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Sammanfattning

Mer &n halften av revisorer byter arbetsgivare minst en gang under sina tre forsta ar och storst forlust
lider Big Four-foretagen, dar endast en av tre nyanstéllda ar kvar efter tre ar. Syftet med denna studie var
att utreda de av tidigare forskning utpekade bristerna hos revisionsbyraer som leder till att revisorer sager
upp sig inom de forsta tre aren. Studien skulle ocksa utifrin relevanta teorier undersdka
revisorsassistenters arbetstillfredsstéllelse, och vad de anser &r de storsta anledningarna till att séga upp
sig. En kvalitativ forskningsmetod har anvants for att besvara studiens syfte och fragestallningar genom
semistrukturerade intervjuer. Den insamlade empirin har analyserats utifrdn studiens teoretiska

referensram.

Slutsatsen visar att Big Four-foretagen lyckas med att erbjuda tillfredsstéllande arbetsvillkor genom rutiner
och policy som hjalper revisorsassistenterna utvecklas med stdd av kollegor. Revisorsassistenter
upplever inte att de har daliga arbetsforhallanden eller att deras arbetsgivare kraver ambition av dem.
Vidare visar studien pa att 16n ar den stérsta orsaken till att revisorsassistenter soker sig till andra jobb,
eftersom Big Four-foretagen inte anses betala marknadsmassig 16n. Slutligen identifieras ett behov att
genomféra ytterligare studier hos Big Four-foretagen, specifikt riktat mot deras mindre kontor som ar
belagna langt ifrdn storre stader, for att styrka studiens fynd att Big Four-foretagens mindre kontor &r

mycket battre arbetsplatser an de stérre kontoren.
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1. Inledning

| detta kapitel presenteras bakgrunden till studiens &mne féljt av en diskussion om problemen
som leder till att revisorsassistenter inte langre vill goéra karriar hos Big Four-foretag.
Auvslutningsvis formuleras studiens syfte och fragestallningar.

1.1 Bakgrund

Revisorsinspektionens statistik visar att ar 2010 fanns det 4050 kvalificerade revisorer i
Sverige, och den 11 maj ar 2021 har den siffran sjunkit till 3080 (Revisorsinspektionen, 2021).
En del av denna minskning har sin forklaring i att revisionsplikten for mindre foretag
avskaffades ar 2010, men att antalet kvalificerade revisorer minskar varje ar visar dven pa att
intresset for revisorn som yrkesroll har stadigt minskat. Nar Revisorsinspektionen lade fram
argument for lattnader av utbildningskraven for revisorsexamen (Revisorsinspektionen, 2017)
patalades det att endast 150 av 550 nyutbildade foretagsekonomer anstallda av revisionsforetag

gar vidare till att ta revisorsprovet.

Foretagen som upplever hogst grad personalomséttning &r EY, KPMG, Deloitte och PWC, och
dessa foretag kommer framover i arbetet bendmnas som Big Four. | en undersékning
(Hiltebeitel & Leauby, 2001) fann forskarna att 235 utav studiens 573 deltagare hade blivit
anstallda av davarande Big Five! till sitt forsta jobb efter examen. Av de som arbetat i tre &r
hade 61,7% bytt anstallning minst en gang, och av de 235 deltagare vars forsta anstallning var
hos ett Big Five-foretag hade hela 76% till sin andra anstallning bytt till en arbetsgivare som
inte tillhorde Big Five (Hiltebeitel & Leauby, 2001).

Till foljd av en minskande revisionskar har antalet bolag som en revisor granskar dkat, vilket i
sin tur har resulterat i att den redan stora arbetsbdrdan har natt kritiska nivaer. | en artikel for
Dagens Industri skriver Sandstréom (2017) att antalet bolag som en revisor granskar har okat
med 26% 6ver tva ar fran 2015 till 2017 och att de flitigaste revisorerna granskar sa manga som
400 bolag. Revisorns arbetsborda ar numera for omfattande for att hinnas med pa den ordinarie
arbetstiden, och évertid har saledes blivit en norm inom revisionsbranschen. En undersokning
av Civilekonomerna (Callius, 2017) visade att 95% av revisorer arbetar dvertid varje manad,

vilket ar en bit dver genomsnittet pa 82% hos Civilekonomernas medlemmar inom alla

! Big Four brukade vara Big Five fore Arthur Andersen gick i konkurs



ekonomirelaterade yrkesgrupper. | manga fall ar ersattningen for att arbeta dvertid Iag, och 13%
far ingen kompensation alls for att de avtalat bort Overtidsersattning (Callius, 2017).
Ersattningsmodellerna skiljer sig at pa Big Four-foretagen. Bursell och Neurath (2010)
rapporterar att KPMG pa flera kontor i Sverige har forhandlat bort de anstalldas
Overtidsersattning i utbyte mot en extra semestervecka. Att den stora arbetsbdrdan har en
negativ paverkan pa revisorernas hélsa &r ett faktum. Detta visades i en annan undersokning
som genomfordes av Civilekonomerna (2016), dar 34% svarade att de inte trodde att de skulle

kunna fortsétta arbeta som de gor idag utan att halsan paverkas negativt.

Ingangslonen for nyutexaminerade pa revisionsforetag hor till de branscher som betalar sémst,
vilket har identifierats som ytterligare en anledning till att revisorsassistenter véljer att lamna
sin tjanst (Benke & Rhode, 1980). Studier kring varfor revisorsassistenter véljer att lamna
professionen visar att 16nen &ar en faktor som foranleder revisorsassistenter att byta yrke, och
det kan bero pa att medellonen for nyutexaminerade pa revisionsforetag ar 2019 var 26 567 kr,
vilket var lagre dan medellénen for nyutexaminerade ekonomer pa 31 000 kr (Hadjipetri Glantz,
2020). Néar Benke och Rhode (1980) undersokte revisorers och redovisningskonsulters
arbetstillfredsstallelse visade det sig att revisorer och redovisningskonsulter som jamforde sina
I6ner med vad de hade kunnat tjana pa andra arbetsplatser ofta insag att revisionsbyraerna inte
betalar tillrackligt. 1 manga fall ledde detta till frivillig uppsagning. Gaertner (1999) och
Gertsson m. fl. (2017) menar daremot att det inte finns nagot signifikant samband mellan 16n
och arbetstillfredsstéllelse. Enligt Gaertner (1999) spelar uppfattningen om I6nen som réttvis

storre roll for arbetstillfredsstallelsen &n den faktiska summan.

1.2 Problematisering

Den hoga personalomséttningen inom revisionsbranschen minskar expertisen inom
revisionsteamen, vilket i sin tur paverkar kvaliteten pa revisionen negativt (Chi m. fl., 2013).
Enligt Abbasi och Hollman (2000) dar de mest talangfulla medarbetarna de som till storst
sannolikhet lamnar yrket da de é&r eftertraktade pa arbetsmarknaden. Att forlora dessa
medarbetare kan vara valdigt negativt for revisionsbyraer. Det kan medféra en forsamrad
kvalitet pa produkterna och tjansterna som organisationen erbjuder, vilket i sin tur kan leda till
missnojda kunder. Att behalla erfarna och produktiva medarbetare ar saledes ett battre alternativ
for organisationen an att anlita nya. Den hoga personalomsattningen leder dessutom till hoga

kostnader for revisionsbyraerna (Abbasi & Hollman, 2000). Standarden for vilken grad av



personalomsattning som &r acceptabel varierar mellan sektorer, branscher och organisationer
men uppsagning ar alltid forenat med hoga omstallningskostnader. Enligt Abbasi och Hollman
(2000) uppstar bade synliga och osynliga kostnader i samband med uppsagning. Direkta
kostnader for uppsdgning som annonsering, rekrytering och omplacering klassificeras som
synliga kostnader. Indirekta kostnader som stérningar i kundrelationer och arbetsfléden samt
kostnader for tjanster som inte tillsatts klassificeras som osynliga kostnader. Abbasi och
Hollman (2000) menar att de osynliga kostnaderna som uppstar i samband med uppsagning ofta
forbises men uppgar vanligtvis till betydande belopp. Aven kostnaden for att anlita och utbilda
nya manniskor utgor en betydande forlust for organisationer (Chi m. fl., 2013), speciellt inom

revisionsbranschen dar mycket resurser gar at pa att internutbilda personal.

Enligt Armstrong (2006) kan hog personalomséttning inom en bransch eller en organisation
vara resultatet av negativa attityder och lag arbetstillfredsstallelse, kombinerat med maojligheten
att byta jobb. Den hdga personalomsattningen inom branschen kan delvis forklaras av att
nyutexaminerade revisorer ser sin anstéllning pa en revisionsbyra som en inkdorsport till
arbetslivet och paborjar darmed sin anstallning med avsikten att sluta (Hiltebeitel & Leauby,
2001). Revisorsassistenter med ett par ars erfarenhet tenderar dessutom att vara attraktiva pa
arbetsmarknaden och far ofta externa jobberbjudanden med hogre 16n och béttre

arbetsforhallanden.

En studie gjord av Gertsson m. fl. (2017) har visat att manga revisorsassistenter som véljer att
lamna gor detta pa grund av en lag uppfattning om professionen. Gertsson m. fl. (2017) menar
att en lag uppfattning om yrket innefattar en syn pa arbetet som meningslost, inte
samhallsnyttigt eller inte intellektuellt stimulerande. Detta skulle kunna bero pa att
revisorsyrket har fordndrats under de senaste decennierna, till foljd av en forandrad affarsmiljo
dar marknadsforingen spelar en allt storre roll. Tidigare sags marknadsforingsaktiviteter inom
revisionsbranschen som oprofessionella och oetiska men med tiden har det blivit alltmer vanligt
att revisorer marknadsfor sina tjanster for att 6ka konkurrensformagan. Detta har resulterat i att
revisionsyrket numera innefattar mycket marknadsforingsaktiviteter utdver mer traditionella
arbetsuppgifter (Broberg m. fl., 2013). Enligt Gertsson m. fl. (2017) upplever manga av de som
véljer att lamna revisionsyrket tidigt att kraven pa att salja har tagit éver och att de mer
samhallsviktiga delarna av yrket har hamnat i skymundan. Att lagga tid pa att sélja in uppdrag
och tjanster anses vara energikravande och det ar nagot som manga helt enkelt inte trivs med.

Det motsvarade inte heller forvantningarna som de hade av professionen innan anstallningen.



Att understka vilka faktorer som paverkar revisorsassistenters beslut att lamna professionen ar
fortsatt intressant eftersom personalomséttningen inom revisionsbranschen fortfarande &r
uppseendevackande hog. Speciellt bland Big Four-foretagen, déar personalomséttningen
overstiger 20% (KPMG, 2019; PWC, 2019; EY, 2019). Tidigare forskning (Bullen &
Flamholtz, 1985) har visat pa arbetsrelaterad stress som en anledning till att revisorsassistenter
valjer att Iamna sin anstallning pa ett Big Four-foretag. Denna studie kommer darmed &ven
undersoka stressens inverkan pa beslutet att lamna sin tjanst som revisorsassistent. Vidare
kommer motivationsteorier anvandas for att undersoka om det finns nagra brister i
anstéallningen som leder till att revisionsmedarbetare séger upp sig. Studien kommer darmed
belysa problemen som revisionsbyraerna star infér gallande sina anstélldas valmaende och

motivation.

1.3 Syfte

Studiens syfte &r att utreda de av tidigare forskning utpekade bristerna hos revisionshyraer som
leder till att revisorer sager upp sig inom de forsta tre aren, for att underséka om det verkligen
ar sa illa att arbeta som revisorsassistent for Big Four-foretagen. Studien ska ocksa undersoka
hur tillfredsstallda revisorsassistenter ar, och om de sjalva har identifierat anledningar till att

revisorsassistenter valjer att saga upp sig inom tre ar.

1.4 Fragestallning

Fragestallningarna som kommer besvaras ar:

1. Hur tillfredsstéllda ar revisorsassistenter pa Big Four-foretag?

2. Vad har storst negativ paverkan pa revisorsassistenternas arbetstillfredsstallelse?

3. Vad tror anstéllda pa Big Four-foretag ar de storsta anledningarna till att revisorsassistenter

sager upp sig inom tre ar?

1.5 Avgransningar

Studien &r avgransad till att endast intervjua revisorer anstéllda pa Big Four-foretag i Sverige.
Avgransningen valdes for att studiens syfte och fragestallningar ar riktade mot Big Four-foretag

vilket innebér att revisorsassistenters upplevelser pa andra revisionsbyraer inte ar relevanta.



1.6 Disposition

| kapitel tva kommer den teoretiska referensramen presenteras, med forklaring av teoriernas
relevans till studiens syfte. Darefter motiveras den vetenskapliga ansatsen, forskningsfilosofin,
litteratursokning och metoden i kapitel tre. | kapitel fyra beskrivs det hur insamlingen av
empiriska data har gatt till. | kapitel fem presenteras resultatet for den insamlade empirin foljt
av en analys dar empiriska data matchas mot teori. | kapitel sex diskuteras studiens fynd och i
kapitel sju presenteras slutsatsen, studiens vetenskapliga bidrag, begransningar och forslag pa

framtida forskning.



2. Teoretisk referensram

| denna del presenteras studiens teoretiska referensram som &r uppdelad i fem delar:
Personalomséttningsteori, up or out, forvantningsgapet, valmaende och motivation. Den

teoretiska referensramen anvands som utgangspunkt for analys av den insamlade empirin.

2.1 Personalomséttning

Personalomséttning kan definieras och berdknas pa manga olika satt. Enligt Abbasi och
Hollman (2000) &r personalomsittning ett matt pa rotationen av arbetare pa arbetsmarknaden;
mellan jobb och organisationer. Armstrong (2006) menar att personalomsattning ar en naturlig
del av foretagande och att en viss grad av personalomséttning till och med kan vara fordelaktigt
for organisationer da det framjar kreativitet. Hog personalomséttning kan forvisso dven
betraktas som ett problem enligt Armstrong (2006) som menar att hdg personalomsattning inom
en bransch eller en organisation kan vara ett resultat av negativa attityder och lag
arbetstillfredsstéllelse. Den hdga personalomséttningen inom branschen kan delvis forklaras av
att nyutexaminerade revisorer ser sin anstéllning pa en revisionsbyra som en inkorsport till
arbetslivet och paborjar darmed sin anstallning med avsikt att sluta (Hiltebeitel & Leauby,
2001). Chi m. fl. (2013) menar att hog personalomsattning pa revisionsbyraerna minskar
expertisen inom revisionsteamen, vilket i sin tur paverkar kvaliteten pa revisionen negativt. Det

ar dessutom kostsamt for revisionsbyraerna att anlita och utbilda nya revisorsassistenter.

Kéarnmodellerna inom personalomsattningsteori berér anledningar till personalomsattning
(Mobley, 1977; Cotton & Tuttle, 1986; Porter m. fl., 1974). Cotton och Tuttle (1986) menar att
det finns en méangd variabler som alla &r relaterade till personalomséttning. Externa faktorer
som exempelvis mojligheten till att byta jobb korrelerar med personalomséttning (Cotton &
Tuttle, 1986). Revisionsmedarbetare far under sin anstallning mycket kunskap inom bland
annat redovisning, organisering och system for intern kontroll och far dessutom insyn i en
mangd olika branscher (Carrington, 2014). Revisionsmedarbetare kan darfor fa in en fot hos
manga olika branscher, vilket innebéar att det finns goda mojligheter att byta jobb. Dessa
mojligheter for revisionsmedarbetarna bidrar i sin tur till den hoga personalomséttningen pa

revisionsforetagen.

Arbetstillfredsstéllelse betraktas av samtliga k&rnmodeller som en central del av

personalomsattningsteori. Cotton och Tuttle (1986) menar att tillfredsstallelse med arbetet,



I6nen, ledningen och det organisatoriska engagemanget spelar stor roll for medarbetarnas beslut
att stanna i organisationen. Studier angdende revisionsmedarbetares beslut att lamna
professionen visar att det finns ett samband mellan arbetstillfredsstéllelsen och

personalomsattningen inom branschen (Gertsson m. fl., 2017).

Forskare har olika uppfattningar om sambandet mellan 16n och personalomsattning. Gaertner
(1999) menar att den faktiska summan inte har nagon direkt paverkan pa
arbetstillfredsstéllelsen. En uppfattning av sin 16n som rattvis i forhallande till prestation och i
jamforelse med kollegornas har enligt Gaertner (1999) en stérre betydelse for
arbetstillfredsstéllelsen. Studier rérande revisionsprofessionen har dock pavisat motsatsen
(Benke & Rhode, 1980). Lonen inom revisionsbranschen har identifierats som en stor anledning
till att revisorsassistenter och revisorer lamnar professionen. Ingangslonen for nyutexaminerade
pa revisionsforetag hor till de branscher som betalar samst, vilket leder till missnéje da
revisorsassistenter arbetar jamforelsevis mycket. Enligt Benke och Rhode (1980) inser manga
revisorer och redovisningskonsulter att revisionsbyraerna inte betalar tillrackligt da de jamfor
sina loner med vad de hade kunnat tjana pd andra arbetsplatser. | manga fall leder detta till
frivillig uppsagning. Att revisionsmedarbetare ofta far externa jobberbjudanden fran
revisionsklienter med hdogre 16n och battre forhallanden tyder &ven pa att anstdllda pa
revisionsbyraer ar underbetalda samt att 16nen har en stor betydelse for beslutet att lamna

professionen, vilket styrks av Cotton och Tuttle (1986).

Alder &r ytterligare en variabel som &r relaterad till personalomséttning. Porter m. fl. (1974)
fann att medelaldern for gruppen medarbetare som valjer att byta jobb eller organisation ar
betydligt lagre &n medelaldern for gruppen medarbetare som véljer att stanna. Att yngre
personer ar mer rorliga &n aldre kan forklaras av humankapitalmodellen (SACO, 2004) som
sager att yngre helt enkelt har fler ar att férdela kostnaderna 6ver. En annan forklaring kan vara
att manga yngre inte har kommit underfund med exakt vad de vill arbeta med och darfor byter
yrke i hogre utstrackning an dldre. Aldre personer med barn tenderar dven att vara mer lasta till
sitt yrke da de inte kan riskera att forlora sin inkomst. Detta ar speciellt intressant for forskning
kring revisionsprofessionen da det ar tydligt att det ar framst yngre som véljer att lamna yrket.
Enligt Hiltebeitel och Leauby (2001) beror det pa att nyexaminerade pa revisionshyraer ser sin
anstallning som en fortsattning pa sin utbildning. Det ar saledes vanligt att revisorsassistenter
paborijar sin anstallning med avsikten att sluta efter ett par ar for att darefter soka sig vidare till

andra jobb.



2.2 Up or Out

Enligt Carrington (2014) upplevs inte den hdga personalomsattningen inom revisionsbranschen
som ett problem av de flesta byraerna. Detta beror pa sattet som kompetent personal rekryteras
till de hogre Kkarriarstegen. Denna struktur kallas Up or Out. Kahn och Huberman (1988)
beskriver up or out-strukturen som ett kontrakt mellan organisation och anstélld baserat pa
incitament. Den anstallde erhaller I6neférhojning och befordringar, givet att den anstéllde &r
produktiv. Mindre produktiva medarbetare forvéantas ldmna sin tjanst. Inom revisionsbranschen
anvands up or out-strukturen for att revisionsbyraerna endast vill behalla de mest talangfulla

medarbetarna och lata resten ga (Herrbach, 2001).

Enligt Carrington (2014) anvéander samtliga storre revisionsbyraer denna struktur. Carrington
(2014) menar att detta system medfor att de revisorsassistenter som inte blir befordrade sjalva
inser att de inte kommer gora karridr och tar ganska tidigt beslutet att lamna. Vidare menar
Carrington (2014) att detta ar en fordel for bade revisionsbyraerna och for de revisorsassistenter
som inte lyckas gora karriér inom branschen. Revisorsassistenterna som inte lyckas prestera
enligt kraven sager upp sig och gor plats for mer engagerade medarbetare. | utbyte tenderar
avhoppare med nagra ars erfarenhet att vara eftertraktade pa arbetsmarknaden da de efter
utbildning inom byran besitter mycket kunskap i redovisning, organisering och system for
intern kontroll (Carrington, 2014). Dessutom har revisorsassistenterna fatt vardefull insyn i
manga olika branscher. Tidigare forskning av McNair (1991) visade dock att de mest
kompetenta medarbetarna, de medarbetarna som organisationen vill behalla, tenderar att bli

rekryterade av klienter dar de erbjuds hdgre l6ner och battre arbetsforhallanden.

2.3 Forvantningsgapet

Forvantningsgapet ar en teori av Carl Liggio (1974) som beskrivs som skillnaden mellan vad
allménheten menar att revisorer ska gora, och vad revisorer anser att de ska gora. Carcello m.
fl. (1991) och Gertsson m. fl. (2017) styrker teorins relevans och menar att en anledning till att
revisorsassistenter sager upp sig ar just for att deras forvantningar pa yrket inte stamde overens
med hur det faktiskt var ndr de borjade arbeta. Larkin m. fl. (1999) menar att om
forvantningarna inte uppfylls sa soker sig de anstallda till andra jobb. Relevansen som
forvantningsgapet kommer fa i studien ar att se om respondenterna, som fortfarande &r anstéllda
pa sina jobb, har stannat kvar trots att forvantningarna ej ar uppfyllda eller om de stannat kvar

och att forvantningarna blev uppfyllda.



2.4 Valmaende

Diener m. fl. (1999) menar att det finns en korrelation mellan arbetstillfredsstéllelse och det
subjektiva valmaendet, vilket innebér att det aven finns ett samband mellan det subjektiva
valmaendet och personalomsattning. Manniskor som ar nojda med sina jobb ar glada &ven pa
sin fritid och ménniskor som ar negativt instéallda till sina jobb tenderar att vara mindre glada
utanfor jobbet. Arbetstillfredsstallelse &r resultatet av interaktion mellan individ och
omgivning, och samarbetet mellan individ och organisation samt bel6ningar och sociala
fordelar ar viktiga forutsattningar for arbetstillfredsstallelse (Diener m. fl., 1999). Aven
mojligheten for den anstidllda att uppna sina mal har en positiv inverkan pa
arbetstillfredsstallelsen. En for stor arbetsbérda har ddaremot negativ effekt pa
arbetstillfredsstéllelsen och kan i manga fall resultera i stress och angest. Bade stress och angest
ar kanslor som paverkar arbetstillfredsstallelsen negativt. Kim m. fl. (1996) menar dock att

stressens negativa effekter kan motverkas genom stod fran kollegor och Gverordnade.

Enligt Kaufmann och Kaufmann (2016) definieras stress som “bristande verensstimmelse
mellan individens bemistringsférmaga och de utmaningar som individen star infor”. Ju storre
obalans, desto mer obehag upplever individen (Kaufmann & Kaufmann, 2016). Stress ar inte
enbart negativt utan kan &ven upplevas som nagot positivt, vilket stressforskarna McGrath
(1970) och Lazarus (1966) anforde i sina studier. McGrath (1970) menar att upplevelsen av
stress kan skédrpa uppméarksamheten, motivationen och prestationen och att det ar en form av
positiv stress. Det ar dock viktigt att podngtera att stress ar subjektivt och att individer upplever,
tolkar och reagerar olika i stressande situationer. Det beror pa olika faktorer, exempelvis
tidigare erfarenheter, kompetens och personliga egenskaper (Kaufmann & Kaufmann, 2016).
Situationer och utmaningar som en person upplever som intressanta och uppfyllande kan

upplevas som hotfulla av andra.

Kaufmann och Kaufmann (2016) menar att den mest negativa reaktionen pa stress ar
utmattningssyndrom. De som drabbas av utmattningssyndrom upplever ofta att arbetet forlorar
sin meningsfullhet, och engagemanget, intresset och arbetslusten forsvinner. Forskare har
framst riktat uppmarksamheten mot vardyrken som lakare och sjukskoterskor men utmattning
ar ett forekommande problem i alla yrken. Med tanke pa arbetshelastningen som
revisorsassistenter utsatts for och de krav som stélls blir saledes stressforskningen relevant for

denna studie, sérskilt da manga revisorsassistenter som slutar i fortid upplever en hog grad



stress i sin yrkesroll (Revisorsinspektionen, 2019). Att avsluta tjdnsten som revisorsassistent
kan saledes vara resultatet av utmattning eller langvarig stress. Sociala relationer och socialt
stod ar en positiv resurs i arbetssituationen. En kansla av stod fran 6verordnade och kollegor
har en positiv effekt pad det subjektiva valmaendet (Kim m. fl. 1996) men om den sociala

kontakten &r bristande kan det utlsa stressreaktioner (Kaufmann & Kaufmann, 2016).

Mojligheten att gora karriar pa arbetsplatsen ar enligt de flesta forskare nagot som framjar
arbetstillfredsstéllelsen. Enligt Pomerantz m. fl. (2000) beror det pa att maluppfyllelse skapar
positiva kanslor. Kaufmann och Kaufmann (2016) menar daremot att en alagd karriarutveckling
som &r ouppnaelig for individen pa grund av individens bristande formaga och fardigheter kan
ha motsatt effekt. Att inte lyckas prestera enligt malen leder i manga fall till stress och oro,
vilket i sin tur paverkar arbetstillfredsstallelsen negativt. Organisationsklimatet som
stressfaktor innefattar sadana forhallanden som medarbetarens mojligheter till att delta i beslut,

sjalvbestammande samt arbetsengagemang. Brister i sadana forhallande anses leda till stress.

2.5 Motivation

Motivation &r “en psykologisk term for de faktorer hos individen som vécker, formar och riktar
beteendet mot olika mal” (Nationalencyklopedin, 2019). Kort sammanfattat handlar motivation
om de drivkrafter som far en individ att agera. Motivationsteorier kan forklara varfor vissa saker
foredras att goras framfor andra och &r saledes ytterst relevanta i detta avseende da de kan
forklara varfor en revisorsassistent valjer att lamna professionen. | denna studie kommer
Maslows behovstrappa (1943) och Herzbergs tvafaktorsteori (1959) anvandas for att undersoka

om revisorsassistenter pa Big Four-foretag upplever bristande motivation.

2.5.1 Maslows behovstrappa

Maslow var en amerikansk psykolog och professor som var med och myntade begreppet
humanistisk psykologi. Maslow (1943) skapade en modell fér hur manskliga behov prioriteras
i olika nivaer och maste uppfyllas for att personen ska kdnna motivation. Maslows behovstrappa
(Maslow, 1943) &r en av de &ldsta och mest inflytelserika modellerna inom motivationsteori.
Teorin baseras pa uppfattningen att méanniskor drivs av manga olika behov, vissa mer
grundldggande &n andra. Maslow delade in de maénskliga behoven i fem steg som &r
rangordnade i en behovspyramid. Vi har bedémt att endast de tre forsta stegen kommer vara
relevanta i studien eftersom de tva sista stegen som berdr status, respekt och sjalvforverkligande

inte kan uppfyllas néar en revisorsassistent fortfarande forsdker bevisa att hen fortjanar en
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fortsatt anstéllning. | en studie av Porter (1961) visade det sig ocksa att status och respekt &r de

behoven som upplevs minst viktiga av personer langst ner i hierarkin.

Figur 1

Maslows behovspyramid, de tre forsta stegen

Gemenskap

Kommentar: Inspiration hamtad fran Maslow (1943).

Den forsta kategorin i figur 1 &r fysiologiska behov. De fysiologiska behoven ar kroppsliga
behov som maste tillfredsstéllas fore de hdgre behoven kan aktiveras. Det ar biologiska behov
som luft, vatten, mat och sémn. Om inte dessa behov tillfredsstélls kan manniskan inte fungera
optimalt. Till fysiologiska behov réknas aven skydd, varme och sex, men dessa faktorer bedéms
ej relevanta pa en arbetsplats i kontorsmiljé. Maslow ansag att de fysiologiska behoven ar de
viktigaste, och att alla andra behov blir sekundéra tills de blivit tillfredsstallda. Appliceringen
av de fysiologiska behoven i denna studie avser att bedéma om revisorsassistenterna har
mojlighet att ga ifran sina arbetsuppgifter for att gora saker som inte tjanar foretaget pengar,
exempelvis att ta rasten de har rétt till, &ta och dricka, ga pa toaletten och om arbetstiderna
tacker en sa stor del av dygnet att de inte hinner aterhdmta sig infor nasta jobbdag. Relevansen
i att undersoka de fysiologiska behoven stdds av Gaertner (1999) som menar att en for stor

arbetsborda och stress leder till lagre arbetstillfredsstallelse.

Nér en individs fysiologiska behov ér tillrackligt tillfredsstallda framtréader behovet av trygghet.
Manniskor vill uppleva ordning, forutsagbarhet och kontroll i sina liv, och detta kan uppnas
genom emotionell, finansiell, social och halsorelaterad trygghet. Till trygghet rdknas behovet
av anstallningstrygghet och langsiktighet. Trygghet kan uppnas av god foretagskultur stod av
kollegor och chefer och aktiviteter eller atgarder foretaget vidtar for att fa personalen att ma
battre. Dessa atgarder kan enligt Gronroos (2008) starka personalens arbetsmoral och

motivation.
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Efter trygghetsbehovet ocksa ar tillfredsstallt kommer behovet av gemenskap. Den tredje nivan
I Maslows pyramid &r social och beror kénslan av tillhorighet och behovet av interpersonella
relationer som i sin tur leder till 6kad motivation. Inom gemenskap ingar foretagskultur, social
kontakt, sammanhallning och dven konkurrens eftersom det kan minska kanslan av gemenskap.
Gemenskapsbehovet i Maslows behovspyramid (1943) kommer i studien att kombineras med
mellanméanskliga relationer fran Herzbergs tvafaktorsteori (1959) eftersom de behandlar
samma faktorer och tar stod fran forskning om den sociala sasmmanhallningens férmaga att 6ka
arbetstillfredsstallelse (Kim m. fl., 1996; Herda & Lavelle, 2012).

2.5.2 Herzbergs tvafaktorsteori

Herzbergs tvafaktorsteori vackte vid sin lansering stort intresse da den utmanade vedertagna
uppfattningar om arbetsegenskapernas underliggande dimensioner (Kaufmann & Kaufmann,
2016). Herzberg m. fl. (1959) forklarade med denna teori vilka faktorer som ledde till
motivation och arbetstillfredsstallelse pa en arbetsplats. Herzberg m. fl. (1959) visade med sin
forskning att de faktorer som i de flesta fall angavs som skl till trivsel inte var desamma som
de som angavs som anledning till vantrivsel. En vanlig missuppfattning &r att trivsel och
vantrivsel ar direkta motsatser men begreppen kan i stallet ses som tva oberoende dimensioner
(Kaufmann & Kaufmann, 2016). Herzberg m. fl. (1959) insg vikten av att gora en distinktion
mellan inre och yttre faktorer och delade darav upp arbetsfaktorer i tva grupper: hygienfaktorer
och motivationsfaktorer.

Figur 2

Herzbergs tvafaktorsteori

Hygienfaktorer

Motivationsfaktorer

Kommentar: Inspiration hamtad fran Herzberg (1959).
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Hygienfaktorer som syns till hdger i figur 2 &r grundlaggande egenskaper som ger upphov till
otillfredsstallelse i den man de saknas men som inte nodvandigtvis resulterar i tillfredsstallelse
om de foreligger (Herzberg m. fl. 1959). Faktorer som faller under kategorin hygienfaktorer
kan vara I6n och trygghet, mellanmanskliga relationer, foretagspolicy samt réttvis behandling
vid beldningar och I6neférhallanden. Motivationsfaktorer ar de egenskaper i arbetet som aktivt
framjar arbetstillfredsstallelsen men inte skapar vantrivsel om de saknas. Exempel pa dessa kan
vara uppskattning, ansvar och personlig utveckling. Enligt Herzberg m. fl. (1959) &r l16nen i sig
inte en faktor som leder till tillfredsstéllelse och kan saledes aldrig motivera en medarbetare.
Att rattvis behandling vid beloningar och I6neforhallanden &r forutsattningar for
tillfredsstéllelse styrks av Gaertner (1999), som menar att en uppfattning av sin I6n som réttvis
ar betydligt viktigare for arbetstillfredsstallelsen an den faktiska summan.

Att mellanmanskliga relationer &r viktigt for trivseln pa arbetsplatsen har bevisats i studier som
berdr arbetstillfredsstéllelse (Kim m. fl., 1996; Monnot & Beehr, 2014). Kim m. fl. (1996)
menar att sociala relationer och socialt stdd kan vara en positiv resurs i arbetet eftersom en
kansla av stod fran overordnade och kollegor har en positiv inverkan pa det subjektiva
valmaendet. Enligt Monnot och Beehr (2014) har stidet fran 6verordnade en storre effekt pa
individens valmaende och arbetstillfredsstéllelse dn stodet fran kollegor och underordnade.
Oavsett var det sociala stodet kommer ifran spelar det en stor roll for arbetstillfredsstallelsen.
Det &r tydligt att medarbetare som kanner sig isolerade har lagre arbetstillfredsstallelse och
presterar darav aven mindre bra &n medarbetare som har betydelsefulla relationer pa
arbetsplatsen (Kaufmann & Kaufmann, 2016). Hygienfaktorernas uppfyllnad ses som en
forutsattning for att motverka vantrivsel bland medarbetarna. Det &r forst nar hygienfaktorerna
ar uppfyllda som motivationsfaktorerna kan 6ka arbetstillfredsstéllelsen och engagemanget hos
medarbetarna. En medarbetare kan saledes vantrivas pa jobbet trots att motivationsfaktorerna
ar uppfyllda om de grundlaggande behoven inte tillgodoses. Motivationsfaktorerna syftar alltsa
enbart till att frdmja positiva arbetsattityder och kan darmed inte ge grundldggande

tillfredsstallelse.

Herzberg m. fl. (1959) menar att mojligheten till personlig utveckling och karriarutveckling pa
arbetsplatsen ar faktorer som Okar medarbetarnas arbetstillfredsstéllelse och engagemang.
Weng och Hu (2009) kategoriserar karridrutveckling i fyra fack dar I6netillvéxt,
kompetensutveckling, malutveckling och hur snabbt en befordran kan uppnas ar centrala.

Karridrutveckling ar ett samspel mellan individ och organisation dér den anstéllda forvantas
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utveckla formagor som ar anvandbara for organisationen och organisationen ansvarar for att ge
den anstallde incitament i form av 16n och befordringar. Pomerantz m. fl. (2000) fann att goda
karriarmojligheter &r nagot som anses framja arbetstillfredsstéllelsen eftersom maluppfyllelse
ger positiva kanslor.  Kaufmann och Kaufmann (2016) menar dock att en alagd
karridarutveckling som ar ouppnaelig for individen pa grund av individens bristande formaga

och fardigheter kan vara oerhort stressande.

Bolman och Deal (2019) menar att motivationsfaktorerna i allmanhet &r kopplade till arbetet i
sig, medan hygienfaktorerna &r kopplade till den kontext i vilken arbetet utfors. Att forsoka oka
arbetarnas motivation genom att erbjuda hogre 16n, formaner och liknande ar fel vag att ga da
dessa typer av insatser utgar fran antagandet att manniskor behdver en morot for att arbeta
flitigare. Herzbergs tvafaktorsteori (1959) bygger vidare pd och kompletterar Maslows
behovspyramid (1943). Motivationsfaktorerna som ar néara knutna till behov i 6vre delen av
Maslows pyramid &r exempelvis prestationer, ansvar och utvecklingsmdjligheter.
Hygienfaktorerna befinner sig i nedre delen av pyramiden och utgor fysiska och sociala
arbetsforhallanden, loneférhallanden och arbetstrygghet, vilka forebygger vantrivsel
(Kaufmann & Kaufmann, 2016).

2.6 Sammanfogade teorier

Figur 3 nedan &r en visuell representation av hur de olika teorierna star i relation till varandra
for att skapa den helhetsbild som paverkar en persons trivsel i sin yrkesroll och pa arbetsplatsen.

Figur 3 ar skapad av forfattarna i samband med denna studie.

Figur 3

Sammanfogade teorier

Gemenskap

Personalomsattning
Up or Out

Hygienfaktorer

Kommentar: Inspiration till figuren hamtad fran Maslow (1943) och Herzberg (1959).
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| figur 3 ligger Hygienfaktorer i niva med Maslows forsta tva trappsteg eftersom de har
gemensamt att om de inte ar uppfyllda sa kommer den anstéllda vara missndjd med sitt jobb
aven om Ovre nivaer uppfylls. Personalomsattning och Up or Out sitter ihop med Trygghet
eftersom de bada &r ett hot mot den anstdlldas mojlighet att fa vara kvar pa foretaget.
Motivationsfaktorer ligger i nivda med Gemenskap eftersom vi undersoker behovet av god
sammanhallning i team som praglas av konkurrens mellan kollegor som kan vilja handplockas
till nya ansvarsomraden och darefter forbattrad chans att befordras. Motivationsfaktorer
stracker sig dessutom en liten niva ovanfor gemenskap och pa denna niva i Maslows
behovspyramid brukar aktning och uppskattning ligga, men da det inte ar aktuellt i borjan av

en persons karridr tittar vi i stallet pa méjligheten att géra karriar.

Niva fyra i pyramiden nedan ar karriarutvecklingsmajligheter, och motivationen bakom valet
ar en studie genomférd av Nouri och Parker (2013) som undersokte just
karridrutvecklingsmojligheter. Vad studien fann var att sannolikheten att den anstéllda sager
upp sig minskar om det finns karriarutvecklingsmojligheter inom foretaget, och om det kan
erbjudas av foretaget sa kanner de anstallda dven ett storre engagemang. Vidare kom Nouri
och Parker (2013) fram till att de som &r langst ned i hierarkin ar lattare att Overtyga med ett
erbjudande om karriar eftersom de i regel ar yngre, utbildade och ambitidsa. Att titta pa
karriarutvecklingsmojligheter framstar da som hogst lampligt eftersom studien avser att

undersdka hur det &r att befinna sig langst ner i hierarkin.
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3. Vetenskaplig metod

| denna del presenteras studiens vetenskapliga ansats med fortydligande av det
vetenskapsfilosofiska perspektivet och motivering till varfor forskningsstrategin valts. Déarefter

féljer metodologin kring litteratursdkning.

3.1 Vetenskaplig ansats

Bryman och Bell (2017) tar upp tre olika vetenskapliga ansatser som kan anvéndas vid
forskning. Vid en deduktiv ansats gor forskaren en hypotesprévning som maste vara oberoende
av forskarens egna forutfattade meningar. Vid induktiv ansats utgar forskaren fran sitt
empiriska material fOr att generera teorier, och det kan bli problematiskt eftersom arbetet har
tydliga teorier som fragor till intervjuguiden ska baseras pa. Vid abduktiv ansats sker en véaxling
mellan deduktion och induktion som genom att matcha empiri mot teori syftar att uppna nya
teoretiska insikter. Studiens ansats &r abduktiv eftersom studien anvander den teoretiska
referensramen som utgangspunkt for att generera empiriska data, men sedan testar empirin mot

teorin for att se hur framtradande teorierna ar i studiens forskningsomrade.

FOr att besvara studiens syfte har en kvalitativ forskningsmetod anvénts, eftersom kvalitativ
forskning riktar sig mot de sociala interaktionerna och relationerna (Bryman & Bell, 2017).
Metoden som anvants for insamling av empiriska data &r semistrukturerade intervjuer vars
fragor ar uppdelade i kategorier efter teorierna. Det gor studien till en intervjustudie som séker
att utforska revisorsassistenternas upplevelser och kanslor kring deras arbetssituationer, samt
ta reda pad vad som varit sd bristande att en person valjer att avsluta sin anstallning.
Semistrukturerade intervjuer har valts for att de har fordelen att respondenten far méjlighet att
lagga emfas pa de aspekter av anstéllningen som upplevdes daliga och mojligtvis avgorande
for beslutet att sdga upp sig. Respondenten kan styra intervjun i den riktning som bést férklarar
anstallningens avbrott (Bryman & Bell, 2017), och det 6ppnar ocksa upp for att utforska
mojligheten att respondenterna sagt upp sin anstéllning av skéal som inte passar in pa de teorier

arbetet och intervjufragorna utformats efter.

Kvantitativ forskning har ej varit aktuellt eftersom statistiska samband inte kan undersoka
respondenternas personliga resonemang kring brister pa arbetsplatsen. En kvantitativ
forskningsansats hade dock kunnat anvandas i ett senare skede for att testa resultatet pa en

bredare population for att undersoka studiens generaliserbarhet (Bryman & Bell, 2017).
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3.2 Forskningsfilosofi

Positivism rymmer element av bade ett induktivt och ett abduktivt synsatt pa hur kunskap och
teori genereras (Bryman & Bell, 2017) och det fungerar bra med studiens val av abduktion som
vetenskaplig ansats. Forskningens roll &r att préva teorier och tillnandahalla material for
utvecklingen av nya lagar, och i denna studies fall, nya teoretiska insikter. Hermeneutiken hade
kunnat ses som ett bra val eftersom den kvalitativa ansatsen har forankring i det hermeneutiska
perspektivet (Lind, 2019). Hermeneutikens fokus ligger ocksa pa att uppfatta saker utifran den
sociala aktorens synvinkel och tolka med empatisk forstaelse for manniskors handlingar. Men
eftersom studien syftar att understka respondenternas observationer och inte deras kanslor ar

positivismen battre lampad och ddrmed studiens forskningsfilosofi.

3.3 Litteraturoversikt

Vetenskapliga artiklar, ett tidigare examensarbete, kurslitteratur och évriga internetkallor har
anvants som vetenskaplig utgangspunkt for denna studie. Hogskolan Kristianstads databas
Summon har anvénts for att soka efter vetenskapligt granskade artiklar och databasen DiVA har
anvants for att ta fram en kandidatuppsats. Nyckelord som anvants vid sokning i databaserna ar
framst pa engelska och bestod av bland annat audit, staff turnover, up or out, Big Four,

assistants och motivation.

3.4 Intervjuguide

Intervjufragorna har utformats efter den teoretiska referensramen som bestar av val beprovade
teorier, artiklar som vidareutvecklar tidigare forskning och en mindre del kurslitteratur som
stod. Intervjufradgorna ar uppdelade i olika kategorier utefter vilka teorier de ska préva empirin
mot, med undantag for den avslutande fragan. Intervjuerna dppnar med en kort genomgang av
respondentens bakgrund, for att sedan undersoka forvantningarna de hade pa bade foretaget och
tjansten. Vidare far respondenterna sedan utifran fragorna beréatta hur det faktiskt ar pa jobbet,
om jobbets krav kanns rimliga och vad de kanner om en framtid pa foretaget. Den sista fragan
anses relevant for att den avser att Oppna upp for respondenternas egna analyser eller
funderingar kring arbetsplatsen och tillater att ta med anledningar till uppsdgning som
forfattarna och teorierna kanske inte beror. Intervjufragorna har sedan granskats av studiens

handledare och efter justeringar resulterade fragorna i en fardigstalld intervjuguide, se bilaga 2.
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Varje intervju paborjades med en kort beskrivning om vilka vi &r, vad vi studerar och vad
arbetet handlar om. Darefter informerades respondenten om att bade deltagarna och féretagen
anonymiseras sa de inte gar att identifiera, men att méjligheten finns att avhoja att svara pa en
fraga om den kanns jobbig, eller att spara fragan till senare och ge svaret via mejl istéllet. Efter

den formella genomgangen av information pabdrjades inspelningen och intervjufragorna.

3.4 Empirisk metod

Denna del redogdr for hur studien hittat sina deltagare, vilka som valdes ut till att intervjuas,

hur intervjuerna genomférdes och sedan hur respondenternas svar analyserades.

3.4.1 Datainsamling

Kontakt med tolv personer har forsokts att uppnas genom att soka upp personer pa Linkedin
som dokumenterat anstéllning pa intradesniva hos ett Big Four-foretag och dér den angivna
tidsperioden for anstallningen varit kortare an tre ar. Dessa personer har i samma meddelande
ombetts vidarebefordra forfragan till andra personer de tror ar lampliga kandidater, oavsett om
de sjalva kan stélla upp eller inte. Av dessa tolv personer svarade tre nej och nio har inte
aterkopplat alls.

Dérefter kontaktades olika kontor tillhérande Big Four-foretag i alla delar av Sverige med
onskan om att fa studiens annonsblad utskickat till deras revisorer. Annonsen berattade kort
vad arbetet gar ut pa och vad for deltagare som eftersoks, och inneholl vara kontaktuppgifter sa
att de sjalva kunde ta beslutet att kontakta oss. Totalt fyra personer aterkopplade och intervjuer
med dem har genomforts. Eftersom all kontakt med respondenterna har skett digitalt sa fanns
det inte geografiska restriktioner for studien, och det har dessutom mojliggjort att ett storre antal
respondenter kan delta i studien. En nackdel eller férdel med detta kan vara att den geografiska
placeringen paverkar tillgangen till nyutexaminerade ekonomer, vilket i exempelvis Luleas fall
skulle kunna innebdra att de anstéllda behandlas battre for att de inte kan ersattas lika latt som
i Stockholm.

3.4.2 Urval

Urvalet i denna studie har inte uppnatt den bredd som Onskats. De tolv personer som
kontaktades via Linkedin har alla gemensamt att de redan har avslutat sin anstallning hos Big
Four-foretaget de befann sig pa, och upplevelserna hos personer i den gruppen skulle stallas i

jamforelse med revisorer hos Big Four-foretag som fortfarande var anstdllda. Eftersom
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personerna fran Linkedin ej visade intresse att delta i studien, blir urvalet endast revisorer
fortfarande anstdllda hos Big Four-foretag. Tre respondenter som intervjuats &r

revisorsassistenter och en respondent ar manager, en befattning som ligger tva nivaer ovanfor

assistent.

Tabell 1

Respondenter
Namn Titel Anstallningstid Kon Alder Intervjulangd
Jakob | Revisorsassistent 1,5ar Man 26 25 min
Valter | Revisorsassistent 1ar Man 27 35 min
Anton | Revisorsassistent 1ar Man 25 40 min
Maria Manager 5,5 ar Kvinna 30 35 min

3.4.3 Genomfdrande av intervjuer

Intervjuerna genomfordes vecka 19 och 20 i maj och pagick i genomsnitt 34 minuter. Alla fyra
respondenter intervjuades 6ver telefon med applikation pa mobilen som spelade in samtalen.
Tillvagagangssattet for att bada forskare skulle kunna narvara vid intervjuerna trots restriktioner
med hénsyn till Covid-19? blev valdigt improviserat. Forst upprattade forskarna ett videosamtal
over Facebook pa deras barbara datorer, och sedan ringde en av forskarna till respondenten med
hogtalarfunktion sa att ljudet nadde datorns mikrofon. Pa sa satt kunde en forskare leda
intervjun medan den andra forde anteckningar och gav forslag pa foljdfragor i chatten. Endast

en av respondenterna dnskade att fa se intervjuguiden i forvag.

3.4.4 Analysmetod

Analysen av resultatet har skett i tva steg genom att forst transkribera intervjuerna i ett
ordbehandlingsprogram, och sedan matchades nyckelmeningar mot teorier. Transkriberingen
agde rum direkt efter intervjuerna for att minska risken att associationer och intryck fran
intervjun gléms bort, och genomsnittet blev 8 sidor per intervju. I matchningen mot teorier

plockades forst alla pastaenden som styrkts av kallor ut fran den teoretiska referensramen och

2 Covid-19 &r det officiella namnet for sjukdomen som orsakas av viruset SARS-coronavrius-2
(Folkhdlsomyndigheten, 2021)
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lades i separata dokument tillhdrande respektive teori, exempelvis hamnade allt fran Maslow
(1943) och Herzberg (1959) i dokumentet for motivation. Dérefter plockades nyckelmeningar
ut fran de transkriberade intervjuerna och matchades mot ratt teorier. Eftersom intervjuguiden
ar strukturerad sa att alla teorier &r tydligt avskilda fran varandra sa fanns det ingen osakerhet
kring vilka teorier som intervjusvaren skulle matchas mot, och det reflekteras i hur analysen &r

tydligt uppdelad efter teorier.

3.4.5 Metodkritik

Reliabilitet och validitet &r viktiga begrepp for kvantitativt inriktade forskare. Inom kvantitativ
forskning handlar reliabilitet om att bedéma foljdriktigheten och palitligheten och validitet
handlar om huruvida en indikator faktiskt méter det den avser att méta. Begreppens relevans
har emellertid diskuterats av kvalitativt inriktade forskare, som menar att begreppen &r svara att
applicera pa kvalitativ forskning dar tonvikten inte ligger pa att mata (Bryman & Bell, 2017).
Alternativa begrepp som ar mer relevanta for kvalitativ forskning har darfér utformats,
trovardighet och akthet. Respondenternas svar har atergetts s noggrant som majligt for att
uppratthalla den trovardighet och akthet som kvalitativ forskning bor utga ifran enligt Bryman
och Bell (2017). Akthet syftar pa att beskrivningarna som laggs fram i studien ska ge en
rattvisande bild av personerna som studerats sa att de kanner igen sig i dem, och trovardighet
delas upp i delkriterier som tillforlitlighet, Gverférbarhet, palitlighet och konfirmering.
Tillforlitlighet syftar till att resultaten ska vara troliga eller sannolika, 6verforbarhet menar att
resultaten ska kunna tillampas i andra kontexter, palitlighet innebéar att man vid ett annat tillfalle
ska kunna fa samma resultat och konfirmering kraver att forskarna inte later sina varderingar

paverka undersokningen pa ett avgorande sétt (Bryman & Bell, 2017).

Samtliga respondenter ar anstallda pa nagot av Big Four-foretagen for att resultatet ska kunna
aterspegla hur revisorsassistenter som &r anstillda pa Big Four-foretagen upplever sin
anstallning. Respondenterna har alla jobbat pa sina respektive arbetsplatser i atminstone ett ar
och har darmed erfarenhet av bade revisorsassistentens arbetsuppgifter och av foretagen som
de dr avstallda pa, vilket ar fordelaktigt for studiens trovérdighet. For att forhindra att personliga
varderingar paverkar resultatet och dartill uppratthalla studiens akthet har respondenternas svar

transkriberats sa noggrant som mojligt for att undvika att svaren feltolkas.

Det kan vara svart for kvalitativa studier att visa absolut ratt data eftersom empirin inte tolkas

utifran  siffror. Det innebar att trovardigheten, tillforlitligheten, palitligheten och
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Overforbarheten i det insamlade empiriska materialet blir viktigt (Bryman & Bell, 2017).
Trovardighet och tillforlitlighet kan uppnas genom korrekta och rattvisande beskrivningar av
personerna som studerats, men eftersom empirin till studien bestar av endast fyra personer gar
det inte att gora studien dverforbar till andra sammanhang an det som studien genomférts inom.
Dessutom blir inte resultatet generaliserbart eftersom det ar ett smaskaligt studentarbete.
Palitligheten i arbetet paverkas av oss som utfor studien eftersom vi blir en del av
datainsamlingen, och om studien hade utforts av nagon annan kanske resultatet hade blivit
annorlunda. For att 6ka studiens palitlighet har intervjupersoner valts ut som saknar koppling
till oss, och intervjuguiden &r sa utforligt utformad att andra forskare hade kunnat anvéanda den
for att upprepa studien. Forskningsprocessen har ocksa blivit noga beskriven for att det ska vara
mojligt att granska processen (Bryman & Bell, 2017).

3.4.6 Etiska reflektioner
Enligt Bryman och Bell (2017) handlar diskussioner géllande etik inom féretagsekonomisk

forskning om vérderingarnas roll i forskningsprocessen. Statliga myndigheter, larosaten och
professionella organisationer har formulerat regler for hur féretagsekonomisk forskning ska
bedrivas. Dessa regler beror tillracklig information, frivillighet, samtycke, integritet,
anonymitet och negativa effekter for de personer som stéller upp i forskningen. Samtliga
respondenter informerades om studiens syfte och hur den skulle bedrivas. Respondenterna gavs
aven mojligheten att ldsa igenom intervjuguiden innan intervjuerna. Vidare informerades
respondenterna om att deras svar & anonyma och att deras personuppgifter skulle behandlas

med sekretess, med hé&nsyn till deras integritet.
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4. Empiri

Detta kapitel presenterar empirin uppdelad pa de olika teorierna som redogér for
respondenternas upplevelser av arbetsmiljon och yrkesrollen. Efter redogdrelserna genomfors
en analys dar respondenternas svar kopplas till den teoretiska referensramen for att bedéma om
empirin stimmer 6verens med teorin och om respondenterna utifran teorierna kan sagas vara
tillfredsstéllda i sina yrkesroller. Utifran anonymiseringen kommer respondenterna kallas andra
namn for att underlatta lasningen medan foretagens namn och saker som identifierar geografisk

placering tas inte med.

4.1 Respondenterna

4.1.1 Jakob

Jakob &r anstalld som revisorsassistent och arbetar med granskande arbete, avstdmning av
konton, noteringar, analyser och att berdkna skatt. Han var inte helt séaker pa varfor han borjade
studera ekonomi, men han har ett intresse for det och kdnde ndr han sokte utbildningen att
ekonomi skulle méta hans kunskaper och fardigheter. Jakob arbetar pa ett litet kontor som

befinner sig langt ifran alla storre stader.

4.1.2 Valter

Valter ar anstélld som revisorsassistent och arbetar med granskning och allt som ska forberedas
till revisionsberattelsen. Han gick ekonomiprogrammet pa gymnasieskolan och fortsatte studera
ekonomi pa universitet for att han inte visste vad han ville gora i framtiden. Valter arbetar pa

ett litet kontor som befinner sig langt ifran alla storre stader.

4.1.3 Anton

Anton &r anstalld som revisorsassistent. Hans arbetsuppgifter innefattar granskning av
resultatrékning, balansrdkning och forvaltningsrevision. Han borjade studera ekonomi eftersom
han sedan tidigare hade ett intresse for aktier och av att granska och analysera borsbolags
arsredovisningar. Anton arbetar pa ett stort kontor som har manga stora internationella

revisionskunder.
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4.1.4 Maria

Maria ar anstalld som manager och hennes arbetsuppgifter bestar av revision och radgivning
till kunder, med en mindre del redovisningsarbete ocksa. Maria borjade pa ett Big Four-foretag
direkt efter examen och har befunnit sig pa samma arbetsplats sedan dess. Maria har inte
intervjuats gallande hennes upplevelser som revisorsassistent eftersom hennes val att stanna pa
foretaget i 5,5 ar kan antas betyda att hon varit tillrackligt tillfredsstalld for att inte lamna
foretaget. | stallet har intervjun med henne undersokt managerns perspektiv pa hur foretaget tar
hand om sina anstéllda och arbetar for att halla dem tillfredsstallda och motiverade. Maria

arbetar pa ett litet kontor som befinner sig langt ifran alla storre stader.

4.2 Personalomsattning

Samtliga intervjuer avslutades med att fraga respondenterna om deras uppfattning angaende
varfor sa manga revisorer sjalvmant véljer att saga upp sig inom de 3 forsta aren. Fragan stalldes
i intervjuernas slutskede eftersom respondenterna med fordel skulle kunna anvanda kunskapen
fran foregdende fragor for att forklara vad som ligger till grund for problemet. Valters
uppfattning var att personalomséttningen bland revisorsassistenter till stor del kan forklaras av
I6nen, som enligt Valter ar for lag i forhallande till de krav som stalls. Valter framférde dven
att arbetsuppgifterna som revisorsassistenter har kan skilja sig mycket beroende pa vilket kontor
man &r anstalld pa. For en som &r anstalld pa ett mindre kontor som é&r inriktat pa mindre bolag
ar arbetsuppgifterna mer varierande an pa stérre kontor som exempelvis Stockholmskontoret. |
intervjun framgick att revisorsassistenter som arbetar pa ett storre kontor kan ha i stort sett

samma arbetsuppgifter de forsta tva aren.

“Du kanske fér sitta pa ett kundreskontra och kolla igenom det hela tiden och det dr ju

inte sé jakla kul.” (Valter)

Valter menade vidare att dven antalet dvertidstimmar som revisorer arbetar skiljer sig mellan
mindre och storre kontor. Pa storre kontor arbetar manga revisorer uppemot 70 timmar i veckan
under hogsasong, vilket enligt Valter inte ar fallet pa mindre kontor. Den omfattande 6vertiden
identifierade Valter som ytterligare en forklaring till den hdga personalomsattningen bland

revisorsassistenter pa Big Four-foretagen.
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“Sa jag tror ruljansen pa upp till tredringar ar storre pa storre kontor for att dar ar
verkligen, dels dar far du ocksa de 6vertidstimmarna som kanske inte &r jattekul, att
jobba 70 timmar i veckan &r val inte det roligaste. Sen ocksa att du hamnar i ditt fack,
du gor kundreskontran eller &ndrar kundfordringar, eller I6nesummor och bara matar

igenom det i nat ar.” (Valter)

Valter avslutade sitt resonemang med att séga att en annan anledning till att revisorsassistenter

slutar ar externa jobberbjudanden fran kunder.

Jakob anfdrde att det finns flera tankbara anledningar till den htga personalomsattningen bland
revisorsassistenter. Precis som Valter sd menar Jakob att personalomsattningen bland
revisorsassistenter kan forklaras av den relativt laga I6nen. Enligt Jakob utvecklar en revisor
som &r anstélld pa ett Big Four-foretag formagor och kunskaper som gor dem eftertraktade pa
arbetsmarknaden. Revisorer med ett par ars erfarenhet kan darfor latt fa ett annat jobb utanfor
revisionsbranschen som betalar battre, vilket enligt Jakob leder till att revisorsassistenter lamnar

Big Four-foretagen.

“I och med att man &r relativt underbetalt och anda utvecklar skills nar man jobbar pa
big 4 &r det latt att fa jobb som atminstone betalar en marknadsmassigt efter 2-3 ar sa
rent ekonomiskt sett dr det fordelaktigt.” (Jakob)

Enligt Jakob &r en annan tankbar forklaring till att revisorsassistenter valjer att lamna sin tjanst
pa ett Big Four-foretag att man har tappat intresset for arbetet och inte langre ar motiverad till
att bli auktoriserad. Jakob berattade &ven i sin intervju att han personligen inte langre har
ambitionen att stanna pa foretaget lika lange som han ursprungligen hade tankt. En annan
forklaring till personalomsattningen som lyftes i intervjun med Jakob var obalansen mellan

arbete och fritid.

“Manga borjar vara typ 27-29 daromkring. Da kanske man vill ha kids eller bara kanner
att jobba mycket under hogsasongen tar for mycket fran ens fritid, jag tror det paverkar

mer pa storre kontoren 1 Stockholm och kanske Goteborg.” (Jakob)

Jakob formodar, precis som Valter, att revisorers arbetsbelastning skiljer sig at beroende pa om

man dr anstéllda pa ett storre eller ett mindre kontor. | intervjun med Valter framgick det att
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revisorer som &r anstallda pa ett storre kontor ibland arbetar uppemot 70 timmar pa en
arbetsvecka under hogsasong. Jakob menar att 70-timmars arbetsveckor helt enkelt inte &ar
hallbart for personer i 27-29 ars aldern som varderar sin fritid hogt, vilket leder till uppsagning.
Att skriva auktorisationsprovet och misslyckas identifierades av Jakob som ytterligare en
anledning till att revisorer med ett par ars erfarenhet lamnar sin tjanst. Ett misslyckande kan

leda till att man blir omotiverad och jobbet forlorar darefter sin mening, enligt Jakob.

Anton holl med om att I6neaspekten ar en mojlig forklaring till att revisorsassistenter lamnar
professionen. Uppfattningen att revisorsassistenter med ett par ars erfarenhet har mojligheten
att lamna professionen och erhalla en béttre 16n delades av Anton. Att ekonomstudenter inte lar
sig tillrackligt mycket om professionen innan en paborjad anstéllning gav Anton som en annan

mojlig forklaring till att revisorsassistenter valjer att lamna sin tjanst.

“...min spontana kénsla efter att ha kommit frén universitet &r att nar man faktiskt borjar
jobba med revision att man inser att man faktiskt inte har lart sig sa mycket om

revision...” (Anton)

Ekonomstudenter vet inte vad revisorsyrket innebar och det ar forst efter en paborjad
anstallning som de inser att yrket inte ar nagot for dem, vilket enligt Anton leder till uppsagning.
Maria menar dock att okunskapen om revisorsyrket inte ar en faktor som spelar in i
personalomsattning eftersom hon sjalv varit med om att endast en person sagt upp sig pa
revisionsavdelningen inom sitt forsta ar. I hennes tidigare roll som senior revisor och nuvarande
roll som manager har hon handlett revisorsassistenter, och har inte fatt uppfattningen att

kollegorna angrat sitt yrkesval.

4.3 Up or Out

Jakob resonerade han kring om det ens ar Onskvart att aktivt minska personalomsattningen
bland revisorsassistenter. Enligt Jakob &r personalomsattningen en forutsattning for att

revisionshyraernas affarsmodell ska fungera.
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“Syftet lite med Big Four ar att du ska ha den hér tydliga banan som du kan kléttra 1
hierarkin i. Och for att du ska fa den har fina formerade pyramiden, det kraver ju att folk

faller av om inte byrén véxer exceptionellt mycket vilket den inte kan gora.” (Jakob)

Jakob forklarade vidare att en revisionsbyra inte kan bestd av enbart chefer och darfor ar det
onskvart att en del revisorsassistenter sjalvmant valjer att [amna sa att andra, mer motiverade

medarbetare ska kunna kléttra.

Till skillnad fran Jakob betraktade Anton personalomséattningen som ett problem da det kostar
revisionsbyraerna mycket resurser att lara upp nya personer. Processen att utbilda nya
revisorsassistenter ar i sig kostsam men det finns &ven en alternativkostnad férenad med

personalomsattningen.

“Sa ar det ju séklart béttre att halla kvar vid ndgon som kan yrket &n att man ska behova

lara upp en ny person i stéllet.” (Anton)

Erfarna revisorsassistenter som har utvecklat kompetens under sin anstallning ar mer effektiva
an nyanstéllda, och det &r darmed viktigt att behalla medarbetare som &r insatta i sin yrkesroll
da dessa genererar foretagen mer pengar, menar Anton. Maria beréattar ocksa att
personalomsattning ar nagot som hennes foretag aktivt forsoker minska genom bland annat att
ha en platt struktur i foretaget som far alla att kanna sig lika mycket véarda oavsett titel eller
presterat arbete. Hon tror ocksa att alla foretag har ett mal att minska personalomséttning genom
att anstélla ratt personer och se till att vara en attraktiv arbetsgivare for de personerna och

behélla dem som anstallda.

4.4 Valmaende

| intervjuerna stalldes fragor om huruvida respondenterna upplever att jobbet paverkar deras
aterhamtning och privatliv for att uppskatta forekomsten av den jobbrelaterade stressen som
revisorsassistenter upplever i sin yrkesroll. Jakob ndmnde i intervjun att han ibland kanner sig
stressad pa jobbet och att det kan paverka privatlivet. Jakob forvéantas inte vara tillganglig
utanfor arbetstid men menar att det ibland kan bli en stressfaktor att se ett jobbrelaterat mail pa
telefonen nér han ej ar i tjanst. Vidare anforde Jakob att han i perioder kan kanna sig véldigt

trott efter jobbet, speciellt da han har utsatts for mycket stress pa jobbet. Valter och Anton
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tycktes inte dela Jakobs uppfattning om jobbrelaterad stress. Varken Valter eller Anton
upplevde att jobbet hade nagon paverkan pa privatlivet eller aterhdmtningen. Da Valter
tillfragades om han upplever att jobbet paverkar sémnen och aterhamtningen svarade han

“ingenting alls”. Vidare upplevde Valter sig kunna lamna kvar jobbet pa arbetsplatsen.

“Man kan oftast ldmna arbetet pa arbetsplatsen och nir man ar pa fritiden, d4 har man

slutat.” (Valter)

Aven Anton, som ar anstalld pd ett stort kontor upplever att han kan lamna kvar jobbet pa
arbetsplatsen. Han forvéntas inte vara tillganglig utanfor ordinarie arbetstid. Det ar upp till
medarbetarna om de véljer att svara pa jobbrelaterade mejl och samtal utanfor arbetstiden,
enligt Anton. Anton framforde forvisso att det har blivit ett antal sena kvallar under hans
anstillning men eftersom arbetsbordan emellanat &r forhdllandevis lag s& menar han att “det

jamnar ut sig”.

“...vissa veckor dar liksom mycket ska stinga samtidigt sa blir det ofta intensivt och dé
kan det ju bli ratt langa dagar. Men sen jamnar ju det dar kanske ut sig att veckan efter
det blir betydligt lugnare da och di kan man... Ta det lite lugnare och jobba lite mindre

den veckan.” (Anton)

Respondenterna tillfrdgades aven hur de upplever stodet fran 6verordnade. Jakob och Valter,
som bada &r anstallda pa mindre kontor upplevde bada att stodet fran Gverordnade var
tillfredsstallande. Bada anforde att de fick mycket hjélp av 6verordnade da de paborjade sin
anstéllning men Jakob menar att det kunde ha fungerat battre. Jakob 6nskade att han kunde haft
samma larare under hela upplarningstiden. Enligt Jakob var det for mycket hoppande mellan
larare, vilket initialt gjorde att han inte fick fullstandig forstaelse for vissa arbetsomraden.
Jakob, Valter och Anton menar samtliga att upplarningen pa Big Four-foretagen till storsta del
bestar av att upprepa arbetsuppgifterna tills de blir ratt. Enligt Jakob och Valter ar detta inte

optimalt.
«...forsta halvaret ar att man sitter och forstar ingenting. Det &r mycket att man far lara

sig eftersom och fraga om hjalp hela tiden nar man sitter. Jag vet inte om jag tycker det

ar det mest effektiva sittet, men det dr sa det ar.” (Jakob)
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Anton delade inte Jakobs och Valters uppfattning i denna fraga. Han ansag att det var bra att

han tidigt tilldelades uppdrag och fick l&ra sig sina arbetsuppgifter genom att utfora dem.

“Jag lar mig inte sa mycket av att sitta och ldsa liksom och gora webbutbildningar och
sant sa for min del va det ratt skont att liksom fa komma ut och testa pa det och lara mig

liksom. For det ar det séttet som funkar bast for mig.” (Anton)

Vidare var Anton nojd med stodet han hade fatt som revisorsassistent pa ett stort kontor. Han
upplevde att han alltid kan be om hjalp nér han behdver det och alla medarbetare ar 6ppna for
att hjalpa varandra utifran deras basta formagor. Den uppfattningen delades av Valter och
Jakob, som &r anstallda pa mindre kontor. Enligt Maria ar det bade en forutsattning och ett krav
att medarbetare hjélper varandra eftersom alla arbetar for foretagets rédkning, och alla inom
teamen har koll pa hur det gar for de nyanstallda och hur de upplever arbetsuppgifterna. | Marias
foretag ar utgangspunkten att alla nyanstallda tilldelas en handledare som de arbetar néra inpa
och har avstamningar med, och sedan halls formella avstamningar med den narmsta chefen var
tredje manad. De formella avstamningarna ar till for att fanga upp missnoje eller oro hos den

anstéllda, och se om det finns ytterligare behov av utbildning eller stéd.

4.5 Forvantningsgap

For att ta reda pa huruvida respondenternas forvantningar mottes sa borjade vi med att
undersoka vilka forvantningar de hade pa bade foretaget och yrkesrollen revisorsassistent.

Valter berattade att tillgangen till information om revisorsyrket var valdigt 1ag.

“For jag gick ju en kandidatexamen i [stad] och dér var det inte jattemycket folk just pa
revision utan det var val mer redovisning och styrning, sa forkunskaperna om just

revision var ju inte top-notch. Utan det var mer vad man sjalv hade tittat.” (Valter)

Forkunskaperna om revision bestod av information Valter sjalv hade sokt, och hans skola ska
inte ska ha bidragit till kunskapen om vad yrket innebar. Valters forvantningar pa foretaget var
att han skulle l&ra sig vad en revisor gor, och d&ven om han anmérker att han visste om att
foretaget ar bland de storsta revisionsbyraerna i vérlden sa hade han ingen extra forvantning

utifran det. Hans forvantningar pa revisorn som yrkesroll var ocksa laga da han mest vill lara
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sig mer om andra foretag och vara i kontakt med naringslivet. Vidare berattar han om hur han

hamnade pa just det foretaget.

“Det var vil egentligen fran skolan, vi hade ju massor sidir foretagskvallar, da blev

man ju bjuden hit och sa fick man anstillning hir” (Valter)

| samband med sitt svar borjade Valter skratta at hur enkelt det lat att fa jobbet. Han berattade
att han bara sokte jobbet, och sa fick han det, och menar att det var lite av en slump att han
hamnade dar. Hans forvantningar hans framtid hos foretaget var att han tankte lara sig om
revisionsyrket, lara sig om andra foretaget och komma i kontakt med naringslivet. Sen ska han
folja foretagets vanliga ordning att bli befordrad till senior efter nagra ar och sen forsoka bli

auktoriserad, och den planen kéanns fortfarande aktuell.

Jakob forvéntade sig att foretaget han sokte sig till skulle vara en stor organisation med mycket
resurser, och att revisorn som yrkesroll skulle vara en extern part som granskar foretagen. Han
tankte att det skulle vara mer Kritiskt granskande och namner Skatteverket som exempel pa hans

forvantningar.

“... 1 revision sa jobbar man ju nistan som en samarbetspartner med fOretaget, jag sig
nog rollen som mer oppositionell nér jag sokte. P4 samma sétt som Skatteverket.”
(Jakob)

Aven Jakob hamnade pa sitt foretag av en slump d& han egentligen befann sig pa ett annat
foretag, men hans vikariat pa det foretaget tog slut och blev inte forlangt. Precis ratt i tiden dok
annonsen for hans nuvarande tjanst upp, sa han sokte den och fick den. Nar han pabdrjade sin
anstallning forestallde han sig att han skulle arbeta i tio ar, bli auktoriserad revisor och sen

manager. ldag ar hans tankar om framtiden annorlunda.

“Jag vill nog fortfarande stanna nagra ar men kanske inte lika lange som jag ville nar
jag borjade” (Jakob)

Precis som 6vriga respondenter hade Anton inga forvantningar pa yrkesrollen. Han hade inte
reflekterat kring vilka arbetsuppgifter en revisorsassistent har, utdver att de goér granskningar

av arsredovisningar. Daremot hade han genom en van fatt en viss uppfattning om kontoret han
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idag arbetar pa. Att arbeta pa ett Big Four-foretag var en sjalvklarhet for Anton efter
utbildningen men han hade inga preferenser betréffande vilket foretag tillhérande Big Four han
ville arbeta pa. Anton havdade att anledningen till att han hamnade pa just det foretaget var att
hans kamrat ordnade en intervju och han blev darigenom erbjuden ett jobb, innan Big Four-

foretagen ens hade bdrjat annonsera ut lediga tjanster.

Maria som varit anstalld pa sitt Big Four-foretag i 5,5 ar och varit bade handledare och manager
till revisorsassistenter haller med om att nyutexaminerade ekonomer inte har nagon uppfattning
om vad sjalva revisionsyrket innebér i praktiken. Maria kunde inte minnas vilka férvantningar
hon sjalv hade pa yrkesrollen eller foretaget nar hon fick jobbet som revisorsassistent eftersom
det har gatt nastan sex ar sedan hon blev erbjuden anstéllningen. Det lilla hon minns &r att hon
trodde foretaget skulle ha hdga forvantningar pa henne, men att det sedan visade sig att hon inte

forvantades kunna nagot alls om revision.

4.6 Motivation

4.6.1 Fysiologiska behov

De fysiologiska behoven ar uppfyllda hos Jakob, Valter och Anton. Jakob och Valter berattar
att arbetstiderna ar vanliga arbetsdagar pa nio timmar, och dven i hogsasong arbetar de sallan
mer an 45 timmar. De upplever inte ndgon brist pa aterhamtning efter arbetstid, och
mojligheterna att ga ifran sina arbetsuppgifter for att &ta eller bara ta en kort paus under arbetstid

ar goda.

“Nér man &r ute hos kund sa &r det lite mer, d4 har man inte tid att gé pa fikaraster och
s, men nar man ar inne pa kontor och jobbar vilket man gor for oss i alla fall majoriteten

av tiden da skulle jag séga att det dr liksom det dr ganska bra.” (Jakob)
Bade Jakob och Valter ar néjda med arbetstiderna och eftersom bada forvantade sig att varens
hogsasong skulle innebara mycket 6vertid, upp mot 60 timmar i veckan, sa uttrycker de endast

positiva kanslor kring hur deras arbetstider under det forsta aret har varit.

“Varen fram till sommaren dér, och da téankte jag att det skulle vara mycket 6vertid, men

ja, for oss har det varit lugnt pa den fronten.” (Valter)
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Aven Anton som &r anstalld pa ett storre kontor ar ndjd med arbetstiderna. Hans arbetstider ar
i linje med 6vriga respondenters under lagsasong, men han framforde att han arbetar nagot mer
under hogsasong. Enligt Anton finns det en betydande skillnad i arbetsbelastning mellan Iag-
och hogsdasong men trots det ar han nojd med arbetstiderna. Vidare papekade han att dven

flexibiliteten paverkas, beroende pa om det ar 1ag- eller hogsasong.

“Dér finns det ju ratt mycket utrymme for att kunna kompa ut en halvdag om man skulle
behdva géra nagonting och sa liksom. Och inga problem att sitta kvar i lunchrummet en
kvart extra heller liksom. Under hégsasongen ar det val kanske lite tajtare men det &r
for man har mycket deadlines och forhalla sig till och da blir det ju latt att man kanske
tummar lite pa lunchrasten och for och se till att man far gjort det man ska liksom.”

(Anton)

Maria beréttar att antalet timmar i veckan en person véljer att arbeta &r valdigt individuellt.
Vissa personer gillar att arbeta mer, andra gillar att arbeta sina timmar och inget utdver det, och
det &r upp till var och en hur de vill lagga sin arbetstid eftersom man kan ha olika behov utifran
familjesituation. Maria tror inte heller att det spelar nagon roll vilken befattning man har, utan

det skiljer sig utifran individens preferenser.

“Jag skulle nog inte séga att bara for att man jobbar mer s& dr man mer ambitios, det

finns olika saker som paverkar hur man véljer att jobba.” (Maria)

Det finns inte heller nagon uppfattning hos Marias arbetsgivare om att personer som arbetar

overtid hela tiden &r mer ambitidsa dn de som arbetar 40 timmar i veckan.

4.6.2 Trygghet

Trygghetsbehoven dr ocksa uppfyllda da varken Jakob, Valter eller Anton har ként att deras
anstallning var i fara under tiden de varit pa foretagen. De berattade att &ven om foretagen inte
arbetar aktivt med att uppfylla de anstélldas trygghetsbehov géllande anstéliningstrygghet och

langsiktighet inom foretaget, sa har foretaget ett sakerhetsnat genom granskningsprocessen.

“Det dr alltid det hdra, granskningsprocessen, att vi alltid &r tva som ska kolla pé ett
arbete, sa just att man gor fel ar minimal. Sen sa far man den hjélp man behéver, ar det

sa att jag inte fattar nanting sa har jag alltid nagon jag kan fraga.” (Valter)
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Anton var framfor allt néjd med att nyanstéllda revisorsassistenter tilldelas en fadder samt en
mentor. Faddern var enligt Anton ett oerhort positivt stod, som gjorde att han snabbt kande sig
trygg pa arbetsplatsen.

“Man kan komma med fragor liksom om allt mellan himmel och jord. Och det gor vél
ocksa att det kanns tryggare att komma in pa arbetsplatser for man vet om att man kan

fa hjdlp om man inte far ihop det sjilv liksom.” (Anton)

Mentorerna &r i regel mer seniora revisorer, med langre erfarenhet som utvarderar och hjélper
revisorsassistenterna med deras personliga utveckling. Anton framférde att mentorn haller
uppféljningssamtal tre ganger om aret for att diskutera fragor som ber6r trivsel och
arbetsbelastning. Anton menade att dessa tva personer utgor en valdigt bra grund for att man
som nyanstalld ska kanna sig trygg. Att byran har forstaelse for att man som nyanstalld
revisorsassistent inte kan utféra alla arbetsuppgifter sdg Anton som en ytterligare
trygghetsfaktor.

“Alltsd dem &r ju medvetna om att man &r liksom ny inom det hér ocksa s& dem har ju

forstaelse for att man kanske inte kan allt frén scratch liksom.” (Anton)

Maria styrker Valter och Antons pastdenden genom att berdtta om att handledarskapet &r

utformat for att vara pedagogiskt och framatblickande.

“Det spelar inte vad for nytt man ska léra sig, man kan inte komma in forsta dagen och
kunna det oavsett vad det ar. Om det ar revision eller att vara snickare. Det handlar att

genom handledarskapet se till att ldra ut pa ett pedagogiskt sétt” (Maria)

For Maria ar det viktigt att revisorsassistenterna ser pa feedbacken som nagot positivt och
utvecklande. Det ar okej att kdnna sig lite vilsen eftersom foretaget inte forvéntar sig att

revisorsassistenterna ska veta hur man gor nagot i borjan.

4.6.3 Gemenskap och mellanmanskliga relationer

Respondenterna hade olika uppfattningar nar de tillfragades om den sociala relationen mellan

revisorsassistenter och seniora revisionsmedarbetare. Jakob upplevde kulturen i organisationen
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som hierarkisk och berédttade att det finns en viss uppdelning mellan chefer och

revisorsassistenter.

“... chefer tjanar mycket mer sa de gar ut och dter varje dag, medarbetare tjanar mycket
mindre sa de har typ inte rad att ga ut och &ta varje dag. Det liksom skapar ju en viss
ekonomisk splittring, och gor ju att man hanger mycket mer med folk som ar i samma

rang som en sjélv bara pd grund av den ekonomiska fordelningen.” (Jakob)

Valter delade inte Jakobs uppfattning av organisationskulturen som hierarkisk. Enligt Valter ar
kulturen pa arbetsplatsen narmast platt och véldigt familjar. Att kontoret som Valter ar anstélld
pa erbjuder bade redovisningstjanster och revision gav Valter som en forklaring till det platta

organisationsklimatet. Maria namnde ocksa att hennes foretag har en platt organisation.

“Det gors ingen skillnad pa revisorer och assistenter, utan vi alla jobbar som ett team
och alla i teamet &r lika viktiga generellt. Vi har ocksa en véldigt inkluderande kultur,
inte bara till gruppen utan ocksa till individen. Allt fran den nyaste nyanstallda ar pa

samma niva.” (Maria)

Valter sade att organisationskulturen troligtvis &r annorlunda pa storre kontor dar medarbetarna
inte har samma mgjlighet att lara kanna varandra. Anton som arbetar pa ett storre kontor
upplevde dock att kulturen pa kontoret ar valdigt inkluderande och att medarbetarna hjalper
varandra. Anton tillade att det finns en mangd ambitiosa medarbetare pa kontoret, och det i sin

tur har skapat en ambitids arbetskultur dar organisationens medlemmar tycker om att arbeta.

Bade Valter och Jakob upplever att sammanhallningen mellan kollegor &r bra, vilket de ser som
en positiv tillgang i arbetssituationen. Valter upplevde dven att socialt umgéange utanfor
arbetsplatsen uppmuntrades av byran. Enligt Valter planerar foretaget mycket aktiviteter for att
stdrka medarbetarnas kénsla av samhdorighet. | intervjun med Jakob framgick det att han

upplever en viss konkurrens mellan kollegorna.

“... man kanner vil hela tiden att man vill vara lika bra som alla andra eller battre”

(Jakob)
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Den uppfattningen delades inte av de andra respondenterna som inte upplevde att det fanns
nagon konkurrens mellan kollegorna, och snarare ansag att alla forsoker hjalpa varandra
utvecklas. Aven pa det storre kontoret som Anton ar anstalld pa 4 sammanhallningen bra, till
foljd av den Gppna organisationskulturen. Precis som pa de mindre kontoren uppmuntras det
till socialt umgénge utanfor arbetsplatsen och det arrangeras dven mycket aktiviteter for att

medarbetarna ska vilja stanna kvar och utvecklas i foretaget.

“Och 1 vintras sa arrangerade de [evenemang] digitalt, ddr hela [foretaget] var med pé
den. Sa de forsoker verkligen men som jag sa innan sa bjuder dem ju ibland ivag pa
resor och sant men det forekommer dven en hel del mindre aktiviteter att man aker ivag

och spelar brannboll eller gar ut och tar ndgon 6l efter arbetsdagen och sa.” (Anton)

Marias arbetsgivare arrangerar ocksa ett flertal sociala aktiviteter under aret.

“... nu har det varit ett speciellt &r i och med pandemin, men normalt sett s& om man
tanker pa vart kontor har vi paskfest, sommarfest, julfest, det ar ofta vi ar med pa
stadslopp i [stad], spin of hope, sana aktiviteter &r vi med pa. Sen en gang om aret har
vi en gemensam kick-off. Sen har killarna akt pa fotbollsresa, tjejerna akt pa tjejresa.

Alla killar, alla tjejer, inte bara unga eller sa.” (Maria)

Kollegorna tycker mycket om att umgas med varandra privat, men de har ocksa respekt for
varandras tid och tillganglighet. Maria beréattar att om hon har tagit ledigt nagra dagar sa beréttar

hon det for sina kollegor, och kollegorna undviker att hora av sig.

4.6.4 Lon och karriar

Enligt Jakob och Valter ar ingdngslonen for nyutexaminerade revisionsmedarbetare pa Big
Four-foretagen for 1ag i relation till utbildningskraven och arbetsbérdan. Anton medgav att
I6nen var forhallandevis 1ag med tanke pa utbildningskraven, men tillforde att 16nen trots det

ar rimlig sett till revisorsassistenters kapacitet.

“Finns alltid tvé sidor av den hér kan jag tycka. Den ena dr att ingangslonen dr vil inte
jattefet for att ha spenderat en sadar 3-4 ar pa universitet, 5 till och med for vissa kanske.
Eh daremot ska man ju ocksa komma ihag att nar man kommer ut och jobbar sa kan

man ju i princip ingenting.” (Anton)
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Bade Jakob och Valter har svart att minnas vilka férmaner deras foretag erbjuder.

“Man har ju séhér, en lunchformén sa da fdr man ju lite extra dér, kortet har vi. Du fér
lite mer i alla fall. Sen, fan ar det mer, ja vi har ju forsakring, friskvard som manga
andra. Fan, jag tror vi far kemtvatt ocksa. Aldrig anvant, men den tror jag fanns med pa

kontraktet. Det dr de jag kommer p4, sen vet jag inte riktigt” (Valter)

Samtliga revisorsassistent-respondenter var inforstddda med att I16nen 6kar successivt desto
langre in i anstallningen de kommer. I intervjun med Jakob framgick det att revisorsassistenter
som ar anstallda pa Big Four-foretag kan forvanta sig en arlig 16nedkning pa 1000-1500 kr.
Vidare menade Valter att 16nen okar betydligt mer efter auktorisation och att det saledes finns
ett ekonomiskt incitament att stanna kvar pa ett Big Four-foretag och bli auktoriserad. Aven
Anton forvantar sig en brant [6neutveckling i takt med att han blir mer senior, och speciellt efter
auktorisation. Jakob namnde dven att I6nesattningen efter tre ars anstéallning baseras mer pa

individuella prestationer.

Samtliga respondenter var dverens att det finns en tydlig vag for hur en anstalld kan utvecklas
och befordras inom foretagen. Enligt Jakob &r det en av de storsta fordelarna med att arbeta pa
ett Big Four-foretag.

“...du har verkligen en tydlig hierarki och tydlig bana att ga. Du jobbar tre ir sen blir du
senior, du jobbar tre ar som senior sa blir du manager, sen efter manager blir ju senior

manager och sadar.” (Jakob)

Valter menar att det finns manga vagar att gd om man har ambitionen att gora karriar pa ett Big
Four-foretag. Big Four-foretagen vill att deras ambitiésa revisionsmedarbetare ska ta
auktorisationsprovet men enligt Valter finns mojligheten att bli manager trots att man inte &r
auktoriserad. En persons framtid pa foretaget hanger alltsa inte pa auktorisationsprovet enligt
Valter. Anton beréattade att det alltid finns mojlighet att byta inriktning internt pa foretaget samt

goda mojligheter att byta kontor om det 6nskas.

“...om man kénner att man hellre vill jobba med redovisning sa kanske man hoppar 6ver

och bérjar jobba pa redovisningsbenet i stéllet. Eller om man vill jobba med skatt och
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sa liksom. Och sen finns ju oftast mojligheter att liksom rent geografiskt om man skulle

flytta sa ar det. Brukar det inte va ndgra problem att byta kontor liksom.” (Anton)

Valter upplevde inte att foretaget hade visat honom nagot direkt intresse av att erbjuda

karridrutvecklingsmojligheter.

“Man kor sitt race och s ja, nej, inte jatte, inte sddar konkret utan det dr mer den hér

tidsplanen som finns.” (Valter)

Enligt Jakob visar foretaget ett intresse av att ge sina medarbetare karriarmojligheter genom att
erbjuda internutbildningar. Utbildningarna syftar till att ge medarbetarna de absolut basta
forutsattningarna for att lyckas pa auktorisationsprovet. Maria som gatt fran revisorsassistent

till manager ger sitt perspektiv som styrker bade Valter och Jakobs uppfattningar.

“Det faller som sig ganska naturligt, for ndr du borjar s gor du en viss tid
arbetsuppgifter, sen efterhand de arbetsuppgifterna sitter och man kan dem sa gér man

nya arbetsuppgifter och ens arbetsmoment utvecklas och sa vidare.” (Maria)

Karridrutvecklingen bestar av ett gradvis okande ansvar och att revisorsassistenten far prova
nya arbetsuppgifter. Revisorsassistenterna tilldelas titlar som beskriver vilka ansvarsomraden
de har, och de far sedan ga interna utbildningar som matchar deras nya ansvarsomraden. Aven
om det finns en tidsplan for hur lang tid en person brukar behdva for att lara sig sina
arbetsuppgifter, sa tar Marias foretag hansyn till att karriarutvecklingen gar olika fort for alla.
Hon tillagger ocksa att det inte heller spelar nagon roll ifall en person vill bli auktoriserad efter
tre ar eller sju ar, men att de anstéllda som &r intresserade av att bli auktoriserade tidigt kan ta

ett halvvags-test for att se hur de ligger till kunskapsmassigt.

4.6.5 Ansvar och uppskattning

Respondenterna som ar revisorsassistenter tillfragades om de upplever att de far tillrackligt
mycket ansvar i sin yrkesroll och om de hade 6nskat mer eller mindre ansvar, och de var inte
helt 6verens. Valter hade dnskat mer ansvar och tillade att han inte far skriva pa nagot eftersom
han annu inte ar auktoriserad. Jakob upplevde att ansvaret varierar beroende pa uppdragens
storlek, vilket innebdr att han i perioder har for lite ansvar och i andra perioder for mycket

ansvar.
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“..att till vardags nir man inte &r pa stora uppdrag da kan jag kénna att man kanske
skulle vilja ha lite mer ansvarsomraden och sa dar, men sen pa stora uppdrag ar det

néstan tvirtom.” (Jakob)

Anton var néjd med méngden ansvar han har i sin yrkesroll. Han tyckte sig varken vilja ha mer
eller mindre ansvar eftersom arbetsbordan okar naturligt i takt med att han blir mer bekvam i
sin yrkesroll. Att hans arbete granskas av seniora revisionsmedarbetare sags som nagot positivt,
snarare an inskrankande. Maria beréttar att arbetsuppgifter som revisorsassistenterna tilldelas
inte raknas som ansvarsomraden, och en ambitios revisorsassistent far inte nodvandigtvis fler
arbetsuppgifter &n sina kollegor. Utékningen av ansvarsomraden kommer forst vid befordran
till senior revisor och sedan nar personen blivit auktoriserad revisor eller manager. Maria
poangterade ocksa att personalen pa hennes revisionsbyra inte tanker pa vilka ansvar de har och
vilka ansvar de kommer fa i framtiden, utan utdkningen av ansvarsomraden faller sig naturligt

I takt med att personerna ar redo.

Bade Jakob och Valter dr Gverens om att deras foretag inte gor nagot for att belysa individuella
anstalldas goda prestationer. Valter borjade skratta at fragan och sade att det var ett

forbattringsomrade, Jakob menade pa att berém utdelas pa kollektiv niva.

“Man kan vil sdga kollektivt sa far vi sdna hér grejer som fester och liksom julklappar
och grejer. Det ar kanske inte lika tydliga individuell beloning pa det sattet, atminstone

inte ndr man ar staff 1 alla fall, ska jag sidga.”

Anton upplevde emellertid att byran som han ar anstalld pa ar bra pa att belysa goda prestationer
och att de lyfts i individuella uppf6ljningsmaten som foretaget anordnar tre ganger per ar. Maria
beréttar att det &r framst inom teamen som bra prestationer blir belysta genom att ge varandra
positiv feedback och vara uppmuntrande. Hennes foretag bel6nar inte individuella prestationer,

men firar kontorets samlade prestationer genom att anordna evenemang.
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5. Analys

| detta kapitel analyseras resultatet och matchas mot den teoretiska referensramen for att se om
teorierna finner stod i respondenternas aterberattelser. Analysens funktion &r att ge en

overskadlig bild av hur val teori och empiri ar kopplade sa att de kan diskuteras i nasta kapitel.

5.1 Personalomséttning

Enligt Cotton och Tuttle (1986) spelar tillfredsstallelse med arbetet, 16nen, ledningen och det
organisatoriska engagemanget stor roll for medarbetarnas beslut att stanna i organisationen.
Samtliga respondenter uttrycker en tillfredsstéllelse med sina arbetsuppgifter. En uppfattning
av revisorsassistentens arbetsuppgifter som ointressanta och enformiga finns alltsa inte bland
respondenterna och darmed finns det inte heller nagon uppfattning om att arbetsuppgifterna i
sig skulle vara nagot som leder till att revisorsassistenter lamnar professionen. Lonen har
daremot lyfts av samtliga respondenter som mdjlig forklaring till den hdga
personalomsattningen bland revisorsassistenter. Respondenterna menar precis som Gaertner
(1999) att det inte ar den faktiska summan som spelar roll for tillfredsstéllelsen, det &r
utbildningskraven och den hdga arbetsbelastningen de utsétts for som inte rattvist aterspeglas i

16nen.

Antons uppfattning om att revisorsassistenter med ett par ars erfarenhet har mojlighet att lamna
yrket och erhalla en béattre 16n pa andra arbetsplatser stammer 6verens med studien gjord av
Benke och Rhode (1980). Jakob menade pa att Ionen de far inte & marknadsméssig, men att en
revisorsassistent efter 2-3 ar pa ett Big Four-foretag har det latt att fa jobb pa en arbetsplats som
betalar marknadsmassig 16n. Cotton och Tuttle (1986) styrker Jakobs pastaende med sin studie
som identifierade 16n som en ofta forekommande anledning till att revisorsmedarbetare valjer
att sdga upp sig. McNairs (1991) studie visade dock att dessa jobberbjudanden oftast gar till de

mest kompetenta medarbetarna, och att rekryteringen inte nddvandigtvis galler alla.

Jakob spekulerade dven kring att dldre revisorsassistenter, som har tankar pa att bilda familj vill
ha en béttre balans mellan arbete och fritid och darfor [amnar professionen. Hans resonemang
stods av Gertsson m. fl. (2017) och Forsblom och Petersson (2018) som menar att
revisorsassistenter valjer att Iamna professionen pa grund av en obalans mellan arbete och fritid,

till foljd av mycket dvertidsarbete. Forsblom och Petersson (2018) menar dock att detta galler
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framst yngre, som varderar sin fritid hogre an aldre. Pastaendet stammer Gverens med tidigare
forskning (Porter m. fl., 1974; SACO, 2004) som s&ger att yngre medarbetare & mer benégna
att sdga upp an aldre medarbetare, med resonemanget att yngre har fler ar att férdela kostnaden

av att saga upp sig pa.

Tidigare forskning av Hiltebeitel & Leauby (2001) har visat pa tva anledningar till att
nyutexaminerade revisorer redan vid anstéllningens borjan bestammer sig for att sluta. Att
revisorsassistenter kan se sin anstéllning som en fortsattning pa sin utbildning stammer éverens
med Valter som tog jobbet for att lara sig om revisorsyrket, lara sig om andra foretaget och
komma i kontakt med naringslivet. Att det ocksa finns revisorsassistenter som ser sin
anstallning som en inkdrsport till arbetslivet stammer dverens med Anton eftersom han inte
brydde sig om vilket Big Four-foretag han hamnade pa sa lange det blev ett av dem. Det ar
tydligt att revisorsassistenter utvecklar vardefulla kunskaper och féardigheter under sin
anstallning, da samtliga respondenter upplevde att foretagen lagger mycket resurser pa att

utbilda revisorsassistenterna som inte kan nagonting nar de pabdrjar sin anstéllning.

5.2 Up or out

Enligt Armstrong (2006) &ar personalomséttning en naturlig del av foretagande och en viss grad
av personalomsattning kan till och med vara fordelaktig for organisationer da det framjar
kreativitet. Valter menar att personalomsattningen bland revisorsassistenter pa Big Four-
foretagen inte bor betraktas som ett problem, eftersom det ar en forutsdttning for att
revisionsbyraernas affarsmodell ska fungera. Hans pastaende styrks av Carrington (2014), som
menar att personalomséattningen ar ett resultat av hur Big Four-foretagen rekryterar medarbetare
till de hogre karriarstegen. Syftet med Up or Out-strukturen &r att forsoka behalla de mest
talangfulla medarbetarna och lata resten ga. For att det syftet ska uppnas kravs det att mindre
produktiva revisorsassistenter slutar, for att ge mer engagerade medarbetare utrymme att
utvecklas i foretaget (Herrbach, 2001). Valter delar denna uppfattning och tillagger att ett
foretag inte kan bestd av enbart chefer och darfor &r det énskvart att revisorsassistenter som

inser att de inte kommer kunna goéra karridr sjalvmant véljer att lamna.
Enligt Kahn och Huberman (1988) ar Up or Out-strukturen ett incitamentsbaserat kontrakt som

bygger pa att den anstallde utvecklar formagor som ar anvandbara for foretaget, och i utbyte

erhaller I6neforhojning och befordringar. Samtliga respondenters uppfattning ar att I6nen och
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ansvaret okar i takt med att de utvecklas i foretagen, vilket stdammer éverens med Kahn och
Huberman (1988). Baserat pa det empiriska material som har samlats in finns det starka
ekonomiska incitament att stanna kvar och utvecklas i ett Big Four-foretag. Respondenterna
upplever ocksa att det finns manga alternativa karriarmajligheter pa ett Big Four-foretag, vilket
tyder pa att respondenterna inte upplever nagon direkt patryckning fran byraerna att lamna om
de inte skulle lyckas prestera. Jobbtryggheten ar alltsd mer pataglig an Up or Out-strukturen
bland respondenterna.

Armstrong (2006) menar dven att en hég personalomséttning inom en organisation kan vara
resultatet av negativa attityder och lag arbetstillfredsstallelse och bor saledes betraktas som ett
problem. Nagra negativa attityder eller lag arbetstillfredsstallelse har inte identifierats i
bearbetningen av det empiriska materialet och ses darav inte som en anledning till att
revisorsassistenter lamnar professionen. Detta stimmer inte 6verens med tidigare forskning av
Gertsson m. fl. (2017), som visade att manga revisorsassistenter lamnar sin tjanst pa grund av
en lag uppfattning om professionen. Enligt Gertsson m. fl. (2017) innefattar en lag uppfattning
om professionen en syn pa revisorsassistentens arbete som meningslost, inte samhallsnyttigt

och inte intellektuellt stimulerande.

Forskning av Chi m. fl. (2013) har visat att hog personalomsattning pa revisionsbyraerna
minskar expertisen inom revisionsteamen, vilket i sin tur paverkar kvaliteten pa revisionen
negativt. Marias foretag har samma uppfattning om personalomsattning da foretagets mal &r att
minska personalomsattningen genom att rekrytera ratt manniskor fran borjan. Genom att géra
arbetsplatsen attraktiv for revisorsassistenterna som passar bra i foretaget sakerstéller de att den
vardefulla expertisen inom foretaget stannar kvar. Anton anser ocksd att den hoga
personalomsattningen bland revisorsassistenter pa Big Four-byrderna bor motverkas da det
paverkar foretagets effektivitet negativt. Han anser att erfarna revisorsassistenter som har
utvecklat kompetenser under sin anstallning ar mer effektiva an nyanstéllda och att det darmed
ar viktigt att behalla personalen. Anton patalar aven det som konstaterats i tidigare forskning,
att det kostar revisionsbyraerna mycket tid och pengar att anlita och utbilda nya

revisorsassistenter (Chi m. fl. (2013).
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5.3 Valméaende

Enligt Diener m. fl. (1999) har for stor arbetsbdrda en negativ effekt pa arbetstillfredsstallelsen.
Manga revisorsassistenter upplever en hog grad stress i sin yrkesroll (Revisorsinspektionen,
2019), vilket ses som en anledning till att revisorsassistenter valjer att lamna yrket i fortid. Att
revisorsassistenter sager upp sig kan forklaras av att den hoga arbetsbelastningen paverkar
arbetstillfredsstéllelsen negativt, vilket i sin tur leder till att revisorsassistenter lamnar
professionen. Av de tre revisorsassistenter som intervjuades upplever endast Jakob
arbetsrelaterad stress till féljd av den periodvis stora arbetsbérdan, och att det kan ha en
paverkan pa privatlivet. Liksom Ovriga respondenter forvantas inte Jakob vara tillganglig
utanfor arbetstid men han upplever anda att det ar en stressfaktor att ta emot ett jobbrelaterat
mejl eller samtal pa fritiden. Jakob upplever aven att han i perioder ar trott efter jobbet, som ett
resultat av den hoga arbetsbdrdan och den stressiga arbetsmiljon. Att Jakob numera avser att
avsluta sin anstallning tidigare @n han ursprungligen planerade indikerar att Jakobs
arbetstillfredsstéllelse ar lagre idag, 1,5 ar in i anstéllningen &n da han paborjade sin anstallning.
Enligt Forsblom och Petersson (2018) 6kar en revisorsassistents ansvar och arbetshorda arligen,
vilket innebar att &ven stressen Okar successivt desto ldngre in i anstéllningen
revisorsassistenten kommer. Att Jakob &ar den enda av respondenterna som upplever
arbetsrelaterad stress samt att han i perioder har en for stor arbetsboérda kan dérav forklaras av
att Jakob har arbetat nagot langre &n 6vriga och darav har en annan ansvars- och arbetsborda.

Varken Valter eller Anton upplever att jobbet har nagon paverkan pa privatlivet eller
aterhamtningen. Bada tycker sig kunna lamna kvar jobbet pa arbetsplatsen och anser inte att
jobbet har nagon som helst paverkan pa somnen. Samtliga intervjuade revisorsassistenter har
daremot under anstéllningen upplevt att de saknat forkunskaper for att kunna utféra vissa
arbetsuppgifter, vilket enligt Kaufmann och Kaufmann (2016) kan resultera i stress. Att
respondenterna inte upplever detta som stressande kan forklaras av Kim m. fl. (1996), som
menar att stressens negativa effekter kan motverkas genom stod fran kollegor och 6verordnade.
Sociala relationer och socialt stod ar en vardefull resurs eftersom en kénsla av stod fran
éverordnade och kollegor har en positiv effekt pa valmaendet (Kim m. fl. 1996). Samtliga
respondenter upplever att stodet fran kollegor och éverordnade ar tillfredsstéallande och positivt
for valmaendet. De upplever att de alltid kan fraga kollegor och éverordnade om hjalp, oavsett
vilket problem de star infor. Detta bekréftas av Maria som menar att revisorerna med mer

erfarenhet forvantas handleda revisorsassistenterna och ge framatriktad feedback. Byraerna
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lyckas alltsa motverka arbetsrelaterad stress genom att erbjuda revisorsassistenterna
pedagogiskt stod samt genom att visa forstaelse for att de annu inte ar helt bekvama i sin

yrkesroll.

Kaufmann och Kaufmann (2016) menar att den mest negativa reaktionen pa stress &r
utmattningssyndrom. De som drabbas av utmattningssyndrom upplever ofta att arbetet forlorar
sin meningsfullhet, och engagemanget, intresset och arbetslusten forsvinner. Baserat pa den
data som har samlats in, finns det ingen indikation pa att de intervjuade revisorsassistenterna
kommer lamna till foljd av utmattning. Samtliga respondenter upplever ocksa att jobbet
fortfarande &r roligt, utvecklande och givande, och ingen tyckte att ingen av arbetsuppgifterna
hade forlorat sin meningsfullhet.

Organisationsklimatet &r ytterligare en stressfaktor, som innefattar sadana forhallanden som
medarbetarens mojligheter till att delta i beslut, sjalvbestammande samt arbetsengagemang
(Kaufmann & Kaufmann, 2016). Brister i sadana férhallande anses leda till stress. Tidigare
studier visar att revisorsassistenter upplever en obalans mellan arbete och fritid (Forsblom &
Petersson, 2018), vilket leder till att revisorsassistenter lamnar professionen. Aven Jakob tror
att obalansen mellan arbete och fritid ar en orsak till den hdga personalomsittningen pa
revisionsbyraerna. Anton menar emellertid att han har en viss frihet i arbetet, dd han har
mdjligheten att “kompa ut en halvdag” och dven stor flexibilitet under sin arbetstid. Antons
uttalande strider séledes mot tidigare forskning, som menar att organisationsklimatet utgor en

stressfaktor pa revisionsbyraer.

5.4 Forvantningsgap

Forvantningsgapet beskrivs som skillnaden mellan vad allménheten menar att revisorer ska
gora, och vad revisorer anser att de ska gora (Carl Liggio, 1974). Carcello m. fl. (1991) och
Gertsson m. fl. (2017) styrker teorins relevans och menar att en anledning till att
revisorsassistenter sager upp sig ar just for att deras forvantningar pa yrket inte staimde éverens
med hur det faktiskt var nar de borjade arbeta. De tillfragade hade i stort sett inga forvantningar
pa yrkesrollen som revisorsassistent, och inte heller pa foretagen som de anstélldes av.
Gemensamt for respondenterna ar att de tycks ha hamnat pa sina respektive foretag av en ren
tillfallighet. Jakob sokte tjansten for att kontraktet med ett annat foretag hade 16pt ut, Valter

blev rekryterad efter en foretagskvéll pa skolan och Anton blev erbjuden jobbet for att han
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kande nagon som redan arbetade dar och fick en intervju fore rekryteringen ens hade borjat.
Respondenterna gjorde inte heller nagon egen forskning om féretagen och yrkesrollen de hade
blivit erbjudna, och déarmed forvéntade de sig inte mer an att lara sig om revisorns yrkesroll.
Vidare har ingen av de tillfragade uttryckt ett missnoje till foljd av bristande 6verensstammelse
mellan deras forvantningar pa yrket och deras faktiska upplevelser, vilket innebar att det inte

finns stod for Carcello m. fl. (1991) och Gertsson m. fl. (2017) i den insamlade empirin.

5.5 Motivation

5.5.1 Fysiologiska behov

Den forsta kategorin i Maslows behovspyramid (1943) ar fysiologiska behov och dessa beddéms
fullstandigt uppfyllda utifran alla revisorsassistenternas intervjuer. Foretagen har inga problem
med att erbjuda arbetsférhallanden som ger respondenterna tid att ga ifran sina arbetsuppgifter
och gora aktiviteter som inte genererar pengar till foretaget, exempelvis ta lunch och korta
pauser eller socialisera med kollegorna. Arbetstiderna ar inte heller ett problem eftersom de
arbetar vanliga 40-timmars veckor, och nar det kommer en tuffare vecka sa vet respondenterna
det i forvag och har maéjlighet att planera sitt arbete. Dessutom sa foljs oftast veckorna med
storre arbetsborda av en mycket lugnare vecka med mojlighet att ga hem tidigare eller ga
arenden under arbetsdagen. Pa sa satt upplevs dven en storre arbetshorda inte som for stor av
respondenterna och det paverkar darmed inte deras arbetstillfredsstéllelse (Gaertner, 1999).

5.5.2 Trygghet

Ingen av respondenterna har vid nagot tillfalle varit radd for att férlora sin anstallning, oavsett
hur vilse de kande sig eller hur manga fel de gjorde i borjan. Deras foretag har alla lyckats
etablera en trygg arbetsmiljo vars rutiner sakerstaller att de nyanstéllda inte ska kénna sig
inkompetenta eller underpresterande. Aven om revisorsassistent-respondenterna inte kunde
peka ut hur foretagen arbetar aktivt for att 6ka tryggheten, si menade Maria pa att foretagets
sétt att introducera, utbilda och handleda &r dessa aktiva handlingar som okar tryggheten hos
de revisorsassistenterna. Enligt Gronroos (2008) kan trygghet uppnas genom god foretagskultur
och stdd av kollegor och chefer, och det stimmer 6verens med hur Maria har beskrivit
handledningens och avstdamningarnas pedagogiska och framatblickande upplagg. Det finns
darmed ingen brist pa trygghet hos respondenternas foretag, och det kan konstateras att

foretagen aktivt arbetar med att fa de anstallda att kanna sig trygga i sina yrkesroller.
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5.5.3 Gemenskap och mellanmanskliga relationer

Enligt Maslow (1943) och Herzberg (1959) &r gemenskap och mellanménskliga relationer
forutsattningar for trivseln pa arbetsplatsen, vilket har bevisats i tidigare studier som beror
arbetstillfredsstallelse (Kim m. fl., 1996; Monnot & Beehr, 2014). Som tidigare nd&mnts erbjuder
Big Four-foretagen ett tillfredsstéllande stod till nyanstallda revisorsassistenter i form av hjélp
och végledning, vilket ar positivt for arbetstillfredsstéllelsen enligt Kim m. fl. (1996).
Organisationskulturen pd byrderna ir enligt tre av fyra respondenter “platt”, “Gppen” och
“familjar”, vilket stiarker medarbetarnas ké&nsla av samhorighet och darigenom deras
arbetstillfredsstillelse. Endast Jakob upplever organisationskulturen som ‘“hierarkisk” med en
uppdelning mellan chefer och revisorsassistenter. Enligt Carrington (2014) ar revisionsteamets
organisering “strikt hierarkisk”, vilket styrks av Jakobs uttalande. En uppfattning av Big Four-
foretagen som hierarkiska har dven patalats i tidigare forskning av Forsblom och Petersson
(2018), som menar att den hierarkiska organisationskulturen skapar en negativ uppfattning av
arbetet. Enligt Forsblom och Petersson (2018) stammer det framst for stora kontor. Denna
studie pavisar inte nagra sadana skillnader mellan stora och sma kontor, da Antons uppfattning
av organisationskulturen pa hans stora kontor ar den samma som pa Valters och Marias sma

kontor.

Jakob ar den enda av respondenterna som numera avser att lamna professionen tidigare an
ursprungligen planerat. Det kan saledes finns ett samband mellan Jakobs funderingar att lamna
professionen och hans uppfattning av organisationskulturen som hierarkisk. Att Jakob numera
dvervager att lamna professionen i fortid kan aven forklaras av Monnot och Beehr (2014), som
menar att stodet fran Overordnade har en storre effekt pa individens vdlmaende och
arbetstillfredsstéllelse &n stodet fran kollegor och underordnade. Han séager forvisso att stodet
fran Overordnade ar tillfredsstallande men upplever samtidigt att organisationsklimatet &r
hierarkiskt, vilket tyder pa att han inte kanner att han lika latt kan ga och prata med cheferna
som med sina kollegor. Aven detta kan bero pa att Jakob har varit anstalld pa foretaget nagot

langre och darfor forvantas vara mer sjalvstandig an Valter och Anton.

Kaufmann och Kaufmann (2016) menar att medarbetare som kénner sig isolerade har lagre
arbetstillfredsstéllelse och déarav &ven presterar mindre bra an medarbetare som har
betydelsefulla relationer pa arbetsplatsen. Herda och Lavelle (2012) styrker detta, som menar

att bra sammanhallning bland personalen ger ett stérre organisatoriskt engagemang och minskar
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avsikten att sluta. Anton uttryckte att foretaget arrangerar sociala aktiviteter for att
medarbetarna ska vilja stanna kvar i foretaget och utvecklas, vilket indikerar att Big four-
foretagen &r medvetna om betydelsen som gemenskap och mellanmanskliga relationer har for
arbetstillfredsstéllelsen. Samtliga respondenter menar att de uppmuntras till socialt umgénge
utanfor arbetsplatsen av byraerna och anser att foretagen arrangerar en tillfredsstallande mangd
sociala aktiviteter. Samtliga respondenter ar dven nojda med sammanhallningen mellan
kollegor och chefer, vilket ses som positivt for arbetstillfredsstéllelsen. Enligt Maslow (1943)
kan konkurrens mellan kollegor minska kanslan av gemenskap, som i sin tur sanker den
anstalldas motivation. Respondenterna upplever lag konkurrens mellan kollegor och snarare att
medarbetare hjéalper varandra att utvecklas. Anton papekade forvisso att medarbetarna pa
kontoret som han arbetar pa generellt sett ar valdigt ambitiosa, vilket har skapat en ambitios
arbetskultur dar man tycker om att arbeta. En sadan kultur kan vacka en kansla av konkurrens
mellan kollegor men det behover inte nédvandigtvis vara ndgot negativt. Det kan vara en positiv
kraft som far alla att gora sitt yttersta for att uppratthalla hog kvalitet. Baserat pa den insamlade
empirin ar revisionsbyraerna bra pa att uppmuntra medarbetarna till att prestera utan att ge
upphov till konkurrens som negativt paverkar gemenskapen pa arbetsplatsen. Behovet av
gemenskap och mellanméanskliga relationer pa Big Four-foretagen anses darmed vara uppfyllt

och ses inte som en anledning till att revisorsassistenter lamnar professionen.

5.5.4 L6n och karriar

Enligt Herzberg m. fl. (1959) &r I6nen en hygienfaktor och den faktiska summan kan saledes
aldrig motivera en medarbetare. Herzberg m. fl. (1959) menar att uppfattningen av I16nen som
rattvis ar betydligt viktigare for arbetstillfredsstéllelsen an den faktiska summan, vilket styrks
av Gaertner (1999). Tidigare studier kring varfor revisorsassistenter véljer att l&mna
professionen har dock funnit att 16nen &r en faktor som féranleder revisorsassistenter att byta
yrke. Samtliga revisorsassistent-respondenter anser att I6nen ar lag i relation till de krav som
stalls och samtliga tror att den laga lonen som revisorsassistenter har &ar en forklaring till den
hoga personalomsattningen som byraerna upplever. Antons och Jakobs uppfattning om att
revisorsassistenter med ett par ars erfarenhet har mojlighet att Iamna yrket och erhalla en battre
I6n pa andra arbetsplatser stammer dverens med studien gjord av Benke och Rhode (1980), som
visade att revisorer som jamfor sin 16n med vad de hade tjanat pa ett annat jobb inser att de ar
underbetalda. Anton menar dock att I6nen ar rattvis med tanke pa att nyanstillda
revisorsassistenter inte kan speciellt mycket om revision. Anstallningen som revisorsassistent

ar att se som en fortsattning pa utbildningen, vilket rattfardigar den laga I6nen. Anton anses
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alltsa vara tillfredsstalld med sin 16n d& han upplever att den ar rattvis i forhallande till vad han

kan.

Herzberg et al. (1959) menar att mojligheten till personlig utveckling och karriarutveckling pa
arbetsplatsen ar motivationsfaktorer som Okar medarbetarnas arbetstillfredsstéllelse och
engagemang, vilket styrks av Pomerantz et al. (2000) som menar att maluppfyllelse ger positiva
kanslor. Lonetillvaxt, kompetensutveckling, malutveckling och hur snabbt en befordran kan
uppnas ses som centrala for karriarutveckling (Weng & Hu, 2009). Enligt Weng och Hu (2009)
ar karriarutveckling ett samspel mellan individ och organisation. Den anstallde férvéntas
utveckla formagor som ar anvandbara for organisationen och organisationen ansvarar for att ge
den anstéllde incitament i form av I6n och befordringar. Bade Jakob och Valter upplever
revisorsassistentens 16n som lag, men trots det &r de kvar pa sina respektive foretag. Det kan
forklaras av att bada upplever att det finns goda karridrutvecklingsmojligheter pa Big Four-
foretagen. Revisorsassistenter pa Big Four-foretagen har en tydlig karriarvag dar lonen,

ansvaret och kompetensen okar varje ar.

5.5.5 Ansvar och uppskattning

Enligt Herzberg (1959) kan en utékning av ansvar 6ka motivationen. En revisorsassistent har
till en borjan inte nagra egna ansvarsomraden, utan tilldelas arbetsuppgifter av en erfaren
kollega som bar ansvaret for att arbetsuppgifterna &r korrekt utférda genom att granska dem
efter revisorsassistenten gatt igenom dem. Revisorsassistenten far inte skriva pa ndgon
dokumentation som avser att intyga genomford revision. Revisorsassistentens enda
ansvarsomrade kan argumenteras vara att genomfora de arbetsuppgifter hen blir tillsagd att
gora. Alla revisorsassistent-respondenter har olika asikter om méangden ansvar de fatt, men
ingen tycker att de har fatt for mycket ansvar. Att deras asikter skiljer sig kan bero pa att de har
kommit olika langt i inlarningsprocessen. Jakob som har arbetat langst av revisorsassistenterna
onskar i samband med stora uppdrag att han skulle ha farre ansvarsomraden, majligtvis for att
det kénns tryggare att bara gora som man blir tillsagd ndr det géller stora och komplexa
revisioner. Marias perspektiv som manager fortydligade bilden av ansvar och ambition nar hon
forklarade att foretaget inte uppmuntrar personal till att arbeta dvertid eller att konkurrera med
varandra om att vara bast och forst till befordran. Utokning av arbetsuppgifter kommer
rutinmassigt och inte som resultat av prestation, men revisorer som vill bli auktoriserade blir

inte heller hindrade eftersom en auktoriserad revisor tillfor foretaget stort vérde.
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Bel6ningar &r inte nagot som utdelas pa individniva, men det &r inte heller nagot respondenterna
kanner &r nodvandigt for deras tillfredsstéllelse eller motivation. Att utdela beloningar till
individuella prestationer gar dessutom emot den icke-konkurrerande och hjalpsamma
gemenskap som tidigare iakttagits eftersom sadana beloningar kan ge incitament till att sluta
hjalpa kollegorna for att framsta som béttre och darmed fa fler beloningar. Istallet belnar
foretaget prestationer pa gruppniva, vilket bor kannas mer rattvist eftersom alla revisioner utfors
I team, och réattvis behandling vid beloningar ar viktigt for arbetstillfredsstallelsen (Gaertner,
1999).
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6. Diskussion

Problematiseringen som ligger till grund for den hér studien &r att antalet revisorer har sjunkit
de senaste tio aren, samtidigt som studier utférda av andra forskare visat pa hdg
personalomsattning inom revisionsbranschen (Hiltebeitel & Leauby, 2001), bland annat utifran
bristande valmaende (Gertsson et al., 2017). Forskning har dven visat pa att foretag etablerar
strukturer som bygger pa att anstallda som inte ar ambitiosa ska lamna foretaget (Kahn &
Huberman, 1988). Det finns flera anledningar som anses leda till att revisorsassistenter inte ar
tillfredsstéllda pa sina arbetsplatser och véljer att lamna. Att revisorsassistenter sager upp sig
kan bero pa att 16nen som erbjuds till revisorsassistenter inte upplevs som rattvis i forhallande
till arbetet de maste utfora (Gaertner, 1999). Revisionsbyraer lyckas inte heller erbjuda sina
anstallda arbetsforhallanden som bibehaller deras motivation (Maslow, 1943; Herzberg, 1959).
Denna studie har nu tittat pa dessa anledningar och undersokt om de fortsatter att forekomma i

storre revisionsbyraer, specifikt de foretag som tillhor Big Four.

Motivation &r en stor del av vad denna studie undersoker for att ta reda pa vilka brister Big
Four-foretagen har som leder till minskad arbetstillfredsstéllelse hos revisorsassistenterna.
Byraerna har inga problem med att erbjuda sina anstéllda goda arbetsvillkor och har tagit fram
bra rutiner for att sékerstélla kompetensutvecklingen och tryggheten hos deras anstéllda. De
faktorer som upplevdes vara samtliga byraers starkaste punkter var foretagskulturen,
gemenskapen och uppmuntrandet till att hjalpa varandra. Aven om studiens respondenter hade
olika upplevelser géllande den sociala sammanhallningen mellan chefer och revisorsassistenter
sa rader det ingen tvekan om att stod med arbetsuppgifter alltid finns att fa. Stodet som
respondenterna far ar positivt for valmaendet da det leder till minskad stress. Av respondenterna
upplevde endast en stress till foljd av arbetet, trots att samtliga har upplevt att de saknat
kompetens for att utféra vissa moment. Att vara ny pa arbetsplatsen kan for manga vara
stressande men eftersom Big Four-foretagen tillgodoser revisorsassistenternas behov av stod ar

stressens inverkan pa beslutet att lamna professionen inte speciellt framtradande.

Alla intervjuade revisorsassistenter upplevde att mojligheten till karridrutveckling var god, att
vagen upp i foretaget var valdigt tydlig, och att det kandes aktuellt att gora karriar atminstone i
ett antal ar till. Det ar svart att bedoma i vilken utstrackning teorin om Up or Out kan appliceras
pa kontoren som respondenterna arbetade pa, for de har inte varit anstallda lange nog att sjalva

veta om foretaget ar intresserade av att befordra dem. Vanligast &r att en revisorsassistent
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arbetar i tre ar fore 6vergangen till senior revisor, och det ar forst nar revisorsassistenten stannat
sa lange som foretagets intressen blir tydliga. Respondenten Maria som arbetat pa en
revisionsbyra i fem hade inte bevittnat nagra spar av en Up or Out-struktur, men endast en
respondents observationer racker inte for att dra en slutsats. Oavsett sa ar revisorsassistenter

inte oroade Gver sina karriarer pa revisionsbyraerna och de ar i stallet véaldigt motiverade.

Lonen har i denna studie identifierats som en faktor som minskar arbetstillfredsstéllelsen, precis
som tidigare forskning konstaterat (Gertsson et al., 2017), och ses darmed som en forklaring till
att revisorsassistenter lamnar Big Four-byraer. Revisorsassistenters laga loner kan forklaras av
att en nyutexaminerad ekonoms kunskaper inom revision &r begrénsade. | sin skolutbildning
far studenter inga kunskaper eller fardigheter om revision som kan argumenteras skapa varde
for foretagen, och darmed har de inget att forhandla till sig en hogre 16n med. Manga faktorer
kan paverka tillfredsstéllelsen med I6nen, exempelvis alder och geografisk placering. Tre av
respondenterna &r anstallda pa sma kontor som ar belagna i mindre stader som inte hanterade
storre kunder, och dven om de tyckte att 16nen borde vara hogre sa var det inget de ansag illa
nog att sdga upp sig 6ver. Respondenten som arbetar pa ett stort kontor i en storstad ansag
daremot att 16nen definitivt kan vara en faktor som avgér om revisorsassistenter stannar eller
inte. Revisorsassistenter i storre stdder har hdgre levnads- och bostadskostnader som innebar
att deras 16n inte récker till lika mycket som for en revisorsassistent i en mindre stad. Denna
studie visar att I6nens inflytande pa arbetstillfredsstallelse dr som storst for revisorsassistenter

i storre stader.

Nyutexaminerade ekonomer vet ingenting om det praktiska utférandet av revisorsyrket och har
darmed inga forvantningar pa vare sig yrkesrollen eller revisionsbyran de hamnar pa.
Avsaknaden av forvantningar innebér att ingen besvikelse kring forvantningar kan uppsta, och
forvantningsgapet finner saledes inget stod i denna studie. Alla respondenter i studien hamnade
pa revisionshyraerna av ren tillfallighet, de tog den anstéallningen som erbjods dem for att de
ville ha ett jobb. Det kan antas att majoriteten av nyutexaminerade ekonomer precis som
respondenterna i denna studie tar det jobb som erbjuds dem forst for att de vill fa in en fot pa
marknaden, och da spelar inte forvantningarna sa stor roll eftersom det &r viktigare att fa ett

jobb dverhuvudtaget an att fa det basta jobbet.

Genom att granska arsredovisningarna hos Big Four-foretag vet vi att personalomsattningen ar
runt 20% (KPMG, 2019; PWC, 2019; EY, 2019), men det &r inget som studien kommit fram
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till att revisorsassistenterna bryr sig om. Utifran respondenternas svar verkar
personalomsattning inte vara ett problem pa kontoren de arbetar pa, och det kan stimma for de
tre respondenterna som arbetar pa mindre kontor i mindre stader. Men i Antons fall, eftersom
han jobbar pa ett stort kontor i en storstad, sa oroar han sig inte for personalomsattningen for
att han fokuserar pa hans egen karriar. Sa lange revisorsassistenten ar nojd med sitt jobb finns
det ingen orsak till oro, for 20% personalomsattningen innebdr inte att varje medarbetare lider
en 20% sannolikhet att bli uppsagd. Det bor lasas som en 20% sannolikhet att

revisorsassistenten inte ar nojd och sager upp sig, for att mer rattvist aterspegla verkligheten.

Tidigare forskning har visat att det finns en betydande skillnad i arbetsboérda mellan lag- och
hdgsésong och att arbetsbérdan under hdgsasongen leder till 6kad personalomséttning (Law,
2010). Denna studie har funnit att hégsasong inte innebdar att revisorsassistenterna ar tvungna
att jobba mer an 40 timmar i veckan och att arbetsbelastningen dessutom varierar kraftigt utifran
kontorets storlek och stadens storlek. De tre respondenterna som befinner sig pa sma kontor i
sma stader arbetar som hogst fem timmar mer i veckan under hégsasongen, och respondenten
som &r manager menar pa att den anstallda sjalv far valja att arbeta Gvertid under hogsasongen

men att det inte ar ett krav.

Fynden i studien gar emot mycket av vad tidigare forskning kring varfor revisorer och
revisorsassistenter valjer att sdga upp sig tidigt i karridren. Det ar orimligt att tro att Big Four-
foretagen forandrats sd mycket de senaste aren att personalomsattning inte skulle vara ett
problem, speciellt nar arsredovisningarna fortfarande rapporterar hog personalomsattning. Det
ar daremot inte osannolikt att de mindre kontoren som ar geografiskt belagna langt ifran storre
stéder och stora kunders kontor har det béttre &n kontoren i storstdderna. Jakob beréttade att de
har mycket mer begrénsad frihet att ta pauser och &ta nar de &r ute hos kunder, men att de séllan
ar ute hos kunder. Kontoren i storstaderna har alltid manga kunder i sitt naromrade, och behover
antagligen aka ut och traffa kunder mycket oftare &n exempelvis Jakobs kontor behéver, och

det innebdr att en mycket storre del av deras arbetstid spenderas under begrénsad frihet.

Utifran att de mindre kontoren har farre besok hos kunder och darmed storre frihet, en platt
struktur, god sammanhallning mellan kollegor och chefer, knappt nagon skillnad i arbetstimmar
mellan hog- och lagsésong och tillgang till samma utbildningar och verktyg som de storre
kontoren, finns det goda skal att anse att revisorsassistenter pa Big Four-foretagens mindre

kontor &r tillfredsstallda i sina anstallningar.
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6.1 Slutsats

Syftet med studien var att utreda de av tidigare forskning utpekade bristerna hos revisionsbyraer
som leder till att revisorer séger upp sig inom de forsta tre aren. Syftet var ocksa att undersoka
hur tillfredsstéllda revisorsassistenter &r och vad de anser &r anledningar till att
revisorsassistenter sager upp sig sa tidigt i karridren. Slutsatsen &r att revisorsassistenter pa
mindre kontor ar tillfredsstallda i sina yrkesroller och upplever inte att Big Four-féretagen
brister i sina formagor att erbjuda bra arbetsplatser. Vad respondenterna anser ar den storsta
anledningen till att s3 manga revisorsassistenter sager upp sig ar att de efter nagra ar erbjuds
mycket béattre 16ner hos andra foretag.

6.2 Begransningar

Studiens begransningar galler framst antalet respondenter och typen av respondenter.
Ursprungligen var planen med studien att intervjua bade revisorsassistenter som befinner sig
pa Big Four-foretagen och revisorsassistenter som sagt upp sig fran Big Four-foretagen, men
inte en enda av de som sagt upp sig ville stalla upp pa intervjuer. Att studien da endast intervjuat
revisorsassistenter och en manager som alla fortfarande ar kvar pa foretagen innebar att
resultatet begransas till anstéllda som fortfarande &r tillrackligt tillfredsstallda for att inte [amna.
En ytterligare begransning med att inte fa tag pa de som sagt upp sig &r att antalet respondenter
till studien blev halften s manga som 6nskat, totalt fyra.

6.3 Studiens bidrag

Denna studies bidrag som &r bade teoretiskt och praktiskt forklaras nedan.

6.3.1 Teoretiskt bidrag

Tidigare forskning har nyttjat enstaka teorier for att undersoka revisorer eller
revisorsassistenters arbetstillfredsstéllelse. Denna studie bidrar med ett bredare perspektiv pa
arbetstillfredsstéllelse genom att med sex olika teorier férdjupa sig i hur revisorsassistenter
upplever deras anstéllningar och de organisatoriska strukturer som enligt tidigare forskning ska

fa oonskade revisorsassistenter att sjalvmant saga upp sig.

6.3.2 Praktiskt bidrag

Det praktiska bidraget ar att andra studenter som ska paborija sitt arbetsliv far en inblick i

revisionsbyraerna och hur deras revisorsassistenter upplever yrkesrollen, for att battre rusta
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studenterna infor deras val av arbetsgivare efter examen. Studien fann att forvantningsgapet
hade lag relevans for revisorsassistenterna eftersom de saknade forvantningar, men denna
studie kan hjélpa studenter att skapa forvantningar infor arbetslivet hos Big Four-foretag. Pa sa
satt har de under sin anstallning nagot att jamfora sina egna upplevelser med och battre kan

utvardera om de har anledning att stka sig till andra arbetsplatser.

6.4 Forslag till framtida forskning

Denna studies resultat skiljer sig fran majoriteten av tidigare forskning som utgatt fran samma
teorier vid undersokning av arbetstillfredsstallelse. En bidragande faktor till det annorlunda
resultatet tros vara att tre av fyra respondenter arbetar pd mindre kontor i mindre stader. Det
rekommenderas darmed att en studie om revisorsassistenters arbetstillfredsstallelse gors riktad
mot endast sma kontor som ligger langt ifran stora stader. Vérdet i en sadan studie kan vara
insikten att Big Four-foretagens sma kontor i mindre stader ar mycket béttre startpunkter for
framtida revisorer eftersom de sma kontoren som briljerar inom social sammanhallning
fortfarande har tillgang till det globala foretagets utbildningar, system och verktyg. En sadan
insikt kan leda till att ambitiésa nyutexaminerade ekonomer soker sig ut till mindre stader for

att lattare ta sig upp i foretagets hierarki.
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Bilaga 1 - Infoblad till féretagen

Infoblad utskickat till Big Four-foretagens revisorer.

Sokes till kvalitativ studie:

Ekonomer som ar anstallda eller har varit anstallda hos ett Big Four-foretag

Studien

Studiens syfte ar att undersdka vilka forvdntningar revisorsmedarbetare hade infor sin
anstllning, och om de méttes utifran behovs- och motivationsperspektiv. Eftersom det ar en
hég procent nyanstallda som valjer att avsluta sin anstéllning inom de tre forsta aren, sa vill vi
ta reda pa vad féretagen kan géra battre for att minska personalomsattningen. Empiriska data
till studien samlas in genom intervjuer som darefter analyseras utifran framst Maslows
behovspyramid samt Herzbergs tvafaktorsteori.

Intervjuerna

Intervjuarna genomfars genom telefonsamtal. Intervjuerna kan pausas vid behov och avslutas
vid senare tillfille. Att besvara alla fragor forvantas ta 30 minuter, och fragorna kommer vara
uppdzlade i kategorier dar vissa fragor kan vara raka ja/nej-fragor, och andra behéver en liten
forklaring. Intervjudeltagarna kan fa ta del av intervjuguiden fare intervjun om énskat.

Intervjuerna kommer fokusera primart pa behov, motivationsfaktorer samt hygienfaktorer.

Vad vi hoppas pa att uppna

De flesta ekonomistudenter kanner till att en anstilining hos ett Big Four-foretag kommer
innebara att man far jobba hart, och att det &r vanligt att deras nyanstallda séger upp sig for att
anstallningen inte var vad de hade férvantat sig. Vad vi onskar att ta reda pa ar vilka
forvantningar personerna hade, hur verkligheten sag ut, och vilka behov som inte bley
tillfredsstallda. Vi ar intresserade av att hora fran bade personer som sagt upp sig och personer
som stannat kvar. Malet ar att ge framtida nyutexaminerade en tydligare inblick i jobbens krav,
och det kan gynna bade féretagen som vill minska personaloms3attningen och studenterna som
vill komma till en arbetsplats som fungerar for dam.

Kontakt pa bade mail och telefon gar jattebra:

Pontus Berggren

0701 -443073
Pontus-bergpren@live_ se
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Bilaga 2 - Intervjuguide
Bakgrund
1. Hur gammal &r du?

2. Hur lange har du varit anstélld pa foretaget?

3. Kan du beskriva vilken titel du har pa foretaget, och vilka arbetsuppgifter du har?

FOre anstallningen

4. Varfor valde du att studera ekonomi?

Forvantningsgap

5. Vad hade du for férvantningar eller forkunskaper om foretaget du sokte dig till?
6. Vad hade du for forvantningar pa din tjanst fore din anstallning borjade?

7. Nér du borjade pa jobbet, hur forestéallde du dig att din karriars framtid skulle bli?
- Kénns det som att den framtiden fortfarande ar aktuell eller intressant?

8. Vad hamnade du pa just detta foretag?

Under anstallningen
Fysiologiska behov
9. Hur ser en genomsnittlig vecka ut géallande antalet dagar och timmar per dag du arbetar?
- Skiljer det sig mellan 1ag och hdgséasong?

- Tycker du om arbetstiderna?
10. Hur ar flexibiliteten under arbetsdagarna for att géra andra saker an din arbetsuppgift?
- GA pa toa, dricka, ata, lunchrast

11. Upplever du att jobbet paverkar din somn eller aterhdamtning, pa ett positivt eller negativt
sétt, eller inte alls?

12. Hur ar kladkoden pa arbetsplatsen och vad tycker du om den?
Jobbtrygghet

13. Har det nagon gang hant nagot som fick det att kdnnas som att du inte skulle fa arbeta
kvar?

14. Kan du ge nagra exempel pa hur arbetsgivaren arbetar med att fa sina anstallda att kanna
sig trygga pa arbetsplatsen?
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Resurser och motivatorer

15. Hur lang tid fick du pa dig att lara dig dina arbetsuppgifter fore du forvantades borja
arbeta skarpt?

16. Kéndes det som att du fick tillrackligt med tid och stod fore du skulle arbeta skarpt?
17. Vad fortsatte arbetsgivaren ge dig for stod nér du hade borjat arbeta skarpt?

18. Far du idag mer ansvar an du vill ha, lagom mycket, eller énskar du att fa fler
ansvarsomraden?

Lon & formaner

19. Den vanligaste ingangslonen verkar vara 25 000 kronor. Hade du samma ingangslon eller
hade du mer eller mindre? Frivillig fraga.

20. Tycker du att 16nen ar rattvis i relation till kraven som stélls pa dig?
- Om nej: Varfor ar den for lag/hog?

21. Vad har du fatt veta om loneutvecklingen du kan forvanta dig?

- Har den utvecklats som forvéantat?
22. Vilka formaner erbjuder foretaget, och har du kunnat nyttja ndgon av dem?
Arbetsledning & medarbetare
23. Hur skulle du beskriva kulturen pa arbetsplatsen?
24. Har ni en bra sammanhallning pa kontoret, bade mellan kollegor och chefer?

25. Uppmuntras det till socialt umgange utanfor arbetsplatsen genom nagra aktiviteter
planerade av foretaget eller chefer?

26. Upplever du konkurrens mellan kollegor pa arbetsplatsen?

Privatliv

27. Upplever du att ditt privatliv paverkas av jobbet pa nagot satt? (Om ja, hur)

- Energi att gora saker efter jobbet?

- Maste vara tillganglig pa telefonen utanfor arbetstid?

Motivatorer

28. Hur mats dina prestationer sa att du kan se om det gar bra eller daligt for dig?
29. Hur belyser eller belonar foretaget bra prestationer hos de anstéllda?

30. Finns det en tydlig vag for hur en anstalld kan utvecklas och befordras inom foretaget?
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31. Visar foretaget nagot intresse av att erbjuda dig karridrutvecklingsmoéjligheter?

32. Har det ndgon gang kants som att ditt jobb &r trakigt och att du vill prova pa andra
arbetsuppgifter?

- Om ja, kunde du fa andra saker att gora?

Efter anstallningen

33. Om du skulle jamfora forvantningarna du hade pa jobbet med vad du vet nu, vad med
jobbet var inte alls som du forvantade dig? Vad var mest ovéntat eller annorlunda?

34. Vad tror du &r den storsta anledningen till att s& manga revisorer sjalvmant véljer att séga
upp sig inom de 3 forsta aren?
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