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Sammanfattning 

Mer än hälften av revisorer byter arbetsgivare minst en gång under sina tre första år och störst förlust 

lider Big Four-företagen, där endast en av tre nyanställda är kvar efter tre år. Syftet med denna studie var 

att utreda de av tidigare forskning utpekade bristerna hos revisionsbyråer som leder till att revisorer säger 

upp sig inom de första tre åren. Studien skulle också utifrån relevanta teorier undersöka 

revisorsassistenters arbetstillfredsställelse, och vad de anser är de största anledningarna till att säga upp 

sig. En kvalitativ forskningsmetod har använts för att besvara studiens syfte och frågeställningar genom 

semistrukturerade intervjuer. Den insamlade empirin har analyserats utifrån studiens teoretiska 

referensram. 

 

Slutsatsen visar att Big Four-företagen lyckas med att erbjuda tillfredsställande arbetsvillkor genom rutiner 

och policy som hjälper revisorsassistenterna utvecklas med stöd av kollegor. Revisorsassistenter 

upplever inte att de har dåliga arbetsförhållanden eller att deras arbetsgivare kräver ambition av dem. 

Vidare visar studien på att lön är den största orsaken till att revisorsassistenter söker sig till andra jobb, 

eftersom Big Four-företagen inte anses betala marknadsmässig lön. Slutligen identifieras ett behov att 

genomföra ytterligare studier hos Big Four-företagen, specifikt riktat mot deras mindre kontor som är 

belägna långt ifrån större städer, för att styrka studiens fynd att Big Four-företagens mindre kontor är 

mycket bättre arbetsplatser än de större kontoren.  
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1. Inledning 

I detta kapitel presenteras bakgrunden till studiens ämne följt av en diskussion om problemen 

som leder till att revisorsassistenter inte längre vill göra karriär hos Big Four-företag. 

Avslutningsvis formuleras studiens syfte och frågeställningar. 

1.1 Bakgrund 

Revisorsinspektionens statistik visar att år 2010 fanns det 4050 kvalificerade revisorer i 

Sverige, och den 11 maj år 2021 har den siffran sjunkit till 3080 (Revisorsinspektionen, 2021). 

En del av denna minskning har sin förklaring i att revisionsplikten för mindre företag 

avskaffades år 2010, men att antalet kvalificerade revisorer minskar varje år visar även på att 

intresset för revisorn som yrkesroll har stadigt minskat. När Revisorsinspektionen lade fram 

argument för lättnader av utbildningskraven för revisorsexamen (Revisorsinspektionen, 2017) 

påtalades det att endast 150 av 550 nyutbildade företagsekonomer anställda av revisionsföretag 

går vidare till att ta revisorsprovet. 

Företagen som upplever högst grad personalomsättning är EY, KPMG, Deloitte och PWC, och 

dessa företag kommer framöver i arbetet benämnas som Big Four. I en undersökning 

(Hiltebeitel & Leauby, 2001) fann forskarna att 235 utav studiens 573 deltagare hade blivit 

anställda av dåvarande Big Five1 till sitt första jobb efter examen. Av de som arbetat i tre år 

hade 61,7% bytt anställning minst en gång, och av de 235 deltagare vars första anställning var 

hos ett Big Five-företag hade hela 76% till sin andra anställning bytt till en arbetsgivare som 

inte tillhörde Big Five (Hiltebeitel & Leauby, 2001). 

Till följd av en minskande revisionskår har antalet bolag som en revisor granskar ökat, vilket i 

sin tur har resulterat i att den redan stora arbetsbördan har nått kritiska nivåer. I en artikel för 

Dagens Industri skriver Sandström (2017) att antalet bolag som en revisor granskar har ökat 

med 26% över två år från 2015 till 2017 och att de flitigaste revisorerna granskar så många som 

400 bolag. Revisorns arbetsbörda är numera för omfattande för att hinnas med på den ordinarie 

arbetstiden, och övertid har således blivit en norm inom revisionsbranschen. En undersökning 

av Civilekonomerna (Callius, 2017) visade att 95% av revisorer arbetar övertid varje månad, 

vilket är en bit över genomsnittet på 82% hos Civilekonomernas medlemmar inom alla 

 
1
 Big Four brukade vara Big Five före Arthur Andersen gick i konkurs 
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ekonomirelaterade yrkesgrupper. I många fall är ersättningen för att arbeta övertid låg, och 13% 

får ingen kompensation alls för att de avtalat bort övertidsersättning (Callius, 2017). 

Ersättningsmodellerna skiljer sig åt på Big Four-företagen. Bursell och Neurath (2010) 

rapporterar att KPMG på flera kontor i Sverige har förhandlat bort de anställdas 

övertidsersättning i utbyte mot en extra semestervecka. Att den stora arbetsbördan har en 

negativ påverkan på revisorernas hälsa är ett faktum. Detta visades i en annan undersökning 

som genomfördes av Civilekonomerna (2016), där 34% svarade att de inte trodde att de skulle 

kunna fortsätta arbeta som de gör idag utan att hälsan påverkas negativt.  

 

Ingångslönen för nyutexaminerade på revisionsföretag hör till de branscher som betalar sämst, 

vilket har identifierats som ytterligare en anledning till att revisorsassistenter väljer att lämna 

sin tjänst (Benke & Rhode, 1980). Studier kring varför revisorsassistenter väljer att lämna 

professionen visar att lönen är en faktor som föranleder revisorsassistenter att byta yrke, och 

det kan bero på att medellönen för nyutexaminerade på revisionsföretag år 2019 var 26 567 kr, 

vilket var lägre än medellönen för nyutexaminerade ekonomer på 31 000 kr (Hadjipetri Glantz, 

2020). När Benke och Rhode (1980) undersökte revisorers och redovisningskonsulters 

arbetstillfredsställelse visade det sig att revisorer och redovisningskonsulter som jämförde sina 

löner med vad de hade kunnat tjäna på andra arbetsplatser ofta insåg att revisionsbyråerna inte 

betalar tillräckligt. I många fall ledde detta till frivillig uppsägning. Gaertner (1999) och 

Gertsson m. fl. (2017) menar däremot att det inte finns något signifikant samband mellan lön 

och arbetstillfredsställelse. Enligt Gaertner (1999) spelar uppfattningen om lönen som rättvis 

större roll för arbetstillfredsställelsen än den faktiska summan.  

1.2 Problematisering  

Den höga personalomsättningen inom revisionsbranschen minskar expertisen inom 

revisionsteamen, vilket i sin tur påverkar kvaliteten på revisionen negativt (Chi m. fl., 2013). 

Enligt Abbasi och Hollman (2000) är de mest talangfulla medarbetarna de som till störst 

sannolikhet lämnar yrket då de är eftertraktade på arbetsmarknaden. Att förlora dessa 

medarbetare kan vara väldigt negativt för revisionsbyråer. Det kan medföra en försämrad 

kvalitet på produkterna och tjänsterna som organisationen erbjuder, vilket i sin tur kan leda till 

missnöjda kunder. Att behålla erfarna och produktiva medarbetare är således ett bättre alternativ 

för organisationen än att anlita nya. Den höga personalomsättningen leder dessutom till höga 

kostnader för revisionsbyråerna (Abbasi & Hollman, 2000). Standarden för vilken grad av 
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personalomsättning som är acceptabel varierar mellan sektorer, branscher och organisationer 

men uppsägning är alltid förenat med höga omställningskostnader. Enligt Abbasi och Hollman 

(2000) uppstår både synliga och osynliga kostnader i samband med uppsägning. Direkta 

kostnader för uppsägning som annonsering, rekrytering och omplacering klassificeras som 

synliga kostnader. Indirekta kostnader som störningar i kundrelationer och arbetsflöden samt 

kostnader för tjänster som inte tillsatts klassificeras som osynliga kostnader. Abbasi och 

Hollman (2000) menar att de osynliga kostnaderna som uppstår i samband med uppsägning ofta 

förbises men uppgår vanligtvis till betydande belopp. Även kostnaden för att anlita och utbilda 

nya människor utgör en betydande förlust för organisationer (Chi m. fl., 2013), speciellt inom 

revisionsbranschen där mycket resurser går åt på att internutbilda personal.  

  

Enligt Armstrong (2006) kan hög personalomsättning inom en bransch eller en organisation 

vara resultatet av negativa attityder och låg arbetstillfredsställelse, kombinerat med möjligheten 

att byta jobb. Den höga personalomsättningen inom branschen kan delvis förklaras av att 

nyutexaminerade revisorer ser sin anställning på en revisionsbyrå som en inkörsport till 

arbetslivet och påbörjar därmed sin anställning med avsikten att sluta (Hiltebeitel & Leauby, 

2001). Revisorsassistenter med ett par års erfarenhet tenderar dessutom att vara attraktiva på 

arbetsmarknaden och får ofta externa jobberbjudanden med högre lön och bättre 

arbetsförhållanden.  

 

En studie gjord av Gertsson m. fl. (2017) har visat att många revisorsassistenter som väljer att 

lämna gör detta på grund av en låg uppfattning om professionen. Gertsson m. fl. (2017) menar 

att en låg uppfattning om yrket innefattar en syn på arbetet som meningslöst, inte 

samhällsnyttigt eller inte intellektuellt stimulerande. Detta skulle kunna bero på att 

revisorsyrket har förändrats under de senaste decennierna, till följd av en förändrad affärsmiljö 

där marknadsföringen spelar en allt större roll. Tidigare sågs marknadsföringsaktiviteter inom 

revisionsbranschen som oprofessionella och oetiska men med tiden har det blivit alltmer vanligt 

att revisorer marknadsför sina tjänster för att öka konkurrensförmågan. Detta har resulterat i att 

revisionsyrket numera innefattar mycket marknadsföringsaktiviteter utöver mer traditionella 

arbetsuppgifter (Broberg m. fl., 2013). Enligt Gertsson m. fl. (2017) upplever många av de som 

väljer att lämna revisionsyrket tidigt att kraven på att sälja har tagit över och att de mer 

samhällsviktiga delarna av yrket har hamnat i skymundan. Att lägga tid på att sälja in uppdrag 

och tjänster anses vara energikrävande och det är något som många helt enkelt inte trivs med. 

Det motsvarade inte heller förväntningarna som de hade av professionen innan anställningen.  
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Att undersöka vilka faktorer som påverkar revisorsassistenters beslut att lämna professionen är 

fortsatt intressant eftersom personalomsättningen inom revisionsbranschen fortfarande är 

uppseendeväckande hög. Speciellt bland Big Four-företagen, där personalomsättningen 

överstiger 20% (KPMG, 2019; PWC, 2019; EY, 2019). Tidigare forskning (Bullen & 

Flamholtz, 1985) har visat på arbetsrelaterad stress som en anledning till att revisorsassistenter 

väljer att lämna sin anställning på ett Big Four-företag. Denna studie kommer därmed även 

undersöka stressens inverkan på beslutet att lämna sin tjänst som revisorsassistent. Vidare 

kommer motivationsteorier användas för att undersöka om det finns några brister i 

anställningen som leder till att revisionsmedarbetare säger upp sig. Studien kommer därmed 

belysa problemen som revisionsbyråerna står inför gällande sina anställdas välmående och 

motivation.   

1.3 Syfte 

Studiens syfte är att utreda de av tidigare forskning utpekade bristerna hos revisionsbyråer som 

leder till att revisorer säger upp sig inom de första tre åren, för att undersöka om det verkligen 

är så illa att arbeta som revisorsassistent för Big Four-företagen. Studien ska också undersöka 

hur tillfredsställda revisorsassistenter är, och om de själva har identifierat anledningar till att 

revisorsassistenter väljer att säga upp sig inom tre år. 

1.4 Frågeställning 

Frågeställningarna som kommer besvaras är: 

1. Hur tillfredsställda är revisorsassistenter på Big Four-företag? 

2. Vad har störst negativ påverkan på revisorsassistenternas arbetstillfredsställelse? 

3. Vad tror anställda på Big Four-företag är de största anledningarna till att revisorsassistenter 

säger upp sig inom tre år? 

1.5 Avgränsningar 

Studien är avgränsad till att endast intervjua revisorer anställda på Big Four-företag i Sverige. 

Avgränsningen valdes för att studiens syfte och frågeställningar är riktade mot Big Four-företag 

vilket innebär att revisorsassistenters upplevelser på andra revisionsbyråer inte är relevanta. 
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1.6 Disposition 

I kapitel två kommer den teoretiska referensramen presenteras, med förklaring av teoriernas 

relevans till studiens syfte. Därefter motiveras den vetenskapliga ansatsen, forskningsfilosofin, 

litteratursökning och metoden i kapitel tre. I kapitel fyra beskrivs det hur insamlingen av 

empiriska data har gått till. I kapitel fem presenteras resultatet för den insamlade empirin följt 

av en analys där empiriska data matchas mot teori. I kapitel sex diskuteras studiens fynd och i 

kapitel sju presenteras slutsatsen, studiens vetenskapliga bidrag, begränsningar och förslag på 

framtida forskning. 
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2. Teoretisk referensram 

I denna del presenteras studiens teoretiska referensram som är uppdelad i fem delar: 

Personalomsättningsteori, up or out, förväntningsgapet, välmående och motivation. Den 

teoretiska referensramen används som utgångspunkt för analys av den insamlade empirin. 

2.1 Personalomsättning 

Personalomsättning kan definieras och beräknas på många olika sätt. Enligt Abbasi och 

Hollman (2000) är personalomsättning ett mått på rotationen av arbetare på arbetsmarknaden; 

mellan jobb och organisationer. Armstrong (2006) menar att personalomsättning är en naturlig 

del av företagande och att en viss grad av personalomsättning till och med kan vara fördelaktigt 

för organisationer då det främjar kreativitet. Hög personalomsättning kan förvisso även 

betraktas som ett problem enligt Armstrong (2006) som menar att hög personalomsättning inom 

en bransch eller en organisation kan vara ett resultat av negativa attityder och låg 

arbetstillfredsställelse. Den höga personalomsättningen inom branschen kan delvis förklaras av 

att nyutexaminerade revisorer ser sin anställning på en revisionsbyrå som en inkörsport till 

arbetslivet och påbörjar därmed sin anställning med avsikt att sluta (Hiltebeitel & Leauby, 

2001). Chi m. fl. (2013) menar att hög personalomsättning på revisionsbyråerna minskar 

expertisen inom revisionsteamen, vilket i sin tur påverkar kvaliteten på revisionen negativt. Det 

är dessutom kostsamt för revisionsbyråerna att anlita och utbilda nya revisorsassistenter. 

  

Kärnmodellerna inom personalomsättningsteori berör anledningar till personalomsättning 

(Mobley, 1977; Cotton & Tuttle, 1986; Porter m. fl., 1974). Cotton och Tuttle (1986) menar att 

det finns en mängd variabler som alla är relaterade till personalomsättning. Externa faktorer 

som exempelvis möjligheten till att byta jobb korrelerar med personalomsättning (Cotton & 

Tuttle, 1986). Revisionsmedarbetare får under sin anställning mycket kunskap inom bland 

annat redovisning, organisering och system för intern kontroll och får dessutom insyn i en 

mängd olika branscher (Carrington, 2014). Revisionsmedarbetare kan därför få in en fot hos 

många olika branscher, vilket innebär att det finns goda möjligheter att byta jobb. Dessa 

möjligheter för revisionsmedarbetarna bidrar i sin tur till den höga personalomsättningen på 

revisionsföretagen.   

  

Arbetstillfredsställelse betraktas av samtliga kärnmodeller som en central del av 

personalomsättningsteori. Cotton och Tuttle (1986) menar att tillfredsställelse med arbetet, 
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lönen, ledningen och det organisatoriska engagemanget spelar stor roll för medarbetarnas beslut 

att stanna i organisationen. Studier angående revisionsmedarbetares beslut att lämna 

professionen visar att det finns ett samband mellan arbetstillfredsställelsen och 

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

  

Forskare har olika uppfattningar om sambandet mellan lön och personalomsättning. Gaertner 

(1999) menar att den faktiska summan inte har någon direkt påverkan på 

arbetstillfredsställelsen. En uppfattning av sin lön som rättvis i förhållande till prestation och i 

jämförelse med kollegornas har enligt Gaertner (1999) en större betydelse för 

arbetstillfredsställelsen. Studier rörande revisionsprofessionen har dock påvisat motsatsen 

(Benke & Rhode, 1980). Lönen inom revisionsbranschen har identifierats som en stor anledning 

till att revisorsassistenter och revisorer lämnar professionen. Ingångslönen för nyutexaminerade 

på revisionsföretag hör till de branscher som betalar sämst, vilket leder till missnöje då 

revisorsassistenter arbetar jämförelsevis mycket. Enligt Benke och Rhode (1980) inser många 

revisorer och redovisningskonsulter att revisionsbyråerna inte betalar tillräckligt då de jämför 

sina löner med vad de hade kunnat tjäna på andra arbetsplatser. I många fall leder detta till 

frivillig uppsägning. Att revisionsmedarbetare ofta får externa jobberbjudanden från 

revisionsklienter med högre lön och bättre förhållanden tyder även på att anställda på 

revisionsbyråer är underbetalda samt att lönen har en stor betydelse för beslutet att lämna 

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

  

Ålder är ytterligare en variabel som är relaterad till personalomsättning. Porter m. fl. (1974) 

fann att medelåldern för gruppen medarbetare som väljer att byta jobb eller organisation är 

betydligt lägre än medelåldern för gruppen medarbetare som väljer att stanna. Att yngre 

personer är mer rörliga än äldre kan förklaras av humankapitalmodellen (SACO, 2004) som 

säger att yngre helt enkelt har fler år att fördela kostnaderna över. En annan förklaring kan vara 

att många yngre inte har kommit underfund med exakt vad de vill arbeta med och därför byter 

yrke i högre utsträckning än äldre. Äldre personer med barn tenderar även att vara mer låsta till 

sitt yrke då de inte kan riskera att förlora sin inkomst. Detta är speciellt intressant för forskning 

kring revisionsprofessionen då det är tydligt att det är främst yngre som väljer att lämna yrket. 

Enligt Hiltebeitel och Leauby (2001) beror det på att nyexaminerade på revisionsbyråer ser sin 

anställning som en fortsättning på sin utbildning. Det är således vanligt att revisorsassistenter 

påbörjar sin anställning med avsikten att sluta efter ett par år för att därefter söka sig vidare till 

andra jobb.    
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2.2 Up or Out  

Enligt Carrington (2014) upplevs inte den höga personalomsättningen inom revisionsbranschen 

som ett problem av de flesta byråerna. Detta beror på sättet som kompetent personal rekryteras 

till de högre karriärstegen. Denna struktur kallas Up or Out. Kahn och Huberman (1988) 

beskriver up or out-strukturen som ett kontrakt mellan organisation och anställd baserat på 

incitament. Den anställde erhåller löneförhöjning och befordringar, givet att den anställde är 

produktiv. Mindre produktiva medarbetare förväntas lämna sin tjänst. Inom revisionsbranschen 

används up or out-strukturen för att revisionsbyråerna endast vill behålla de mest talangfulla 

medarbetarna och låta resten gå (Herrbach, 2001). 

 

Enligt Carrington (2014) använder samtliga större revisionsbyråer denna struktur. Carrington 

(2014) menar att detta system medför att de revisorsassistenter som inte blir befordrade själva 

inser att de inte kommer göra karriär och tar ganska tidigt beslutet att lämna. Vidare menar 

Carrington (2014) att detta är en fördel för både revisionsbyråerna och för de revisorsassistenter 

som inte lyckas göra karriär inom branschen. Revisorsassistenterna som inte lyckas prestera 

enligt kraven säger upp sig och gör plats för mer engagerade medarbetare. I utbyte tenderar 

avhoppare med några års erfarenhet att vara eftertraktade på arbetsmarknaden då de efter 

utbildning inom byrån besitter mycket kunskap i redovisning, organisering och system för 

intern kontroll (Carrington, 2014). Dessutom har revisorsassistenterna fått värdefull insyn i 

många olika branscher. Tidigare forskning av McNair (1991) visade dock att de mest 

kompetenta medarbetarna, de medarbetarna som organisationen vill behålla, tenderar att bli 

rekryterade av klienter där de erbjuds högre löner och bättre arbetsförhållanden.  

2.3 Förväntningsgapet  

Förväntningsgapet är en teori av Carl Liggio (1974) som beskrivs som skillnaden mellan vad 

allmänheten menar att revisorer ska göra, och vad revisorer anser att de ska göra. Carcello m. 

fl. (1991) och Gertsson m. fl. (2017) styrker teorins relevans och menar att en anledning till att 

revisorsassistenter säger upp sig är just för att deras förväntningar på yrket inte stämde överens 

med hur det faktiskt var när de började arbeta. Larkin m. fl. (1999) menar att om 

förväntningarna inte uppfylls så söker sig de anställda till andra jobb. Relevansen som 

förväntningsgapet kommer få i studien är att se om respondenterna, som fortfarande är anställda 

på sina jobb, har stannat kvar trots att förväntningarna ej är uppfyllda eller om de stannat kvar 

och att förväntningarna blev uppfyllda.  
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2.4 Välmående  

Diener m. fl. (1999) menar att det finns en korrelation mellan arbetstillfredsställelse och det 

subjektiva välmåendet, vilket innebär att det även finns ett samband mellan det subjektiva 

välmåendet och personalomsättning. Människor som är nöjda med sina jobb är glada även på 

sin fritid och människor som är negativt inställda till sina jobb tenderar att vara mindre glada 

utanför jobbet. Arbetstillfredsställelse är resultatet av interaktion mellan individ och 

omgivning, och samarbetet mellan individ och organisation samt belöningar och sociala 

fördelar är viktiga förutsättningar för arbetstillfredsställelse (Diener m. fl., 1999). Även 

möjligheten för den anställda att uppnå sina mål har en positiv inverkan på 

arbetstillfredsställelsen. En för stor arbetsbörda har däremot negativ effekt på 

arbetstillfredsställelsen och kan i många fall resultera i stress och ångest. Både stress och ångest 

är känslor som påverkar arbetstillfredsställelsen negativt. Kim m. fl. (1996) menar dock att 

stressens negativa effekter kan motverkas genom stöd från kollegor och överordnade.   

  

Enligt Kaufmann och Kaufmann (2016) definieras stress som “bristande överensstämmelse 

mellan individens bemästringsförmåga och de utmaningar som individen står inför”. Ju större 

obalans, desto mer obehag upplever individen (Kaufmann & Kaufmann, 2016). Stress är inte 

enbart negativt utan kan även upplevas som något positivt, vilket stressforskarna McGrath 

(1970) och Lazarus (1966) anförde i sina studier. McGrath (1970) menar att upplevelsen av 

stress kan skärpa uppmärksamheten, motivationen och prestationen och att det är en form av 

positiv stress. Det är dock viktigt att poängtera att stress är subjektivt och att individer upplever, 

tolkar och reagerar olika i stressande situationer. Det beror på 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 på stress är 

utmattningssyndrom. De som drabbas av utmattningssyndrom upplever ofta att arbetet förlorar 

sin meningsfullhet, och engagemanget, intresset och arbetslusten försvinner. Forskare har 

främst riktat uppmärksamheten mot vårdyrken som läkare och sjuksköterskor men utmattning 

är ett förekommande problem i alla yrken. Med tanke på arbetsbelastningen som 

revisorsassistenter utsätts för och de krav som ställs blir således stressforskningen relevant för 

denna studie, särskilt då många revisorsassistenter som slutar i förtid upplever en hög grad 
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stress i sin yrkesroll (Revisorsinspektionen, 2019). Att avsluta tjänsten som revisorsassistent 

kan således vara resultatet av utmattning eller långvarig stress. Sociala relationer och socialt 

stöd är en positiv resurs i arbetssituationen. En känsla av stöd från överordnade och kollegor 

har en positiv effekt på det subjektiva välmåendet (Kim m. fl. 1996) men om den sociala 

kontakten är bristande kan det utlösa stressreaktioner (Kaufmann & Kaufmann, 2016).   

  

Möjligheten att göra karriär på arbetsplatsen är enligt de flesta forskare något som främjar 

arbetstillfredsställelsen. Enligt Pomerantz m. fl. (2000) beror det på att måluppfyllelse skapar 

positiva känslor. Kaufmann och Kaufmann (2016) menar däremot att en ålagd karriärutveckling 

som är ouppnåelig för individen på grund av individens bristande förmåga och färdigheter kan 

ha motsatt effekt. Att inte lyckas prestera enligt målen leder i många fall till stress och oro, 

vilket i sin tur påverkar arbetstillfredsställelsen negativt. Organisationsklimatet som 

stressfaktor innefattar sådana förhållanden som medarbetarens möjligheter till att delta i beslut, 

självbestämmande samt arbetsengagemang. Brister i sådana förhållande anses leda till stress. 

2.5 Motivation   

Motivation är “en psykologisk term för de faktorer hos individen som väcker, formar och riktar 

beteendet mot olika mål” (Nationalencyklopedin, 2019). Kort sammanfattat handlar motivation 

om de drivkrafter som får en individ att agera. Motivationsteorier kan förklara varför vissa saker 

föredras att göras framför andra och är således ytterst relevanta i detta avseende då de kan 

förklara varför en revisorsassistent väljer att lämna professionen. I denna studie kommer 

Maslows behovstrappa (1943) och Herzbergs tvåfaktorsteori (1959) användas för att undersöka 

om revisorsassistenter på Big Four-företag 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 för hur mänskliga behov prioriteras 

i olika nivåer och måste uppfyllas för att personen ska känna motivation. Maslows behovstrappa 

(Maslow, 1943) är en av de äldsta och mest inflytelserika modellerna inom motivationsteori. 

Teorin baseras på uppfattningen att människor drivs av många olika behov, vissa mer 

grundläggande än andra. Maslow delade in de mänskliga behoven i fem steg som är 

rangordnade i en behovspyramid. Vi har bedömt att endast de tre första stegen kommer vara 

relevanta i studien eftersom de två sista stegen som berör status, respekt och självförverkligande 

inte kan uppfyllas när en revisorsassistent fortfarande försöker bevisa att hen förtjänar en 
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fortsatt anställning. I en studie av Porter (1961) visade det sig också att status och respekt är de 

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

 

Figur 1 

Maslows behovspyramid, de tre första stegen 

 

Kommentar: Inspiration hämtad från Maslow (1943). 

 

Den första kategorin i figur 1 är fysiologiska behov. De fysiologiska behoven är kroppsliga 

behov som måste tillfredsställas före de högre behoven kan aktiveras. Det är biologiska behov 

som luft, vatten, mat och sömn. Om inte dessa behov tillfredsställs kan människan inte fungera 

optimalt. Till fysiologiska behov räknas även skydd, värme och sex, men dessa faktorer bedöms 

ej relevanta på en arbetsplats i kontorsmiljö. Maslow ansåg att de fysiologiska behoven är de 

viktigaste, och att alla andra behov blir sekundära tills de blivit tillfredsställda. Appliceringen 

av de fysiologiska behoven i denna studie avser att bedöma om revisorsassistenterna har 

möjlighet att gå ifrån sina arbetsuppgifter för att göra saker som inte tjänar företaget pengar, 

exempelvis att ta rasten de har rätt till, äta och dricka, gå på toaletten och om arbetstiderna 

täcker en så stor del av dygnet att de inte hinner återhämta sig inför nästa jobbdag. Relevansen 

i att undersöka de fysiologiska behoven stöds av Gaertner (1999) som menar att en för stor 

arbetsbörda och stress leder till lägre arbetstillfredsställelse. 

 

När en individs fysiologiska behov är tillräckligt tillfredsställda framträder behovet av trygghet. 

Människor vill uppleva ordning, förutsägbarhet och kontroll i sina liv, och detta kan uppnås 

genom emotionell, finansiell, social och hälsorelaterad trygghet. Till trygghet räknas behovet 

av anställningstrygghet och långsiktighet. Trygghet kan uppnås av god företagskultur stöd av 

kollegor och chefer och aktiviteter eller åtgärder företaget vidtar för att få personalen att må 

bättre. Dessa åtgärder kan enligt Grönroos (2008) stärka personalens arbetsmoral och 

motivation. 
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Efter trygghetsbehovet också är tillfredsställt kommer behovet av gemenskap. Den tredje nivån 

i Maslows pyramid är social och berör känslan av tillhörighet och behovet av interpersonella 

relationer som i sin tur leder till ökad motivation. Inom gemenskap ingår företagskultur, social 

kontakt, sammanhållning och även konkurrens eftersom det kan minska känslan av gemenskap. 

Gemenskapsbehovet i Maslows behovspyramid (1943) kommer i studien att kombineras med 

mellanmänskliga relationer från Herzbergs tvåfaktorsteori (1959) eftersom de behandlar 

samma faktorer och tar stöd från forskning om den sociala sammanhållningens förmåga att öka 

arbetstillfredsställelse (Kim m. fl., 1996; Herda & Lavelle, 2012). 

2.5.2 Herzbergs tvåfaktorsteori  

Herzbergs tvåfaktorsteori väckte vid sin lansering stort intresse då den utmanade vedertagna 

uppfattningar om arbetsegenskapernas underliggande dimensioner (Kaufmann & Kaufmann, 

2016). Herzberg m. fl. (1959) förklarade med denna teori vilka faktorer som ledde till 

motivation och arbetstillfredsställelse på en arbetsplats. Herzberg m. fl. (1959) visade med sin 

forskning att de faktorer som i de flesta fall angavs som skäl till trivsel inte var desamma som 

de som angavs som anledning till vantrivsel. En vanlig missuppfattning är att trivsel och 

vantrivsel är direkta motsatser men begreppen kan i stället ses som två oberoende dimensioner 

(Kaufmann & Kaufmann, 2016). Herzberg m. fl. (1959) insåg vikten av att göra en distinktion 

mellan inre och yttre faktorer och delade därav upp arbetsfaktorer i två grupper: hygienfaktorer 

och motivationsfaktorer.  

 

Figur 2 

Herzbergs tvåfaktorsteori 

 

 

Kommentar: Inspiration hämtad från Herzberg (1959).  
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Hygienfaktorer som syns till höger i figur 2 är grundläggande egenskaper som ger upphov till 

otillfredsställelse i den mån de saknas men som inte nödvändigtvis resulterar i tillfredsställelse 

om de föreligger (Herzberg m. fl. 1959). Faktorer som faller under kategorin hygienfaktorer 

kan vara lön och trygghet, mellanmänskliga relationer, företagspolicy samt rättvis behandling 

vid belöningar och löneförhållanden. Motivationsfaktorer är de egenskaper i arbetet som aktivt 

främjar arbetstillfredsställelsen men inte skapar vantrivsel om de saknas. Exempel på dessa kan 

vara uppskattning, ansvar och personlig utveckling. Enligt Herzberg m. fl. (1959) är lönen i sig 

inte en faktor som leder till tillfredsställelse och kan således aldrig motivera en medarbetare. 

Att rättvis behandling vid belöningar och löneförhållanden är förutsättningar för 

tillfredsställelse styrks av Gaertner (1999), som menar att en uppfattning av sin lön som rättvis 

är betydligt viktigare för arbetstillfredsställelsen än den faktiska summan. 

  

Att mellanmänskliga relationer är viktigt för trivseln på arbetsplatsen har bevisats i studier som 

berör arbetstillfredsställelse (Kim m. fl., 1996; Monnot & Beehr, 2014). Kim m. fl. (1996) 

menar att sociala relationer och socialt stöd kan vara en positiv resurs i arbetet eftersom en 

känsla av stöd från överordnade och kollegor har en positiv inverkan på det subjektiva 

välmåendet. Enligt Monnot och Beehr (2014) har stödet från överordnade en större effekt på 

individens välmående och arbetstillfredsställelse än stödet från kollegor och underordnade. 

Oavsett var det sociala stödet kommer ifrån spelar det en stor roll för arbetstillfredsställelsen. 

Det är tydligt att medarbetare som känner sig isolerade har lägre arbetstillfredsställelse och 

presterar därav även mindre bra än medarbetare som har betydelsefulla relationer på 

arbetsplatsen (Kaufmann & Kaufmann, 2016). Hygienfaktorernas uppfyllnad ses som en 

förutsättning för att motverka vantrivsel bland medarbetarna. Det är först när hygienfaktorerna 

är uppfyllda som motivationsfaktorerna kan öka arbetstillfredsställelsen och engagemanget hos 

medarbetarna. En medarbetare kan således vantrivas på jobbet trots att motivationsfaktorerna 

är uppfyllda om de grundläggande behoven inte tillgodoses. Motivationsfaktorerna syftar alltså 

enbart till att främja positiva arbetsattityder och kan därmed inte ge grundläggande 

tillfredsställelse. 

  

Herzberg m. fl. (1959) menar att möjligheten till personlig utveckling och karriärutveckling på 

arbetsplatsen är faktorer som ökar medarbetarnas arbetstillfredsställelse och engagemang. 

Weng och Hu (2009) kategoriserar karriärutveckling i fyra fack där lönetillväxt, 

kompetensutveckling, målutveckling och hur snabbt en befordran kan uppnås är centrala. 

Karriärutveckling är ett samspel mellan individ och organisation där den anställda förväntas 
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utveckla förmågor som är användbara för organisationen och organisationen ansvarar för att ge 

den anställde incitament i form av lön och befordringar. Pomerantz m. fl. (2000) fann att goda 

karriärmöjligheter är något som anses främja arbetstillfredsställelsen eftersom måluppfyllelse 

ger positiva känslor.  Kaufmann och Kaufmann (2016) menar dock att en ålagd 

karriärutveckling som är ouppnåelig för individen på grund av individens bristande förmåga 

och färdigheter kan vara oerhört stressande.  

 

Bolman och Deal (2019) menar att motivationsfaktorerna i allmänhet är kopplade till arbetet i 

sig, medan hygienfaktorerna är kopplade till den kontext i vilken arbetet utförs. Att försöka öka 

arbetarnas motivation genom att erbjuda högre lön, förmåner och liknande är fel väg att gå då 

dessa typer av insatser utgår från antagandet att människor behöver en morot för att arbeta 

flitigare. Herzbergs tvåfaktorsteori (1959) bygger vidare på och kompletterar Maslows 

behovspyramid (1943). Motivationsfaktorerna som är nära knutna till behov i övre delen av 

Maslows pyramid är exempelvis prestationer, ansvar och utvecklingsmöjligheter. 

Hygienfaktorerna befinner sig i nedre delen av pyramiden och utgör fysiska och sociala 

arbetsförhållanden, löneförhållanden och arbetstrygghet, vilka förebygger vantrivsel 

(Kaufmann & Kaufmann, 2016). 

2.6 Sammanfogade teorier 

Figur 3 nedan är en visuell representation av hur de olika teorierna står i relation till varandra 

för att skapa den helhetsbild som påverkar en persons trivsel i sin yrkesroll och på arbetsplatsen. 

Figur 3 är skapad av författarna i samband med denna studie. 

 

Figur 3 

Sammanfogade teorier 

 

Kommentar: Inspiration till figuren hämtad från Maslow (1943) och Herzberg (1959). 
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I figur 3 ligger Hygienfaktorer i nivå med Maslows första två trappsteg eftersom de har 

gemensamt att om de inte är uppfyllda så kommer den anställda vara missnöjd med sitt jobb 

även om övre nivåer uppfylls. Personalomsättning och Up or Out sitter ihop med Trygghet 

eftersom de båda är ett hot mot den anställdas möjlighet att få vara kvar på företaget. 

Motivationsfaktorer ligger i nivå med Gemenskap eftersom vi undersöker behovet av god 

sammanhållning i team som präglas av konkurrens mellan kollegor som kan vilja handplockas 

till nya ansvarsområden och därefter förbättrad chans att befordras. Motivationsfaktorer 

sträcker sig dessutom en liten nivå ovanför gemenskap och på denna nivå i Maslows 

behovspyramid brukar aktning och uppskattning ligga, men då det inte är aktuellt i början av 

en persons karriär tittar vi i stället på möjligheten att göra karriär. 

 

Nivå fyra i pyramiden nedan är karriärutvecklingsmöjligheter, och motivationen bakom valet 

är en studie genomförd av Nouri och Parker (2013) som undersökte just 

karriärutvecklingsmöjligheter. Vad studien fann var att sannolikheten att den anställda säger 

upp sig minskar om det finns karriärutvecklingsmöjligheter inom företaget, och om det kan 

erbjudas av företaget så känner de anställda även ett större engagemang.  Vidare kom Nouri 

och Parker (2013) fram till att de som är längst ned i hierarkin är lättare att övertyga med ett 

erbjudande om karriär eftersom de i regel är yngre, utbildade och ambitiösa. Att titta på 

karriärutvecklingsmöjligheter framstår då som högst lämpligt eftersom studien avser att 

undersöka hur det är att befinna sig längst ner i hierarkin. 
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3. Vetenskaplig metod 

I denna del presenteras studiens vetenskapliga ansats med förtydligande av det 

vetenskapsfilosofiska perspektivet och motivering till varför forskningsstrategin valts. Därefter 

följer metodologin kring litteratursökning. 

3.1 Vetenskaplig ansats 

Bryman och Bell (2017) tar upp tre olika vetenskapliga ansatser som kan användas vid 

forskning. Vid en deduktiv ansats gör forskaren en hypotesprövning som måste vara oberoende 

av forskarens egna förutfattade meningar. Vid induktiv ansats utgår forskaren från sitt 

empiriska material för att generera teorier, och det kan bli problematiskt eftersom arbetet har 

tydliga teorier som frågor till intervjuguiden ska baseras på. Vid abduktiv ansats sker en växling 

mellan deduktion och induktion som genom att matcha empiri mot teori syftar att uppnå nya 

teoretiska insikter. Studiens ansats är abduktiv eftersom studien använder den teoretiska 

referensramen som utgångspunkt för att generera empiriska data, men sedan testar empirin mot 

teorin för att se hur framträdande teorierna är i studiens forskningsområde. 

 

För att besvara studiens syfte har en kvalitativ forskningsmetod använts, eftersom kvalitativ 

forskning riktar sig mot de sociala interaktionerna och relationerna (Bryman & Bell, 2017). 

Metoden som använts för insamling av empiriska data är semistrukturerade intervjuer vars 

frågor är uppdelade i kategorier efter teorierna. Det gör studien till en intervjustudie som söker 

att utforska revisorsassistenternas upplevelser och känslor kring deras arbetssituationer, samt 

ta reda på vad som varit så bristande att en person väljer att avsluta sin anställning. 

Semistrukturerade intervjuer har valts för att de har fördelen att respondenten får möjlighet att 

lägga emfas på de aspekter av anställningen som upplevdes dåliga och möjligtvis avgörande 

för beslutet att säga upp sig. Respondenten kan styra intervjun i den riktning som bäst förklarar 

anställningens avbrott (Bryman & Bell, 2017), och det öppnar också upp för att utforska 

möjligheten att respondenterna sagt upp sin anställning av skäl som inte passar in på de teorier 

arbetet och intervjufrågorna utformats efter. 

 

Kvantitativ forskning har ej varit aktuellt eftersom statistiska samband inte kan undersöka 

respondenternas personliga resonemang kring brister på arbetsplatsen. En kvantitativ 

forskningsansats hade dock kunnat användas i ett senare skede för att testa resultatet på en 

bredare population för att undersöka studiens generaliserbarhet (Bryman & Bell, 2017).  
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3.2 Forskningsfilosofi 

Positivism rymmer element av både ett induktivt och ett abduktivt synsätt på hur kunskap och 

teori genereras (Bryman & Bell, 2017) och det fungerar bra med studiens val av abduktion som 

vetenskaplig ansats. Forskningens roll är att pröva teorier och tillhandahålla material för 

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 förankring i det hermeneutiska 

perspektivet (Lind, 2019). Hermeneutikens fokus ligger också på att uppfatta saker utifrån den 

sociala aktörens synvinkel och tolka med empatisk förståelse för människors handlingar. Men 

eftersom studien syftar att undersöka respondenternas observationer och inte deras känslor är 

positivismen bättre lämpad och därmed studiens forskningsfilosofi. 

3.3 Litteraturöversikt 

Vetenskapliga artiklar, ett tidigare examensarbete, kurslitteratur och övriga internetkällor har 

använts som vetenskaplig utgångspunkt för denna studie. Högskolan Kristianstads databas 

Summon har använts för att söka efter vetenskapligt granskade artiklar och databasen DiVA har 

använts för att ta fram en kandidatuppsats. Nyckelord som använts vid sökning i databaserna är 

främst på engelska och bestod av bland annat audit, staff turnover, up or out, Big Four, 

assistants och motivation. 

3.4 Intervjuguide 

Intervjufrågorna har utformats efter den teoretiska referensramen som består av väl beprövade 

teorier, artiklar som vidareutvecklar tidigare forskning och en mindre del kurslitteratur som 

stöd. Intervjufrågorna är uppdelade i olika kategorier utefter vilka teorier de ska pröva empirin 

mot, med undantag för den avslutande frågan. Intervjuerna öppnar med en kort genomgång av 

respondentens bakgrund, för att sedan undersöka förväntningarna de hade på både företaget och 

tjänsten. Vidare får respondenterna sedan utifrån frågorna berätta hur det faktiskt är på jobbet, 

om jobbets krav känns rimliga och vad de känner om en framtid på företaget. Den sista frågan 

anses relevant för att den avser att öppna upp för respondenternas egna analyser eller 

funderingar kring arbetsplatsen och tillåter att ta med anledningar till uppsägning som 

författarna och teorierna kanske inte berör. Intervjufrågorna har sedan granskats av studiens 

handledare och efter justeringar resulterade frågorna i en färdigställd intervjuguide, se bilaga 2. 
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Varje intervju påbörjades med en kort beskrivning om vilka vi är, vad vi studerar och vad 

arbetet handlar om. Därefter informerades respondenten om att både deltagarna och företagen 

anonymiseras så de inte går att identifiera, men att möjligheten finns att avböja att svara på en 

fråga om den känns jobbig, eller att spara frågan till senare och ge svaret via mejl istället. Efter 

den formella genomgången av information påbörjades inspelningen och intervjufrågorna. 

3.4 Empirisk metod 

Denna del redogör för hur studien hittat sina deltagare, vilka som valdes ut till att intervjuas, 

hur intervjuerna genomfördes och sedan hur respondenternas svar analyserades. 

3.4.1 Datainsamling 

Kontakt med tolv personer har försökts att uppnås genom att söka upp personer på Linkedin 

som dokumenterat anställning på inträdesnivå hos ett Big Four-företag och där den angivna 

tidsperioden för anställningen varit kortare än tre år. Dessa personer har i samma meddelande 

ombetts vidarebefordra förfrågan till andra personer de tror är lämpliga kandidater, oavsett om 

de själva kan ställa upp eller inte. Av dessa tolv personer svarade tre nej och nio har inte 

återkopplat alls. 

 

Därefter kontaktades olika kontor tillhörande Big Four-företag i alla delar av Sverige med 

önskan om att få studiens annonsblad utskickat till deras revisorer. Annonsen berättade kort 

vad arbetet går ut på och vad för deltagare som eftersöks, och innehöll våra kontaktuppgifter så 

att de själva kunde ta beslutet att kontakta oss. Totalt fyra personer återkopplade och intervjuer 

med dem har genomförts. Eftersom all kontakt med respondenterna har skett digitalt så fanns 

det inte geografiska restriktioner för studien, och det har dessutom möjliggjort att ett större antal 

respondenter kan delta i studien. En nackdel eller fördel med detta kan vara att den geografiska 

placeringen påverkar tillgången till nyutexaminerade ekonomer, vilket i exempelvis Luleås fall 

skulle kunna innebära att de anställda behandlas bättre för att de inte kan ersättas lika lätt som 

i Stockholm. 

3.4.2 Urval 

Urvalet i denna studie har inte uppnått den bredd som önskats. De tolv personer som 

kontaktades via Linkedin har alla gemensamt att de redan har avslutat sin anställning hos Big 

Four-företaget de befann sig på, och upplevelserna hos personer i den gruppen skulle ställas i 

jämförelse med revisorer hos Big Four-företag som fortfarande var anställda. Eftersom 



 

19 

personerna från Linkedin ej visade intresse att delta i studien, blir urvalet endast revisorer 

fortfarande anställda hos Big Four-företag. Tre respondenter som intervjuats är 

revisorsassistenter och en respondent är manager, en befattning som ligger två nivåer ovanför 

assistent. 

 

Tabell 1 

Respondenter 

Namn Titel Anställningstid Kön Ålder Intervjulängd 

Jakob Revisorsassistent 1,5 år Man 26 25 min 

Valter Revisorsassistent 1 år Man 27 35 min 

Anton Revisorsassistent 1 år Man 25 40 min 

Maria Manager 5,5 år Kvinna 30 35 min 

3.4.3 Genomförande av intervjuer 

Intervjuerna genomfördes vecka 19 och 20 i maj och pågick i genomsnitt 34 minuter. Alla fyra 

respondenter intervjuades över telefon med applikation på mobilen som spelade in samtalen. 

Tillvägagångssättet för att båda forskare skulle kunna närvara vid intervjuerna trots restriktioner 

med hänsyn till Covid-192 blev väldigt improviserat. Först upprättade forskarna ett videosamtal 

över Facebook på deras bärbara datorer, och sedan ringde en av forskarna till respondenten med 

högtalarfunktion så att ljudet nådde datorns mikrofon. På så sätt kunde en forskare leda 

intervjun medan den andra förde anteckningar och gav förslag på följdfrågor i chatten. Endast 

en av respondenterna önskade att få se intervjuguiden i förväg. 

3.4.4 Analysmetod 

Analysen av resultatet har skett i två steg genom att först transkribera intervjuerna i ett 

ordbehandlingsprogram, och sedan matchades nyckelmeningar mot teorier. Transkriberingen 

ägde rum direkt efter intervjuerna för att minska risken att associationer och intryck från 

intervjun glöms bort, och genomsnittet blev 8 sidor per intervju. I matchningen mot teorier 

plockades först alla påståenden som styrkts av källor ut från den teoretiska referensramen och 

 
2
 Covid-19 är det officiella namnet för sjukdomen som orsakas av viruset SARS-coronavrius-2 

(Folkhälsomyndigheten, 2021) 
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lades i separata dokument tillhörande respektive teori, exempelvis hamnade allt från Maslow 

(1943) och Herzberg (1959) i dokumentet för motivation. Därefter plockades nyckelmeningar 

ut från de transkriberade intervjuerna och matchades mot rätt teorier. Eftersom intervjuguiden 

är strukturerad så att alla teorier är tydligt avskilda från varandra så fanns det ingen osäkerhet 

kring vilka teorier som intervjusvaren skulle matchas mot, och det reflekteras i hur analysen är 

tydligt uppdelad efter teorier. 

3.4.5 Metodkritik 

Reliabilitet och validitet är viktiga begrepp för kvantitativt inriktade forskare. Inom kvantitativ 

forskning handlar reliabilitet om att bedöma följdriktigheten och pålitligheten och validitet 

handlar om huruvida en indikator faktiskt mäter det den avser att mäta. Begreppens relevans 

har emellertid diskuterats av kvalitativt inriktade forskare, som menar att begreppen är svåra att 

applicera på kvalitativ forskning där tonvikten inte ligger på att mäta (Bryman & Bell, 2017). 

Alternativa begrepp som är mer relevanta för kvalitativ forskning har därför utformats, 

trovärdighet och äkthet. Respondenternas svar har återgetts så noggrant som möjligt för att 

upprätthålla den trovärdighet och äkthet som kvalitativ forskning bör utgå ifrån enligt Bryman 

och Bell (2017). Äkthet syftar på att beskrivningarna som läggs fram i studien ska ge en 

rättvisande bild av personerna som studerats så att de känner igen sig i dem, och trovärdighet 

delas upp i delkriterier som tillförlitlighet, överförbarhet, pålitlighet och konfirmering. 

Tillförlitlighet syftar till att resultaten ska vara troliga eller sannolika, överförbarhet menar att 

resultaten ska kunna tillämpas i andra kontexter, pålitlighet innebär att man vid ett annat tillfälle 

ska kunna få samma resultat och konfirmering kräver att forskarna inte låter sina värderingar 

påverka undersökningen på ett avgörande sätt (Bryman & Bell, 2017). 

 

Samtliga respondenter är anställda på något av Big Four-företagen för att resultatet ska kunna 

återspegla hur revisorsassistenter som är anställda på Big Four-företagen upplever sin 

anställning. Respondenterna har alla jobbat på sina respektive arbetsplatser i åtminstone ett år 

och har därmed erfarenhet av både revisorsassistentens arbetsuppgifter och av företagen som 

de är avställda på, vilket är fördelaktigt för studiens trovärdighet. För att förhindra att personliga 

värderingar påverkar resultatet och därtill upprätthålla studiens äkthet har respondenternas svar 

transkriberats så noggrant som möjligt för att undvika att svaren feltolkas.  

 

Det kan vara svårt för kvalitativa studier att visa absolut rätt data eftersom empirin inte tolkas 

utifrån siffror. Det innebär att trovärdigheten, tillförlitligheten, pålitligheten och 
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överförbarheten i det insamlade empiriska materialet blir viktigt (Bryman & Bell, 2017). 

Trovärdighet och tillförlitlighet kan uppnås genom korrekta och rättvisande beskrivningar av 

personerna som studerats, men eftersom empirin till studien består av endast fyra personer går 

det inte att göra studien överförbar till andra sammanhang än det som studien genomförts inom. 

Dessutom blir inte resultatet generaliserbart eftersom det är ett småskaligt studentarbete. 

Pålitligheten i arbetet påverkas av oss som utför studien eftersom vi blir en del av 

datainsamlingen, och om studien hade utförts av någon annan kanske resultatet hade blivit 

annorlunda. För att öka studiens pålitlighet har intervjupersoner valts ut som saknar koppling 

till oss, och intervjuguiden är så utförligt utformad att andra forskare hade kunnat använda den 

för att upprepa studien. Forskningsprocessen har också blivit noga beskriven för att det ska vara 

möjligt att granska processen (Bryman & Bell, 2017). 

 

3.4.6 Etiska reflektioner 

Enligt Bryman och Bell (2017) handlar diskussioner gällande etik inom företagsekonomisk 

forskning om värderingarnas roll i forskningsprocessen. Statliga myndigheter, lärosäten och 

professionella organisationer har formulerat regler för hur företagsekonomisk forskning ska 

bedrivas. Dessa regler berör tillräcklig information, frivillighet, samtycke, integritet, 

anonymitet och negativa effekter för de personer som ställer upp i forskningen. Samtliga 

respondenter informerades om studiens syfte och hur den skulle bedrivas. Respondenterna gavs 

även möjligheten att läsa igenom intervjuguiden innan intervjuerna. Vidare informerades 

respondenterna om att deras svar är anonyma och att deras personuppgifter skulle behandlas 

med sekretess, med hänsyn till deras integritet.  
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4. Empiri 

Detta kapitel presenterar empirin uppdelad på de olika teorierna som redogör för 

respondenternas upplevelser av arbetsmiljön och yrkesrollen. Efter redogörelserna genomförs 

en analys där respondenternas svar kopplas till den teoretiska referensramen för att bedöma om 

empirin stämmer överens med teorin och om respondenterna utifrån teorierna kan sägas vara 

tillfredsställda i sina yrkesroller. Utifrån anonymiseringen kommer respondenterna kallas andra 

namn för att underlätta läsningen medan företagens namn och saker som identifierar geografisk 

placering tas inte med. 

4.1 Respondenterna 

4.1.1 Jakob 

Jakob är anställd som revisorsassistent och arbetar med granskande arbete, avstämning av 

konton, noteringar, analyser och att beräkna skatt. Han var inte helt säker på varför han började 

studera ekonomi, men han har ett intresse för det och kände när han sökte utbildningen att 

ekonomi skulle möta hans kunskaper och färdigheter. Jakob arbetar på ett litet kontor som 

befinner sig långt ifrån alla större städer. 

4.1.2 Valter 

Valter är anställd som revisorsassistent och arbetar med granskning och allt som ska förberedas 

till revisionsberättelsen. Han gick ekonomiprogrammet på gymnasieskolan och fortsatte studera 

ekonomi på universitet för att han inte visste vad han ville göra i framtiden. Valter arbetar på 

ett litet kontor som befinner sig långt ifrån alla större städer. 

4.1.3 Anton 

Anton är anställd som revisorsassistent. Hans arbetsuppgifter innefattar granskning av 

resultaträkning, balansräkning och förvaltningsrevision. Han började studera ekonomi eftersom 

han sedan tidigare hade ett intresse för aktier och av att granska och analysera börsbolags 

årsredovisningar. Anton arbetar på ett stort kontor som har många stora internationella 

revisionskunder.  



 

23 

4.1.4 Maria 

Maria är anställd som manager och hennes arbetsuppgifter består av revision och rådgivning 

till kunder, med en mindre del redovisningsarbete också. Maria började på ett Big Four-företag 

direkt efter examen och har befunnit sig på samma arbetsplats sedan dess. Maria har inte 

intervjuats gällande hennes upplevelser som revisorsassistent eftersom hennes val att stanna på 

företaget i 5,5 år kan antas betyda att hon varit tillräckligt tillfredsställd för att inte lämna 

företaget. I stället har intervjun med henne undersökt managerns perspektiv på hur företaget tar 

hand om sina anställda och arbetar för att hålla dem tillfredsställda och motiverade. Maria 

arbetar på ett litet kontor som befinner sig långt ifrån alla större städer. 

4.2 Personalomsättning 

Samtliga intervjuer avslutades med att fråga respondenterna om deras uppfattning angående 

varför så många revisorer självmant väljer att säga upp sig inom de 3 första åren. Frågan ställdes 

i intervjuernas slutskede eftersom respondenterna med fördel skulle kunna använda kunskapen 

från föregående frågor för att förklara vad som ligger till grund för problemet. Valters 

uppfattning var att personalomsättningen bland revisorsassistenter till stor del kan förklaras av 

lönen, som enligt Valter är för låg i förhållande till de krav som ställs. Valter framförde även 

att arbetsuppgifterna som revisorsassistenter har kan skilja sig mycket beroende på vilket kontor 

man är anställd på. För en som är anställd på ett mindre kontor som är inriktat på mindre bolag 

är arbetsuppgifterna mer varierande än på större kontor som exempelvis Stockholmskontoret. I 

intervjun framgick att revisorsassistenter som arbetar på ett större kontor kan ha i stort sett 

samma arbetsuppgifter de första två åren.  

 

“Du kanske får sitta på ett kundreskontra och kolla igenom det hela tiden och det är ju 

inte så jäkla kul.” (Valter) 

 

Valter menade vidare att även antalet övertidstimmar som revisorer arbetar skiljer sig mellan 

mindre och större kontor. På större kontor arbetar många revisorer uppemot 70 timmar i veckan 

under högsäsong, vilket enligt Valter inte är fallet på mindre kontor. Den omfattande övertiden 

identifierade Valter som ytterligare en förklaring till den höga personalomsättningen bland 

revisorsassistenter på Big Four-företagen.  
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“Så jag tror ruljansen på upp till treåringar är större på större kontor för att där är 

verkligen, dels där får du också de övertidstimmarna som kanske inte är jättekul, att 

jobba 70 timmar i veckan är väl inte det roligaste. Sen också att du hamnar i ditt fack, 

du gör kundreskontran eller ändrar kundfordringar, eller lönesummor och bara matar 

igenom det i nåt år.” (Valter) 

 

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

slutar är externa jobberbjudanden från kunder.  

 

Jakob anförde att det finns flera tänkbara anledningar till den höga personalomsättningen bland 

revisorsassistenter. Precis som Valter så menar Jakob att personalomsättningen bland 

revisorsassistenter kan förklaras av den relativt låga lönen. Enligt Jakob utvecklar en revisor 

som är anställd på ett Big Four-företag förmågor och kunskaper som gör dem eftertraktade på 

arbetsmarknaden. Revisorer med ett par års erfarenhet kan därför lätt få ett annat jobb utanför 

revisionsbranschen som betalar bättre, vilket enligt Jakob leder till att revisorsassistenter lämnar 

Big Four-företagen.  

 

“I och med att man är relativt underbetalt och ändå utvecklar skills när man jobbar på 

big 4 är det lätt att få jobb som åtminstone betalar en marknadsmässigt efter 2-3 år så 

rent ekonomiskt sett är det fördelaktigt.” (Jakob) 

 

Enligt Jakob är en annan tänkbar förklaring till att revisorsassistenter väljer att lämna sin tjänst 

på ett Big Four-företag att man har tappat intresset för arbetet och inte längre är motiverad till 

att bli auktoriserad. Jakob berättade även i sin intervju att han personligen inte längre har 

ambitionen att stanna på företaget lika länge som han ursprungligen hade tänkt. En annan 

förklaring till personalomsättningen som lyftes i intervjun med Jakob var obalansen mellan 

arbete och fritid.  

 

“Många börjar vara typ 27-29 däromkring. Då kanske man vill ha kids eller bara känner 

att jobba mycket under högsäsongen tar för mycket från ens fritid, jag tror det påverkar 

mer på större kontoren i Stockholm och kanske Göteborg.” (Jakob) 

 

Jakob förmodar, precis som Valter, att revisorers arbetsbelastning skiljer sig åt beroende på om 

man är anställda på ett större eller ett mindre kontor. I intervjun med Valter framgick det att 
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revisorer som är anställda på ett större kontor ibland arbetar uppemot 70 timmar på en 

arbetsvecka under högsäsong. Jakob menar att 70-timmars arbetsveckor helt enkelt inte är 

hållbart för personer i 27-29 års åldern som värderar sin fritid högt, vilket leder till uppsägning. 

Att skriva auktorisationsprovet och misslyckas identifierades av Jakob som ytterligare en 

anledning till att revisorer med ett par års erfarenhet lämnar sin tjänst. Ett misslyckande kan 

leda till att man blir omotiverad och jobbet förlorar därefter sin mening, enligt Jakob. 

 

Anton höll med om att löneaspekten är en möjlig förklaring till att revisorsassistenter lämnar 

professionen. Uppfattningen att revisorsassistenter med ett par års erfarenhet har möjligheten 

att lämna professionen och erhålla en bättre lön delades av Anton. Att ekonomstudenter inte lär 

sig tillräckligt mycket om professionen innan en påbörjad anställning gav Anton som en annan 

möjlig förklaring till att revisorsassistenter väljer att lämna sin tjänst.  

 

“...min spontana känsla efter att ha kommit från universitet är att när man faktiskt börjar 

jobba med revision att man inser att man faktiskt inte har lärt sig så mycket om 

revision…” (Anton) 

 

Ekonomstudenter vet inte vad revisorsyrket innebär och det är först efter en påbörjad 

anställning som de inser att yrket inte är något för dem, vilket enligt Anton leder till uppsägning. 

Maria menar dock att okunskapen om revisorsyrket inte är en faktor som spelar in i 

personalomsättning eftersom hon själv varit med om att endast en person sagt upp sig på 

revisionsavdelningen inom sitt första år. I hennes tidigare roll som senior revisor och nuvarande 

roll som manager har hon handlett revisorsassistenter, och har inte fått uppfattningen att 

kollegorna ångrat sitt yrkesval. 

 

4.3 Up or Out 

Jakob resonerade han kring om det ens är önskvärt att aktivt minska personalomsättningen 

bland revisorsassistenter. Enligt Jakob är personalomsättningen en förutsättning för att 

revisionsbyråernas affärsmodell ska fungera.  
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“Syftet lite med Big Four är att du ska ha den här tydliga banan som du kan klättra i 

hierarkin i. Och för att du ska få den här fina formerade pyramiden, det kräver ju att folk 

faller av om inte byrån växer exceptionellt mycket vilket den inte kan göra.” (Jakob) 

 

Jakob förklarade vidare att en revisionsbyrå inte kan bestå av enbart chefer och därför är det 

önskvärt att en del revisorsassistenter självmant väljer att lämna så att andra, mer motiverade 

medarbetare ska kunna klättra.   

 

Till skillnad från Jakob betraktade Anton personalomsättningen som ett problem då det kostar 

revisionsbyråerna mycket resurser att lära upp nya personer. Processen att utbilda nya 

revisorsassistenter är i sig kostsam men det finns även en alternativkostnad förenad med 

personalomsättningen. 

 

“Så är det ju såklart bättre att hålla kvar vid någon som kan yrket än att man ska behöva 

lära upp en ny person i stället.” (Anton) 

 

Erfarna revisorsassistenter som har utvecklat kompetens under sin anställning är mer effektiva 

än nyanställda, och det är därmed viktigt att behålla medarbetare som är insatta i sin yrkesroll 

då dessa genererar företagen mer pengar, menar Anton. Maria berättar också att 

personalomsättning är något som hennes företag aktivt försöker minska genom bland annat att 

ha en platt struktur i företaget som får alla att känna sig lika mycket värda oavsett titel eller 

presterat arbete. Hon tror också att alla företag har ett mål att minska personalomsättning genom 

att anställa rätt personer och se till att vara en attraktiv arbetsgivare för de personerna och 

behålla dem som anställda. 

4.4 Välmående 

I intervjuerna ställdes frågor om huruvida respondenterna upplever att jobbet påverkar deras 

återhämtning och privatliv för att uppskatta förekomsten av den jobbrelaterade stressen som 

revisorsassistenter upplever i sin yrkesroll. Jakob nämnde i intervjun att han ibland känner sig 

stressad på jobbet och att det kan påverka privatlivet. Jakob förväntas inte vara tillgänglig 

utanför arbetstid men menar att det ibland kan bli en stressfaktor att se ett jobbrelaterat mail på 

telefonen när han ej är i tjänst. Vidare anförde Jakob att han i perioder kan känna sig väldigt 

trött efter jobbet, speciellt då han har utsatts för mycket stress på jobbet. Valter och Anton 
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tycktes inte dela Jakobs uppfattning om jobbrelaterad stress. Varken Valter eller Anton 

upplevde att jobbet hade någon påverkan på privatlivet eller återhämtningen. Då Valter 

tillfrågades om han upplever att jobbet påverkar sömnen och återhämtningen svarade han 

“ingenting alls”. Vidare upplevde Valter sig kunna lämna kvar jobbet på arbetsplatsen.  

 

“Man kan oftast lämna arbetet på arbetsplatsen och när man är på fritiden, då har man 

slutat.” (Valter) 

 

Även Anton, som är anställd på ett stort kontor upplever att han kan lämna kvar jobbet på 

arbetsplatsen. Han förväntas inte vara tillgänglig utanför ordinarie arbetstid. Det är upp till 

medarbetarna om de väljer att svara på jobbrelaterade mejl och samtal utanför arbetstiden, 

enligt Anton. Anton framförde förvisso att det har blivit ett antal sena kvällar under hans 

anställning men eftersom arbetsbördan emellanåt är förhållandevis låg så menar han att “det 

jämnar ut sig”.  

 

“...vissa veckor där liksom mycket ska stänga samtidigt så blir det ofta intensivt och då 

kan det ju bli rätt långa dagar. Men sen jämnar ju det där kanske ut sig att veckan efter 

det blir betydligt lugnare då och då kan man… Ta det lite lugnare och jobba lite mindre 

den veckan.” (Anton) 

 

Respondenterna tillfrågades även hur de upplever stödet från överordnade. Jakob och Valter, 

som båda är anställda på mindre kontor upplevde båda att stödet från överordnade var 

tillfredsställande. Båda anförde att de fick mycket hjälp av överordnade då de påbörjade sin 

anställning men Jakob menar att det kunde ha fungerat bättre. Jakob önskade att han kunde haft 

samma lärare under hela upplärningstiden. Enligt Jakob var det för mycket hoppande mellan 

lärare, vilket initialt gjorde att han inte fick fullständig förståelse för vissa arbetsområden. 

Jakob, Valter och Anton menar samtliga att upplärningen på Big Four-företagen till största del 

består av att upprepa arbetsuppgifterna tills de blir rätt. Enligt Jakob och Valter är detta inte 

optimalt.  

 

“…första halvåret är att man sitter och förstår ingenting. Det är mycket att man får lära 

sig eftersom och fråga om hjälp hela tiden när man sitter. Jag vet inte om jag tycker det 

är det mest effektiva sättet, men det är så det är.” (Jakob) 
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Anton delade inte Jakobs och Valters uppfattning i denna fråga. Han ansåg att det var bra att 

han tidigt tilldelades uppdrag och fick lära sig sina arbetsuppgifter genom att utföra dem.  

 

“Jag lär mig inte så mycket av att sitta och läsa liksom och göra webbutbildningar och 

sånt så för min del va det rätt skönt att liksom få komma ut och testa på det och lära mig 

liksom. För det är det sättet som funkar bäst för mig.” (Anton)  

 

Vidare var Anton nöjd med stödet han hade fått som revisorsassistent på ett stort kontor. Han 

upplevde att han alltid kan be om hjälp när han behöver det och alla medarbetare är öppna för 

att hjälpa varandra utifrån deras bästa förmågor. Den uppfattningen delades av Valter och 

Jakob, som är anställda på mindre kontor. Enligt Maria är det både en förutsättning och ett krav 

att medarbetare hjälper varandra eftersom alla arbetar för företagets räkning, och alla inom 

teamen har koll på hur det går för de nyanställda och hur de upplever arbetsuppgifterna. I Marias 

företag är utgångspunkten att alla nyanställda tilldelas en handledare som de arbetar nära inpå 

och har avstämningar med, och sedan hålls formella avstämningar med den närmsta chefen var 

tredje månad. De formella avstämningarna är till för att fånga upp missnöje eller oro hos den 

anställda, och se om det finns ytterligare behov av utbildning eller stöd. 

4.5 Förväntningsgap 

För att ta reda på huruvida respondenternas förväntningar möttes så började vi med att 

undersöka vilka förväntningar de hade på både företaget och yrkesrollen revisorsassistent. 

Valter berättade att tillgången till information om revisorsyrket var väldigt låg. 

 

“För jag gick ju en kandidatexamen i [stad] och där var det inte jättemycket folk just på 

revision utan det var väl mer redovisning och styrning, så förkunskaperna om just 

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

 

Förkunskaperna om revision bestod av information Valter själv hade sökt, och hans skola ska 

inte ska ha bidragit till kunskapen om vad yrket innebär. Valters förväntningar på företaget var 

att han skulle lära sig vad en revisor gör, och även om han anmärker att han visste om att 

företaget är bland de största revisionsbyråerna i världen så hade han ingen extra förväntning 

utifrån det. Hans förväntningar på revisorn som yrkesroll var också låga då han mest vill lära 
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sig mer om andra företag och vara i kontakt med näringslivet. Vidare berättar han om hur han 

hamnade på just det företaget. 

 

“Det var väl egentligen från skolan, vi hade ju massor sådär företagskvällar, då blev 

man ju bjuden hit och så fick man anställning här” (Valter) 

 

I samband med sitt svar började Valter skratta åt hur enkelt det lät att få jobbet. Han berättade 

att han bara sökte jobbet, och så fick han det, och menar att det var lite av en slump att han 

hamnade där. Hans förväntningar hans framtid hos företaget var att han tänkte lära sig om 

revisionsyrket, lära sig om andra företaget och komma i kontakt med näringslivet. Sen ska han 

följa företagets vanliga ordning att bli befordrad till senior efter några år och sen försöka bli 

auktoriserad, och den planen känns fortfarande aktuell. 

 

Jakob förväntade sig att företaget han sökte sig till skulle vara en stor organisation med mycket 

resurser, och att revisorn som yrkesroll skulle vara en extern part som granskar företagen. Han 

tänkte att det skulle vara mer kritiskt granskande och nämner Skatteverket som exempel på hans 

förväntningar. 

 

“... i revision så jobbar man ju nästan som en samarbetspartner med företaget, jag såg 

nog rollen som mer oppositionell när jag sökte. På samma sätt som Skatteverket.” 

(Jakob) 

 

Även Jakob hamnade på sitt företag av en slump då han egentligen befann sig på ett annat 

företag, men hans vikariat på det företaget tog slut och blev inte förlängt. Precis rätt i tiden dök 

annonsen för hans nuvarande tjänst upp, så han sökte den och fick den. När han påbörjade sin 

anställning föreställde han sig att han skulle arbeta i tio år, bli auktoriserad revisor och sen 

manager. Idag är hans tankar om framtiden annorlunda. 

 

“Jag vill nog fortfarande stanna några år men kanske inte lika länge som jag ville när 

jag började” (Jakob) 

 

Precis som övriga respondenter hade Anton inga förväntningar på yrkesrollen. Han hade inte 

reflekterat kring vilka arbetsuppgifter en revisorsassistent har, utöver att de gör granskningar 

av årsredovisningar. Däremot hade han genom en vän fått en viss uppfattning om kontoret han 
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idag arbetar på. Att arbeta på ett Big Four-företag var en självklarhet för Anton efter 

utbildningen men han hade inga preferenser beträffande vilket företag tillhörande Big Four han 

ville arbeta på. Anton hävdade att anledningen till att han hamnade på just det företaget var att 

hans kamrat ordnade en intervju och han blev därigenom erbjuden ett jobb, innan Big Four-

företagen ens hade börjat annonsera ut lediga tjänster.  

 

Maria som varit anställd på sitt Big Four-företag i 5,5 år och varit både handledare och manager 

till revisorsassistenter håller med om att nyutexaminerade ekonomer inte har någon uppfattning 

om vad själva revisionsyrket innebär i praktiken. Maria kunde inte minnas vilka förväntningar 

hon själv hade på yrkesrollen eller företaget när hon fick jobbet som revisorsassistent eftersom 

det har gått nästan sex år sedan hon blev erbjuden anställningen. Det lilla hon minns är att hon 

trodde företaget skulle ha höga förväntningar på henne, men att det sedan visade sig att hon inte 

förväntades kunna något alls om revision. 

4.6 Motivation  

4.6.1 Fysiologiska behov  

De fysiologiska behoven är uppfyllda hos Jakob, Valter och Anton. Jakob och Valter berättar 

att arbetstiderna är vanliga arbetsdagar på nio timmar, och även i högsäsong arbetar de sällan 

mer än 45 timmar. De upplever inte någon brist på återhämtning efter arbetstid, och 

möjligheterna att gå ifrån sina arbetsuppgifter för att äta eller bara ta en kort paus under arbetstid 

är goda. 

 

“När man är ute hos kund så är det lite mer, då har man inte tid att gå på fikaraster och 

så, men när man är inne på kontor och jobbar vilket man gör för oss i alla fall majoriteten 

av tiden då skulle jag säga att det är liksom det är ganska bra.” (Jakob) 

 

Både Jakob och Valter är nöjda med arbetstiderna och eftersom båda förväntade sig att vårens 

högsäsong skulle innebära mycket övertid, upp mot 60 timmar i veckan, så uttrycker de endast 

positiva känslor kring hur deras arbetstider under det första året har varit. 

 

“Våren fram till sommaren där, och då tänkte jag att det skulle vara mycket övertid, men 

ja, för oss har det varit lugnt på den fronten.” (Valter) 

 



 

31 

Även Anton som är anställd på ett större kontor är nöjd med arbetstiderna. Hans arbetstider är 

i linje med övriga respondenters under lågsäsong, men han framförde att han arbetar något mer 

under högsäsong. Enligt Anton finns det en betydande skillnad i arbetsbelastning mellan låg- 

och högsäsong men trots det är han nöjd med arbetstiderna. Vidare påpekade han att även 

flexibiliteten påverkas, beroende på om det är låg- eller högsäsong.  

 

“Där finns det ju rätt mycket utrymme för att kunna kompa ut en halvdag om man skulle 

behöva göra någonting och så liksom. Och inga problem att sitta kvar i lunchrummet en 

kvart extra heller liksom. Under högsäsongen är det väl kanske lite tajtare men det är 

för man har mycket deadlines och förhålla sig till och då blir det ju lätt att man kanske 

tummar lite på lunchrasten och för och se till att man får gjort det man ska liksom.” 

(Anton) 

 

Maria berättar att antalet timmar i veckan en person väljer att arbeta är väldigt individuellt. 

Vissa personer gillar att arbeta mer, andra gillar att arbeta sina timmar och inget utöver det, och 

det är upp till var och en hur de vill lägga sin arbetstid eftersom man kan ha olika behov utifrån 

familjesituation. Maria tror inte heller att det spelar någon roll vilken befattning man har, utan 

det skiljer sig utifrån individens preferenser. 

 

“Jag skulle nog inte säga att bara för att man jobbar mer så är man mer ambitiös, det 

finns olika saker som påverkar hur man väljer att jobba.” (Maria) 

 

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

övertid hela tiden är mer ambitiösa än de som arbetar 40 timmar i veckan. 

4.6.2 Trygghet 

Trygghetsbehoven är också uppfyllda då varken Jakob, Valter eller Anton har känt att deras 

anställning var i fara under tiden de varit på företagen. De berättade att även om företagen inte 

arbetar aktivt med att uppfylla de anställdas trygghetsbehov gällande anställningstrygghet och 

långsiktighet inom företaget, så har företaget ett säkerhetsnät genom granskningsprocessen. 

 

“Det är alltid det hära, granskningsprocessen, att vi alltid är två som ska kolla på ett 

arbete, så just att man gör fel är minimal. Sen så får man den hjälp man behöver, är det 

så att jag inte fattar nånting så har jag alltid någon jag kan fråga.” (Valter) 
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Anton var framför allt nöjd med att nyanställda revisorsassistenter tilldelas en fadder samt en 

mentor. Faddern var enligt Anton ett oerhört positivt stöd, som gjorde att han snabbt kände sig 

trygg på arbetsplatsen. 

 

“Man kan komma med frågor liksom om allt mellan himmel och jord. Och det gör väl 

också att det känns tryggare att komma in på arbetsplatser för man vet om att man kan 

få hjälp om man inte får ihop det själv liksom.” (Anton) 

 

Mentorerna är i regel mer seniora revisorer, med längre erfarenhet som utvärderar och hjälper 

revisorsassistenterna med deras personliga utveckling. Anton framförde att mentorn håller 

uppföljningssamtal tre gånger om året för att diskutera frågor som berör trivsel och 

arbetsbelastning. Anton menade att dessa två personer utgör en väldigt bra grund för att man 

som nyanställd ska känna sig trygg. Att byrån har förståelse för att man som nyanställd 

revisorsassistent inte kan utföra alla arbetsuppgifter såg Anton som en ytterligare 

trygghetsfaktor.  

 

“Alltså dem är ju medvetna om att man är liksom ny inom det här också så dem har ju 

förståelse för att man kanske inte kan allt från scratch liksom.” (Anton) 

 

Maria styrker Valter och Antons påståenden genom att berätta om att handledarskapet är 

utformat för att vara pedagogiskt och framåtblickande.  

 

“Det spelar inte vad för nytt man ska lära sig, man kan inte komma in första dagen och 

kunna det oavsett vad det är. Om det är revision eller att vara snickare. Det handlar att 

genom handledarskapet se till att lära ut på ett pedagogiskt sätt” (Maria) 

 

För Maria är det viktigt att revisorsassistenterna ser på feedbacken som något positivt och 

utvecklande. Det är okej att känna sig lite vilsen eftersom företaget inte förväntar sig att 

revisorsassistenterna ska veta hur man gör något i början. 

4.6.3 Gemenskap och mellanmänskliga relationer  

Respondenterna hade olika uppfattningar när de tillfrågades om den sociala relationen mellan 

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

revisorsassistenter.  

 

“... chefer tjänar mycket mer så de går ut och äter varje dag, medarbetare tjänar mycket 

mindre så de har typ inte råd att gå ut och äta varje dag. Det liksom skapar ju en viss 

ekonomisk splittring, och gör ju att man hänger mycket mer med folk som är i samma 

rang som en själv bara på grund av den ekonomiska fördelningen.” (Jakob) 

 

Valter delade inte Jakobs uppfattning av organisationskulturen som hierarkisk. Enligt Valter är 

kulturen på arbetsplatsen närmast platt och väldigt familjär. Att kontoret som Valter är anställd 

på erbjuder både redovisningstjänster och revision gav Valter som en förklaring till det platta 

organisationsklimatet. Maria nämnde också att hennes företag har en platt organisation. 

 

“Det görs ingen skillnad på revisorer och assistenter, utan vi alla jobbar som ett team 

och alla i teamet är lika viktiga generellt. Vi har också en väldigt inkluderande kultur, 

inte bara till gruppen utan också till individen. Allt från den nyaste nyanställda är på 

samma nivå.” (Maria) 

 

Valter sade att organisationskulturen troligtvis är annorlunda på större kontor där medarbetarna 

inte har samma möjlighet att lära känna varandra. Anton som arbetar på ett större kontor 

upplevde dock att kulturen på kontoret är väldigt inkluderande och att medarbetarna hjälper 

varandra. Anton tillade att det finns en mängd ambitiösa medarbetare på kontoret, och det i sin 

tur har skapat en ambitiös arbetskultur där organisationens medlemmar tycker om att arbeta.  

 

Både Valter och Jakob upplever att sammanhållningen mellan kollegor är bra, vilket de ser som 

en positiv tillgång i arbetssituationen. Valter upplevde även att socialt umgänge utanför 

arbetsplatsen uppmuntrades av byrån. Enligt Valter planerar företaget mycket aktiviteter för att 

stärka medarbetarnas känsla av samhörighet. I intervjun med Jakob framgick det att han 

upplever en viss konkurrens mellan kollegorna. 

 

“... man känner väl hela tiden att man vill vara lika bra som alla andra eller bättre” 

(Jakob) 
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Den uppfattningen delades inte av de andra respondenterna som inte upplevde att det fanns 

någon konkurrens mellan kollegorna, och snarare ansåg att alla försöker hjälpa varandra 

utvecklas. Även på det större kontoret som Anton är anställd på är sammanhållningen bra, till 

följd av den öppna organisationskulturen. Precis som på de mindre kontoren uppmuntras det 

till socialt umgänge utanför arbetsplatsen och det arrangeras även mycket aktiviteter för att 

medarbetarna ska vilja stanna kvar och utvecklas i företaget.   

 

“Och i vintras så arrangerade de [evenemang] digitalt, där hela [företaget] var med på 

den. Så de försöker verkligen men som jag sa innan så bjuder dem ju ibland iväg på 

resor och sånt men det förekommer även en hel del mindre aktiviteter att man åker iväg 

och spelar brännboll eller går ut och tar någon öl efter arbetsdagen och så.” (Anton) 

 

Marias arbetsgivare arrangerar också ett flertal sociala aktiviteter under året. 

 

“... nu har det varit ett speciellt år i och med pandemin, men normalt sett så om man 

tänker på vårt kontor har vi påskfest, sommarfest, julfest, det är ofta vi är med på 

stadslopp i [stad], spin of hope, såna aktiviteter är vi med på. Sen en gång om året har 

vi en gemensam kick-off. Sen har killarna åkt på fotbollsresa, tjejerna åkt på tjejresa. 

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

 

Kollegorna tycker mycket om att umgås med varandra privat, men de har också respekt för 

varandras tid och tillgänglighet. Maria berättar att om hon har tagit ledigt några dagar så berättar 

hon det för sina kollegor, och kollegorna undviker att höra av sig. 

4.6.4 Lön och karriär 

Enligt Jakob och Valter är ingångslönen för nyutexaminerade revisionsmedarbetare på Big 

Four-företagen för låg i relation till utbildningskraven och arbetsbördan. Anton medgav att 

lönen var förhållandevis låg med tanke på utbildningskraven, men tillförde att lönen trots det 

är rimlig sett till revisorsassistenters kapacitet.  

 

“Finns alltid två sidor av den här kan jag tycka. Den ena är att ingångslönen är väl inte 

jättefet för att ha spenderat en sådär 3-4 år på universitet, 5 till och med för vissa kanske. 

Eh däremot ska man ju också komma ihåg att när man kommer ut och jobbar så kan 

man ju i princip ingenting.” (Anton) 
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Både Jakob och Valter har svårt att minnas vilka förmåner deras företag erbjuder. 

 

“Man har ju såhär, en lunchförmån så då får man ju lite extra där, kortet har vi. Du får 

lite mer i alla fall. Sen, fan är det mer, ja vi har ju försäkring, friskvård som många 

andra. Fan, jag tror vi får kemtvätt också. Aldrig använt, men den tror jag fanns med på 

kontraktet. Det är de jag kommer på, sen vet jag inte riktigt” (Valter) 

 

Samtliga revisorsassistent-respondenter var införstådda med att lönen ökar successivt desto 

längre in i anställningen de kommer. I intervjun med Jakob framgick det att revisorsassistenter 

som är anställda på Big Four-företag kan förvänta sig en årlig löneökning på 1000-1500 kr. 

Vidare menade Valter att lönen ökar betydligt mer efter auktorisation och att det således finns 

ett ekonomiskt incitament att stanna kvar på ett Big Four-företag och bli auktoriserad. Även 

Anton förväntar sig en brant löneutveckling i takt med att han blir mer senior, och speciellt efter 

auktorisation. Jakob nämnde även att lönesättningen efter tre års anställning baseras mer på 

individuella prestationer.  

 

Samtliga respondenter var överens att det finns en tydlig väg för hur en anställd kan utvecklas 

och befordras inom företagen. Enligt Jakob är det en av de största fördelarna med att arbeta på 

ett Big Four-företag.  

 

“...du har verkligen en tydlig hierarki och tydlig bana att gå. Du jobbar tre år sen blir du 

senior, du jobbar tre år som senior så blir du manager, sen efter manager blir ju senior 

manager och sådär.” (Jakob) 

 

Valter menar att det finns många vägar att gå om man har ambitionen att göra karriär på ett Big 

Four-företag. Big Four-företagen vill att deras ambitiösa revisionsmedarbetare ska ta 

auktorisationsprovet men enligt Valter finns möjligheten att bli manager trots att man inte är 

auktoriserad. En persons framtid på företaget hänger alltså inte på auktorisationsprovet enligt 

Valter. Anton berättade att det alltid finns möjlighet att byta inriktning internt på företaget samt 

goda möjligheter att byta kontor om det önskas.  

 

“...om man känner att man hellre vill jobba med redovisning så kanske man hoppar över 

och börjar jobba på redovisningsbenet i stället. Eller om man vill jobba med skatt och 
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så liksom. Och sen finns ju oftast möjligheter att liksom rent geografiskt om man skulle 

flytta så är det. Brukar det inte va några problem att byta kontor liksom.” (Anton) 

 

Valter upplevde inte att företaget hade visat honom något direkt intresse av att erbjuda 

karriärutvecklingsmöjligheter.  

 

“Man kör sitt race och så ja, nej, inte jätte, inte sådär konkret utan det är mer den här 

tidsplanen som finns.” (Valter) 

 

Enligt Jakob visar företaget ett intresse av att ge sina medarbetare karriärmöjligheter genom att 

erbjuda internutbildningar. Utbildningarna syftar till att ge medarbetarna de absolut bästa 

förutsättningarna för att lyckas på auktorisationsprovet. Maria som gått från revisorsassistent 

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

 

“Det faller som sig ganska naturligt, för när du börjar så gör du en viss tid 

arbetsuppgifter, sen efterhand de arbetsuppgifterna sitter och man kan dem så gör man 

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

 

Karriärutvecklingen består av ett gradvis ökande ansvar och att revisorsassistenten får prova 

nya arbetsuppgifter. Revisorsassistenterna tilldelas titlar som beskriver vilka ansvarsområden 

de har, och de får sedan gå interna utbildningar som matchar deras nya ansvarsområden. Även 

om det finns en tidsplan för hur lång tid en person brukar behöva för att lära sig sina 

arbetsuppgifter, så tar Marias företag hänsyn till att karriärutvecklingen går olika fort för alla. 

Hon tillägger också att det inte heller spelar någon roll ifall en person vill bli auktoriserad efter 

tre år eller sju år, men att de anställda som är intresserade av att bli auktoriserade tidigt kan ta 

ett halvvägs-test för att se hur de ligger till kunskapsmässigt. 

4.6.5 Ansvar och uppskattning 

Respondenterna som är revisorsassistenter tillfrågades om de upplever att de får tillräckligt 

mycket ansvar i sin yrkesroll och om de hade önskat mer eller mindre ansvar, och de var inte 

helt överens. Valter hade önskat mer ansvar och tillade att han inte får skriva på något eftersom 

han ännu inte är auktoriserad. Jakob upplevde att ansvaret varierar beroende på uppdragens 

storlek, vilket innebär att han i perioder har för lite ansvar och i andra perioder för mycket 

ansvar.  
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“...att till vardags när man inte är på stora uppdrag då kan jag känna att man kanske 

skulle vilja ha lite mer ansvarsområden och så där, men sen på stora uppdrag är det 

nästan tvärtom.” (Jakob) 

 

Anton var nöjd med mängden ansvar han har i sin yrkesroll. Han tyckte sig varken vilja ha mer 

eller mindre ansvar eftersom arbetsbördan ökar naturligt i takt med att han blir mer bekväm i 

sin yrkesroll. Att hans arbete granskas av seniora revisionsmedarbetare sågs som något positivt, 

snarare än inskränkande. Maria berättar att arbetsuppgifter som revisorsassistenterna tilldelas 

inte räknas som ansvarsområden, och en ambitiös revisorsassistent får inte nödvändigtvis fler 

arbetsuppgifter än sina kollegor. Utökningen av ansvarsområden kommer först vid befordran 

till senior revisor och sedan när personen blivit auktoriserad revisor eller manager. Maria 

poängterade också att personalen på hennes revisionsbyrå inte tänker på vilka ansvar de har och 

vilka ansvar de kommer få i framtiden, utan utökningen av ansvarsområden faller sig naturligt 

i takt med att personerna är redo. 

 

Både Jakob och Valter är överens om att deras företag inte gör något för att belysa individuella 

anställdas goda prestationer. Valter började skratta åt frågan och sade att det var ett 

förbättringsområde, Jakob menade på att beröm utdelas på kollektiv nivå. 

 

“Man kan väl säga kollektivt så får vi såna här grejer som fester och liksom julklappar 

och grejer. Det är kanske inte lika tydliga individuell belöning på det sättet, åtminstone 

inte när man är staff i alla fall, ska jag säga.” 

 

Anton upplevde emellertid att byrån som han är anställd på är bra på att belysa goda prestationer 

och att de lyfts i individuella uppföljningsmöten som företaget anordnar tre gånger per år. Maria 

berättar att det är främst inom teamen som bra prestationer blir belysta genom att ge varandra 

positiv feedback och vara uppmuntrande. Hennes företag belönar inte individuella prestationer, 

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

I detta kapitel analyseras resultatet och matchas mot den teoretiska referensramen för att se om 

teorierna finner stöd i respondenternas återberättelser. Analysens funktion är att ge en 

överskådlig bild av hur väl teori och empiri är kopplade så att de kan diskuteras i nästa kapitel. 

5.1 Personalomsättning 

Enligt Cotton och Tuttle (1986) spelar tillfredsställelse med arbetet, lönen, ledningen och det 

organisatoriska engagemanget stor roll för medarbetarnas beslut att stanna i organisationen. 

Samtliga respondenter uttrycker en tillfredsställelse med sina arbetsuppgifter. En uppfattning 

av revisorsassistentens arbetsuppgifter som ointressanta och enformiga finns alltså inte bland 

respondenterna och därmed finns det inte heller någon uppfattning om att arbetsuppgifterna i 

sig skulle vara något som leder till att revisorsassistenter lämnar professionen. Lönen har 

däremot lyfts av samtliga respondenter som möjlig förklaring till den höga 

personalomsättningen bland revisorsassistenter. Respondenterna menar precis som Gaertner 

(1999) att det inte är den faktiska summan som spelar roll för tillfredsställelsen, det är 

utbildningskraven och den höga arbetsbelastningen de utsätts för som inte rättvist återspeglas i 

lönen.  

 

Antons uppfattning om att revisorsassistenter med ett par års erfarenhet har möjlighet att lämna 

yrket och erhålla en bättre lön på andra arbetsplatser stämmer överens med studien gjord av 

Benke och Rhode (1980). Jakob menade på att lönen de får inte är marknadsmässig, men att en 

revisorsassistent efter 2-3 år på ett Big Four-företag har det lätt att få jobb på en arbetsplats som 

betalar marknadsmässig lön. Cotton och Tuttle (1986) styrker Jakobs påstående med sin studie 

som identifierade lön som en ofta förekommande anledning till att revisorsmedarbetare väljer 

att säga upp sig. McNairs (1991) studie visade dock att dessa jobberbjudanden oftast går till de 

mest kompetenta medarbetarna, och att rekryteringen inte nödvändigtvis gäller alla. 

 

Jakob spekulerade även kring att äldre revisorsassistenter, som har tankar på att bilda familj vill 

ha en bättre balans mellan arbete och fritid och därför lämnar professionen. Hans resonemang 

stöds av Gertsson m. fl. (2017) och Forsblom och Petersson (2018) som menar att 

revisorsassistenter väljer att lämna professionen på grund av en obalans mellan arbete och fritid, 

till följd av mycket övertidsarbete. Forsblom och Petersson (2018) menar dock att detta gäller 
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främst yngre, som värderar sin fritid högre än äldre. Påståendet stämmer överens med tidigare 

forskning (Porter m. fl., 1974; SACO, 2004) som säger att yngre medarbetare är mer benägna 

att säga upp än äldre medarbetare, med resonemanget att yngre har fler år att fördela kostnaden 

av att säga upp sig på. 

 

Tidigare forskning av Hiltebeitel & Leauby (2001) har visat på två anledningar till att 

nyutexaminerade revisorer redan vid anställningens början bestämmer sig för att sluta. Att 

revisorsassistenter kan se sin anställning som en fortsättning på sin utbildning stämmer överens 

med Valter som tog jobbet för att lära sig om revisorsyrket, lära sig om andra företaget och 

komma i kontakt med näringslivet. Att det också finns revisorsassistenter som ser sin 

anställning som en inkörsport till arbetslivet stämmer överens med Anton eftersom han inte 

brydde sig om vilket Big Four-företag han hamnade på så länge det blev ett av dem. Det är 

tydligt att revisorsassistenter utvecklar värdefulla kunskaper och färdigheter under sin 

anställning, då samtliga respondenter upplevde att företagen lägger mycket resurser på att 

utbilda revisorsassistenterna som inte kan någonting när de påbörjar sin anställning.  

5.2 Up or out 

Enligt Armstrong (2006) är personalomsättning en naturlig del av företagande och en viss grad 

av personalomsättning kan till och med vara fördelaktig för organisationer då det främjar 

kreativitet. Valter menar att personalomsättningen bland revisorsassistenter på Big Four-

företagen inte bör betraktas som ett problem, eftersom det är en förutsättning för att 

revisionsbyråernas affärsmodell ska fungera. Hans påstående styrks av Carrington (2014), som 

menar att personalomsättningen är ett resultat av hur Big Four-företagen rekryterar medarbetare 

till de högre karriärstegen. Syftet med Up or Out-strukturen är att försöka behålla de mest 

talangfulla medarbetarna och låta resten gå. För att det syftet ska uppnås krävs det att mindre 

produktiva revisorsassistenter slutar, för att ge mer engagerade medarbetare utrymme att 

utvecklas i företaget (Herrbach, 2001). Valter delar denna uppfattning och tillägger att ett 

företag inte kan bestå av enbart chefer och därför är det önskvärt att revisorsassistenter som 

inser att de inte kommer kunna göra karriär självmant väljer att lämna. 

 

Enligt Kahn och Huberman (1988) är Up or Out-strukturen ett incitamentsbaserat kontrakt som 

bygger på att den anställde utvecklar förmågor som är användbara för företaget, och i utbyte 

erhåller löneförhöjning och befordringar. Samtliga respondenters uppfattning är att lönen och 
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ansvaret ökar i takt med att de utvecklas i företagen, vilket stämmer överens med Kahn och 

Huberman (1988). Baserat på det empiriska material som har samlats in finns det starka 

ekonomiska incitament att stanna kvar och utvecklas i ett Big Four-företag. Respondenterna 

upplever också att det finns många alternativa karriärmöjligheter på ett Big Four-företag, vilket 

tyder på att respondenterna inte upplever någon direkt påtryckning från byråerna att lämna om 

de inte skulle lyckas prestera. Jobbtryggheten är alltså mer påtaglig än Up or Out-strukturen 

bland respondenterna.  

 

Armstrong (2006) menar även att en hög personalomsättning inom en organisation kan vara 

resultatet av negativa attityder och låg arbetstillfredsställelse och bör således betraktas som ett 

problem. Några negativa attityder eller låg arbetstillfredsställelse har inte identifierats i 

bearbetningen av det empiriska materialet och ses därav inte som en anledning till att 

revisorsassistenter lämnar professionen. Detta stämmer inte överens med tidigare forskning av 

Gertsson m. fl. (2017), som visade att många revisorsassistenter lämnar sin tjänst på grund av 

en låg uppfattning om professionen. Enligt Gertsson m. fl. (2017) innefattar en låg uppfattning 

om professionen en syn på revisorsassistentens arbete som meningslöst, inte samhällsnyttigt 

och inte intellektuellt stimulerande.  

 

Forskning av Chi m. fl. (2013) har visat att hög personalomsättning på revisionsbyråerna 

minskar expertisen inom revisionsteamen, vilket i sin tur påverkar kvaliteten på revisionen 

negativt. Marias företag har samma uppfattning om personalomsättning då företagets mål är att 

minska personalomsättningen genom att rekrytera rätt människor från början. Genom att göra 

arbetsplatsen attraktiv för revisorsassistenterna som passar bra i företaget säkerställer de att den 

värdefulla expertisen inom företaget stannar kvar. Anton anser också att den höga 

personalomsättningen bland revisorsassistenter på Big Four-byråerna bör motverkas då det 

påverkar företagets effektivitet negativt. Han anser att erfarna revisorsassistenter som har 

utvecklat kompetenser under sin anställning är mer effektiva än nyanställda och att det därmed 

är viktigt att behålla personalen. Anton påtalar även det som konstaterats i tidigare forskning, 

att det kostar revisionsbyråerna mycket tid och pengar att anlita och utbilda nya 

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

Enligt Diener m. fl. (1999) har för stor arbetsbörda en negativ effekt på arbetstillfredsställelsen. 

Många revisorsassistenter upplever en hög grad stress i sin yrkesroll (Revisorsinspektionen, 

2019), vilket ses som en anledning till att revisorsassistenter väljer att lämna yrket i förtid. Att 

revisorsassistenter säger upp sig kan förklaras av att den höga arbetsbelastningen påverkar 

arbetstillfredsställelsen negativt, vilket i sin tur leder till att revisorsassistenter lämnar 

professionen. Av de tre revisorsassistenter som intervjuades upplever endast Jakob 

arbetsrelaterad stress till följd av den periodvis stora arbetsbördan, och att det kan ha en 

påverkan på privatlivet. Liksom övriga respondenter förväntas inte Jakob vara tillgänglig 

utanför arbetstid men han upplever ändå att det är en stressfaktor att ta emot ett jobbrelaterat 

mejl eller samtal på fritiden. Jakob upplever även att han i perioder är trött efter jobbet, som ett 

resultat av den höga arbetsbördan och den stressiga arbetsmiljön. Att Jakob numera avser att 

avsluta sin anställning tidigare än han ursprungligen planerade indikerar att Jakobs 

arbetstillfredsställelse är lägre idag, 1,5 år in i anställningen än då han påbörjade sin anställning. 

Enligt Forsblom och Petersson (2018) ökar en revisorsassistents ansvar och arbetsbörda årligen, 

vilket innebär att även stressen ökar successivt desto längre in i anställningen 

revisorsassistenten kommer. Att Jakob är den enda av respondenterna som upplever 

arbetsrelaterad stress samt att han i perioder har en för stor arbetsbörda kan därav förklaras av 

att Jakob har arbetat något längre än övriga och därav har en annan ansvars- och arbetsbörda.  

  

Varken Valter eller Anton upplever att jobbet har någon påverkan på privatlivet eller 

återhämtningen. Båda tycker sig kunna lämna kvar jobbet på arbetsplatsen och anser inte att 

jobbet har någon som helst påverkan på sömnen. Samtliga intervjuade revisorsassistenter har 

däremot under anställningen upplevt att de saknat förkunskaper för att kunna utföra vissa 

arbetsuppgifter, vilket enligt Kaufmann och Kaufmann (2016) kan resultera i stress. Att 

respondenterna inte upplever detta som stressande kan förklaras av Kim m. fl. (1996), som 

menar att stressens negativa effekter kan motverkas genom stöd från kollegor och överordnade. 

Sociala relationer och socialt stöd är en värdefull resurs eftersom en känsla av stöd från 

överordnade och kollegor har en positiv effekt på välmåendet (Kim m. fl. 1996). Samtliga 

respondenter upplever att stödet från kollegor och överordnade är tillfredsställande och positivt 

för välmåendet. De upplever att de alltid kan fråga kollegor och överordnade om hjälp, oavsett 

vilket problem de står inför. Detta bekräftas av Maria som menar att revisorerna med mer 

erfarenhet förväntas handleda revisorsassistenterna och ge framåtriktad feedback. Byråerna 
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lyckas alltså motverka arbetsrelaterad stress genom att erbjuda revisorsassistenterna 

pedagogiskt stöd samt genom att visa förståelse för att de ännu inte är helt bekväma i sin 

yrkesroll.  

  

Kaufmann och Kaufmann (2016) menar att den mest negativa reaktionen på stress är 

utmattningssyndrom. De som drabbas av utmattningssyndrom upplever ofta att arbetet förlorar 

sin meningsfullhet, och engagemanget, intresset och arbetslusten försvinner. Baserat på den 

data som har samlats in, finns det ingen indikation på att de intervjuade revisorsassistenterna 

kommer lämna till följd av utmattning. Samtliga respondenter upplever också att jobbet 

fortfarande är roligt, utvecklande och givande, och ingen tyckte att ingen av arbetsuppgifterna 

hade förlorat sin meningsfullhet.  

  

Organisationsklimatet är ytterligare en stressfaktor, som innefattar sådana förhållanden som 

medarbetarens möjligheter till att delta i beslut, självbestämmande samt arbetsengagemang 

(Kaufmann & Kaufmann, 2016). Brister i sådana förhållande anses leda till stress. Tidigare 

studier visar att revisorsassistenter upplever en obalans mellan arbete och fritid (Forsblom & 

Petersson, 2018), vilket leder till att revisorsassistenter lämnar professionen. Även Jakob tror 

att obalansen mellan arbete och fritid är en orsak till den höga personalomsättningen på 

revisionsbyråerna. Anton menar emellertid att han har en viss frihet i arbetet, då han har 

möjligheten att “kompa ut en halvdag” och även stor flexibilitet under sin arbetstid. Antons 

uttalande strider således mot tidigare forskning, som menar att organisationsklimatet utgör en 

stressfaktor på revisionsbyråer. 

5.4 Förväntningsgap 

Förväntningsgapet beskrivs som skillnaden mellan vad allmänheten menar att revisorer ska 

göra, och vad revisorer anser att de ska göra (Carl Liggio, 1974). Carcello m. fl. (1991) och 

Gertsson m. fl. (2017) styrker teorins relevans och menar att en anledning till att 

revisorsassistenter säger upp sig är just för att deras förväntningar på yrket inte stämde överens 

med hur det faktiskt var när de började arbeta. De tillfrågade hade i stort sett inga förväntningar 

på yrkesrollen som revisorsassistent, och inte heller på företagen som de anställdes av. 

Gemensamt för respondenterna är att de tycks ha hamnat på sina respektive företag av en ren 

tillfällighet. Jakob sökte tjänsten för att kontraktet med ett annat företag hade löpt ut, Valter 

blev rekryterad efter en företagskväll på skolan och Anton blev erbjuden jobbet för att han 
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kände någon som redan arbetade där och fick en intervju före rekryteringen ens hade börjat. 

Respondenterna gjorde inte heller någon egen forskning om företagen och yrkesrollen de hade 

blivit erbjudna, och därmed förväntade de sig inte mer än att lära sig om revisorns yrkesroll. 

Vidare har ingen av de tillfrågade uttryckt ett missnöje till följd av bristande överensstämmelse 

mellan deras förväntningar på yrket och deras faktiska upplevelser, vilket innebär att det inte 

finns stöd för Carcello m. fl. (1991) och Gertsson m. fl. (2017) i den insamlade empirin.  

5.5 Motivation 

5.5.1 Fysiologiska behov 

Den första kategorin i Maslows behovspyramid (1943) är fysiologiska behov och dessa bedöms 

fullständigt uppfyllda utifrån alla revisorsassistenternas intervjuer. Företagen har inga problem 

med att erbjuda arbetsförhållanden som ger respondenterna tid att gå ifrån sina arbetsuppgifter 

och göra aktiviteter som inte genererar pengar till företaget, exempelvis ta lunch och korta 

pauser eller socialisera med kollegorna. Arbetstiderna är inte heller ett problem eftersom de 

arbetar vanliga 40-timmars veckor, och när det kommer en tuffare vecka så vet respondenterna 

det i förväg och har möjlighet att planera sitt arbete. Dessutom så följs oftast veckorna med 

större arbetsbörda av en mycket lugnare vecka med möjlighet att gå hem tidigare eller gå 

ärenden under arbetsdagen. På så sätt upplevs även en större arbetsbörda inte som för stor av 

respondenterna och det påverkar därmed inte deras arbetstillfredsställelse (Gaertner, 1999). 

 

5.5.2 Trygghet 

Ingen av respondenterna har vid något tillfälle varit rädd för att förlora sin anställning, oavsett 

hur vilse de kände sig eller hur många fel de gjorde i början. Deras företag har alla lyckats 

etablera en trygg arbetsmiljö vars rutiner säkerställer att de nyanställda inte ska känna sig 

inkompetenta eller underpresterande. Även om revisorsassistent-respondenterna inte kunde 

peka ut hur företagen arbetar aktivt för att öka tryggheten, så menade Maria på att företagets 

sätt att introducera, utbilda och handleda är dessa aktiva handlingar som ökar tryggheten hos 

de revisorsassistenterna. Enligt Grönroos (2008) kan trygghet uppnås genom god företagskultur 

och stöd av kollegor och chefer, och det stämmer överens med hur Maria har beskrivit 

handledningens och avstämningarnas pedagogiska och framåtblickande upplägg. Det finns 

därmed ingen brist på trygghet hos respondenternas företag, och det kan konstateras att 

företagen aktivt arbetar med att få de anställda att känna sig trygga i sina yrkesroller. 
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5.5.3 Gemenskap och mellanmänskliga relationer 

Enligt Maslow (1943) och Herzberg (1959) är gemenskap och mellanmänskliga relationer 

förutsättningar för trivseln på arbetsplatsen, vilket har bevisats i tidigare studier som berör 

arbetstillfredsställelse (Kim m. fl., 1996; Monnot & Beehr, 2014). Som tidigare nämnts erbjuder 

Big Four-företagen ett tillfredsställande stöd till nyanställda revisorsassistenter i form av hjälp 

och vägledning, vilket är positivt för arbetstillfredsställelsen enligt Kim m. fl. (1996). 

Organisationskulturen på byråerna är enligt tre av fyra respondenter “platt”, “öppen” och 

“familjär”, vilket stärker medarbetarnas känsla av samhörighet och därigenom deras 

arbetstillfredsställelse. Endast Jakob upplever organisationskulturen som “hierarkisk” med en 

uppdelning mellan chefer och revisorsassistenter. Enligt Carrington (2014) är revisionsteamets 

organisering “strikt hierarkisk”, vilket styrks av Jakobs uttalande. En uppfattning av Big Four-

företagen som hierarkiska har även påtalats 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) stämmer det främst för stora kontor. Denna 

studie påvisar inte några sådana skillnader mellan stora och små kontor, då Antons uppfattning 

av organisationskulturen på hans stora kontor är den samma som på Valters och Marias små 

kontor. 

 

Jakob är den enda av respondenterna som numera avser att lämna professionen tidigare än 

ursprungligen planerat. Det kan således finns ett samband mellan Jakobs funderingar att lämna 

professionen och hans uppfattning av organisationskulturen som hierarkisk. Att Jakob numera 

överväger att lämna professionen i förtid kan även förklaras av Monnot och Beehr (2014), som 

menar att stödet från överordnade har en större effekt på individens välmående och 

arbetstillfredsställelse än stödet från kollegor och underordnade. Han säger förvisso att stödet 

från överordnade är tillfredsställande men upplever samtidigt att organisationsklimatet är 

hierarkiskt, vilket tyder på att han inte känner att han lika lätt kan gå och prata med cheferna 

som med sina kollegor. Även detta kan bero på att Jakob har varit anställd på företaget något 

längre och därför förväntas vara mer självständig än Valter och Anton.  

 

Kaufmann och Kaufmann (2016) menar att medarbetare som känner sig isolerade har lägre 

arbetstillfredsställelse och därav även presterar mindre bra än medarbetare som har 

betydelsefulla relationer på arbetsplatsen. Herda och Lavelle (2012) styrker detta, som menar 

att bra sammanhållning bland personalen ger ett större organisatoriskt engagemang och minskar 
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avsikten att sluta. Anton uttryckte att företaget arrangerar sociala aktiviteter för att 

medarbetarna ska vilja stanna kvar i företaget och utvecklas, vilket indikerar att Big four-

företagen är medvetna om betydelsen som gemenskap och mellanmänskliga relationer har för 

arbetstillfredsställelsen. Samtliga respondenter menar att de uppmuntras till socialt umgänge 

utanför arbetsplatsen av byråerna och anser att företagen arrangerar en tillfredsställande mängd 

sociala aktiviteter. Samtliga respondenter är även nöjda med sammanhållningen mellan 

kollegor och chefer, vilket ses som positivt för arbetstillfredsställelsen. Enligt Maslow (1943) 

kan konkurrens mellan kollegor minska känslan av gemenskap, som i sin tur sänker den 

anställdas motivation. Respondenterna upplever låg konkurrens mellan kollegor och snarare att 

medarbetare hjälper varandra att utvecklas. Anton påpekade förvisso att medarbetarna på 

kontoret som han arbetar på generellt sett är väldigt ambitiösa, vilket har skapat en ambitiös 

arbetskultur där man tycker om att arbeta. En sådan kultur kan väcka en känsla av konkurrens 

mellan kollegor men det behöver inte nödvändigtvis vara något negativt. Det kan vara en positiv 

kraft som får alla att göra sitt yttersta för att upprätthålla hög kvalitet. Baserat på den insamlade 

empirin är revisionsbyråerna bra på att uppmuntra medarbetarna till att prestera utan att ge 

upphov till konkurrens som negativt påverkar gemenskapen på arbetsplatsen. Behovet av 

gemenskap och mellanmänskliga relationer på Big Four-företagen anses därmed vara uppfyllt 

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

5.5.4 Lön och karriär 

Enligt Herzberg m. fl. (1959) är lönen en hygienfaktor och den faktiska summan kan således 

aldrig motivera en medarbetare. Herzberg m. fl. (1959) menar att uppfattningen av lönen som 

rättvis är betydligt viktigare för arbetstillfredsställelsen än den faktiska summan, vilket styrks 

av Gaertner (1999). Tidigare studier kring varför revisorsassistenter väljer att lämna 

professionen har dock funnit att lönen är en faktor som föranleder revisorsassistenter att byta 

yrke. Samtliga revisorsassistent-respondenter anser att lönen är låg i relation till de krav som 

ställs och samtliga tror att den låga lönen som revisorsassistenter har är en förklaring till den 

höga personalomsättningen som byråerna upplever. Antons och Jakobs uppfattning om att 

revisorsassistenter med ett par års erfarenhet har möjlighet att lämna yrket och erhålla en bättre 

lön på andra arbetsplatser stämmer överens med studien gjord av Benke och Rhode (1980), som 

visade att revisorer som jämför sin lön med vad de hade tjänat på ett annat jobb inser att de är 

underbetalda. Anton menar dock att lönen är rättvis med tanke på att nyanställda 

revisorsassistenter inte kan speciellt mycket om revision. Anställningen som revisorsassistent 

är att se som en fortsättning på utbildningen, vilket rättfärdigar den låga lönen. Anton anses 
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alltså vara tillfredsställd med sin lön då han upplever att den är rättvis i förhållande till vad han 

kan.  

 

Herzberg et al. (1959) menar att möjligheten till personlig utveckling och karriärutveckling på 

arbetsplatsen är motivationsfaktorer som ökar medarbetarnas arbetstillfredsställelse och 

engagemang, vilket styrks av Pomerantz et al. (2000) som menar att måluppfyllelse ger positiva 

känslor. Lönetillväxt, kompetensutveckling, målutveckling och hur snabbt en befordran kan 

uppnås ses som centrala för karriärutveckling (Weng & Hu, 2009). Enligt Weng och Hu (2009) 

är karriärutveckling ett samspel mellan individ och organisation. Den anställde förväntas 

utveckla förmågor som är användbara för organisationen och organisationen ansvarar för att ge 

den anställde incitament i form av lön och befordringar. Både Jakob och Valter upplever 

revisorsassistentens lön som låg, men trots det är de kvar på sina respektive företag. Det kan 

förklaras av att båda upplever att det finns goda karriärutvecklingsmöjligheter på Big Four-

företagen. Revisorsassistenter på Big Four-företagen har en tydlig karriärväg där lönen, 

ansvaret och kompetensen ökar varje år.  

5.5.5 Ansvar och uppskattning 

Enligt Herzberg (1959) kan en utökning av ansvar öka motivationen. En revisorsassistent har 

till en början inte några egna ansvarsområden, utan tilldelas arbetsuppgifter av en erfaren 

kollega som bär ansvaret för att arbetsuppgifterna är korrekt utförda genom att granska dem 

efter revisorsassistenten gått igenom dem. Revisorsassistenten får inte skriva på någon 

dokumentation som avser att intyga genomförd revision. Revisorsassistentens enda 

ansvarsområde kan argumenteras vara att genomföra de arbetsuppgifter hen blir tillsagd att 

göra. Alla revisorsassistent-respondenter har olika åsikter om mängden ansvar de fått, men 

ingen tycker att de har fått för mycket ansvar. Att deras åsikter skiljer sig kan bero på att de har 

kommit olika långt i inlärningsprocessen. Jakob som har arbetat längst av revisorsassistenterna 

önskar i samband med stora uppdrag att han skulle ha färre ansvarsområden, möjligtvis för att 

det känns tryggare att bara göra som man blir tillsagd när det gäller stora och komplexa 

revisioner. Marias perspektiv som manager förtydligade bilden av ansvar och ambition när hon 

förklarade att företaget inte uppmuntrar personal till att arbeta övertid eller att konkurrera med 

varandra om att vara bäst och först till befordran. Utökning av arbetsuppgifter kommer 

rutinmässigt och inte som resultat av prestation, men revisorer som vill bli auktoriserade blir 

inte heller hindrade eftersom en auktoriserad revisor tillför företaget stort värde. 

 



 

47 

Belöningar är inte något som utdelas på individnivå, men det är inte heller något respondenterna 

känner är nödvändigt för deras tillfredsställelse eller motivation. Att utdela belöningar till 

individuella prestationer går dessutom emot den icke-konkurrerande och hjälpsamma 

gemenskap som tidigare iakttagits eftersom sådana belöningar kan ge incitament till att sluta 

hjälpa kollegorna för att framstå som bättre och därmed få fler belöningar. Istället belönar 

företaget prestationer på gruppnivå, vilket bör kännas mer rättvist eftersom alla revisioner utförs 

i team, och rättvis behandling vid belöningar är viktigt för arbetstillfredsställelsen (Gaertner, 

1999). 
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6. Diskussion 

Problematiseringen som ligger till grund för den här studien är att antalet revisorer har sjunkit 

de senaste tio åren, samtidigt som studier utförda av andra forskare visat på hög 

personalomsättning inom revisionsbranschen (Hiltebeitel & Leauby, 2001), bland annat utifrån 

bristande välmående (Gertsson et al., 2017). Forskning har även visat på att företag etablerar 

strukturer som bygger på att anställda som inte är ambitiösa ska lämna företaget (Kahn & 

Huberman, 1988). Det finns flera anledningar som anses leda till att revisorsassistenter inte är 

tillfredsställda på sina arbetsplatser och väljer att lämna. Att revisorsassistenter säger upp sig 

kan bero på att lönen som erbjuds till revisorsassistenter inte upplevs som rättvis i förhållande 

till arbetet de måste utföra (Gaertner, 1999). Revisionsbyråer lyckas inte heller erbjuda sina 

anställda arbetsförhållanden som bibehåller deras motivation (Maslow, 1943; Herzberg, 1959). 

Denna studie har nu tittat på dessa anledningar och undersökt om de fortsätter att förekomma i 

större revisionsbyråer, specifikt de företag som tillhör Big Four. 

 

Motivation är en stor del av vad denna studie undersöker för att ta reda på vilka brister Big 

Four-företagen har som leder till minskad arbetstillfredsställelse hos revisorsassistenterna. 

Byråerna har inga problem med att erbjuda sina anställda goda arbetsvillkor och har tagit fram 

bra rutiner för att säkerställa kompetensutvecklingen och tryggheten hos deras anställda. De 

faktorer som upplevdes vara samtliga byråers starkaste punkter var företagskulturen, 

gemenskapen och uppmuntrandet till att hjälpa varandra. Även om studiens respondenter hade 

olika upplevelser gällande den sociala sammanhållningen mellan chefer och revisorsassistenter 

så råder det ingen tvekan om att stöd med arbetsuppgifter alltid finns att få. Stödet som 

respondenterna får är positivt för välmåendet då det leder till minskad stress. Av respondenterna 

upplevde endast en stress till följd av arbetet, trots att samtliga har upplevt att de saknat 

kompetens för att utföra vissa moment. Att vara ny på arbetsplatsen kan för många vara 

stressande men eftersom Big Four-företagen tillgodoser revisorsassistenternas behov av stöd är 

stressens inverkan på beslutet att lämna professionen inte speciellt framträdande.  

 

Alla intervjuade revisorsassistenter upplevde att möjligheten till karriärutveckling var god, att 

vägen upp i företaget var väldigt tydlig, och att det kändes aktuellt att göra karriär åtminstone i 

ett antal år till. Det är svårt att bedöma i vilken utsträckning teorin om Up or Out kan appliceras 

på kontoren som respondenterna arbetade på, för de har inte varit anställda länge nog att själva 

veta om företaget är intresserade av att befordra dem. Vanligast är att en revisorsassistent 
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arbetar i tre år före övergången till senior revisor, och det är först när revisorsassistenten stannat 

så länge som företagets intressen blir tydliga. Respondenten Maria som arbetat på en 

revisionsbyrå i fem hade inte bevittnat några spår av en Up or Out-struktur, men endast en 

respondents observationer räcker inte för att dra en slutsats. Oavsett så är revisorsassistenter 

inte oroade över sina karriärer på revisionsbyråerna och de är i stället väldigt motiverade. 

 

Lönen har i denna studie identifierats som en faktor som minskar arbetstillfredsställelsen, precis 

som tidigare forskning konstaterat (Gertsson et al., 2017), och ses därmed som en förklaring till 

att revisorsassistenter lämnar Big Four-byråer. Revisorsassistenters låga löner kan förklaras av 

att en nyutexaminerad ekonoms kunskaper inom revision är begränsade. I sin skolutbildning 

får studenter inga kunskaper eller färdigheter om revision som kan argumenteras skapa värde 

för företagen, och därmed har de inget att förhandla till sig en högre lön med. Många faktorer 

kan påverka tillfredsställelsen med lönen, exempelvis ålder och geografisk placering. Tre av 

respondenterna är anställda på små kontor som är belägna i mindre städer som inte hanterade 

större kunder, och även om de tyckte att lönen borde vara högre så var det inget de ansåg illa 

nog att säga upp sig över. Respondenten som arbetar på ett stort kontor i en storstad ansåg 

däremot att lönen definitivt kan vara en faktor som avgör om revisorsassistenter stannar eller 

inte. Revisorsassistenter i större städer har högre levnads- och bostadskostnader som innebär 

att deras lön inte räcker till lika mycket som för en revisorsassistent i en mindre stad. Denna 

studie visar att lönens inflytande på arbetstillfredsställelse är som störst för revisorsassistenter 

i större städer. 

 

Nyutexaminerade ekonomer vet ingenting om det praktiska utförandet av revisorsyrket och har 

därmed inga förväntningar på vare sig yrkesrollen eller revisionsbyrån de hamnar på. 

Avsaknaden av förväntningar innebär att ingen besvikelse kring förväntningar kan uppstå, och 

förväntningsgapet finner således inget stöd i denna studie. Alla respondenter i studien hamnade 

på revisionsbyråerna av ren tillfällighet, de tog den anställningen som erbjöds dem för 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 först för att de vill få in en fot på 

marknaden, och då spelar inte förväntningarna så stor roll eftersom det är viktigare att få ett 

jobb överhuvudtaget än att få det bästa jobbet.  

 

Genom att granska årsredovisningarna hos Big Four-företag vet vi att personalomsättningen är 

runt 20% (KPMG, 2019; PWC, 2019; EY, 2019), men det är inget som studien kommit fram 



 

50 

till att revisorsassistenterna bryr sig om. Utifrån respondenternas svar verkar 

personalomsättning inte vara ett problem på kontoren de arbetar på, och det kan stämma för de 

tre respondenterna som arbetar på mindre kontor i mindre städer. Men i Antons fall, eftersom 

han jobbar på ett stort kontor i en storstad, så oroar han sig inte för personalomsättningen för 

att han fokuserar på hans egen karriär. Så länge revisorsassistenten är nöjd med sitt jobb finns 

det ingen orsak till oro, för 20% personalomsättningen innebär inte att varje medarbetare lider 

en 20% sannolikhet att bli uppsagd. Det bör läsas som en 20% sannolikhet att 

revisorsassistenten inte är nöjd och säger upp sig, för att mer rättvist återspegla verkligheten. 

 

Tidigare forskning har visat att det finns en betydande skillnad i arbetsbörda mellan låg- och 

högsäsong och att arbetsbördan under högsäsongen leder till ökad personalomsättning (Law, 

2010). Denna studie har funnit att högsäsong inte innebär att revisorsassistenterna är tvungna 

att jobba mer än 40 timmar i veckan och att arbetsbelastningen dessutom varierar kraftigt utifrån 

kontorets storlek och stadens storlek. De tre respondenterna som befinner sig på små kontor i 

små städer arbetar som högst fem timmar mer i veckan under högsäsongen, och respondenten 

som är manager menar på att den anställda själv får välja att arbeta övertid under högsäsongen 

men att det inte är ett krav. 

 

Fynden i studien går emot mycket av vad tidigare forskning kring varför revisorer och 

revisorsassistenter väljer att säga upp sig tidigt i karriären. Det är orimligt att tro att Big Four-

företagen förändrats så mycket de senaste åren att personalomsättning inte skulle vara ett 

problem, speciellt när årsredovisningarna fortfarande rapporterar hög personalomsättning. Det 

är däremot inte osannolikt att de mindre kontoren som är geografiskt belägna långt ifrån större 

städer och stora kunders kontor har det bättre än kontoren i storstäderna. Jakob berättade att de 

har mycket mer begränsad frihet att ta pauser och äta när de är ute hos kunder, men att de sällan 

är ute hos kunder. Kontoren i storstäderna har alltid många kunder i sitt närområde, och behöver 

antagligen åka ut och träffa kunder mycket oftare än exempelvis Jakobs kontor behöver, och 

det innebär att en mycket större del av deras arbetstid spenderas under begränsad frihet. 

 

Utifrån att de mindre kontoren har färre besök hos kunder och därmed större frihet, en platt 

struktur, god sammanhållning mellan kollegor och chefer, knappt någon skillnad i arbetstimmar 

mellan hög- och lågsäsong och tillgång till samma utbildningar och verktyg som de större 

kontoren, finns det goda skäl att anse att revisorsassistenter på Big Four-företagens mindre 

kontor är tillfredsställda i sina anställningar. 
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6.1 Slutsats 

Syftet med studien var att utreda de av tidigare forskning utpekade bristerna hos revisionsbyråer 

som leder till att revisorer säger upp sig inom de första tre åren. Syftet var också att undersöka 

hur tillfredsställda revisorsassistenter är och vad de anser är anledningar till att 

revisorsassistenter säger upp sig så tidigt i karriären. Slutsatsen är att revisorsassistenter på 

mindre kontor är tillfredsställda i sina yrkesroller och upplever inte att Big Four-företagen 

brister i sina förmågor att erbjuda bra arbetsplatser. Vad respondenterna anser är den största 

anledningen till att så många revisorsassistenter säger upp sig är att de efter några år erbjuds 

mycket bättre löner hos andra företag. 

6.2 Begränsningar 

Studiens begränsningar gäller främst antalet respondenter och typen av respondenter. 

Ursprungligen var planen med studien att intervjua både revisorsassistenter som befinner sig 

på Big Four-företagen och revisorsassistenter som sagt upp sig från Big Four-företagen, men 

inte en enda av de som sagt upp sig ville ställa upp på intervjuer. Att studien då endast intervjuat 

revisorsassistenter och en manager som alla fortfarande är kvar på företagen innebär att 

resultatet begränsas till anställda som fortfarande är tillräckligt tillfredsställda för att inte lämna. 

En ytterligare begränsning med att inte få tag på de som sagt upp sig är att antalet respondenter 

till studien blev hälften så många som önskat, totalt fyra. 

6.3 Studiens bidrag 

Denna studies bidrag som är både teoretiskt och praktiskt förklaras nedan. 

6.3.1 Teoretiskt bidrag 

Tidigare forskning har nyttjat enstaka teorier för att undersöka revisorer eller 

revisorsassistenters arbetstillfredsställelse. Denna studie bidrar med ett bredare perspektiv på 

arbetstillfredsställelse genom att med sex olika teorier fördjupa sig i hur revisorsassistenter 

upplever deras anställningar och de organisatoriska strukturer som enligt tidigare forskning ska 

få oönskade revisorsassistenter att självmant säga upp sig. 

6.3.2 Praktiskt bidrag 

Det praktiska bidraget är att andra studenter som ska påbörja sitt arbetsliv får en inblick i 

revisionsbyråerna och hur deras revisorsassistenter upplever yrkesrollen, för att bättre rusta 
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studenterna inför deras val av arbetsgivare efter examen. Studien fann att förväntningsgapet 

hade låg relevans för revisorsassistenterna eftersom de saknade förväntningar, men denna 

studie kan hjälpa studenter att skapa förväntningar inför arbetslivet hos Big Four-företag. På så 

sätt har de under sin anställning något att jämföra sina egna upplevelser med och bättre kan 

utvärdera om de har anledning att söka sig till andra arbetsplatser. 

6.4 Förslag till framtida forskning 

Denna studies resultat skiljer sig från majoriteten av tidigare forskning som utgått från samma 

teorier vid undersökning av arbetstillfredsställelse. En bidragande faktor till det annorlunda 

resultatet tros vara att tre av fyra respondenter arbetar på mindre kontor i mindre städer. Det 

rekommenderas därmed att en studie om revisorsassistenters arbetstillfredsställelse görs riktad 

mot endast små kontor som ligger långt ifrån stora städer. Värdet i en sådan studie kan vara 

insikten att Big Four-företagens små kontor i mindre städer är mycket bättre startpunkter för 

framtida revisorer eftersom de små kontoren som briljerar inom social sammanhållning 

fortfarande har tillgång till det globala företagets utbildningar, system och verktyg. En sådan 

insikt kan leda till att ambitiösa nyutexaminerade ekonomer söker sig ut till mindre städer för 

att lättare ta sig upp i företagets hierarki. 
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Bilaga 1 - Infoblad till företagen 

Infoblad utskickat till Big Four-företagens revisorer. 
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Bilaga 2 - Intervjuguide 

Bakgrund 

1. Hur gammal är du? 

2. Hur länge har du varit anställd på företaget? 

3. Kan du beskriva vilken titel du har på företaget, och vilka arbetsuppgifter du har? 

Före anställningen 

4. Varför valde du att studera ekonomi?  

Förväntningsgap 

5. Vad hade du för förväntningar eller förkunskaper om företaget du sökte dig till?  

6. Vad hade du för förväntningar på din tjänst före din anställning började?  

7. När du började på jobbet, hur föreställde du dig att din karriärs framtid skulle bli? 

- Känns det som att den framtiden fortfarande är aktuell eller intressant? 

8. Vad hamnade du på just detta företag? 

Under anställningen 

Fysiologiska behov 

9. Hur ser en genomsnittlig vecka ut gällande antalet dagar och timmar per dag du arbetar? 

- Skiljer det sig mellan låg och högsäsong? 

                          - Tycker du om arbetstiderna? 

10. Hur är flexibiliteten under arbetsdagarna för att göra andra saker än din arbetsuppgift? 

- Gå på toa, dricka, äta, lunchrast 

11. Upplever du att jobbet påverkar din sömn eller återhämtning, på ett positivt eller negativt 

sätt, eller inte alls? 

12. Hur är klädkoden på arbetsplatsen och vad tycker du om den? 

Jobbtrygghet 

13. Har det någon gång hänt något som fick det att kännas som att du inte skulle få arbeta 

kvar? 

14. Kan du ge några exempel på hur arbetsgivaren arbetar med att få sina anställda att känna 

sig trygga på arbetsplatsen? 
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Resurser och motivatorer 

15. Hur lång tid fick du på dig att lära dig dina arbetsuppgifter före du förväntades börja 

arbeta skarpt? 

16. Kändes det som att du fick tillräckligt med tid och stöd före du skulle arbeta skarpt? 

17. Vad fortsatte arbetsgivaren ge dig för stöd när du hade börjat arbeta skarpt? 

18. Får du idag mer ansvar än du vill ha, lagom mycket, eller önskar du att få fler 

ansvarsområden? 

Lön & förmåner 

19. Den vanligaste ingångslönen verkar vara 25 000 kronor. Hade du samma ingångslön eller 

hade du mer eller mindre? Frivillig fråga. 

20. Tycker du att lönen är rättvis i relation till kraven som ställs på dig? 

                          - Om nej: Varför är den för låg/hög? 

21. Vad har du fått veta om löneutvecklingen du kan förvänta dig? 

- Har den utvecklats som förväntat? 

22. Vilka förmåner erbjuder företaget, och har du kunnat nyttja någon av dem? 

Arbetsledning & medarbetare 

23. Hur skulle du beskriva kulturen på arbetsplatsen? 

24. Har ni en bra sammanhållning på kontoret, både mellan kollegor och chefer? 

25. Uppmuntras det till socialt umgänge utanför arbetsplatsen genom några aktiviteter 

planerade av företaget eller chefer? 

26. Upplever du konkurrens mellan kollegor på arbetsplatsen? 

Privatliv 

27. Upplever du att ditt privatliv påverkas av jobbet på något sätt? (Om ja, hur) 

- Energi att göra saker efter jobbet? 

- Måste vara tillgänglig på telefonen utanför arbetstid? 

Motivatorer 

28. Hur mäts dina prestationer så att du kan se om det går bra eller dåligt för dig? 

29. Hur belyser eller belönar företaget bra prestationer hos de anställda? 

30. Finns det en tydlig väg för hur en anställd kan utvecklas och befordras inom företaget? 
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31. Visar företaget något intresse av att erbjuda dig karriärutvecklingsmöjligheter? 

32. Har det någon gång känts som att ditt jobb är tråkigt och att du vill prova på andra 

arbetsuppgifter? 

 - Om ja, kunde du få andra saker att göra? 

Efter anställningen 

33. Om du skulle jämföra förväntningarna du hade på jobbet med vad du vet nu, vad med 

jobbet var inte alls som du förväntade dig? Vad var mest oväntat eller annorlunda? 

34. Vad tror du är den största anledningen till att så många revisorer självmant väljer att säga 

upp sig inom de 3 första åren? 


