grundar sig pa trender i omviérlden och behovet av att bli
mer konkurrenskraftig. Dessa ytterligare incitament dr de som delvis liknar denna studies
resultat. Forfattarna till denna studie anser att utover det faktum att studien kan dra generella
slutsatser till andra foretag inom Small Cap som kategoriseras som kunskapsintensiva, ger
studien dven ett specifikt bidrag till forskningen. Detta bidrag fir anses vara dskadliggérandet
av den mimetiska isomorfismen och hur stor vikt foretag faktiskt ldgger vid att imitera
varandra gillande de frivilliga personalupplysningarna. Aven detta skiljer sig fran tidigare
gjord forskning som forfattarna tagit del av. I en jamforelse med Algotssons och Engdahls
(2004) studie har deras ytterligare incitament inte forklarats utifrdin samma teoretiska
referensram som denna studie gjorts. Dérfor upplever forfattarna att identifieringen av den
mimetiska isomorfismen, ger ytterligare en dimension i forstielsen for motiven bakom
redovisningen av de frivilliga personalupplysningarna i foretagens arsredovisningar. Att vara
en 1 mingden tycks till viss del hér, enligt foretagen, vara efterstravansvért ur

legitimitetssynvinkel.

Hur foretag resonerar och vilka motiv dessa har dr det som fallit inom ramen for denna studie.
Slutsatsen att det underliggande motivet till redovisning av frivilliga personupplysningar
framst verkar vara legitimitetsskapande Oppnar dock upp for ytterligare funderingar. Ett
forslag till framtida forskning &r att jamfora hur dessa, frdn foOretagets sida
legitimitetsskapande &tgirder, uppfattas av nuvarande och potentiella aktiefgare. Hur skulle
dessa stilla sig till att foretaget tog bort delar av sina frivilliga personalupplysningar? Anser
dessa intressenter att upplysningarna faktiskt verkar legitimitetsskapande eller pa andra sétt éar
viktiga for dem? Hér kan tankas finnas viss diskrepans mellan foretagets och aktiedgarnas syn
och att undersoka detta skulle kunna ténka sig f& praktiska konsekvenser for hur foretag i

framtiden redovisar frivilliga personalupplysningar.
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Bilagor

Bilaga 1. Checklista

Kategorisering
A — Personal

Al Aldersstruktur

A2 Erfarenhet inom branschen

A3 Utbildningsniva

B — Personalhilsa och trivsel

B1 Personalomséttning

B2 Kommentar om personalomsdttning

B3 Medarbetarnas hilsa och sdkerhet

B4 Personalens totala franvaro

B5 Intervju med de anstillda

B6 Miljon pé arbetsplatsen

B7 Medarbetarundersokning

C - Utbildning och utveckling

C1 Information géllande utbildningsprogram
och policys.

C2 Utbildningskostnader

C3 Anstillnings/personalkostnader

D - Rekrytering, karriir och beloning

D1 Rekryteringsprocess
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Kodning

Personalen beskriven efter vilken éldersgrupp
de tillhor och kommentarer om hur manga
som tillhor en specifik aldersgrupp

Uppdelning efter antal ar personalen har
arbetat pa foretaget eller i branschen. Aven
kommentarer om andel personal med en viss
erfarenhet matt i tid

Uppdelning av personalen efter
utbildningsnivé och kommentarer om andelen
personal med en viss utbildningsniva

Nyanstéllda/uppsagda. Omsittning i faktiska
tal, ej nyanstéllda vid uppkop av annan
verksamhet

Omnédmning att det har skett en 6kning eller
minskning av antalet anstéllda.
Bakomliggande orsaker till
personalomséttning

Kommentarer om hélsoforebyggande atgérder
och sékerhetsatgérder

Antal, exkluderande VD:s brev, dir en
namngiven person dr intervjuad
Kommentarer om arbetsmiljon och
arbetsmiljoatgédrder samt trivsel och
trivselfrimjande atgérder

Kommentarer om medarbetarundersékningar
och resultat

Information och policy om vidareutbildning
och internutbildning

Nyckeltal: utbildningskostnad / antal anstillda

Nyckeltal: personalkostnad/antal anstéllda

Hur anstillningsprocessen ser ut, under vilka
villkor och var man anstéller ny personal



D2 Mojlighet till jobbrotation

D3 Medarbetarnas karridirmojligheter

D4 Ersittningssystem

D5 Incitamentsprogram

D6 Policy om naturaférmaner

E — Intikter och personal

E1 Beroende av nyckelpersoner inom
verksamheten

E2 Intdkt per anstélld

E3 Kommentar om intikt per anstélld

E4 Foradlingsvirde/anstélld

E5 Resultat/anstalld
F — Redovisad kompetens/
Specialkompetens

F1 Allmént om kompetens

F2 Definierad kompetens

Mgjligheter till att byta avdelning, land eller
projekt

Mgjligheter till avancemang inom foretaget
Policy angdende 16ner. Kommentarer om
erséttning 1 form av 16n.

Kommentarer och information om finansiella
incitamentsprogram for anstillda
exkluderande bonussystem for enbart
nyckelpersoner i foretaget.

Kommentarer och siffror vad géller icke-
finansiell ersittning

Kommentarer om nyckelpersonal och
foretagets beroende av vissa nyckelpersoner
Nyckeltal: Intdkt / anstdlld

Kommentar om intdkt per anstélld

Nyckeltal: Forddlingsvirde/anstélld
Nyckeltal: Resultat/anstélld

Kommentar om individens allminna
kompetens

Kommentarer om specialistkompetens. Det
maste vara definierat vilken slags kompetens
individen besitter.

Bilaga 2. Sammanstillning av drsredovisningarna

Kategorisering

A - Personal

Al Aldersstruktur
A2 Erfarenhet inom bransch

A3 Utbildningsniva
B — Personalhilsa och trivsel

B1 Personalomséttning
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Foretag Foretag Foretag

A B C
X
X

X X X
X



B2 Kommentar om personalomsattning X

B3 Medarbetarnas hélsa och sdkerhet X
B4 Personalens totala franvaro X
BS5 Intervju med de anstillda X
B6 Miljon pé arbetsplatsen X X

B7 Medarbetarundersokning
C — Utbildning och utveckling

C1 Information géllande utbildningsprogram och policys

C2 Utbildningskostnader

C3 Anstillnings/personalkostnader X X
D — Rekrytering, karriir och beloning

D1 Rekryteringsprocess

D2 Mgjlighet till jobbrotation
D3 Medarbetarnas karridirmojligheter

D4 Erséttningssystem X X
D5 Incitamentsprogram X
D6 Policy och naturaférméner X

E — Intikter och personal
E1 Beroende av nyckelpersoner inom verksamheten

E2 Intdkt per anstélld X
E3 Kommentar om intikt per anstélld
E4 Foradlingsvirde/anstélld X

E5 Resultat/anstalld

F — Redovisad kompetens/specialkompetens
F1 Allmént om kompetens X X

F2 Definierad kompetens X

Bilaga 3. Intervjufragor till samtliga foretag

- Vilken &r din/er befattning pa foretaget?
- Vem ér det internt ansvarar for publicering av frivilliga personalupplysningar i

arsredovisningen och tar beslut for vilken information om frivilliga
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personalupplysningar som ska inga?*

I samband med besluten kring publicering av frivilliga personalupplysningar, finns det
externa organisationer/grupper som medverkar vid besluten av vad som ska
publiceras?

I ert foretags drsredovisning har ni valt att publicera frivilliga personalupplysningar
vilka inte dr lagstadgade. Av vilka skél véljer ni att publicera dessa?

o Upplever ni att den dnskade effekten uppnds?

o Hur mérker ni detta?

De frivilliga personalupplysningarna som ni viljer att publicera, finns dessa internt
sedan tidigare eller skapar ni informationen for arsredovisningen och er externa
omgivning?

o Om upplysningarna redan finns internt, hade ni valt att arbeta fram det om det

inte fanns?
Vem asyftar ni att dela de frivilliga personalupplysningarna med?

o Finns det ndgon specifik malgrupp ni framforallt viarderar?

o Om ja, vilka dr de viktigaste malgrupperna?

o Varfor tror ni att information om personalen dr viktiga for dessa malgrupper?
Upplever ni att den externa omgivningen pdverkar i vilken grad och vilken
information ni viljer att dela om personalen?**

o Hur?

Upplever ni att trender 1 den externa omgivningen paverkar hur ni véljer att redovisa
frivilliga personalupplysningar?***

o Hur och varfor?

Utover publiceringar i arsredovisningen, formedlar ni upplysningar om er personal till
den externa omgivningen pa andra sétt? Exempelvis i samband med marknadsforing.

o Om ja, till vem formedlar ni upplysningarna?

o Av vilken anledning gor ni detta?

Har det skett nagon fordndring i omfanget eller valet av frivilliga
personalupplysningar under de senaste aren i ert foretag?

o Om ja, vad har ni dndrat, tagit bort eller lagt till?

Kommer det att ske nagra fordndringar i redovisningen av frivilliga
personalupplysningar framdver?

o Om ja, vad har ni tdnkt &ndra, lagga till eller ta bort?
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*Med frivilliga personalupplysningar menar vi exempelvis upplysningar om personalens

kompetens, vilken utbildningsniva samt medarbetarnas hélsa och sdkerhet.

**Med den externa omgivningen menar vi; aktiedgare, leverantorer, potentiella investerare,

kunder, myndigheter, personal och konkurrenter.

***Med trender menar vi exempelvis intresset for hallbarhet och socialt ansvar.

59



