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Friberg & Gertsson

Sammanfattning

Motiverade revisionsmedarbetare ar mer organisatoriskt engagerade, mar battre och ar mer
produktiva. Vad som motiverar revisionsmedarbetare &r ett viktigt amne eftersom
revisionsbyraerna behver motivera och halla kvar kvalificerad personal med hog kompetens

for att uppratthalla god revisionskvalitet.

Syftet med studien &r att utforska och forklara vad som paverkar revisionsmedarbetares
motivation. Studien avser dels att utforska kategoriseringen av motivationsfaktorer och dels att
forklara vad som paverkar revisionsmedarbetares motivation. Med hjalp av en kombination av
teorier och tidigare forskning inom motivation, arbetsgladje och work values samt resultatet
fran en pilotstudie, har en modell utvecklas som illustrerar olika motivationsfaktorer och vad
som antas forklara dessa. FOr att testa modellen empiriskt har en enkatundersokning skickats
till revisorsassistenter, godké&nda och auktoriserade revisorer samt partners, vilket resulterade i
276 fullstandiga svar.

Genom en explorativ faktoranalys har revisionsmedarbetares motivation delats in i fem
komponenter; arbetet i sig, socialt stdd, beléningar, prestige och privatliv. Resultatet av studien
visar att generation, kon, byrda och organisationsniva har en viss paverkan pa
revisionsmedarbetares motivation. Dock indikerar resultatet dven att det finns fler saker som

paverkar motivationen som denna studie inte fangar.

Kunskap kring revisionsmedarbetares motivation bidrar till att revisionsbyraer far battre
formaga att motivera och halla kvar sina anstallda, vilket torde bidra till 6kad revisionskvalitet.
Det ar dven till nytta for de som &r intresserade av en karridr inom revisionsbranschen eftersom
det ger en tydligare bild av vad dagens revisionsmedarbetare motiveras av. Darmed bidrar
studien dven till utbildningsinstitutioner, da de kan hjalp till att forbereda blivande revisorer

infor deras kommande karriér.

Nyckelord: motivation, arbetsgladje, work values, revisionsmedarbetare, generation, kon,

byrd, organisationsniva, revisorsprofessionen,
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Abstract

The knowledge about what motivates audit employees is crucial, as the audit profession needs
to motivate and retain qualified staff with extensive expertise in order to maintain high audit
quality. Motivated employees have greater organizational commitment, greater psychological

well-being and are also more productive.

The purpose of the study is to explain what motivates audit staff, and through factor analysis
we seek to explore a categorization of motivational factors. To develop a better understanding
of motivation we have combined theories and previous research on motivation, job satisfaction
and work values as well as the results of a pilot study. Through our research we have developed
a model that illustrates different motivational factors and what might explain the motivation of
audit staff. To test the model, a survey on the motivational factors was given to employees
within the audit profession, which resulted in 276 complete responses.

The results of the factor analysis showed that audit employee motivation can be divided into
five factors; the work itself, social support, rewards, prestige and private life. The results of the
study also indicate that generation, gender, firm and organizational level affect the motivation
of audit employees to some extent. However, the results of the study also indicate that other
factors might influence the motivation of audit employees.

The knowledge about the motivation of audit employees can help audit firms to be better able
to motivate and retain their staff, which could result in improved audit quality. The results of
the study also contribute to those interested in a career in the auditing profession as it gives a
better picture of what motivates the audit employees of today. Finally, the study also contributes
to educational institutions, which can help to prepare accounting students for their future careers

within the auditing profession.

Keywords: motivation, job satisfaction, work values, audit employees, generation, gender,

audit firm, organizational level, audit profession
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Forord

Efter fyra ars studier pa Hogskolan Kristianstad avslutar vi med denna magisteruppsats. Det har
varit en larorik tid med flera prévningar och manga skratt. Vi har lart oss mycket, men det vi

framfor allt tar med oss ar en van for livet!

Det finns manga vi vill tacka med denna studie. Till att bérja med vill vi tacka samtliga
respondenter som tagit sig tid att svara och vidarebefordra var enkat. Vi vill dven tacka alla som
stottat oss pa vagen, och ett sarskilt tack riktar vi till var handledare, Pernilla Broberg. Du har
alltid Iatit oss ga var egen vag vilket har varit uppskattat, trots att vi ibland kant oss lite vilsna.
Din tilltro har varit det som motiverat oss och gjort att det i slutdndan alltid blivit bra. Vi vill
darfor tacka dig for ett fantastiskt samarbete, inte bara under uppsatsens gang utan under hela

studietiden.

Kristianstad, 3 juni 2015

Josefine Friberg Nellie Gertsson



Friberg & Gertsson

Innehallsférteckning

I g1 (<o [ V1o T PRSP 9
I T 1o 1o OSSR 9
A e (o] o] 1= 0 0 =Y ST oSS 10
I TS 1 SRS SSRPRSR 13
I I T 1] o 1o 1] o o ISR 14

2. VetenskKaplig METOM ........ccviii ettt re e e enes 15
2.1 Forskningsfilosofi, vetenskaplig ansats och forskningsmetod............ccccceovvevveieieenenn, 15
p N =T 1 T VY7 Lo | T [ SRS 15

K =T =) S S =] =T =] ST = USSR 17
3.1 GrundIAgQANAE TEOMT ....c.vieiieeiieieee ettt 17
3.2 THHAMPAG TEOTT ..ttt bbbttt 20

K00 BV (o] €A VZ: L1 o] USSR 20
KA 1= 41 - LA o] o USSR 27
T BN o ] 1 USSP 29
B2 A BYFA oottt ettt ettt bbbttt n ettt 30
3.2.5 OrganiSatioNSNIVA. ........covviriiriiiieeee s 31

10 €51 (1 T |1 USSR 33

5. MOAEIULVECKIING ... 34

6. EMPIFISK METOA ..o 36
6.1 DatainSamIINGSMELOQ .........coiiiiieie ettt re e ne e 36
B.2 UNVAL.....oiiieieeee e ettt bbb r et ens 37
6.3 OPEratioNAlISEIING .......ccviiieiieie et e e re e sre e e re e ne e 38

6.3.1 Oberoende VariabIer ..........cooiiiiiiiecee e 38
6.3.2 BEroende Variahel...........cuoioiiieii i 39
6.4 Svarsfrekvens & Bortfallsanalys..........ccccoovveiiiiiiiiiicc e 44
6.5 ANAIYSMEIOUET ...ttt re e 45
6.6 EtisSKa DEAKIANE.........coiiiieiie e 46

7. EMPITISK QNAIYS ...t e et be et e e e nrre s 48
7.1 BeSKrivande STAISTIK .........ooviiiiiiiieie e 48
7.2 FAKLOTANAIYS ...t e bbbt 50
7.3 REQIESSIONSANAIYS ..ot bbb 53

7.3 L ATDEEET 1 SIQ ettt bbbt 54



7.3.2 Socialt stod
7.3.3 Beloningar
7.3.4 Prestige
7.3.5 Privatliv
7.4 Kompletterande analys
7.5 Sammanstéllning av modellprévning
8. Resultat & Slutsatser
8.1 Slutsatser
8.2 Studiens bidrag
8.2.1 Teoretiskt bidrag
8.2.2 Etiskt och socialt bidrag
8.3 Forslag pa framtida forskning

Litteraturforteckning

Sammanstéllning av tidigare forskning

Bilagor

Bilaga 1:

Bilaga 2: Foljebrev

Bilaga 3: Enkat

Bilaga 4: Beskrivande statistik
Bilaga 5: Faktoranalys

Bilaga 6: Korrelationsmatris
Tabellinnehall

Tabell 3.1:
Tabell 3.2:
Tabell 3.3:

Tabell 6.1:
Tabell 6.2:
Tabell 7.1:
Tabell 7.2:
Tabell 7.3:
Tabell 7.4:

Tabell 7.5:
Tabell 7.6:
Tabell 7.7:
Tabell 7.8:
Tabell 7.9:

Tabell 7.10:
Tabell 7.11:
Tabell 7.12:
Tabell 7.13:

Historiska motivationsfaktorer

Friberg & Gertsson

79
83
84
86
87
88

20

Sammanstallning av motivationsfaktorer fran tidigare forskning 79
Sammanstéllning av paverkande faktorer for motivation enligt

tidigare forskning

Konsfordelning bland svarande auktoriserade revisorer
Byrafordelning bland svarande auktoriserade revisorer
Fordelning mellan mén och kvinnor

Fordelning mellan revisionsbyraer

Fordelning pa titel

82
45
45
48
48
49

Beskrivande statistik for fodelsear, kontorsstorlek, anstéllningstid

och erfarenhet

Fordelning pa generation

Fordelning pa kontorsstorlek

Beskrivande statistik for de 44 motivationsfaktorerna
Parallel analysis for att bestdmma antal faktorer
Faktorladdningsmatris for motivation

Korrelationsmatris

Regressionsanalys for Arbetet i sig

Regressionsanalys for Socialt stod
Regressionsanalys for Beloningar

7

49
50
50
86
51
87
88
55
56
57



Friberg & Gertsson

Tabell 7.14: Regressionsanalys for Prestige 59
Tabell 7.15: Regressionsanalys for Privatliv 60
Tabell 7.16: Envags variansanalys for generation 61
Tabell 7.17: Envégs variansanalys for titel 62

Modellinnehall
Modell 5.1:  Motivationsfaktorer och oberoende variabler som enligt teori
och tidigare forskning kan antas forklara revisionsmedarbetares
motivation. 35
Modell 7.1:  Revisionsmedarbetares motivation efter kategorisering med
hjalp av explorativ faktoranalys och multipel linjar
regressionsanalys 64

Figurinnehall
Figur 1.1 Motivation 10



Friberg & Gertsson

1. Inledning

| detta kapitel introduceras studiens bakgrund och problematisering som leder fram till
studiens syfte, att utforska och forklara revisionsmedarbetares motivation. Kapitlet avslutas

med en kort presentation av studiens fortsatta disposition.

1.1 Bakgrund

HOg personalomsattning har lange varit ett bekymmer inom revisionsbranschen (Chi, Hughen,
Lin & Lisic, 2013) och ar ett viktigt &mne eftersom revisionsbyraerna behdver motivera och
halla kvar kvalificerad personal med hdg kompetens for att kunna uppratthalla god
revisionskvalitet (Hall & Smith, 2009; Chi m.fl., 2013). Enligt Hiltebeitel och Leauby (2001)
hade mer dn halften av de som valt revisionsyrket som forsta yrke bytt karriar inom tre ar, och
enligt Tyra (1980 refererat i Bullen & Flamholtz, 1985) slutade 32% av revisionsanstéllda inom
tre ar, 66% inom fem ar och 78% inom sju ar. En hdg personalomsattning ar ett problem
eftersom om revisionsbyraer inte kan halla kvar sina anstallda under en langre tid kan det
innebéra forsdmrad kompetens inom revisionsteamet, vilket i sin tur leder till en férsémrad
revisionskvalitet (Chi m.fl., 2013). En hdg personalomsattning innebar dessutom forlorat
humankapital, vilket leder till stora kostnader for revisionsbyraerna eftersom de tvingas anstalla
ny personal for att ersatta de som slutar (Parker & Kohlmeyer, 2005; Armstrong, 2006; Law,
2010). Den hoga omséattningen av revisorer l&ngre ner i hierarkin kan vara ett bekymmer for
revisionsbyraer da det kan upplevas som sléseri med utbildnings- och upplarningsresurser
(Clabaugh, Monroe & Soutar, 2000; Chia, 2003). Den totala kostnaden for en anstélld som
slutar uppskattas till minst ett ars 16n och formaner (Islam & Ismail, 2008). En internationell
revisionsbyra uppskattade kostnaden for att nyanstélla och ersétta en anstalld till 150 procent
av den anstélldes arslon (Hiltebeitel & Leauby, 2001).

Enligt Ohman, Hacker och Sérbom (2012) paverkas en klients revisionsngjdhet av klientens
relation med bade paskrivande och assisterande revisor. Aven Svanstrom och Sundgren (2012)
menar att relationen mellan revisor och klient ar avgorande for forsaljningen av icke-
revisionstjanster och klientens upplevda revisionskvalitet. Att revisionsanstéllda lamnar byran
behover alltsa inte bara innebara forlorat humankapital, utan det kan dven leda till forlorade
affarer och kunder. For att minska personalomsattningen inom revisionsbranschen, och pa sa
satt uppratthalla en hog revisionskvalitet, minimera kostnader och minska risken for

klientbortfall, &r det darfor viktigt for revisionsbyraer att motivera sina anstallda.
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1.2 Problematisering

Wiley (1997) menar att det storsta problemet organisationer stalls infor ar att motivera sina
anstallda till att prestera sitt basta. Linder (1998) beskriver motivation som en inre kraft som
driver individer att uppna personliga och organisatoriska mal. Motivation kan delas in i tva
delar; inre och yttre motivation (Falk, Gachter & Kovécs, 1999; Armstrong, 2006; Dysvik &
Kuvaas, 2011). Den inre motivationen ar en inre lust eller intresse att utféra en handling for att
man tycker det ar roligt eller utmanande, snarare &n pa grund av externa faktorer och beléningar
(Ryan & Deci, 2000; Gagné & Deci, 2005; Armstrong, 2006). Yttre motivation driver istéllet
individen att agera for att uppna ett visst resultat (ibid.).

Arbetsgladje (job satisfaction) definieras som i vilken utstrackning ménniskor ar ngjda med
sina arbeten (Furnham, Eracleous & Chamorro-Premuzic, 2009) och huruvida arbetet uppfyller
anstalldas dnskningar, forvantningar, behov eller krav (Larkin, Leauby & Hiltebeitel, 1999).
Motivation och arbetsgladje &r nara kopplade och diskuteras ofta parallellt eftersom i vilken
grad individen &r ngjd och trivs med sitt arbete bestams av vilka omstandigheter och faktorer
som individen motiveras av (Eskildsen, Kristensen & Westlund, 2004; Furnham m.fl., 2009;
Sekhar, Patwardhan & Singh, 2013). Det finns flera olika faktorer, sa kallade work values, som
antas paverka motivationen och arbetsgladjen hos anstallda (Furnham, Forde & Ferrari, 1999;
Furnham m.fl., 2009). Work values anger graden av varde, betydelse och dnskvardhet av vad
som hander pa arbetet (Knoop, 1994) och man antar att manniskor kommer att motiveras av de
aktiviteter och resultat som de vardesatter (Furnham, Petrides, Tsaousis, Pappas & Garrod,
2005; Twenge, Capbell, Hoffman & Lance, 2010). Om organisationen inte kan méta de
anstélldas behov och dnskningar leder det till att anstallda blir frustrerade, vilket kan resultera
i sdmre prestationer, lagre arbetsndjdhet och hégre personalomsattning (Islam & Ismail, 2008).
| denna studie innefattar ordet motivation darfor bade motivation att stanna kvar inom byran
och gora karridr, motivation att gora ett bra arbete och prestera, samt involverar aspekter som
trivsel och vélbefinnande (Figur 1.1).

MOTIVATION
Stanna kvar, Bra arbete, Trivsel,
Gora karriar Prestera Vilbefinnande

Figur 1.1 Motivation
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Om organisationer vet vad anstéllda drivs av &r de i en béattre position att stimulera dem till att
prestera bra (Kovach, 1987; Wiley 1997). Okad motivation och arbetsgladije leder till storre
lojalitet och organisatoriska ataganden (Eskildsen m.fl., 2004; Gagné & Deci, 2005; Herda &
Lavelle, 2012; Kultalahti & Viitala, 2014), samt mindre utbrandhet och lagre avsikt att sluta
(Benke & Rhode, 1980; Herda & Lavelle, 2012). Aven Chan, Monroe, Ng och Tan (2008)
menar att ju storre engagemang anstéllda k&nner till sin organisation desto lagre avsikt har de
att lamna organisationen. Motiverade anstéllda ar dessutom mer produktiva (Linder, 1998;
Gagné & Deci, 2005; Garg & Rastogi, 2006; Islam & Ismail, 2008) och upplever storre
psykologiskt vélbefinnande (Gagné & Deci, 2005; Bamber & lyer, 2009; Kultalahti & Viitala,
2014). Hog motivation hos de anstallda leder alltsa till 6kad organisatorisk prestation (Garg &
Rastogi, 2006; Bamber & lyer, 2009; Sekhar m.fl., 2013). Garg och Rastogi (2006) menar
dessutom att motiverade anstallda resulterar i ndjdare kunder, vilket gor det enklare for

organisationen att halla kvar kunder och ger darmed mojlighet till 6kade intakter.

Det finns mycket teorier och forskning kring motivation, men daremot verkar litteraturen om
motivation i professional service firms och framfor allt i revisionsbranschen vara begrénsad.
Revisionsbranschen &r en speciellt intressant bransch eftersom revisorn har en viktig roll i
samhallet, som ”guardian of truth in markets” (Volcker, 2002 s. 4), genom sin kvalitetssakring
av finansiell information (Broberg, 2013). Det ar darfor viktigt for revisionsbyraerna att
rekrytera, halla kvar och motivera kompetenta medarbetare, da det borde vara en forutséttning
for god revisionskvalitet samt for dverlevnaden av revisorsprofessionen. Studiens bidrag med
forklaring av revisionsmedarbetares! motivation ar darmed inte enbart av vikt for
revisionsbyraer utan ocksa for hela revisionsbranschen och for de som utbildar blivande

revisorer.

Revisionsbranschen har en tydlig karriarutveckling och det &r manga studenter som soker sig
till yrket (Marténg, 2015a; Civilekonomen, 2015). Trots det upplever vissa revisionsbyraer det
vara en utmaning att uppfattas som attraktiva pa arbetsmarknaden (Marténg, 2015b). Enligt
Marténg (2015b) ar revisionsbranschen under forandring, vilket gor att det kravs ett nytt tank
inom rekrytering. Att attrahera och motivera personal kan vara en utmaning eftersom
motivation &r ett komplext &mne och ménniskor motiveras av olika saker. Forskning kring
arbetsgléddje och motivation har framfér allt handlat om organisatoriska och situationella

forklaringar (sa som lo6n och handledning), dar individuella skillnader har forsummats

! Revisorsassistenter, godkanda och auktoriserade revisorer samt partners

11
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(Furnham m.fl., 2009). Utifran tidigare forskning kan det antas att generation (Crumpacker &
Crumpacker, 2007; Glass, 2007, Gibson, Greenwood & Murphy, 2009), kon (Chia, 2003;
Herbohn, 2005; Moyes, Shao & Newsome, 2008), byra (Clabaugh m.fl., 2000; Chia, 2003;
Herbohn, 2005) samt organisationsniva (Kovach, 1987; Eskildsen m.fl., 2004; Sekhar m.fl.,

2013) paverkar revisionsmedarbetares motivation.

Begreppet generation avser en grupp individer som delar samma livsupplevelser (Gibson m.fl.
2009; Twenge m.fl., 2010; Hansen & Leuty, 2012), vilket gor att olika generationer har olika
syn pa varlden, olika forvantningar och olika varderingar beroende pa att de véxt upp under
olika tider (Glass, 2007; Hansen & Leuty, 2012). Tidigare forskning indikerar att generationer
darfor ocksa motiveras av olika saker (Smola & Sutton, 2002; Glass, 2007; Twenge m.fl., 2010;
Brown, 2014; Kultalahti & Viitala, 2014). Det innebdr att de som kommer in i
revisionsbranschen idag och de som bdrjar bli auktoriserade tillhér en annan generation, med
andra motivationsfaktorer, &n de som arbetat langre inom byran och befinner sig hdgre upp pa
karridrstegen. Det innebar dven att organisationer star infor utmaningar i form av att rekrytera
och behalla yngre talanger (Twenge m.fl., 2010), integrera olika generationer pa arbetsplatsen
samt komplexiteten i att skapa miljoer som lockar och tillfredsstaller arbetstagare fran varje
generation (Hansen & Leuty, 2012). Det ar darfor viktigt for organisationer att forsta att
generationer &r olika och varderar och motiveras av olika saker i arbetslivet (Howe & Strauss,
2000; Glass, 2007).

Att kon paverkar motivation finns det mycket tidigare forskning kring. Kanske framfor allt vad
som motiverar kvinnor att gora karriar och vad som forklarar att kvinnor slutar pa
revisionsbyraer (Chia, 2003; Law, 2010; Gammie & Whiting, 2013). Enligt Herborn (2005)
tenderar kvinnor att lagga lagre vikt vid status, finansiella beloningar och position, och i stéllet
storre vikt vid att fa erkannande fran andra, uppna en balanserad livsstil och att trivas med sitt
arbete. Né&r det géller revisorsassistenter motiveras man till stérre del av materiella beldningar,

medan kvinnor istallet verkar foredra meningsskapande och tillhdrighet (Chia, 2003).

Enligt Chia (2003) varierar inte revisorsassistenters drivkraft bara beroende pa kon, utan dven
byrastorlek. De storre revisionsbyraerna tenderar att attrahera revisorsassistenter som motiveras
av expertis, meningsskapande och materiella beléningar, medan de mindre byraerna istallet
verkar locka de som prioriterar en hog grad av autonomi och makt/paverkan. Det ar markbart
att storleken pa revisionsbyran och deras respektive vélstand, utbildningsstrukturer och rykte

attraherar revisorsassistenter med olika motivationsbehov (Chia 2003). Det behover

12
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nodvandigtvis inte bara vara sa att byrastorleken paverkar medarbetarnas motivation, utan dven
storleken pa kontoret kan ha en inverkan. Enligt Marténg (2015c) upplever mindre
revisionsbyraer, framfor allt sadana som ar belagna utanfor storstader, att det blivit tuffare att
rekrytera nya medarbetare. Det &r darfor relevant att undersoka hur motivation skiljer sig

beroende pa vilken byra man arbetar pa.

Organisationsniva ar en annan sak som kan paverka anstalldas motivation. Enligt tidigare
forskning motiveras man av andra saker i borjan av karridren jamfort med i mitten och i slutet
av karriaren (Sekhar m.fl., 2013). Vilket karriarsstadie och stadie i livet man befinner sig i ar
nara kopplat till hur mycket erfarenhet och var i organisationshierarkin man befinner sig.
Graden av motivation varierar beroende pa om man har en chefsposition eller inte, och enligt
Eskildsen m.fl. (2004) &r anstéallda med ledande positioner mer motiverade och tillfredsstéallda
med sina arbeten. Det ar darfor viktigt att managers undviker antagandet att vad som motiverar
dem ocksa motiverar de dvriga anstallda (Kovach, 1987; Wiley, 1997; Islam & Ismail, 2008).
| revisionsbranschen kan det exempelvis finnas skillnader mellan vad som motiverar
revisorsassistenter och vad som motiverar revisorer eller partners. Detta eftersom de har andra
arbetsuppgifter och befinner sig i olika arbetssituationer beroende pa sin titel och varierande

erfarenhet.

Kunskapen om vad som motiverar revisonsmedarbetare kan vara till nytta for revisionsbyraers
rekryteringsstrategier och personalpolicys (Chia, 2003; Cennamo & Garder, 2008 Twenge
m.fl., 2010), samtidigt som det kan leda till att personer som motiveras av vissa saker i hogre
grad soker sig till revisionsbranschen eller tvartom. Tanken med studien &r att kombinera flera
olika teorier om motivation, for att pa sa satt utveckla och ta fram en mer omfattande teoretisk
modell an tidigare studier. Tanken &r dven att utforska motivation och kategorisera de olika
motivationsfaktorerna genom explorativ faktoranalys, for att darefter testa modellen empiriskt.
Eftersom flera av de faktorer som antas paverka motivation har tagits fram i andra sasmmanhang

an revisionsbranschen &r det intressant att utforska motivation ur ett revisorsperspektiv.

1.3 Syfte

Syftet med studien &r att utforska och forklara vad som paverkar revisionsmedarbetares
motivation. Studien avser dels att utforska kategoriseringen av motivationsfaktorer och dels att

forklara vad som paverkar revisionsmedarbetares motivation.

13
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1.4 Disposition

Resten av studien ar strukturerad enligt foljande. | studiens andra kapitel presenteras den
teoretiska metoden. Det tredje kapitlet utgor den teoretiska referensramen som bestar av bade
grundlaggande och tillampad teori angaende motivation, och féljs av det fjarde kapitlet dar en
redogorelse for en kompletterande pilotstudie gors. Kapitel tre och fyra utgdr darmed grunden
for studiens femte kapitel, dar en utvecklad och sammanfattande modell presenteras som senare
kommer att testas empiriskt. | sjatte kapitlet beskrivs den empiriska metoden dar bland annat
studiens datainsamlingsmetod, urval och analysmetoder redogors. | det sjunde Kkapitlet
presenteras forst analysen, vilken gjorts med hjalp av faktoranalys och regressionsanalyser.
Kapitel sju avslutas darefter med en sammanstéllning av modellprévningen. Studiens resultat
och slutsatser presenteras i det attonde och avslutande kapitlet. Har presenteras dven studiens

bidrag och forslag pa fortsatt forskning.
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2. Vetenskaplig metod

| detta kapitel motiveras studiens ansats, metod och teorival.. Kapitlet innehaller &ven en kort

beskrivning av den teoretiska referensramens uppbyggnad.

2.1 Forskningsfilosofi, vetenskaplig ansats och forskningsmetod

Studien syftar till att forklara revisionsmedarbetares motivation och har darfor en positivistisk
forskningsfilosofi. Det finns redan mycket forskning och teorier kring motivation som inte gar
att bortse ifran, och bara under ar 2012 publicerades Gver tiotusen artiklar och reviews om
motivation (Sekhar m.fl., 2013). For att forklara vad som paverkar motivation hos
revisionsmedarbetare kommer vi darfor att anvanda en deduktiv ansats, dér vi utgar ifran
tidigare forskning och teori for att skapa en modell som darefter kommer att testas empiriskt.
Vid en deduktiv ansats finns det risk for att studien blir riktad & samma hall som tidigare
forskning, och att man darfor missar outforskade delar (Patel & Davidson, 2011). For att
undvika denna problematik har vi aven valt att anvanda oss av induktiva inslag ifran en
pilotstudie (se kapitel 4). En kvantitativ forskningsmetod kommer att anvéndas da tanken ar att
gora en vidare jamforelse av hur revisionsmedarbetares motivation ser ut beroende pa

generation, kon, byra samt organisationsniva.

2.2 Teorianvandning

Motivation &r ett komplext fenomen som inte kan forklaras med bara en teori. Darfor har ett
eklektiskt tillvagagangssatt (jmf. Neu & Simmons 1996; Collin, Tagesson, Andersson, Cato &
Hansson, 2004) med multiteoretiskt ramverk (jmf. Cormier, Magnan & Van Velthoven, 2005)
dar kombinationer fran olika teorier (jmf. Broberg, Tagesson & Collin, 2010) anvants. Syftet
med detta &r att skapa en mer omfattande och utvecklad teoretisk modell Gver
revisionsmedarbetares motivation, och pa sa satt ge en helhetsbild dar vi inkluderar flera olika
faktorer fran tidigare forskning men aven resultatet fran en pilotstudie. Litteraturen som anvants
bestar av vetenskapliga artiklar och forskning inom omradet for motivation, socialpsykologi
och personalstyrning. Vid val av litteratur har framfor allt hansyn tagits till dess relevans i
forhallande till studiens &mne, och stor vikt har lagts vid motivation, men &ven arbetsgladje och
litteratur kring work values, da dessa ofta studeras parallellt och ar nara kopplade till varandra
(Moyes m.fl., 2008; Furnham m.fl., 2009; Sekhar m.fl., 2013). Visst beaktande har dven gjorts
av artiklarnas publiceringsdatum, dar framfor allt aktuell forskning prioriterats. Aldre litteratur
som aterkommande refererats till i nyare artiklar har dock aven tagits med i referensramen. For

att oka tillforlitligheten i den teoretiska referensramen har flertalet vetenskapliga artiklar
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hamtats fran journaler som enligt Harvey, Kelly, Morris och Rowlinson (2010) haller god
kvalitet. Accounting, Organizations and Society, Accounting Horizon och The British
Accounting Review ar exempel pa journaler inom redovisning som har anvants. Flera journaler
som behandlar psykologi har aven anvénts, sa som Journal of Vocational Behavior,
Psychological Bullentin, Journal of Organizational Behavior och Journal of Personality and
Social Psychology, vilka alla haller hogsta kvalitet enligt Harvey m.fl. (2010). Sokord som har
anvants ar bland annat motivation, intrinsic, extrinsic, job satisfaction, work values, staff, HR
management, drive och employee engagement, i kombination med termer som auditor,
accountant, gender, generation och firm. Férutom anvandningen av vetenskapliga artiklar har
aven Armstrongs (2006) A handbook of human resource managemant practice anvants vid

beskrivningen av grundlaggande teorier inom motivation.

Genom att kombinera olika delar fran teorierna och tidigare forskning kommer den teoretiska
referensramen tillsammans med en pilotstudie att sammanfattas i en omfattande modell som
sedan testas empiriskt. Eftersom studien syftar till att utforska motivationsfaktorer och hur
dessa hanger samman har ingen kategorisering av motivationsfaktorerna gjorts, utan detta
kommer istallet att goras med hjalp av en explorativ faktoranalys.
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3. Teoretisk referensram

| detta kapitel presenteras grundlaggande teori f6ljt av tillampad teori som baseras pa
tidigare studier och forskning kring motivation. Kapitlet resulterar i 42 motivationsfaktorer
och fyra oberoende variabler (generation, kén, byra och organisationsniva) som antas

paverka revisionsmedarbetares motivation.

3.1 Grundlaggande teori

Revisorsprofessionen anses vara en profession eftersom den bland annat kréver vetenskaplig
kunskap och fyller ett allmant intresse (jmf. Grey, 1998; Brante 1988, 2005, 2009). Med tanke
pa att professionella yrken tenderar att fylla en avgorande funktion i samhéllet och &r
ansvarsfyllda, tunga och svara kraver de hoga beloningar, saval materiellt som status- och

prestigemassigt (Brante, 2009).

Motivationsteori handlar om vad som driver individer att utfora vissa handlingar (Armstrong,
2006). Individer har inte bara olika stark motivation (grad av motivation) utan &ven olika
orientering pa motivationen (vad som motiverar) (Ryan & Deci, 2000). Motivation kan delas
in i yttre och inre motivation (Armstrong, 2006; Giacomantonio, Mannetti & Pierro, 2013).
Yttre motivation driver individen att agera for att uppna ett visst resultat (Ryan & Deci, 2000;
Gagné & Deci, 2005), och bygger pa incitament som kommer utifran, till exempel I6n,
befordran eller disciplinara atgarder (Deci, Ryan & Koestner, 1999; Frey & Jegen, 2001;
Bénabou & Tirole, 2003, Armstrong, 2006). Den inre motivationen kommer istallet inifran
individen och ger ingen fysisk beléning forutom arbetet i sig (Deci m.fl., 1999; Frey & Jegen,
2001; Bénabou & Tirole, 2003). Det ar en inre lust eller intresse att utfora en handling for att
man tycker det ar roligt eller utmanande (Ryan & Deci, 2000; Gagné & Deci, 2005; Armstrong,
2006), och den drivs av inre beléningar som exempelvis arbetsndjdhet, utvecklingsmojligheter,
ansvar eller en trevlig arbetsmiljoé (Chiang & Birtch, 2012). Manga teorier om inre motivation
har ursprungligen hamtats fran socialpsykologin och integrerats med ekonomisk teori (Bruno,
2013). Ekonomisk teori gor vanligtvis inte nagon storre atskillnad mellan inre och yttre
motivation (Bénabou & Tirole, 2003; Bruno, 2013) och associerar vanligtvis beléningar med
kostnad, nytta och kontroll (Frey & Jegen, 2001). Beteendeteori och socialpsykologi ser
daremot att beloningar inte bara ar till for att fa anstéllda att bete sig pa ett visst sétt utan att de
ocksa skapar motivation och tillfredsstéaller manskliga behov (Chiang & Birtch, 2012; Bruno,
2013).
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Det finns manga teorier om vad som skapar motivation hos individer (Armstrong, 2006;
Thomas, 2009). Enligt Linder (1998) ar det huvudsakligen fem teorier som lett till den forstaelse
vi har av motivation idag; Maslows Hierarchy of needs, Herzbergs Two-factor Theory,

Expectancy Theory, Reinforcement Theory och Equity Theory.

Behovsteori (needs theory) grundar sig pa Maslows Hierarchy of needs, och enligt behovsteori
skapas motivation genom ett begér av att tillfredsstéalla behov (Armstrong, 2006). Begaret ledet
till en handling eller ett visst beteende for att uppna ett mal som individen tror kan tillfredsstélla
behovet. Nar behovet ar tillfredsstallt &r det inte langre en motivator (Armstrong, 2006).
Maslow (1943) menar att ménniskan har fem hierarkiskt ordnade behov; grundldggande
fysiologiska behov, trygghet, sociala behov, uppskattning och sjalvforverkligande, och att
motivation skapas pa grund av var stravan att uppfylla dessa behov. En modifiering av Maslows
behovsteori ar Alderfers ERG Theory, vilken bygger pa att manniskan istéllet har tre typer av
behov; Existence - existens och dverlevnad, Relatedness — social interaktion, erk&nnande och
status fran andra, samt Growth - framgang, utveckling och sjalvstandighet (Wiley, 1997). En
annan behovsteori ar McClellands Socially Acquired Needs Theory, som foreslar att manniskor
motiveras av behov att uppna prestation, makt, eller tillnérighet, och att styrkan i det sérskilda
behovet &r olika for olika individer och varierar beroende pa situationen (Wiley, 1997).

Hertsbergs Two-factor Theory &r en motivationsteori som forklarar de faktorer som bidrar till
arbetsnéjdhet och motverkar missndjdhet (Armstrong, 2006). Teorin bestar av tva kategorier;
motivatorer och hygienfaktorer. Motivatorer ar arbetsrelaterade faktorer som uppmuntrar
tillvaxt och utveckling, och som dérmed okar arbetsgladjen och den inre motivationen. De
bestar av inneboende faktorer s& som arbetet i sig, prestation, erkdnnande och ansvar (Wiley,
1997; Furnham m.fl., 1999; Armstrong, 2006). Hygienfaktorerna bestar av yttre faktorer som
till exempel arbetsforhallanden, 16n, anstallningstrygghet och handledning, vilka motverkar
missndje men bidrar i sig inte till 6kad arbetsgladje (Kovach, 1987; Linder, 1998; Garg &
Rastogi, 2006; Furnham m.fl., 2009).

Enligt Expectancy Theory bygger motivation pa att anstéalldas anstrangning och prestation leder
till beloningar (Linder, 1998; Armstrong, 2006). Det &r viktigt att individen upplever att
beldningen, till exempel bonus eller andra incitament, &r vart anstrangningen av prestationen
(Armstrong, 2006). Ju mer positiv beléningen &r desto stérre sannolikhet &r det att den anstallde
kommer vara motiverad, och omvant, ju mer negativ bel6ning desto mindre sannolikhet att den

anstadllde kommer vara motiverad (Linder, 1998). Detta ligger ndra instrumentell
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motivationsteori (Instrumentality Theory) om att yttre incitament och beloningar &r det som
driver och motiverar individer till att prestera (Armstrong, 2006).

Reinforcement Theory innebér att anstalldas beteende som leder till positiva resultat kommer
att upprepas (Linder, 1998) och bra beteende bor darfor belonas for att forstarka beteendet
ytterligare (Armstrong, 2006). Anstalldas motivation och prestation kan enligt Goal Theory
aven okas genom att satta upp tydliga mal att jobba mot (Elliott & Dweck, 1988; Locke &
Latham, 2002; Armstrong, 2006; Gomez-Mifambres, 2012; Yperen & Orehek, 2013). Uppsatta
mal ger en forvéantad prestationsniva, och bast ar om individen sjélv far vara med och bestamma
malen (Armstrong, 2006). Feedback &r en viktig del i detta eftersom det ger anstéllda mojlighet

att justera sin prestation for att uppna malen (ibid.).

Enligt Equity Theory efterstravar anstéllda jamlikhet och rattvisa mellan sig sjalva och dvriga
medarbetare (Linder, 1998). Upplevd rattvisa vid framfér allt 16n och andra beldningar leder
till 6kad motivation. Dock leder en upplevd orattvisa till minskad motivation och arbetsgladje,
och kan dven leda till att den anstallde bdrja motarbeta organisationen genom att avsiktligt
minska sin arbetsinsats (Parker & Kohlmeyer, 2005; Armstrong, 2006). Individer har ett inre
behov av att folja sociala normer och anpassa sig till beteendet hos sina jamlikar (Baumeister
& Leary, 1995; Fischer & Huddart, 2008). Anstélldas beteende paverkas darfor av de Gvrigas
beteende i en organisation, till exempel genom foretagskulturen, och enligt Social comparison
Theory tenderar individer att jamfora och utvardera sig sjalv och sina prestationer med andra
som socialt liknar en sjalv (Law, 2010). Att jamfora sig sjdlv med andra kan fungera som
motivation, men det kan ocksa paverka sjalvfortroendet negativt och skapa kanslor av avund

om man inte upplever sig réttvist behandlad (Furnham, 2005; Hartmann & Slapniéar, 2012).

Inom Self determination Theory (SDT) skiljer man pa autonom motivation, dar individen agerar
av egen fri vilja, och kontrollerad motivation, dar individen kanner att den maste agera utifran
patryckningar fran andra (Gagné & Deci, 2005). Cognitive Evaluation Theory (CET) &r en
underkategori till SDT, och fokuserar pa yttre beléningars paverkan pa den inre motivationen
(Deci m.fl., 1999). Enligt CET kan externa faktorer sa som beloningar, 6vervakning och
utvardering minska kanslan av autonomi och pa sa sétt underminera den inre motivationen
(Gagné & Deci, 2005). Teorin kommer ursprungligen fran bade sociologi och psykologi, och
har med tiden integrerats med ekonomisk teori och kallats allt fran The hidden cost of reward
till Motivation Crowding Theory (Frey & Jegen, 2001).
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Slutligen bor ndmnas Human Relationsteorin. Enligt denna teori ar smala och specialiserade
arbetsuppgifter effektiva da de kraver mindre utbildning, dvervakning och utvardering, men det
resulterar ocksa i forenklade, lagkvalificerade och kortcykliska jobb, vilket i sin tur ger
monotoni, tristess och missnéje (Perrow, 1986). Delegering och ansvarsfordelning kan istallet
verka positivt for motivationen eftersom det signalerar tillit och att man varderas hogt av sin
chef (Eskildsen m.fl., 2004). Breda arbetsuppgifter antas O6ka bade tillfredsstallelse och
produktivitet, men det finns enligt Perrow (1986) forskare som anser att inte alla arbetstagare
vill vara delaktiga i beslutsfattande, utan att vissa individer foredrar rutin, enformighet och

specificerade arbetsuppgifter, ndgot som &r sallsynt i dagens revisionsbransch.
3.2 Tillampad teori

3.2.1 Motivation

Flertalet tidigare forskare har utgatt ifran tio motivationsfaktorer; uppskattning, intressant
arbete, kansla av att vara med och fa veta saker, bra arbetsforhallanden, hdg 16n, sympatisk
hjalp med personliga problem, kénsla av lojalitet fran foretag/arbetsgivare, befordran och
utveckling i organisationen samt korrektionssamtal. Anstéllda inom olika branscher har fatt
rangordna dessa tio faktorer, och resultaten visar att det som motiverar anstallda forandras bade
over tid och skiljer sig at mellan olika yrkesgrupper (Kovach, 1995; Wiley, 1997; Linder, 1998;
Islam & Ismail, 2008). I tabell 2.1 askadliggors de tre faktorerna som rankades hogst vid fyra

olika studietillfallen.

Tabell 3.1 Historiska motivationsfaktorer. Baserad pd Kovach (1995), Wiley (1997), Linder (1998) och
Islam & Ismail (2008).

1946 (USA) 1995 (USA) 1998 (USA) 2004 (Malaysia)
1. Uppskattning 1. Intressant arbete 1. Intressant arbete 1. Hoga l6ner
2. Kénsla av att vara med 2. Uppskattning 2. Hoga loner 2. Bra arbetsforhallande
3. Sympatisk hjalp 2. Kénsla av att vara med 3. Uppskattning 3. Befordran och utv. i org.

Dessa faktorer kan verka sjalvklara i fraga om dess paverkan pa individers motivation, men
trots det har studier visat att det finns skillnader mellan vad anstéllda vill ha och vad managers
och chefer tror att de anstéllda vill ha (Kovach, 1987; Kovach, 1995; Wiley, 1997; Islam &
Ismail, 2008). Det ar darfor viktigt att chefer inte antar att vad som motiverar dem, ocksa
motiverar deras anstéallda (Wiley, 1997; Islam & Ismail, 2008). Chefer tenderar att kanna till
vad som driver deras egna inre motivation, men underskattar ofta inre beloningars betydelse for

andra manniskor (Thomas, 2009). Vid studierna fran 1946 och 1995 lat man cheferna ranka
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samma tio faktorer sa som de trodde att anstallda varderade dem. Resultatet visade att cheferna
trodde anstallda varderade hog 16n, anstéllningstrygghet samt befordran och utveckling inom
organisationen hogst, vilket inte stimde 6verens med de anstédlldas resultat (se tabell 2.1).
(Kovach, 1987; Kovach, 1995).

Det finns flera studier som tyder pa att vissa manniskor motiveras av materiella beloningar
(Chia, 2003; Chiang och Birtch, 2012; Sekhar m.fl., 2013). Sekhar m.fl. (2013) menar att
monetdra incitament inte bara motiverar den anstéllde utan &ven skapar ett 6kat engagemang
till att prestera pa arbetet samt psykologiskt valbefinnande, vilket leder till en hogre
arbetsndjdhet. Hog 16n var den frdmsta faktorn till motivation hos de arbetare som undersoktes
i Islam och Ismails (2008) studie, nagot som &ven var en framtradande motivationsfaktor i
Manis (2002) studie. Inte bara I6n utan dven formaner, till exempel semester, pension eller
liknande, &r nagot som kan paverka anstalldas motivation (Mani, 2002; Eskildsen m.fl., 2004;
Garg & Rastogi, 2006; Furnham m.fl., 2009).

Olika typer av beldningar har olika motiverande egenskaper och kan darfor anvandas for att
uppnd olika prestationsmal (Deci m.fl., 1999; Chiang & Birtch, 2012). En stor del av
forskningen kring beloningars paverkan pa individer grundar sig pa CET eller den sa kallade
Motivation Crowding Theory, som sager att yttre beloningar kan underminera, crowd out, den
inre motivationen (Deci m.fl., 1999; Frey & Jegen, 2001; Bénabou & Tirole, 2003; Bruno,
2013). Enligt Lindquist (2014) fungerar yttre beléningar bara till en viss niva, och darefter ar
det frdmst inre beléningar som driver motivationen. De ger en inre tillfredsstallelse och skapar
en uthallighet som yttre beloningar saknar (Lindquist, 2014). Yttre beloningar och incitament
fungerar mycket vél i manga instanser, men ibland kan de behéva anvandas med forsiktighet
(Deci m.fl., 1999). De kan dven ge negativa konsekvenser nar individen inte langre far
beldningen eller om beléningen minskas (ibid.). Bénabou och Tirole (2003) menar till och med
att yttre bel6ningar kan vara negativa pa lang sikt. Pa kort sikt kan de forstarka ett beteende,
men pa langre sikt underminerar de individens fortroende for sin egen formaga och signalerar

att uppgiften i sig ar trakig och darfor maste belonas for att utforas (Frey & Jegen, 2001).

Yttre beloningar kan krocka med individens inre driv att utfora en uppgift (Bénabou & Tirole,
2003; Bruno, 2013), och vid ett experiment som utfordes pa studenter fick en grupp betalt for
att 16sa en uppgift och en annan grupp fick inte nagon beloning. Den grupp som inte fick betalt
spenderade signifikant mer tid pa att l16sa uppgiften an de som fick betalt, och de fann aven
uppgiften mer intressant ar den betalda gruppen (Bénabou & Tirole, 2003). Liknande

21



Friberg & Gertsson

experiment och tidigare forskning indikerar att beléningar har en begransad paverkan pa
individens engagemang och en negativ paverkan pa uthallighet (Deci m.fl., 1999; Bruno, 2013).
Individer som far betalt for att 16sa problem véljer vanligtvis enklare l6sningar &n de som inte
forvantar sig nagon beldning (Elliott & Dweck, 1988). Condry och Chambers (1978 s. 66)
beskriver det som att ”rewards often distract attention from the process of task activity to the
product of getting a reward”. Fokus hamnar alltsa pa bel6ningen snarare an utférandet av
uppgiften. Aven radsla for att misslyckas och darmed ga miste om bel6ningen gor att individer

valjer enklare losningar framfor en djupare forstaelse (Elliott & Dweck, 1988).

Enligt Chiang och Birtch (2012) har icke-finansiella bel6ningar blivit allt mer populara pa
grund av ett Okat tryck att halla nere kostnader. En del av icke-finansiella beléningar &r inre
beléningar, det vill sdga psykologiska beloningar (Thomas, 2009). Enligt Lindquist (2014)
genererar inre beloningar en drivkraft och uthallighet som saknas i det yttre beléningssystemet.
Men det ar svart, om inte omgjligt, att avgora vad en anstéllds inre motivation ar och vad den
drivs av. Det ar dven svart att paverka eller kontrollera det (Frey & Jegen, 2001). Thomas (2009)
har identifierat och sammanstallt fyra inre bel6ningar som driver anstalldas motivation, och
dessa ar standigt aterkommande dven i annan forskning. De ar kéansla av meningsfullhet,
valmojlighet, kompetens och utveckling. Dessa fyra delarna kréver att individen gor egna
bedémningar (ibid.). Bedémning av hur meningsfullt syftet upplevs vara, valméjligheterna for
sattet att arbeta pa, kompetensen i utférandet av uppgiften och utvecklingen i stravan mot malet.
Beddms det som positivt bidrar det till en positiv k&nsloméssig laddning i form av en inre
beldning. Individer kan uppleva dessa beloningar i olika grad och styrka (Thomas, 2009.).
Anstallda som upplever stark inre tillfredsstéllelse kan bli inofficiella marknadsforare for
organisationen (Chiang & Birtch, 2012). De kan rekommendera organisationen och dess
produkter till vanner och potentiella kunder (Thomas, 2009). Just stolthet 6ver vad man gor och
var man arbetar &r nagot som kan paverka arbetsgladjen och motivationen hos anstallda (Knoop,
1994; Eskildsen m.fl., 2004; Garg & Rastogi, 2006).

Bamber och lyer (2009) menar att revisorer vardesatter mojligheten att anvénda sina
professionella bedémningar och uppskattar det fortroende som byran ger dem. Revisorer som
upplever en hdg grad av autonomi ar darfor mer tillfredsstéllda, engagerade och motiverade
(Bamber & lyer, 2009). For att anstallda ska fa en kansla av autonomi kravs att de har
befogenhet att fatta egna beslut och att det finns en tillit till individens egen formaga (Thomas,
2009). Delegering av arbetsuppgifter och eget ansvar signalerar tillit och att man varderas hogt
av sin chef, vilket bidrar till 6kad motivation (Eskildsen m.fl., 2004; Dysvik & Kuvaas, 2011).
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Kreativitet ar en annan faktor som kan vardeséttas i arbetet och paverka motivationen (Beutell
& Brenner, 1986; Chia, 2003; Hansen & Leuty, 2012). Enligt Chia (2003) &ar en person som
drivs av kreativitet intresserad av att gora saker som ar annorlunda fran vad andra gér och
kdnner stor arbetsgladje genom att skapa nagot nytt. Mojlighet till att vara kreativ eller
innovativ var dven nagot som vardesattes av ekonomistudenter i deras framtida Kkarriar
(Universum, 2015).

Sociala normer kan fungera som incitament for den inre motivationen. Individer har ett inre
behov av att folja sociala normer och anpassa sig till beteendet hos sina jamlikar (Baumeister
& Leary, 1995; Fischer & Huddart, 2008). Anstalldas beteende paverkas darfor av Gvrigas
beteende i en organisation, till exempel genom foretagskulturen. Enligt McClellands Socially
Acquired Needs Theory ér tillhorighet en viktig del av individers motivation (Baumeister &
Leary, 1995). Tillhdrighet innebér att tillnéra ndgonting socialt, till exempel en grupp eller ett
team. En individ som drivs av tillhérighet kommer att initiera och utveckla relationer med
andra, och motiveras av relationer till manniskor snarare an arbetsuppgifter eller
organisatoriska mal (Chia, 2003). En sadan person kan stanna kvar pa en otillfredsstallande
position lange om det finns en bra relation till kollegorna (ibid.). Anstéllda pa revisionsbyraer
jobbar ofta i team vilket kraver en hel del interaktion och kommunikation med saval kollegor
som klienter (Benke & Rhode, 1980; Broberg, 2013). Flertalet studier antyder att social
interaktion (Garg & Rastogi, 2006; Furnham m.fl., 2009; Sekhar m.fl., 2013) och arbetskollegor
(Carcello, Coperland, Hermanson och Turners, 1991; Knoop, 1994; Herbohn, 2005) paverkar
anstalldas arbetsmotivation. Att ha goda relationer till badde medarbetare och kunder &r

dessutom viktigt for att lyckas inom revisionsbranschen (Carcello m.fl., 1991; Jeacle, 2007).

Det ar aven viktigt for anstéllda att kdnna att de har en mojlighet att dstadkomma nagot och att
de &r pa en vag som ar vard deras tid och energi (Smola & Sutton, 2002; Crumpacker &
Crumpacker, 2007; Glass, 2007; Thomas, 2009). Nér anstallda kdnner mening med det de gor
k&nner de sig mer motiverade att prestera (Glass, 2007; Thomas, 2009). Just revisorer har en
viktig roll som guardians of truth in markets (Volcker, 2002) och bidrar bland annat till
samhéllet genom att kvalitetssékra finansiell information i allménhetens intresse. Enligt
Universums (2015) undersokning hamnade att vara héngiven en god sak och ké&nna
meningsskapande pa tredje plats éver vad som var viktigast for ekonomistudenter i den framtida
karridren. Undersokningen visade &ven att det som varderades allra hogst av studenterna i en

framtida karriér var att kdnna balans mellan arbete och privatliv (Universum, 2015).
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Enligt social jamforelseteori jamfor sig anstallda med varandra for att utvardera sig sjalv och
sin prestation (Law, 2010). Att jamfora sig med andra kan fungera som motivation, men det
kan ocksa paverka sjalvfortroendet negativt och skapa kanslor av avund om man kanner sig
orattvist behandlad (Hartmann & Slapnicar, 2012). Upplevd rattvisa paverkar darfor
arbetsgladjen och motivationen hos anstéllda, framfor allt vid beléningar och befordringar
(Parker & Kohlmeyer, 2005). Tavling eller intern konkurrens dr en motivationsfaktor som
uppmuntrar individen till att prestera battre &n andra for att vinna éver och sla andra (Furnham
m.fl., 2009). Thomas (2009) menar tvartom pa att det ar viktigt att arbetsklimatet inte &r
tavlingsinriktat och att anstéllda inte rankas mot varandra eftersom det framjar en jamforande
kultur och bidrar till 6kad stress bland anstallda. Revisionsbranschen har en tydlig karridrstege
och framfor allt de storre revisionsbyraerna praglas av en hdg intern konkurrens (Herbohn,
2005). Enligt Universums undersokning uppgav ekonomistudenter att det var viktigt for dem

med en konkurrenspraglad miljo och att utmanas intellektuellt (Universum, 2015).

Benke och Rhode (1980) menar att arbetsgladjen minskar vid utférande av arbetsuppgifter som
man upplever att ndgon mindre kvalificerad kan géra, och att utmaning darfor &r en avgérande
faktor for motivationen. Anstéllda behdver kénna att de kan hantera sina arbetsuppgifter vél
och att deras prestation uppfyller eller Gvertraffar egna personliga standarder (Thomas, 2009).
Det bor finnas en hdg standard som ger tillrdcklig utmaning i arbetsuppgifterna (Gomez-
Mifiambres, 2012). Enligt McClellands Socially Acquired Needs theory och Goal Theory
motiveras individer av att ha utmanande arbetsuppgifter med tydligt uppnabara mal (Wiley,
1997; Locke & Latham, 2002; Gomez-Mifiambres, 2012; Yperen & Orehek, 2013). Att ha en
malsattning att jobba efter ger en forvantad prestationsniva och bidrar till att arbetet kanns mer
meningsfullt och utmanande (Elliott & Dweck, 1988; Armstrong, 2006). Det ar viktigt att
anstallda kanner sig delaktiga i malsattningsprocessen for att bli engagerade, och malen maste
vara tydliga och métbara (Locke & Latham, 2002). Nar anstallda forstar hur deras egna jobb,
mal och syften passar in i organisationens évergripande mal och syften okar motivationen
(Thomas, 2009). Det finns enligt Elliott och Dweck (1988) tva typer av prestationsmal; mastery
goal och prestationsmal. Mastery goal &r en inre motivation att utvecklas for att bemastra mal
som &r uppsatta av individen sjalv. Prestationsmal styrs istallet av externa faktorer for att uppna
mal och bevisa sin kompetens infor omgivningen (ibid.). En viktig del for att malsattningen ska
fungera ar att det ges feedback och aterkoppling pa prestationen (Locke & Latham, 2002).
Anstallda som far feedback presterar dessutom béttre an de som inte far feedback (Locke &
Latham, 2002; Gémez-Mifiambres, 2012; Yperen & Orehek, 2013).
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Genom arlig utvardering av anstélldas resultat kan 6kat ansvar och erkannande ges till anstallda
som presterat val, vilket bidrar till 6kad motivation (Garg & Rastogi, 2006; Glass, 2007;
Thomas, 2009). Verbala bel6éningar, som till exempel erkdnnande, ar en viktig
motivationsfaktor eftersom anstéllda vill bli uppméarksammade och respekterade for sina
prestationer (Deci m.fl., 1999; Sekhar m.fl., 2013). Inte bara uppskattning for utfort arbete utan
aven som person ar viktigt for anstalldas motivation (Knoop, 1994; Sekhar m.fl., 2013). Genom
att anstallda kanner sig uppskattade och vardefulla far de hdgre motivation och storre lojalitet
till organisationen (Sekhar m.fl., 2013). Erkénnande tros &ven frdmja sjalvfortroende och
kompetens, vilket ger en kraftfull inre motivation (Chiang & Birtch, 2012; Bruno, 2013).
Mycket forskning inom socialpsykologi och HR-management betonar vikten av att bygga upp
kollegors och anstélldas sjalvfortroende (Bénabou & Tirole, 2003). De som lyckas bygga upp
andras sjalvfortroende anses vara lyckade ledare enligt Kinlaw (1997, citerad i Bénabou &
Tirole, 2003). Trots det &r det vanligt att kritisera eller forminska andras arbetsinsatser, nagot
Bénabou och Tirole (2003) kallar for ego-bashing (i motsats till ego-boosting). Genom att sénka
andras sjalvfortroende kan en individ fa auktoritet i relationen och pa sa satt styra gemensamma
beslut i en viss riktning. Det kommer dock med en kostnad, namligen risken att den anstélldes

motivation och anstrangning minskar (ibid.).

En av de tio motivationsfaktorerna som togs upp av Kovach (1995), Wiley (1997), Linder
(1998) och Islam & Ismail (2008) var korrektionssamtal (tactful discipline), ndgot som kanske
inte later sarskilt motiverande. Vad det handlar om &r hur éverordnade hanterar anstallda som
gjort nagonting fel (Bowes, 2012). Att anstallda gér misstag ar naturligt, men genom att vara
taktfull och med hjalp av coachande, undervisande korrektionssamtal for att korrigera
anstalldas arbetsbrister, istallet for en utskéllning, kan anstilldas motivation upprétthallas
(ibid.). Det &r saledes att ge information pa ratt satt om vad som inte fungerar. Blir det
synliggjort att man presterat samre an vad som forvantas kan det fungera som incitament till att
anstranga sig mer, men det behdver inte vara detsamma som att man blir mer motiverad (Y peren
& Orehek, 2013).

Kénsla av att gora framsteg, prestera och utvecklas ar viktigt for att halla arbetet intressant
(Thomas, 2009). Att 6ka variationen och ge nya och utmanande arbetsuppgifter kan leda till
Okad motivation (Garg & Rastogi, 2006). Andra strategier for att 6ka motivationen skulle kunna
vara att omforma arbetet (job redesign), fordndra arbetsmiljon eller att ge mer berém for utfort
arbete (Wiley, 1997; Islam & Ismail, 2008). | Carcellos m.fl. (1991) studie angav revisorer att
fordelarna med att jobba pa revisionsbyra var just varierande arbetsuppgifter, mojlighet att
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utveckla sin kunskap samt utmanande uppdrag. FOr att anstallda ska bli engagerade kréavs det
ocksa ett tydligt syfte och tillgang till relevant information sa att anstéllda vet vad de ska gora
och varfor (Thomas, 2009). Aven Furnham m.fl. (2009) menar att anstéllda vardesatter att fa

klara och tydliga instruktioner och ansvarsomraden.

Enligt Garg och Rastogi (2006) bor anstallda rekryteras efter de kunskaper, fardigheter och
formagor som kravs for det arbete som ska utforas, och ges utbildning och mdjlighet till
kunskapsutveckling for att motiveras till att prestera battre. Aven Nouri och Parker (2013)
menar att revisionsbyraer bor fokusera pa Karriarutveckling for att 6ka de anstilldas
organisatoriska engagemang och prestation. Att fa handledning och stod ar dven en viktig del
for anstdlldas motivation och arbetsgladje (Morley, Bellamy, Jackson & O’Neill, 2002;
Herbohn, 2005; Chan m.fl., 2008). Enligt Herbohn (2004) &r de revisorsassistenter som har en
mentor inte bara mindre benégna att sluta utan upplever dessutom en storre arbetsgladje. Att ge
handledning, undervisa och dela med sig av sina kunskaper och erfarenheter &r i sin tur nagot
som kan vardesattas i arbetet och pa sa satt skapa motivation (Beutell & Brenner, 1986; Glass,
2007; Furnham m.fl., 2009).

Tidigare studier visar pa ett flertal olika faktorer som kan antas paverka anstalldas motivation
och arbetsgladje. Eskildsen m.fl. (2004) menar att organisationens image, ledande
befattningshavare, narmaste chef, samarbete och arbetsforhallanden (vilket inkluderar 16n,
arbetsuppgifter och professionella och personliga utvecklingsmajligheter) paverkar anstalldas
arbetsmotivation och arbetsgladje, som i sin tur paverkar anstélldas lojalitet. Bartol (1979) och
Herbohn (2005) i sin tur menar att professionellas och revisorers arbetsgladje paverkas av
arbetet i sig, handledning, kollegor, 16n samt befordran. |1 Chias (2003) studie var istéllet
materiella beléningar, meningsskapande, expertis, tillndrighet och status de vanligaste
motivationsfaktorerna till varfor revisorsassistenter soker sig till och stannar kvar inom
revisionsprofessionen. En anledning till att tidigare resultat skiljt sig at kan bero pa att studierna
undersokt olika yrkesgrupper och att studierna har genomforts i olika lander dar kulturella
skillnader kan ha paverkat resultatet. Utifran tidigare forskning kan det aven antas att generation
(se t.ex. Crumpacker & Crumpacker, 2007; Glass, 2007, Gibson m.fl., 2009), kén (se t.ex. Chia,
2003; Herbohn, 2005; Moyes m.fl., 2008), byra (se t.ex. Clabaugh m.fl., 2000; Chia, 2003;
Herbohn, 2005) samt organisationsniva (se t.ex. Kovach, 1995; Eskildsen m.fl., 2004; Sekhar
m.fl., 2013) paverkar anstalldas motivation. Dessa fyra aspekter diskuteras var for sig mer

ingaende nedan.
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3.2.2 Generation

Begreppet generation avser en grupp av individer som delar samma livsupplevelser, sa som
varldshandelser, naturkatastrofer, politik, ekonomiska forhallanden och popkultur (Gibson
m.fl., 2009; Twenge m.fl., 2010; Hansen & Leuty, 2012). Detta gor att olika generationer har
olika syn pa varlden, olika forvantningar och olika vérderingar beroende pa att de véaxt upp
under olika tider (Glass, 2007; Hansen & Leuty, 2012). Tidigare forskning indikerar att
generationer darfor ocksd motiveras av olika saker (Smola & Sutton, 2002; Glass, 2007;
Twenge m.fl., 2010; Brown, 2014; Kultalahti & Viitala, 2014). Individer fodda mellan 1946-
1964 brukar kallas for Baby Boomers (Gibson m.fl., 2009; Twenge m.fl., 2010; Hansen &
Leuty, 2012). Darefter kommer generation X (fodda 1965-1979), och slutligen generation Y
eller millennials, fodda 1980 och senare (Crumpacker & Crumpacker, 2007; Gibson m.fl.,
2009). Viss oenighet rader Gver vilka fodelsear som definierar framfor allt de tva senare
generationerna, daremot ar tidigare forskning relativt samstdmmig nér det géller vad som

kannetecknar de olika generationerna (Hansen & Leuty, 2012).

Baby Boomers ké&nnetecknas av att vara tavlingsinriktade och karriarfokuserade, vilket gor att
de prioriterar arbetet framfor annat och ofta beskrivs som workaholics (Crumpacker &
Crumpacker, 2007; Murray, Toulson, & Legg, 2011; Hansen & Leuty, 2012). De drivs till stor
del av materiella beloningar (Glass, 2007; Hansen & Leuty, 2012) och anser att framgang mats
genom status och pengar (Murray m.fl., 2011). Generation X beskrivs ofta som en mer skeptisk
och auktoritar generation (Crumpacker & Crumpacker, 2007; Glass, 2007), som motiveras av
att prestera, och ar kanda for att vara sjalvgaende och kreativa (Hansen & Leuty, 2012).
Generation X har till skillnad fran féregaende generation ett behov av att uppleva balans mellan
arbetsliv och privatliv, och vardesatter darfor flexibla arbetsforhallanden (Gibson m.fl., 2009;
Hansen & Leuty, 2012). Glass (2007) menar att det de vérdesétter mest &r balans, men aven

feedback, utmaningar och utvecklingsmojligheter ar viktiga.

Den senaste generationen som har tratt in pa arbetsmarknaden ar generation Y, vilka anses
sjalvsékra, opportunistiska, team-orienterade och sociala (Smola & Sutton, 2002; Glass, 2007,
Yi, Ribbens, Fu, & Cheng, 2015). Just generation Y sdgs vara annorlunda an tidigare
generationer eftersom de véxt upp under den tekniska utvecklingen med internet,
mobiltelefoner och ett nytt sétt att kommunicera och vara standigt antréffbara (Smola & Sutton,
2002; Crumpacker & Crumpacker, 2007; Glass, 2007). Denna generation kdnnetecknas bland

annat av att de forvantar sig omedelbar feedback pa sina prestationer och kontinuerliga
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erkannanden (Crumpacker & Crumpacker, 2007; Glass, 2007). Kultalahti och Viitala (2014)
fann i sin studie att generation Y upplever minskad motivation och entusiasm om chefen inte
ser, hor eller verkar bry sig om dem. De kannetecknas dessutom av att efterfraga en snabb
karriarutveckling, tydliga instruktioner samt meningsfullt arbete (Glass, 2007). Enligt en
undersokning gjord 2006 av Cone Inc kanner sig mer &n hélften av generation Y personligen
ansvariga for att bidra till en battre varld, och de férvantar sig att arbetsgivare gor detsamma.
De lade stor vikt vid att foretag ska ta socialt ansvar och 68 procent skulle inte vilja arbeta for
foretag som inte tar sitt sociala ansvar (Cone Inc, 2006). Generation Y foredrar dessutom
utmanande arbetsuppgifter och soker mojligheter att uppna sin fullaste potential och
tillfredsstéalla sitt behov av att lyckas (Yi m.fl., 2015). Forfattarna menar vidare att
anstallningstrygghet inte ar en viktig faktor for denna generation. Resultatet av Kultalahti och
Viitalas (2014) studie visade att generation Y framfor allt motiveras av intressant arbete,

mojlighet att utvecklas, flexibilitet, balans mellan arbete och privatliv samt utmanande arbete.

Man kan konstatera att tidigare generationer i storre utstrackning har motiverats av tavling,
befordran, status och pengar, vilket &ven ar faktorer som mer eller mindre kannetecknar
revisionsbranschen och dess profession (jmf. t.ex. Grey, 1998; Morley m.fl., 2002; for
professioner generellt se t.ex. Bante 1988, 2005, 2009). Utvecklingen har dock gatt mot att de
yngre generationerna i hdgre grad motiveras av flexibilitet, balans mellan privatliv och arbetsliv
samt utmanande arbetsuppgifter och utvecklingsmdjligheter. N&r det galler flexibilitet och
balans ar det tva faktorer som kan upplevas svara att tillgodose i revisionsbranschen. Detta
eftersom branschen har en véldigt hog arbetsbelastning under arets forsta kvartal, busy season,
da de flesta revisioner och deklarationer ska slutforas (Sweeney & Summers, 2002). Tidigare
forskning har dessutom visat pa att stress och obalans mellan privat- och arbetsliv ar faktorer
som &r forknippade med att anstéllda inom revision valjer att sluta (Carcello m.fl., 1991;
Sweeney & Summers, 2002; Law, 2010).

Skillnader mellan generationer ar svara att skilja fran, och forvéaxlas latt med, skillnader
uppkomna pa grund alder (mognad), erfarenhet samt stadie i karriaren och livet (Cennamo &
Gardner, 2008; Macky, Gardner, & Forsyth, 2008). Trots det menar Cennamo och Gardner
(2008) att generationella skillnader existerar med tanke pa att arbeten har forandrats och att
varje generation intratt pa arbetsmarknaden under olika tider. Smola och Suttons (2002) resultat
tyder dessutom pa att work values skiljer sig at bade beroende pa generation och alder

(mognad), men i hogre grad beroende pa generation.
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3.2.3 Kon

Tidigare studier har indikerat att det finns en konsskillnad nér det galler work values, och vad
som motiverar mén respektive kvinnor (Beutell & Brenner, 1986; Kovach, 1987; Kovach, 1995;
Chia, 2003; Herbohn, 2005; Moyes m.fl., 2008). Beutell och Brenners (1986) studie visade
bland annat signifikanta skillnader mellan méan och kvinnor i 18 av de 25 work values som
studerades. Kvinnor lagger storre vikt vid sociala och emotionella aspekter som till exempel
forhallandet och kommunikationen till kollegor (Kovach, 1987; Moyes m.fl., 2008), medan
man lagger storre vikt vid externa faktorer sa som hag 16n, befordran, anstéllningstrygghet och
autonomi (Moyes m.fl., 2008). Enligt Kovach (1995) ar m&n mer bendgna att foredra intressant
arbete, medan kvinnor tycktes vilja ha mer uppskattning for val utfort arbete. Detta &r nagot
som gar emot Gammie och Whitings (2013) studie, dar den framsta anledningen till att

kvinnliga revisorer slutade var for att soka ett mer intressant arbete.

Aven Herbohn (2005) har konstaterat att kvinnliga revisorers motivation till karriarutveckling
och beldningar ar olik manliga revisorers. Kvinnor tenderar att lagga mindre vikt vid status,
finansiella beloningar och position och istallet storre vikt vid att fa erkdnnande fran andra, trivas
med arbetet samt uppna en balanserad livsstil (ibid.). Chia (2003) menar likt Herbohn (2005)
att manliga revisorsassistenter i storre utstrdckning motiveras av materiella beldningar, daremot
motiveras kvinnliga revisorsassistenter framfor allt av meningsskapande och tillhérighet. Att
balans framfor allt framtrdtt som en motivationsfaktor bland kvinnliga revisorer och inte
revisorsassistenter skulle kunna férklaras av att kvinnor far ett stérre behov i mitten av
karriaren, vanligtvis i 30-49-arsaldern, att finna en balans mellan karriaren och privatlivet
(Herbohn, 2005).

Morley m.fl. (2002) fann att manliga revisorer var betydligt mer néjda med sina arbeten an
kvinnliga, dar 82 % av mannen var ndjda eller mycket nojda, i jamforelse med 57 % av
kvinnorna. Kvinnor var mindre ndjda an man med aspekter som mdjlighet till utveckling,
kontroll dver sitt eget arbete, flexibilitet och kontrollen dver arbetstider, stod att utvecklas bade
professionellt och personligt samt forhallandet till kollegor (Morley m.fl., 2002). Andra tidigare
studier har dessutom visat att kvinnor tenderar att sluta pa revisionshyraer for att soka mer
flexibilitet, mindre arbetsbelastning, jamnare arbetstider och pa sa satt fa en béattre balans mellan
privatliv och arbetsliv (Law, 2010; Gammie & Whiting, 2013).
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3.2.4 Byra

Enligt Chia (2003) &r revisorsassistenters varierande drivkraft inte bara beroende pa kon utan
aven byrastorlek, och markbart &r att storleken pa revisionsbyran och deras respektive valstand,
utbildningsstruktur och rykte, attraherar revisorsassistenter med olika motivationsbehov.
Chow, Harrison, McKinnon och Wu (2002) menar att revisionshyraernas organisationskulturer
paverkar medarbetarnas motivation, beteende och prestation. For att 6ka revisionsmedarbetares
organisatoriska engagemang pabdrjas en socialiseringsprocess nar man borjar arbeta for en
revisionsbyra, dar varje byra har sina egna utbildningsprogram och rutiner for hur arbetet ska
utforas (EI-Rajabi, 2007). Om byrakulturen stammer 6verens med revisionsmedarbetarens
foredragna kultur 6kar engagemanget, arbetsgladjen och avsikten att stanna inom byran (Chow
m.fl., 2002). Nar det galler byrakultur skiljer det sig kanske framfor allt mellan de stora, sa
kallade Big4-byrderna?, och de mindre byr&erna. P& de storre byréerna rader hég konkurrens,
med extrem arbetsbelastning och langa arbetstider (Herbohn, 2005), samt i vissa fall en mycket
dvervakande och kontrollerande atmosfar (Herbohn, 2004). De mindre byraerna karaktariseras
daremot ofta som mindre stressfulla, med storre variation, flexibilitet och anstéllningstrygghet
(Herbohn, 2005), samt en mer personlig arbetsmiljé som mojliggér narmare kontakt med
6verordnade (Herbohn, 2004).

Tidigare forskning har visat att revisorsassistenter som bérjar pd mindre lokala eller regionala
revisionsbyraer upplever en storre arbetsgladje an de pa storre byraer (Clabaugh m.fl., 2000).
Clabaughs m.fl. (2000) studie kunde inte bekréfta det, ddremot kunde de konstatera att
revisorsassistenter pa mindre byraer var mer positiva till sina arbetsforhallanden. Eskildsen
m.fl. (2004) fann ingen signifikant skillnad vad géller arbetarnas motivation och arbetsgladje
nar det galler foretag med mindre &n 50 anstdllda och féretag med mellan 50-499 anstéllda.
Daremot visade studien pa en betydligt lagre motivation och arbetsgladje hos anstallda pa
foretag med Gver 500 anstallda. Att graden av motivation och arbetsgladje varierar beroende pa
byrastorlek skulle kunna indikera att aven orienteringen pa motivationen skiljer sig at beroende
pa byrd. Resultatet fran Chias (2003) studie visade namligen att revisorsassistenter pa mindre
revisionsbyraer motiveras i hogre grad av makt/paverkan samt autonomi, medan
revisorsassistenter pa storre byraer daremot ar mer motiverade av materiella bel6ningar,

meningsskapande, expertis och sékerhet.

2 Deliotte, EY, KPMG, PWC
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Det behdver nodvéandigtvis inte vara sa att bara byrastorleken paverkar medarbetarnas
motivation, utan dven storleken pa kontoret kan ha en inverkan. Enligt Marténg (2015c)
upplever mindre revisionsbyraer, framfor allt sddana som ar belagna utanfor storstader, att det
blivit tuffare att rekrytera nya medarbetare. Denna studie kommer darfor att ta hansyn till bade
byrastorlek och kontorsstorlek vid forklarandet av vad som paverkar revisionsmedarbetares

motivation.

3.2.5 Organisationsniva

Sekhar m.fl. (2013) menar att befordran ar den ultimata motivationen for anstallda, da de
forflyttas uppat i hierarkin och far mer ansvar, hogre respekt samt okad 16n och ersattningar.
Eskildsen m.fl. (2004) har i sin studie undersokt om graden av motivation skiljer sig at beroende
pa om individen har en chefsposition eller inte, och resultatet visade att de med ledande
positioner & mer motiverade och tillfredsstallda med sina arbeten. Det &r inte bara graden av
motivation som kan skifta beroende pa var i hierarkin man befinner sig, utan aven dess
orientering varierar beroende pa organisationsniva (Kovach, 1987). Anstillda pa lagre
organisationsnivaer motiveras framfor allt av bra I6n och anstallningstrygghet, medan anstallda
pa medel och hgre organisationsniva istéllet lyfter fram intressant arbete och uppskattning for

utfort arbete som de framsta kallorna till motivation (ibid.).

Enligt Sekhar m.fl. (2013) fungerar tekniker for att motivera anstallda olika effektivt i olika
stadier av livet. Man motiveras av andra saker i borjan jamfort med i mitten och i slutet av
karridren. | det tidiga stadiet av karridaren (20-40 ar) motiveras man av monetéra incitament,
utbildning, jobbsékerhet, erkdnnande, uppskattning och bra arbetsforhallanden. 1 mitten av
karridren (41-55 ar) motiveras man likt tidigare av monetara incitament och uppskattning men
aven prestation och befordran. Slutligen motiveras man mer av prestation, erkdnnande samt
social interaktion i den senare delen av karridren (6ver 55 ar) (Sekhar m.fl, 2013). Arbetsgladjen
kan aven paverkas av anstallningstiden (Bartol, 1979; Benke & Rhode, 1980). En langre
arbetstid kan innebéara att man haft langre tid pa sig att finna en position inom organisationen
som man trivs med, och att man darfor lart sig acceptera situationer som tidigare skapat
missnoje (Benke & Rhode, 1980).

I revisionsbranschen kan det antas finnas skillnader mellan vad som motiverar
revisorsassistenter, revisorer och partners. Bamber och lyers (2009) studie visade att partners
upplevde betydligt hogre arbetsgléddje an seniors och managers, och att partners dessutom

uppskattar autonomi betydligt mer an Ovriga revisonsmedarbetare. Att det skulle kunna finnas
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skillnad mellan vad som motiverar revisionsmedarbetare pa olika organisationsnivaer ar logiskt
da deras arbetssituationer ser olika ut och inkluderar olika arbetsuppgifter. I denna studie

kommer darfor organisationsniva antas paverka revisionsmedarbetares motivation.

Sammanfattningsvis kan det efter ovanstaende litteraturgenomgang konstateras att tidigare
studier visar pa ett flertal olika faktorer som kan antas paverka revisionsmedarbetares
motivation och arbetsglddje. En sammanstallning av de motivationsfaktorer och
paverkansfaktorer som tagits upp i tidigare litteratur finns att se i tabell 3.2 och 3.3 (bilaga 1).
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4. Pilotstudie

For att testa de faktorer som tagits fram i den teoretiska referensramen samt identifiera
ytterligare faktorer har en pilotstudie genomforts. Pilotstudien resulterade i ytterligare tva

motivationsfaktorer som kompletterar den teoretiska referensramen.

For att fa mojlighet att utforska de motivationsfaktorer som identifierats i den teoretiska
referensramen innan den huvudsakliga enkdtundersokningen valde vi att géra en pilotstudie.
Pilotstudien genomférdes med en kvalitativ metod genom tio dagars deltagande observationer
pa en Big4-byra. Studien inkluderade dven fem semistrukturerade intervjuer samt ytterligare
tre langre samtal med medarbetare pa revisionsbyran. Fragorna som stalldes var 6ppna och
ordet motivation undveks. Respondenterna fick istallet sjalv berdtta om sina allménna

uppfattningar om arbetet och arbetsplatsen, samt vad som var viktigt for dem.

Pilotstudien visade att framfor allt erkdnnande, mojlighet till utveckling, expertis, intressant
arbete, variation, utmaning, balans, arbetsklimat, social interaktion och kollegor verkar vara de
storsta motivationsfaktorerna hos deltagarna. Det gick dven att utldsa tva ytterligare faktorer
som inte tidigare litteratur uttryckligen tagit upp som motivationsfaktorer bland revisorer.
Dessa var att bidra till byran samt att bidra till kunden. Att det ar viktigt for revisorer att skapa
kundvarde ar nadgot som aven identifierats i tidigare forskning, som menar att utvecklingen gatt
mer at att revisorer prioriterar att tjana foretagsledningen eftersom det anses mer attraktivt att

vara kreativ foretagsradgivare an skeptisk samhallsvaktare (se t.ex. Broberg, 2013).

Sammanfattningsvis har vi efter pilotstudien valt att testa de faktorer som illustreras i en modell
i nasta kapitel, dar aven bidra till byran och bidra till kunden lagts till som ytterligare faktorer
for motivation for att komplettera den befintliga litteraturen. Alla faktorer som identifierats fran
tidigare forskning kom inte fram under pilotstudien, men ingen har exkluderats fran modellen
eftersom pilotstudien var i sa pass liten omfattning att det inte finns grund for att ta bort nagra

faktorer.
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5. Modellutveckling

Detta kapitel utgdr en sammanstéllning av den teoretiska referensramen i kombination med
genomford pilotstudie, vilket har lett fram till den modell som senare kommer att testas

empiriskt.

Efter ovanstaende litteraturgenomgang och pilotstudie kan det konstateras att det finns ett flertal
olika faktorer som antas paverka revisionsmedarbetares arbetsmotivation. Genom tidigare
forskning har 42 olika motivationsfaktorer som antas paverka anstalldas motivation
identifierats (tabell 3.2, bilaga 1). Utéver dessa har ytterligare tva faktorer patraffats genom
pilotstudien; bidra till byran och bidra till kunden. Tillsammans utgor dessa 44
motivationsfaktorerna studiens beroende variabel, motivation, se modell 5.1 (nésta sida). De
faktorer som tillkommit genom pilotstudien har i modellen markerats med en stjarna. Modellen
innehaller ocksa fyra oberoende variabler som genom tidigare forskning kan antas paverka
revisionsmedarbetares motivation; generation (se avsnitt 3.2.2), kon (se avsnitt 3.2.3), byra (se
avsnitt 3.2.4) och organisationsniva (se avsnitt 3.2.5), vilka illustrerats med boxar. Generation
och kon &r tva demografiska variabler, medan byra och organisationsniva utgor tva
organisatoriska variabler som berér arbetsplatsen.
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MOTIVATION

Hog 16n
Materiella beléningar
Formaner

Befordran och utveckling
Uppskattning
Erk&nnande
Makt/Paverkan

v

GENERATION

Ansvar

Kénsla att vara med i saker
Status

Organisatorisk image
Stolthet

Maojlighet till utveckling
Utbildning

Expertis
Meningsskapande

A 4

KON

Bidra till samhallet
*Bidra till byran
*Bidra till kunden
Undervisning
Intressant arbete
Variation
Utmanande arbete

Autonomi

Kreativitet

Anstallningstrygghet

Balans mellan arbete och privatliv

v

BYRA

Flexibilitet

Arbetsklimat (professionell atmosfér)
Bra arbetsforhallanden
Tavling/Konkurrens

Prestation

Malsattning

Feedback

Korrektionssamtal
Handledning/Stdd
Social interaktion
Kollegor

v

ORGANISATIONSNIVA

Tillhorighet

Ledare/Narmaste chef

Upplevd réttvisa

Sympatisk hjélp personliga problem
Kansla av lojalitet fran foretaget
Klarhet/Tydliga instruktioner

Modell 5.1 Motivationsfaktorer och oberoende variabler som enligt teori och tidigare forskning kan antas
forklara revisionsmedarbetares motivation.
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6. Empirisk metod

| detta kapitel presenteras studiens datainsamlingsmetod och urval. Darefter gors en
beskrivning av enkatens utformning med inspiration fran tidigare studier. Slutligen redogors

svarsfrekvens och bortfallsanalys, analysmetoder samt studiens etiska beaktande.

6.1 Datainsamlingsmetod

Vid en forklarande undersokning finns det flera kvantitativa metoder att vélja mellan for
insamling av primérdata (Denscombe, 2009). Vi har valt att anvanda en surveybaserad metod
med enkat som datainsamlingsteknik, eftersom var avsikt ar att forklara vad som paverkar
revisionsmedarbetares motivation och for att kunna na ut till ett stort antal respondenter. Studien
ar baserad pa tvarsnittsdata, det vill saga forhallanden som galler for en population vid ett visst
tillfalle (Djurfeldt, Larsson & Stjarrnhagen, 2003). Vad som motiverar revisionsmedarbetare

kan forandras Over tid, detta ar dock inte ndgot som vi fangar i denna studie.

Det empiriska materialet har samlats in via ett webbaserat frageformular genom
SurveyMonkey, vilket gjorde det mojligt att na en population med stor geografisk spridning.
En webbaserad enkét dar svarsdata kan exporteras direkt till analysprogrammet bidrar &ven till
minskad risk for inmatningsfel (Kérner & Wabhlgren, 2005). Enkaten skickades ut mellan den
23-24 april och var dppen fram till och med den 4 maj. Utdver det forsta utskicket gjordes éven
ett paminnelseutskick den 30 april till samtliga som fick det forsta utskicket. Innan
genomforandet av enkatundersokningen testades enkaten pa en universitetsadjunkt i
foretagsekonomi for att fa mojlighet att upptécka eventuella oklarheter i enkatens utformning
och pa sa satt minimera risken for missforstand. Testpersonen uppfattade enkaten som tydlig
och fann inga oklarheter nér det galler formuleringen. Den enda kritiken som gavs var att det
kan vara besvarligt att fylla i anstallningstid och erfarenhet i totalt antal manader. Detta ar nagot
som vi reflekterat 6ver och valde istéllet att ge respondenterna mojlighet att fylla i bade antal
ar och antal manader for att underlatta. Testpersonen uppskattade att enkaten tog cirka 5 minuter
att fylla i, nagot som respondenterna informerades om i det foljebrev som skickades ut
tillsammans med enkaten (se bilaga 2). Foljebrevet innehdll &ven kort information om studiens
syfte och bidrag samt en garanti for att svaren behandlas konfidentiellt, vilket férhoppningsvis
Okade antalet svarande. Att svaren behandlas konfidentiellt antas &ven bidra till att

respondenterna svarat mer arligt, vilket dkar studiens tillforlitlighet.
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6.2 Urval

For basta resultat ska urvalsramen aterspegla populationen (Denscombe, 2009). Populationen
for studien utgors av samtliga revisionsmedarbetare i Sverige, det vill siga alla fran
revisorsassistenter till godkanda och auktoriserade revisorer samt partners. Da det inte finns
nagot register dver populationen har inte nagot slumpmassigt urval kunnat goras, vilket kan ha
paverkat studiens validitet (Denscombe, 2009). Vad galler auktoriserade revisorer finns
Revisorsnamndens medlemsregister att tillga, enligt vilket det 2015-04-30 fanns 2 983
auktoriserade revisorer registrerade (RN, 2015). Nagot urval av dessa har inte gjorts utan lanken
till enkaten har skickats till samtliga auktoriserade revisorer med en e-postadress registrerad
hos Revisorsnamnden (2 899 stycken). Ur ett validitetsperspektiv innebédr det att de
auktoriserade revisorer som inte har nagon e-postadress registrerad hos RN, eller de som
nyligen blivit auktoriserade och inte &nnu uppdaterats i medlemsregistret, inte erbjudits ta del
av enkaten. Det innebar ocksa att lanken till enkaten kan ha skickats till revisorer som inte

langre &r aktiva.

For den resterande delen av populationen, det vill sdga revisorsassistenter och godkénda
revisorer, finns ingen tillgang till nagot register, vilket innebér att det inte finns nagon
information om hur populationen ser ut. Ett bekvamlighetsurval har darfor gjorts pa grund av
begransade resurser i form av tid och mojlighet att fd tag pa e-postadresser till
revisorsassistenter och godkénda revisorer. Ett bekvamlighetsurval innebdr att urvalet utgors
av de respondenter som finns till hands (Denscombe, 2009). Vi har utgatt ifran mindre byraers
hemsidor och deras information om sina medarbetare for att samla in e-postadresser till
revisorsassistenter och godkanda revisorer. Detta for att storre revisionsbyrder séllan
presenterar nagra revisorsassistenter pa sina hemsidor. Det kan bidra till viss bias i form av en
snedvridning av resultatet dar fler revisionsmedarbetare ar fran mindre revisionsbyraer. Totalt

samlades 578 e-postadresser till revisorsassistenter och godkanda revisorer in.

For att 0ka antalet respondenter och darmed trovérdigheten i undersdkningen har dven ett
snobollsurval gjorts, vilket innebar att en respondent hanvisar till en annan och sa vidare
(Denscombe, 2009). | foljebrevet ombads respondenterna att dven vidarebefordra lanken till
enkaten till sina kollegor som &r revisorsassistenter och godkanda revisorer (bilaga 2). Detta
innebar darmed att det inte finns nagon information om hur manga som totalt fatt ta del av
enkaten. Utbver de utskick som gjordes till auktoriserade, godkénda och revisorsassistenter
skickades dven enkatlanken till revisionsbyraers olika lokala kontor (144 stycken), med
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forhoppning om att lanken till enk&ten skulle vidarebefordras. Totalt skickades lanken med
enkaten ut till 3 621 e-postadresser.

6.3 Operationalisering

Enkaten (bilaga 3) har utformats med utgangspunkt av den modell som presenterats i
foregaende kapitel (modell 5.1), éver forvantad paverkan pa revisionsmedarbetares motivation.
Studiens centrala begrepp, motivation, utgor den beroende variabeln som byggts upp av 44
olika motivationsfaktorer. Férutom den omfattande beroende variabeln motivation bestar
studien av fyra oberoende variabler varav tva ar demografiska; generation och kon, samt tva

variabler som berdr arbetsmiljon; byra och organisationsniva.

Vid utformningen av enkaten har vi forsokt att halla det sa kort som mojligt utan dra ner pa
innehallet. Fragorna har dven utformats sa enhetligt som mojligt for att underlatta for
respondenterna och minska tidsatgangen. Tillsammans hoppas vi att detta bidragit till en ckad
svarsfrekvens (jmf. Bryman & Bell, 2011).

6.3.1 Oberoende variabler

Studiens oberoende variabler mats med hjalp av enkéatens inledande sju fragor. Kén méts med
enkatens forsta fraga och ar en sa kallad dummyvariabel, dar man kodats som 0 och kvinna 1.
Generation mats med fraga 2, som &r en 6ppen fraga dar respondenterna sjalv fatt fylla i
fodelsear med siffror. Kategoriseringen av generation har gjorts i efterhand for att pa sa séatt
aven ha mojlighet att ta fram respondenternas exakta alder. Begreppet byra innefattar bade
byrastorlek och kontorsstorlek, for att fanga bade storlek genom antal anstallda och huruvida
det ar en Big4-byra eller ej. Byrastorlek mats darfor genom fraga 3, dar sex forutbestamda
svarsalternativ presenteras; de fyra storsta revisionsbyraerna samt tva medelstora, kodade enligt
foljande: Deloitte(1) EY(2) KPMG(3) PwC(4) Grant Thornton(5) BDO(6). Utdver dessa gavs
respondenterna dven alternativet ”Annan revisionsbyra”(0), dar mojlighet att sjalv fylla i namn
pa revisionsbyran fanns. Kontorsstorlek ar en numerisk variabel som méts genom fraga 4 dar
respondenterna sjélv fyllt i totalt antal anstéllda pa byran. ”Totalt antal anstallda (dvs. ej bara
inom revision) . Begreppet organisationsniva infattar tre olika aspekter; anstallningstid
pa revisionsbyran, erfarenhet inom yrket samt titel. Anstallningstid méats genom fraga 5, dar
respondenterna fatt vélja antal ar och manader pa nuvarande byra med hjalp av tva rullister. |
rullistan for ar fanns svarsalternativen 0-50 och for manader 0-11. Erfarenhet i branschen méts
genom fraga 6 dar respondenterna har fatt vélja antal ar och manader pa samma satt som for

anstallningstid. Titel méats genom fraga 7, dar fyra forutbestamda svarsalternativ presenteras;
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Revisorsassistent(1), Godkand revisor(2), Auktoriserad revisor(3), Partner(4). UtOver dessa
fanns alternativet ”Annat”(0), dar respondenterna gavs mojlighet att fylla i en egen titel om

nagot av de dvriga svarsalternativen inte passat in.

6.3.2 Beroende variabel

Uppfattningar mats ofta med hjalp av en Likertskala dar respondenterna far ta stallning till ett
pastaende och utifran en skala vélja huruvida pastaendet “instédmmer helt” eller “instimmer inte
alls” (Jmf. Philips & Crain, 1996; Chan m.fl., 2008; Hall & Smith, 2009; Nouri & Parker, 2013).
Vid omvandlingen av faktorerna till konkreta fragor har inspiration hamtats fran tidigare
studier, framfor allt formuleringarna i Furnham, m.fl. (2005 s. 12-13), Furnham m.fl. (2009 s.
770) och Twenge m.fl. (2010 s. 1127-1129), som samtliga handlar om och har undersékt work
values. Att anvédnda tidigare forskning som stod och inspiration vid utformningen av
pastaendena bidrar till 6kad begreppsvaliditet eftersom fragorna i storre utstrackning méter det
som avses matas (Bryman & Bell, 2011). Fragorna resulterade i 44 pastdenden som delats in i
tre avsnitt for att ge ett luftigare intryck och underlétta for respondenterna. Enligt Denscombe
(2009) minskar risken for svarsbortfall om enkaten har en tydlig design med fragor som &r
konsekvent utformade, vilket gor det lattare for respondenterna att forsta och det gar snabbare
att fylla i svaren. Samtliga tre avsnitt ar darfor formulerade och graderade pa samma sétt for att
ge ett enhetligt intryck; ”Jag motiveras av...”. Pastdendena mats genom fragorna 8.1 — 8.15,
9.1-9.15 och 10.1 — 10.14 dar respondenterna far ta stallning utifran en 10-gradig Likertskala
dar (1) = Instammer inte alls och (10) = Instammer helt. Med tanke pa centraltendensen, att
respondenter ar bendgna att undvika andpunkterna (Patel & Davidsson, 2011), avsag vi fa en
béttre spridning pa svaren med hjélp av en 10-gradig skala istéllet for en 7-gradig. Med en 10-
gradig skala finns det inte heller nagot mittenalternativ, vilket tvingar respondenten till att ta
stallning at ena eller andra hallet.

e Hog I6n méts genom fraga 8.1 ”Jag motiveras av hog 16n”. Baserat pa Twenge m.fl. (2010)
A job that provides you with a chance to earn a good deal of money” och Furnham m.fl.
(2009) ”Pay — a job that is very well paid”.

e Materiella beléningar méts genom fraga 8.2 ”Jag motiveras av andra typer av materiella
beloningar - exempelvis bonus, gavor eller andra incitament”. Baserad pd tidigare
forskning om materiella bel6ningars paverkan pa individers motivation (Chia, 2003).
Materiella beloningar forutom I6n (8.1) kan vara exempelvis bonus, gavor eller andra
incitament (Chiang & Birtch, 2012).
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Formaner mats genom friga 8.3 »Jag motiveras av formaner - till exempel semester,
pensioner eller liknande”. Baserad pa Furnham m.fl. (2009) ’Benefits - A job that provides
many features additional to pay”, samt Furnham m.fl. (2005) ”Benefits (vacation, sick

leave, pension, insurance)”.

Befordran och utveckling i organisationen mats genom fraga 8.4 Jag motiveras av
befordran och karriarmassig utveckling”. Baserad pa Twenge m.fl. (2010) A job where
the chances for advancement and promotion are good” samt Furnham m.fl. (2005)

”Advancement and chances for promotion”.

Uppskattning méts genom fraga 8.5 ”Jag motiveras av att bli uppskattad och vardesatt
som kollega”. Baserad pa Furnham m.fl. (2005) “Esteem (sense that you are valued as

colleague or worker)”.

Erkannande mats genom fraga 8.6 ’Jag motiveras av erkdnnande for val utfort arbete”.
Baserad pa Furnham m.fl. (2009) ”Recognition — a job that leads to clear and wide
recognition of my achievements” samt Furhnam m.fl. (2005) ”Recognition for doing a good
job”.

Makt/Paverkan mats genom fraga 8.7 ”Jag motiveras av att paverka och ha inflytande pa

andra”. Baserad pa Furnham m.fl. (2009) A job that allows me to control my destiny and

be influential”.

Ansvar méts genom fraga 8.8 ”Jag motiveras av att ha ansvar”. Baserad pa Furnham m.fl.
(2009) ’Responsibility - a job with many appropriate responsibilities” samt Furnham m.fl.

(2005) ’Responsibility (being encouraged to take responsibility for work outcome)”.

Kénsla av att vara med i saker mats genom fraga 8.9 ”Jag motiveras av att vara med i
saker och att f& veta vad som hander”. Baserad pa forskning och tidigare studier av bland
annat Kovach (1995), Linder (1998) och Islam och Ismail (2008), dér “’feeling of being in

on things” rankats som motivationsfaktor.

Status méts genom fraga 8.10 Jag motiveras av hog status”. Baserad pa Twenge m.fl.
(2010) A job that has high status and prestige” och Furnham m.fl. (2009) ”Status — a job

that is generally recognized as ’high status’ in our society”.

Organisatorisk image méts genom friga 8.11 Jag motiveras av att jobba for en byra med
prestigefylld image”. Baserad pa Furnham m.fl. (2009) ”Organizational image — a job
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within an organization that is widely recognized and respected” och Furnham m.fl. (2005)

”Company image (to be employed by a company for which you are proud to work)”.

Stolthet méts genom fraga 8.12 ”Jag motiveras av att jobba som revisor (stolthet)”.
Baserad pa Garg och Rastogi (2006 s. 575) som menar att “external significance (i.e. how
proud employees are to tell their relatives, friends, and neighbours what they do and

where they work) ” &r en faktor for anstalldas motivation.

Mojlighet till utveckling méts genom fraga 8.13 ”Jag motiveras av att utvecklas och lara
mig nya saker”. Baserad pa Twenge m.fl. (2010) A job where you can learn new things,
learn new skills” och Furnham m.fl. (2005) ”Opportunity for personal growth and

development”.

Utbildning méts genom friga 8.14 »Jag motiveras av att fa ga kurser och utbildningar”.
Baserad pa Furnham m.fl. (2005) ”Training opportunities (regular, relevant opportunities

to attend useful training courses)”.

Expertis méts genom fraga 8.15 ”Jag motiveras av att ha en hog kompetens”. Baserad pa
Chia (2003 s 111) “Expertise” som menar att vissa individer motiveras av att kanna sig

specialiserade pa nagot.

Meningsskapande mats genom fraga 9.1 ~Jag motiveras av att det jag gor kanns
meningsfullt”. Baserad pa Chia (2003 s. 111) “Search for meaning” som menar att vissa

individer motiveras av att gora saker som bidrar till och ar en del av ndgonting storre.

Bidra till samhéllet mats genom fraga 9.2 Jag motiveras av att mitt arbete bidrar till
samhéllet”. Baserad pa Twenge m.fl. (2010) A job that is worthwhile to society” och
Furnham m.fl. (2009) ”Contribution to society — a job that allows me to work for a good

cause”.

Bidra till byran mats genom fraga 9.3 »Jag motiveras av att bidra till revisionsbyran”.

Baserad pa pilotstudien.

Bidra till kunden méts genom fraga 9.4 Jag motiveras av att bidra till kunden”. Baserad

pa pilotstudien.

Undervisning mats genom fraga 9.5 »Jag motiveras av att hjalpa och lara upp andra”.
Baserad pa Twenge m.fl. (2010) A job that gives you an opportunity to be directly helpful
to others” och Furnham m.fl. (2009) ”Teaching — a job that allows me to train others and

to pass on my expertise”.
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Intressant arbete mats genom frdga 9.6 “Jag motiveras av att ha intressanta
arbetsuppgifter”. Baserad pa Twenge m.fl. (2010) A job that is interesting to do” och
Furnham m.fl. (2009) ”Stimulation — a job that I personally find very interesting”.

Variation mats genom fraga 9.7 »Jag motiveras av att ha varierande arbetsuppgifter”.
Baserad pa Furnham m.fl. (2009) "Variety — a job that allows me to get involved in many

different kinds of activities”.

Utmanande arbete mats genom fraga 9.8 “Jag motiveras av att ha utmanande
arbetsuppgifter”. Baserad pa Twenge m.fl. (2010) A job where most problems are difficult
and challenging” och Furnham (2009) ”Intellectuality — a job that is challenging and
involves a lot of thinking and analysis”.

Autonomi méts genom fraga 9.9 ”Jag motiveras av att sjalv fa bestamma 6ver mitt arbete”.
Baserad pa Furnham m.fl. (2009) ”Independence — a job that allows me to work
autonomously without much supervision” och Furnham m.fl. (2005) ”Autonomy and

personal freedom”.

Kreativitet mats genom fraga 9.10 “Jag motiveras av att vara kreativ i mitt arbete”.

Baserad pa Twenge m.fl. (2010) A job where you have the chance to be creative”.

Anstallningstrygghet mats genom fraga 9.11 “Jag motiveras av att ha en trygg
anstéllning”. Baserad pa Twenge (2010) A job that offers a reasonably predictable, secure

future” och Furnham m.fl. (2005) ”Job security (as permanent a job as possible)”.

Balans mellan arbete och privatliv mats genom fraga 9.12 »Jag motiveras av att kdnna
balans mellan arbete och privatliv’. Baserad pa Twenge m.fl. (2010) A job that leaves a
lot of time for other things in your life” och Furnham m.fl. (2009) ”Balance — a job that

allows me to lead a balanced life”.

Flexibilitet mats genom fraga 9.13 »Jag motiveras av flexibla arbetstider”. Baserad pa
Furnham m.fl. (2009) Flexibility — a job that allows me to work flexible hours to suit my

personal needs”.

Arbetsklimat méats genom fraga 9.14 >Jag motiveras av att arbeta i en professionell
atmosfar”. Baserad pa Mani (2002 s. 155) Work environment” och Carcello m.fl. (1991,
s. 10) ”Professional atmosphere at work”.

Bra arbetsforhallanden mats genom fraga 9.15 »Jag motiveras av bra arbetsforhallanden
— rent, sakert, modernt”. Baserad pa Furnham m.fl. (2009) ”Conditions — a job that can be
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carried out in conditions that are safe, modern, and clean” och Furnham m.fl. (2005)

”Work conditions (comfortable, clean, modern)”.

Tavling/konkurrens mats genom fraga 10.1 “Jag motiveras av ett arbete som ger
mojlighet att tdvla mot andra”. Baserad pa Furnham m.fl. (2009) ”Competitions — a job

that provides me with oppertunities to compete with others”.

Prestation mats genom fraga 10.2 »Jag motiveras av att prestera”. Baserad p4 Furnham

m.fl. (2005) ”Achievement (personal success) at work”.

Malsattning méts genom fraga 10.3 ”Jag motiveras av att ha mal att arbeta efter”. Baserad

pa Furnham m.fl. (2005) “Clarity of your work goals and targets”.

Feedback mats genom fraga 10.4 »Jag motiveras av att fa regelbunden feedback”. Baserad

pa Furnham m.fl. (2005) ”Feedback (regular) concerning the results of your work”.

Korrektionssamtal méats genom fraga 10.5 Jag motiveras av att fa konstruktiv kritik”.
Baserad pa motivationsfaktorn tactful discipline (Kovach, 1995; Linder, 1998; Islam &
Ismail, 2008).

Handledning/Stod méts genom fraga 10.6 »Jag motiveras av att fa handledning och stod
i mitt arbete”. Baserad pa Herborn (2004, 2005) som menar att mentorskap och supervision

paverkar revisorers motivation.

Social interaktion méats genom fraga 10.7 »Jag motiveras av social interaktion och att
traffa manniskor”. Furnham m.fl. (2009) “Social interaction — a job that provides many
good opportunities for social contact with others” och Furnham m.fl. (2005) ”Opportunity

to meet people and interact with them”,

Kollegor méats genom fraga 10.8 »Jag motiveras av en bra relation till mina kollegor”.
Baserad pa Twenge m.fl. (2010) A job that gives you a chance to make friends” och
Furnham m.fl. (2005) "’Relationships with work colleagues”.

Tillnorighet mats genom fraga 10.9 »Jag motiveras av att vara en del av byran
(tillndrighet)”. Baserad pa Chia (2003 s. 111) “Affiliation” som menar att ménniskor

motiveras av att tillhdra nagonting.

Ledare/narmaste chef mats genom fraga 10.10 ”Jag motiveras av att ha en bra relation
till min chef”. Baserad pa Furnham (2005) ”Supervisor (a fair and considerate boss)” och
Eskildsen m.fl. (2004 s. 126) ”Immediate manager”.
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e Upplevd rattvisa mats genom frdga 10.11 Jag motiveras av att behandlas réttvist i
forhallande till kollegor”. Baserad pd Furnham m.fl. (2005) “Fairness (people being

equitably paid for performance compared to others)”.

e Sympatisk hjalp med personliga problem mats genom fraga 10.12 “*Jag motiveras av att
fa sympatisk hjalp med personliga problem”. Baserad pa motivationsfaktorn sympathetic
help with personal problems (Kovach, 1995; Linder, 1998; Islam & Ismail, 2008).

e Kansla av lojalitet fran foretaget mats genom fraga 10.13 »Jag motiveras av att kdnna
lojalitet fran byran”. Baserad pa motivationsfaktorn personal or comapny loyalty to
employees (Kovach, 1995; Linder, 1998; Islam & Ismail, 2008).

e Klarhet/Tydliga instruktioner mats genom fraga 10.14 ”Jag motiveras av att ha klara
och tydliga regler och instruktioner”. Baserad pa Furnham m.fl. (2009) Clarity — a job
with clear and well-defined roles and responsibilities”.

6.4 Svarsfrekvens & Bortfallsanalys

Av enkatundersokningens totalt 315 svar visade sig 39 svar vara ofullstindiga, dar
respondenterna avbrutit enkaten och inte svarat pa ndgot av pastdendena kopplade till
motivation. Detta skulle kunna bero pa att respondenten inte ansett sig ha tid eller lust att fylla
i hela enkaten. De ofullstandiga svaren har tagits bort fran datamaterialet innan fortsatt analys.
Studien resulterade alltsa i 276 fullstandiga svar, vilket far anses relativt bra med tanke pa att
studien genomfors under den sa kallade busy season. Nar det galler assistenter och godkanda
revisorer skickades enkatlanken till 578 e-postadresser. Av dessa svarade 129 stycken vilket
ger en svarsfrekvens pa 22,32 procent. Vid ovanstaende berakning har hansyn inte tagits till de
utskick som gjorts direkt till byraer da de enbart var i syfte att vidarebefordras. Inte heller de
30 svar fran partners ar medtagna, da vi inte vet om de har titeln godkand eller auktoriserad

revisor. Det ar darfor inte mojligt att berakna en fullstandig svarsfrekvens pa dessa grupper.

Vad galler auktoriserade revisorer som fyllt i svarsalternativet Auktoriserad revisor var de 117
stycken, vilket ger en svarsfrekvens pa 4,04 procent. Detta kan anses vara en relativt lag
svarsfrekvens, vilket gor det &nnu viktigare att den insamlade datan representerar populationen
for att kunna dra slutsatser (Djurfeldt m.fl.,2003). | tabell 6.1 illustreras konsfordelningen
mellan de auktoriserade revisorer som enkatundersdokningen skickats till samt de som deltagit i

studien. Av tabellen framgar det att studiens respondenter &r representativa for det urval som
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gjorts vad géller auktoriserade revisorer, det vill séga alla auktoriserade revisorer med en e-

postadress registrerad hos Revisorsndmnden.

Tabell 6.1 Kdnsfordelning bland svarande auktoriserade revisorer

Urvalet Respondenter
Antal Andel Antal Ancel
Man 1929 66,5% 72 64,1%
Kvinna 970 33,5% 42 35,9%
Totalt 2899 100,0% 117 100%

Samma jamforelse har dven gjorts nar det galler respondenter fran Big4 och icke-Big4-byraer
(tabell 6.2). Aven har kan det konstateras att respondenterna representerar det urval som gjorts

av auktoriserade revisorer med nastintill identisk byraférdelning.

Tabell 6.2 Byrafordelning bland svarande auktoriserade revisorer

Urvalet Respondenter
Antal Andel Antal Ancel
Big4 1366 52,9% 62 53,0%
Icke-Big4 1533 47,1% 55 47,0%
Totalt 2899 100% 117 100%

Trots att de auktoriserade revisorerna som deltagit i studien val representerar urvalsramen bor
tolkning av analysen goéras med forsiktighet med tanke pa den laga svarsfrekvensen bland
auktoriserade revisorer och det faktum att nagon bortfallsanalys inte varit méjlig att gora for de

ovriga grupperna.

6.5 Analysmetoder

Det insamlade datamaterialet kommer att analyseras med hjalp av SPSS, ett verktyg for
statistisk dataanalys. For studien har en signifikansniva pa 5 procent valts, vilket medfor en
konfidensgrad pa 95 procent, som enligt Korner & Wahlgren (2005) ger en tillrackligt hdg
tillforlitlighet. Signifikanser pa 10 procent har inte helt bortsetts ifran utan kommer att markeras
ut i samtliga tabeller, dock kommer de beaktas som svagare samband och darfor kommer ingen
djupare diskussion foras kring dessa. Vid utforskande analys av de 44 motivationsfaktorerna
som har identifierats kommer explorativ faktoranalys att anvéndas for att urskilja eventuella
bakomliggande faktorer, och pa sa satt kategorisera revisionsmedarbetares motivation. For att
sakerstdlla reliabiliteten for de sammanslagna faktorerna kommer @ven Cronbach’s Alpha test
att goras. Eftersom modellen innehaller flera oberoende variabler (generation, kon, byra och

organisationsniva) som antas paverka en beroende variabel (motivation) kommer multipel linjar
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regressionsanalys att genomforas (Hair, Black, Babin & Anderson, 2010) for att forklara

revisionsmedarbetares motivation.

6.6 Etiska beaktande

Enligt Vetenskapsradet (2002) bestdr de allmanna etiska kraven for forskning av fyra
huvudkrav; informationskravet, samtyckeskravet, nyttjandekravet och konfidentialitetskravet.
Informationskravet innebar att respondenter maste informeras om att deltagandet i studien &r
frivilligt och att de nér som helst kan avbryta sitt deltagande (ibid.). Studiens enk&tundersékning
har varit frivillig for respondenterna att besvara, och de kunde nar som helst vélja att avbryta
och stdnga ner sidan utan att slutfora enkéaten. Sist i enkaten fanns mojlighet for respondenterna
att ange sin e-postadress for att ta del av studiens resultat. Detta var inget obligatoriskt falt och
behovde inte fyllas i for att kunna slutfora enkéten. Enligt informationskravet ar det aven viktigt
att studiens deltagare ar inforstadda i vad undersokningen handlar om (Vetenskapsradet, 2002).
Att studien handlar om motivation namns tydligt redan i foljebrevet, och huvuddelen av

fragorna i enkéaten &r dessutom formulerade efter ”Jag motiveras av...” (se bilaga 2 och 3).

Samtyckeskravet innebdr att respondenterna ger sitt samtycke till att delta i studien
(Vetenskapsradet, 2002). Eftersom den datainsamlingsteknik som anvants ar en webbaserad
enkat tolkas respondenternas deltagande och besvarande av enkaten som deras medgivande till

att delta i undersokningen.

Nyttjandekravet innebér att information och uppgifter om studiens deltagande inte far anvandas
till andra syften an forskning (Vetenskapsradet, 2002). Informationen och svarsdatan fran
studiens enkdt kommer endast att anvandas for analys i SPSS, och endast for denna studie.

Ingen analys kommer att goras av nagra enskilda respondenters svar.

Konfidentialitetskravet innebér att personuppgifter skall hanteras konfidentiellt och att
uppgifter om studiens deltagande inte far lamnas ut till tredje part (Vetenskapsradet, 2002).
Studiens respondenter har informerats om att deras svar behandlas konfidentiellt bade i det
foljebrev som skickats ut tillsammans med enké&tldnken och i sjalva enkéten. All data som
samlats in lagras och anvands i enlighet med relevant datalagstiftning och enbart for studiens
syfte. Svaren fran enkaten gar inte att koppla till nagon enskild individ eller e-postadress,
forutom i de fall dar respondenten sjdlv valt att ange sin e-postadress for att fa ta del av
resultatet. Den information som lagrats &r respondenternas IP-adress vid besvarandet av

enkaten. De e-postadresser som angetts i det frivilliga faltet i enkdten kommer att sparas fram
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till dess att studiens resultat ar fardigt. Efter att resultatet har skickats ut till de som 6nskat ta
del av det kommer samtliga e-postadresser att raderas.
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7. Empirisk analys

Den empiriska analysen inleds med ett kort avsnitt beskrivande statistik. Har redogors aven
for den explorativa faktoranalys som resulterade i fem faktorer fér motivation, foljt av
resultatet fran de multipla linjara regressionsanalyser som genomforts for att forklara

revisionsmedarbetares motivation. Avslutningsvis redovisas en sammanstallning av

modellprévningen.

7.1 Beskrivande statistik

Enkéatundersokningen resulterade i 315 svar varav 276 var fullstdndiga. De ofullstdndiga svaren
raderades fran datamaterialet innan bearbetning i SPSS inleddes. Av de fullstandiga svaren var
37,7% kvinnor och 62,3% man (tabell 7.1), och knappt tva tredjedelar av de svarande var fran

mindre revisionsbyraer, det vill sdga icke-Big4 (tabell 7.2).

Tabell 7.1 Fordelning mellan man och kvinnor

Antal Andel
Man 172 62,3%
Kvinna 104 37,7%
Totalt 276 100%

Tabell 7.2 Fordelning mellan revisionsbyraer

Antal Andel
Deloitte 7 2,50%
EY 30 10,90%
KPMG 26 9,40%
PwC 32 11,60%
Icke-Big4 181 65,6%
Total 276 100%

Vad géller titel har de som fyllt i svarsalternativet Annat” gatts igenom och av svaren gjordes
en bedémning dar 11 stycken kodadats om till revisorsassistenter. Exempel pa svar som dessa
angett var bland annat “Revisor/Redovisningskonsult” eller Assistant manager, hogre &n
assistent”. D4 de inte uppfyller titeln Godkand revisor valde vi darfor att lata de inga i kategorin
revisorsassistenter. En respondent hade angett ”Godk&and/Partner”, och kodades dérfor om till
Partner. Slutligen kodades en respondent om fran Annat” till Auktoriserad revisor da denne
angett svaret “Agare 100% + Auktoriserad”. Kategorierna Godkinda och Auktoriserade
revisorer slogs darefter ihop med anledning av att bara sju godkénda revisorer deltagit i studien,

och tillsammans utgor de tva kategorierna 44,9 procent (tabell 7.3). Sammanfattningsvis ser
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den nya kodningen for titel ut enligt foljande; revisorsassistenter(l), godkdnda och

auktoriserade revisorer(2) samt partners(3).

Tabell 7.3 Fordelning pa titel

Antal Andel
Revisorsassistenter 122 44,2%
Godkéanda/Auktoriserar 124 44,9%
Partners 30 10,9%
Totalt 276 100%

| tabell 7.4 finns beskrivande statistik for fodelsear, kontorsstorlek, anstéllningstid pa byran
samt erfarenhet i branschen. Variablerna tid och erfarenhet mattes med hjélp av fragor dar
respondenterna fick fylla i bade ar och manader. Dessa har i analysen slagits samman till totalt
antal manader for att fanga en stdrre variation. Medelaldern for respondenterna ar 41 ar.

Tabell 7.4 Beskrivande statistik for fodelseér, kontorsstorlek, anstéllningstid och erfarenhet
N  Minimum Maximum Medelvarde Standardfel

Fodelsear 276 1937 1992 1974.75 12.202
Kontorsstorlek 276 1 3600 148.83 450.629
Anstallningstid manader 276 14 553 132.82 112.339
Erfarenhet manader 276 13 613 176.8 139.453

Fodelsear har kategoriserats efter generation sa att generation BB (baby boomers) dr fodda 1946
— 1964, generation X ar fodda mellan 1965 — 1979, och generation Y &r fédda 1980 och senare,
i enighet med Crumpacker och Crumpacker (2007) och Gibson m.fl. (2009). | materialet fanns
en uteliggare med fodelsear 1937 och den ingar darmed inte i ndgon av generationerna BB, X
eller Y. Denna respondent har darfor exkluderats fran variabeln generation (tabell 7.5). Vidare

kan aven ses i tabellen att generation Y utgdr nastan héalften av studiens respondenter.

Tabell 7.5 Fordelning pa generation

Antal Andel
Generation BB 68 24.6%
Generation X 7 27,9%
Generation Y 130 47,1%
Totalt 275 99,6%
Uteliggare 1 0,4%
Totalt 276 100%

Nér det galler kontorsstorlek kan det i tabell 7.4 ovan ses att medelantalet anstéllda ar 149
stycken, vilket kan anses hogt. Vid genomgang av materialet kunde det konstateras att nagra
respondenter missforstatt fragan om kontorsstorlek, och istallet angett antal anstallda for hela
den svenska organisationen. Detta har dock inte lett till nagra problem for studiens resultat

eftersom vi valt att dela in det i tva kategorier; litet och stort kontor (tabell 7.6). Vi ansag att ett
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litet kontor kan anses besa av tio eller farre anstallda, och att fler dn tio anstéllda darmed utgor
ett stort kontor. Vidare i analysen har kontor med tio eller farre anstallda kodats som 0 och

kontor med fler an tio anstéallda kodats som 1.

Tabell 7.6 Fordelning pa kontorsstorlek

Antal Andel
Kontor<10 48 17,4%
Kontor > 10 228 82,6%
Total 276 100%

Auvslutningsvis finns beskrivande statistik for de 44 motivationsfaktorerna att se i tabell 7.7 i
bilaga 4. | tabellen kan vi utlasa att respondenterna anvant sig av hela intervallet fran 1-10 vid
beddmningen av alla motivationsfaktorerna, férutom en. Hogst medelvarde har Bidra till
kunden (8.89), Autonomi (8.84) och Intressant arbete (8.78). Lagst medelvarde har faktorn for
Tavling/Konkurrens (4.29).

7.2 Faktoranalys

Faktoranalysen ar baserad pa studiens 44 motivationsfaktorer, och Principal Component
Analysis (PCA) har utforts med hjalp av IBM SPSS Statistics 22. Med hjalp av faktoranalys
kan man genom att titta pd samband mellan de 44 variablerna urskilja eventuella
bakomliggande faktorer. Da det ar en del av studiens syfte att utforska de bakomliggande
faktorerna till motivation har vi valt att inte definiera faktorerna pa forhand, och en explorativ
faktoranalys har darfér genomforts (Hair m.fl., 2010; Pallant, 2013).

For att testa om materialet lampar sig for faktoranalys (i detta fall PCA) &r det tva saker som
avgor; storleken pa datainsamlingsmaterialet och styrkan i forhallandet mellan variablerna
(Pallant, 2013). For att det ska vara rimligt att genomféra en faktoranalys bér man ha minst 50
observationer, men rekommenderat a 100 eller fler (Hair m.fl., 2010). Med vara 276
fullstdndiga svar &r det darmed mojligt att utfora faktoranalys. Dock ar det inte enbart det totala
materialets storlek som avgor lampligheten for faktoranalys utan dven antal observationer i
forhallande till antalet variabler som ska inga i analysen. Enligt Hair m.fl. (2010) &r en generell
regel att ha minst fem ganger sa manga observationer som variabler, nagot som materialet i
denna studie uppfyller med lite mer &n sex ganger sa manga observationer som variabler. Vid
bedomningen av styrkan pa sambanden mellan variablerna inspekterades till en bdrjan
korrelationerna, dar en relativt stor del av koefficienterna dversteg 0.3, vilket indikerar att det

finns korrelation mellan variablerna. Vidare antyder Bartlett’s test of sphericity att materialet
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ar lampat for faktoranalys da det visade en signifikans pa p < 0.000. Slutligen uppgick Kaiser-
Meyer-Olkin index till 0.913, vilket ar betydligt hogre &n minimumvardet 0.6 (Pallant, 2013).

Efter att ha konstaterat att materialet lampar sig for faktoranalys bestdamdes minsta antal faktorer
(komponenter) som kan anvandas for att bast representera sambanden mellan variablerna. Till
att borja med visade PCA nio eigenvalues som Oversteg 1, vilket enligt Kaiser’s criterion
(eigenvalue rule) indikerar nio komponenter, som respektive forklarade 35.3 %, 8.1%, 6.0%,
4.5%, 4.3%, 3.3%, 2.7%, 2.5% och 2.4% av variansen. Ett av problemen med denna metod &r
att den tenderar att 6verskatta antalet faktorer (Hayton, Allen & Scarpello, 2004). Darfor
genomfordes &ven Cattells scree test som istéllet indikerade en I6sning med fem komponenter.
For att bekrédfta antal faktorer som bést representerar materialet gjordes slutligen Horn'’s
parallel analysis (PA), som anses vara den mest exakta och noggranna metoden for vilka
faktorer som ska hallas kvar (Hayton m.fl., 2004; Pallant, 2013). Genom att jamfora storleken
pa de eigenvalues som studien visar med varden fran ett slumpmassigt genererat dataurval med
samma antal observationer och variabler kan man avgora hur manga faktorer som bor anvandas
(Pallant, 2013). For att fa fram ett slumpmassigt datamaterial anvandes Monte Carlo PCA for
Parallel analysis som é&r ett statistiskt program utvecklat av Marley Watkins. Analysen
bekraftade att materialet bor besta av fem faktorer (se tabell 7.8) som tillsammans forklarar

totalt 58.2 % av variansen.

Tabell 7.8 Parallel analysis for att bestdmma antal faktorer*

Eigenvalue Criterion value frdn PA Faktiskt Eigenvalue fran PCA Beslut
1 1.8627 15.546 Acceptera
2 1.7654 3.549 Acceptera
3 1.6982 2.653 Acceptera
4 1.6332 1.982 Acceptera
5 15774 1.891 Acceptera
6 15281 1.439 Forkasta

* De slumpméassiga Eigenvalues ar baserade pa 44 variabler, 276 respondenter och 100 replikationer

Efter att ha konstaterat att materialet utgors av fem faktorer genomfordes faktoranalysen en
andra gang, denna gang med antalet faktorer fixerat till fem (se tabell 7.9, bilaga 5). For att
tolka I6sningen med fem komponenter anvéandes Direct Oblimin som rotationsteknik eftersom
det fanns korrelation mellan komponenterna, vilket gjorde att Vairmax rotation inte var ett
mojligt alternativ (Hair m.fl., 2010; Pallant, 2013). Faktorladdningarnas signifikans har
bestamts utifran datamaterialets storlek, dar Hair m.fl. (2010) menar att for att material med
250 observationer kravs 0.35 och med 350 observationer 0.3. Var acceptans for

faktorladdningarnas signifikans har darfor satts mellan 0.3-0.35 med 0.342 som lagsta laddning.
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Utifran den explorativa faktoranalysen (tabell 7.9, bilaga 5) framgick en tydlig indelning déar
den forsta komponenten, komponent 1, utgérs av 16 variabler som alla laddade pa 6ver 0.4.
Den variabel som laddade hégst var Intressant arbete (0.867), vilket gor det till den starkaste
variabeln i komponenten och den som mest forklaras av den bakomliggande faktorn. De 6évriga
variablerna i komponenten verkar dven de ha en anknytning till arbetet i sig, sa som att Bidra
till kunden (0.856), Utmanande arbete (0.838) eller Mgjlighet till utveckling (0.826).
Komponent 1 doptes darfor till Arbetet i sig.

Komponent 2 utgors av 13 variabler dar den som laddade starkast var Handledning/Stod
(0.849). Variablerna i denna komponent beddms utgora sociala stodfaktorer som exempelvis
Feedback, Ledare/Narmaste chef och Sympatisk hjélp med personliga problem, och komponent
tva doptes darfor till Socialt stod. Tva variabler, Social interaktion och Tillhérighet, laddade
relativt 1agt for komponent 2, dock éver 0.35. De anses dessutom utgéra sociala faktorer och
bedémdes darfor fa vara kvar och inte plockas bort fran modellen.

Komponent 3 utgoérs av fyra variabler som alla laddat starkt med en gemensam ndmnare som
verkar utgoras av beloningar, sa som Hog 16n (0.810) eller Férmaner (0.808). Komponent 3
doptes darfor till Beloningar.

Komponent 4 utgors av sex variabler och den som laddade starkast har var Organisatorisk image
(0.817), som tillsammans med de 6vriga variablerna, till exempel Tavling och Stolthet, knyter
an till status och prestige. Komponent 4 har darfor dopts till Prestige. En utav variablerna,
Malséttning (0.342), laddade pa under 0.35 och laddade &ven aningen hogre i komponent 2
(0.356). Av variablernas sammanhang ansag vi dock att Malsattning passade béttre tillsammans
med Prestige-variablerna an de sociala stddfaktorerna i komponent 2. Detta eftersom

Malséttning kan anses vara nara kopplat till bade Tavling och Prestation.

Slutligen utgdrs komponent 5 av fem variabler som kan anses knyta an till privatlivet, till
exempel Flexibilitet (0.750), Anstéllningstrygghet (0.674) och Balans mellan arbete och
privatliv (0.654). Komponent 5 doptes darmed till Privatliv.

For att mata reliabiliteten i de fem nya faktorerna for motivation testades de med hjalp av
Cornbach’s Alpha och resultatet finns att se langst ner i tabell 7.9 i bilaga 5. Faktorernas
alphavérden varierade mellan 0.777 och 0.937, dér alla 6versteg den generella gransen pa 0.7,
men aven gransen pa 0.6 som rader vid explorativ undersokning (Hair m.fl., 2010). Viktigt att
ha i atanke ar dock att faktorernas alphavarden okar ju fler variabler faktorn innehaller. Enligt
Hair m.fl. (2010) bor darfor hogre krav stallas pa de faktorer som innehaller flera variabler.
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Faktorerna Arbetet i sig och Socialt stod med 16 respektive 13 variabler har bada alphavérden
som overstiger 0.9, vilket torde anses acceptabelt for reliabiliteten.

7.3 Regressionsanalys

Eftersom modellen innehaller flera oberoende variabler (generation, kon, byra och
organisationsnivd) som antas paverka en beroende variabel (motivation) har multipel
regressionsanalys anvénts (Hair m.fl., 2010). Motivation har efter faktoranalysen delats in i fem
faktorer; Arbetet i sig, Socialt stod, Beloningar, Prestige och Privatliv. Regressionsanalysen har

déarefter utforts for var och en av dessa fem faktorer.

Vid analys &r det viktigt att ta hadnsyn till huruvida datamaterialet & normalférdelat eller ej
eftersom det kan paverka resultatet (Hair m.fl., 2010). For att ta reda pa om materialet ar
normalfordelat har ett Kolmogorov-Smirnov-test genomforts, och resultatet visade att enbart
Prestige (komponent 4) &r normalfordelad. Vidare har &ven residualerna fran
regressionsanalyserna testats och &ven har visade sig enbart residualerna for Prestige vara
normalfordelade. Detta gor att starkare kopplingar kan goras vad galler Prestige, medan
regressionerna for de ovriga komponenterna bor tolkas med forsiktighet. Enligt Hair m.fl.
(2010) kan datamaterialets storlek paverka normalfordelningen, och vid mindre &n 50
observationer kan en signifikant avvikelse fran det normala ha en betydande paverkan pa
resultatet. Dock blir denna péaverkan pa resultatet forsumbar vid fler an 200 observationer
(ibid.). Med studiens 276 fullstandiga svar blir saledes det faktum att materialet inte &r

normalfordelat forsumbart.

For att genomfbra regressionsanalysen har variabeln generation reducerats till en
dummyvariabel, med generation Y kodat som 1 och generation BB och X kodat som 0. Da
generation Y &r den generation som senast tratt in pa arbetsmarknaden har vi valt att fokusera
pa dem. Eftersom titel bestar av tre grupper; revisorsassistenter, godkanda och auktoriserade
revisorer samt partners, har samtliga modeller fatt genomforas tva ganger, dar en av de tre
hallits utanfor som referenskategori (Hair m.fl., 2010). | de nedan redovisade tabellerna har
godkénda och auktoriserade revisorer anvants som referenskategori. Under varje modell visas
resultatet for titel igen, fast med skillnaden att revisorsassistenter istéllet hallits utanfor som
referenskategori. Siffrorna for de 6vriga oberoende variablerna har fortfarande visat samma
signifikans och riktning som nér godkanda och auktoriserade revisorer var referenskategori,

vilket indikerar att modellen ar stabil.
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Innan regressionsanalysen genomfdrdes togs Pearsons korrelationsmatris fram, och den finns
att se i tabell 7.10 (bilaga 6). Korrelationsmatrisen indikerar att det finns flera olika samband
mellan studiens fyra oberoende variabler och de fem motivationsfaktorerna. Nér det géller
Arbetet i sig indikerar korrelationsmatrisen framfor allt ett samband med titel. For faktorerna
Socialt stéd och Beltningar antyds ett samband till samtliga fyra oberoende variabler.
Korrelationsmatrisen indikerar dven att det finns ett samband mellan Prestige samt byra och
organisationsniva. Avslutningsvis kan det ses att faktorn Privatliv korrelerar med bade kon,
generation och organisationsniva. Mellan de oberoende variablerna kan vi se hoga korrelationer
mellan generation och erfarenhet samt mellan anstéllningstid och erfarenhet. Med varden som
Overstiger 0.7 kan det enligt Hair m.fl. (2010) innebéra problem. I den forsta multipla linjara
regressionsanalysen testades alla de oberoende variablerna tillsammans. Detta gav hoga VIF-
varden vilket indikerade att det fanns multikollinearitet mellan variablerna generation,
anstéllningstid och erfarenhet. Enligt Djurfeldt m.fl. (2003) &r det kritiska vardet for VIF-
faktorn 2,5 dér ett hogre vérde kan signalera kollinearitetsproblem. Eftersom det inledande
testet resulterade i ett par VIF-varden som Oversteg 2,5 delades testet upp i tre modeller dar

generation, anstallningstid och erfarenhet testats var for sig.

7.3.1 Arbetet i sig

| tabell 7.11 visas resultaten for de multipla linjara regressionerna som utforts pa den beroende
variabeln Arbetet i sig. De oberoende variablerna forklarar tillsammans mellan 5,5% - 5,7% av
variationen i motivationsfaktorn som har att géra med arbetet i sig. De variabler som har en

signifikant paverkan pa denna motivationsfaktor &r kon och titel.
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Tabell 7.11 Regressionsanalys for Arbetet i sig

Arbeteti sig Arbetet i sig Arbeteti sig
Modell 1 Modell 2 Modell 3

Variabler Stand. Beta  Standardfel  Stand. Beta  Standardfel  Stand. Beta  Standardfel
Kon 0.172** 0.155 0.171** 0.155 0.170** 0.155
Generation Y 0.044 0.176
Big4 -0.076 0.168 -0.071 0.171 -0.073 0.167
Kontorsstorlek 0.1057 0.198 0.1087 0.198 0.10471 0.199
Assistent -0.1317 0.188 -0.108 0.187 -0.136F 0.203
Partner 0.190** 0.254 0.182** 0.254 0.192** 0.257
Anstéliningstid 0.000 0.001
Erfarenhet -0.047 0.001
Konstant 7.878%** 0.210 7.894%** 0.253 8.008*** 0.286
F-varde 3.757** 3.689** 3.751**
Justerad R? 0.057 0.055 0.057
VIF-vérde, hdgsta 1.666 1.641 1.936
N=276
**% p <0.001; ** p<0.01; * p<0.05; p <0.10
Godk./Aukt. 0.131} 0.188 0.109 0.187 0.137} 0.203
Partner 0.272%** 0.293 0.250** 0.290 0.277** 0.315

Variabeln kén ar positivt signifikant vilket tyder pa att kvinnor motiveras i storre utstrackning
an man av arbetet i sig. Detta dr nagot som stammer 6verens med tidigare forskning som menar
att kvinnliga revisorer lagger storre vikt vid meningsskapande (Chia, 2003) samt att trivas med
arbetet (Herbohn, 2005). Gammie och Whitings (2013) studie visade pa att framsta anledningen
till att kvinnliga revisorer slutade var for att soka ett mer intressant arbete, vilket dven det tyder

pa att arbetet i sig ar en drivande och motiverande faktor for kvinnor.

Enligt samtliga modeller i tabell 7.11 géar det dven att se att partners motiveras i storre
utstrackning dn godkénda och auktoriserade revisorer av arbetet i sig. Detta skulle kunna
forklaras med att komponenten innehaller variabler som att bidra till kunden och byran. Som
partner kan det antas att de far ta storre del av byrans vinst, och ju béattre det gar for byran desto
storre beléning kan partners ta del av. En annan tanke &r att da en revisor varit anstalld pa byran
sa pass lange att partnerskap erbjudits kan det antas att denne finner arbetet i sig mer intressant.
Nar testet i stallet utférdes pa modell 1 med revisorsassistenter som referenskategori blev
partner trestjarnigt signifikant, och samtliga modeller indikerar att godkanda och auktoriserade

revisorer motiveras i storre utstradckning av arbetet i sig &n vad revisorsassistenter gor.

7.3.2 Socialt stod
| tabell 7.12 visas resultaten for de multipla linjara regressionerna som utforts pa den beroende

variabeln Socialt stdd. De oberoende variablerna forklarar tillsammans mellan 9,5% - 11,9%
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av variationen i motivationsfaktorn som har att gora med socialt stod. De variabler som har en

signifikant paverkan ar kon, generation, kontorsstorlek, titel och erfarenhet.

Tabell 7.12 Regressionsanalys for Socialt stod

Socialt stod Socialt stod Socialt stéd
Modell 1 Modell 2 Modell 3

Variabler Stand. Beta  Standardfel Stand. Beta  Standardfel Stand. Beta  Standardfel
Kon 0.175** 0.181 0.173** 0.182 0.166** 0.180
Generation Y 0.163* 0.206
Big4 0.050 0.197 0.078 0.201 0.060 0.194
Kontorsstorlek 0.167** 0.232 0.178** 0.233 0.162** 0.231
Assistent 0.147* 0.220 0.208** 0.220 0.101 0.236
Partner 0.098 0.297 0.077 0.299 0.114% 0.299
Anstéliningstid -0.049 0.001
Erfarenhet -0.218** 0.001
Konstant 6.364*** 0.246 6.545%** 0.298 7.075%** 0.333
F-varde 6.751*** 5.792*** 7.203***
Justerad R? 0.111 0.095 0.119
VIF-vérde, hdgsta 1.666 1.641 1.936
N=276
**% p <0.001; ** p<0.01; * p<0.05; p <0.10
Godk./Aukt. -0.147* 0.220 -0.208** 0.220 -0.101 0.236
Partner 0.006 0.342 -0.053 0.342 0.051 0.367

For socialt stod visar samtliga modeller en positiv signifikans for variabeln kon. Det innebar att
kvinnliga revisionsmedarbetare motiveras i storre utstrackning av socialt stod, vilket stimmer
Overens med tidigare forskning som menar att det &r viktigare for kvinnor med sociala och
emotionella aspekter som bland annat forhallandet till kollegor (Kovach, 1987; Moyes m.fl.,
2008), erkannande fran andra (Herbohn, 2005) och tillhcrighet (Chia, 2003).

Generation Y har uppvisat positiv signifikans vilket tyder pa att de som tillhér generation Y
motiveras i storre utstrackning av socialt stod an tidigare generationer. Det skulle kunna bero
pa att de har vaxt upp under den tekniska utvecklingen och lever med att standigt vara
tillgangliga, med sociala medier som ett naturligt inslag i vardagen. Det stdmmer dessutom
Overens med tidigare forskning som menar att generation Y &r en social och team-orienterad
generation (Smola & Sutton, 2002; Glass, 2007; Yi m.fl., 2015).

Kontorsstorlek  &r positivt  signifikant i samtliga modeller vilket innebdr att
revisionsmedarbetare pa kontor med fler an tio anstéllda i storre utstrackning motiveras av
socialt stod &n de pa mindre kontor. Detta skulle kunna bero pa att det eventuellt erbjuds mer
vagledning och mentorskap pa storre byrder, som ocksd kan antas ha en mer utbredd
feedbackkultur.
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Titeln revisorsassistent &r positivt signifikant vilket innebar att assistenter i storre utstrackning
an godkanda och auktoriserade revisorer motiveras av socialt stéd. Eftersom assistenter har
mindre erfarenhet ar det logiskt att de véardesatter och motiveras av olika stodfunktioner sa som
handledning och feedback. De ar dessutom ofta yngre och troligtvis nya pa sin arbetsplats och
torde darfor vardesatta sociala faktorer sa som bra relationer till kollegor. Godkanda och
auktoriserade revisorer torde daremot vara mer sjalvstandiga och inte i lika stort behov av

stodfunktioner.

Erfarenhet uppvisar negativ signifikans i modell 3, vilket innebér att revisionsmedarbetare med
mer erfarenhet motiveras i mindre utstrackning av socialt stdd dn de med mindre erfarenhet.
Detta tyder pa samma tendens som for titel, det vill sdga att mindre erfarna
revisionsmedarbetare har ett storre behov av socialt stdd &n de med mer erfarenhet.

7.3.3 Bel6ningar

| tabell 7.13 visas resultaten for de multipla linjara regressionerna som utforts pa den beroende
variabeln Beloningar. De oberoende variablerna forklarar tillsammans mellan 10,1% - 15,2%
av variationen i motivationsfaktorn som har att géra med beléningar. De variabler som har en
signifikant paverkan pa motivationsfaktorn beléningar &r generation, Big4, kontorsstorlek, titel,
anstallningstid och erfarenhet.

Tabell 7.13 Regressionsanalys for Beloningar

Bel6ningar Beldningar Bel6ningar
Modell 1 Modell 2 Modell 3

Variabler Stand. Beta  Standardfel  Stand. Beta  Standardfel  Stand. Beta  Standardfel
Kén 0.101} 0.233 0.102+ 0.234 0.085 0.227
Generation Y 0.274*** 0.266
Big4 0.061 0.253 0.143* 0.258 0.076 0.245
Kontorsstorlek 0.163** 0.299 0.170** 0.299 0.150** 0.292
Assistent -0.090 0.283 -0.075 0.282 -0.197* 0.298
Partner -0.050 0.382 -0.057 0.383 -0.013 0.378
Anstéliningstid -0.265*** 0.001
Erfarenhet -0.418*** 0.001
Konstant 5.931*** 0.317 6.862*** 0.382 7.659*** 0.420
F-varde 6.548*** 6.126*** 9.200***
Justerad R? 0.127 0.101 0.152
VIF-vérde, hdgsta 1.666 1.641 1.936
N=276
**% p <0.001; ** p<0.01; * p<0.05; ¥ p <0.10
Godk./Aukt. 0.090 0.283 0.075 0.282 0.198* 0.298
Partner 0.006 0.441 -0.010 0.438 0.110 0.463

Generation Y uppvisar en trestjarnigt positiv signifikans, vilket innebar att de som tillhor

generation Y i storre utstrackning motiveras av motivationsfaktorer som har att géra med
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beloningar. Detta gar emot den forskning som antyder att generation BB (baby boomers) &r den
generation som &r mest driven av pengar och materiella beloningar (Glass, 2007; Hansen &
Leuty, 2012), och att generation Y i stdrre utstrackning motiveras av saker som uppmarksambhet,
utmaningar och balans mellan arbetsliv och privatliv (Kultalahti & Viitala, 2014). Resultatet
skulle kunna forklaras med att den yngre generationen &r de som intratt senast i yrket, och de
torde dédrmed uppleva en hogre och snabbare procentuell 16neutveckling &n de som varit med
langre. Dessutom kan det antas vara en brantare karridrstege langre ner i hierarkin med
befordran och hogre titel som vanligt forekommande bel6ningar. Samma tendens gar att utlasa
fran att bade anstéllningstid och erfarenhet ar trestjarnigt negativt signifikanta i testen, vilket
indikerar att anstallda med mer erfarenhet och langre anstéllningstid i mindre utstrackning

motiveras av beloningar an anstéllda med mindre erfarenhet och kortare anstallningstid.

Nér erfarenhet tas i beaktande i modell 3 indikerar dven regressionsanalysen att det finns ett
samband mellan titel och beléningars paverkan pa motivationen. Titeln revisorsassistent
uppvisar negativ signifikans, vilket innebér att godkanda och auktoriserade revisorer i hogre
grad motiveras av beloningar an revisorsassistenter. Tillsammans tyder det pa att godkénda och

auktoriserade revisorer med mindre erfarenhet i storre utstrackning motiveras av beldningar.

I modell 2 uppvisar Big4 positiv signifikans vilket indikerar att revisionsmedarbetare pa Big4-
byrder i storre utstrackning motiveras av beloningar. Detta stimmer dverens med Chia (2003)
som menar att storre revisionsbyraer tenderar att attrahera anstéllda som drivs och motiveras av
materiella beléningar. Samma tendens gar att se da dven kontorsstorlek &r positivt signifikant i
samtliga modeller vilket tyder pa att anstallda pa storre kontor (fler &n tio anstallda) i stérre

utstrackning motiveras av beléningar.

7.3.4 Prestige

| tabell 7.14 visas resultaten for de multipla linjara regressionerna som utférts med Prestige som
beroende variabel. De oberoende variablerna forklarar tillsammans mellan 8,8% - 10,8% av
variationen i motivationsfaktorn som har att géra med prestige. De variabler som har en

signifikant paverkan pa prestige ar generation, Big4, kontorsstorlek och titel.
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Tabell 7.14 Regressionsanalys for Prestige

Prestige Prestige Prestige
Modell 1 Modell 2 Modell 3
Variabler Stand. Beta  Standardfel  Stand. Beta  Standardfel  Stand. Beta  Standardfel
Kon 0.011 0.212 0.010 0.214 0.005 0.214
Generation Y 0.187** 0.241
Big4 0.103 0.230 0.139* 0.236 0.119} 0.231
Kontorsstorlek 0.177** 0.271 0.188** 0.274 0.183** 0.274
Assistent -0.167* 0.257 -0.109 0.258 -0.138} 0.280
Partner 0.170** 0.348 0.150* 0.351 0.160* 0.356
Anstéliningstid -0.080 0.001
Erfarenhet -0.113 0.001
Konstant 5.060*** 0.288 5.367*** 0.350 5.540%** 0.396
F-varde 6.559*** 5.432%** 5.595%**
Justerad R? 0.108 0.088 0.091
VIF-vérde, hdgsta 1.666 1.641 1.936
N=276
**% p <0.001; ** p<0.01; * p<0.05; p <0.10
Godk./Aukt. 0.167* 0.257 0.109 0.258 0.139} 0.280
Partner 0.275*** 0.400 0.218** 0.401 0.247** 0.435

Generation Y &r positivt signifikant vilket indikerar att generation Y i storre grad motiveras av
prestige an vad tidigare generationer gor. Att den yngre generationens revisionsmedarbetare
motiveras av prestige och tavling i stérre utstrackning skulle kunna bero pa den Okade
konkurrensen som rader i revisionsbranschen, och kanske har de sokt sig till yrket eftersom de

motiveras av just tavling och prestige?

I modell 2 dar hansyn tas till anstallningstid kan det utlasas att dven Big4 paverkar
revisionsmedarbetarnas motivation. Revisionsmedarbetare fran Big4-byraer motiveras i storre
utstrackning av prestige 4n medarbetare pa mindre byréer. Aven detta kan anses logiskt da de
storre byrderna i storre utstrackning arbetar med att skapa ett starkt varuméarke och
foretagskultur, vilket borde bidra till en 6kad stolthet bland medarbetarna. Det &r dessutom sa
att det rader en starkare konkurrens pa de stérre byraerna (Herbohn, 2005), vilket skulle kunna
innebara att revisionsmedarbetare pa Big4-byraer ar eller blir mer tavlingsinriktade, vilket leder
till 6kad motivation for prestige. | samtliga modeller 6ver Prestige kan det dessutom utlésas att
kontorsstorlek paverkar revisionsmedarbetarnas motivation. Den positiva signifikansen innebar
att revisionsmedarbetare pa kontor med fler &n tio anstallda motiveras mer av prestige &n
medarbetare pa kontor med tio eller farre anstallda, vilket dven det skulle kunna vara kopplat

till radande konkurrens pa storre revisionsbyraer.

Avslutningsvis kan det dven konstateras att titel paverkar revisionsmedarbetarnas motivation

nar det géller prestige. | samtliga modeller kan vi se att partners motiveras mer av prestige an
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godkanda och auktoriserade revisorer, och modell 1 indikerar &ven att godkanda och
auktoriserade revisorer motiveras i storre utstrackning av prestige an revisorsassistenter. For att
testa hur skillnaden ser ut mellan assistenter och partners gjordes éven testen av modellerna om
med godkanda och auktoriserade revisorer som referenskategori, nagot som visade att partners
i annu hogre grad motiveras av prestige i forhallande till assistenter. Att framfor allt partners
motiveras av prestige ar relativt logiskt da de dels har natt framgang genom att ha blivit partners,
vilket medfor en 6kad status bade inom revisionsbyran men aven allmant i samhallet. Det torde
dessutom medféra att man lagger storre vikt vid organisationens image och kanner en storre

stolthet 6ver vad man gor och var man arbetar.

7.3.5 Privatliv

| tabell 7.15 visas slutligen resultaten for de multipla linjara regressionerna som utforts for
Privatliv. De oberoende variablerna forklarar tillsammans mellan 8,3% - 8,6% av variationen i
motivationsfaktorn som har att géra med privatliv. De variabler som har en signifikant paverkan
pa revisionsmedarbetares motivation kopplat till privatliv ar framfor allt kon, men aven till viss
del titel.

Tabell 7.15 Regressionsanalys for Privatliv

Privatliv Privatliv Privatliv
Modell 1 Modell 2 Modell 3
Variabler Stand. Beta  Standardfel  Stand. Beta  Standardfel  Stand. Beta  Standardfel
Kon 0.247%** 0.178 0.246*** 0.177 0.247%** 0.178
Generation Y 0.019 0.203
Big4 -0.027 0.193 -0.037 0.196 -0.025 0.192
Kontorsstorlek 0.007 0.228 0.013 0.227 0.009 0.228
Assistent 0.106 0.216 0.148* 0.214 0.117 0.233
Partner -0.057 0.292 -0.071 0.291 -0.060 0.296
Anstéliningstid 0.067 0.001
Erfarenhet 0.001 0.001
Konstant 7.525%** 0.242 7.384*** 0.290 7.528%** 0.329
F-vérde 5.178*** 5.317%** 5.165%**
Justerad R? 0.084 0.086 0.083
VIF-vérde, hdgsta 1.666 1.641 1.936
N=276
**% p <0.001; ** p<0.01; * p<0.05; p <0.10
Godk./Aukt. -0.107 0.216 -0.148* 0.214 -0.117 0.233
Partner -0.123+ 0.336 -0.163* 0.332 -0.134+ 0.362

I samtliga modeller gar det att utldsa en positiv signifikans for kon, vilket innebér att kvinnliga
revisionsmedarbetare motiveras i storre utstrdckning av faktorer som har att géra med privatliv
an vad manliga gor. Detta stimmer dverens med tidigare studier som visat att kvinnor tenderar

att sluta pa revisionsbyraer for att soka mer flexibilitet och jamnare arbetstider (Law, 2010;
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Gammie & Whiting, 2013) samt att kvinnor stravar efter att uppna balans mellan arbetsliv och
privatliv (Herbohn, 2005).

I modell 2, dar hansyn tas till revisionsmedarbetarnas anstallningstid, indikeras att &ven titel
paverkar motivationen for faktorer relaterade till privatliv. Med godkanda och auktoriserade
revisorer som referenskategori kan vi se att revisorsassistenter visar positiv signifikans, vilket
antyder att revisorsassistenter motiveras i storre utstrackning av privatliv &n vad godkéanda och
auktoriserade revisorer gor. For att kunna uttala sig om forhallandet mellan assistenter och
partners testades avslutningsvis samma modell igen fast med assistenter som referenskategori.
Resultatet tyder pa att assistenter motiveras av privatliv i annu storre utstrackning an partners.
Att revisorsassistenter motiveras av privatliv stammer éverens med resultatet fran en tidigare
studie om karridrbyten bland just revisorsassistenter, som visade att en av de framsta orsakerna
till varfor revisorsassistenter valjer att byta karriar &r pa grund av balansen mellan arbetsliv och
privatliv (Friberg & Gertsson, 2014).

7.4 Kompletterande analys

For att genomfdra ovanstaende regressionsanalyser gjordes bade variabeln generation och titel
om till s& kallade dummyvariabler, vilket innebar att de olika generationerna och titlarna inte
kunde testas samtidigt i regressionsanalyserna. Vi har darfor valt att gora en kompletterande
analys for dessa variabler. Med hjélp av envdags variansanalys (ANOVA) har skillnaderna
mellan komponenternas medelvérde baserat pa generation och titel studerats. Resultatet av
variansanalysen for generation finns att se i tabell 7.16, dar det kan utlasas att det finns
signifikanta skillnader mellan generationerna bade vad géller socialt stod och bel6ningar. Med
hjéalp av Scheffés post hoc-test kan vi konstatera att dessa signifikanta skillnader finns framfor
allt mellan generation BB och generation Y, men &ven mellan generation BB och generation X
vad galler beloningar, fast i nagot svagare grad. Det kan alltsa konstateras att generation Y i

storre utstrackning motiveras av socialt stod och bel6ningar i forhallande till generation BB.
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Tabell 7.16 Envéags variansanalys for generation

Komponent1l Komponent2 Komponent3 Komponent4 Komponent5

Arbeteti sig Socialt stod Beloningar Prestige Privatliv
Medelvarde
Generation BB 8.3934 7.0147 6.2684 6.1765 7.6853
Generation X 82313 7.5405 7.0909 5.6991 7.8104
Generation Y 8.1726 8.0095 7.6904 6.1218 8.1169
Signifikans
ANOVA *k*k *kx T
Gen.BB-Gen. X i *
Gen.BB-Gen.Y falehed folaia
Gen. X-Gen.Y T il
N=275

**% p <0.001; ** p<0.01; * p<0.05; +p <0.10

| tabell 7.17 presenteras motsvarande variansanalys for titel, dar det finns signifikanta skillnader
mellan medelvardena for arbetet i sig, socialt stéd, prestige och privatliv. Nar det galler arbetet
i sig, prestige och privatliv kan det ses att de mest signifikanta skillnaderna finns mellan
revisorsassistenter och partners. Partners motiveras i hogre grad av arbetet i sig och prestige an
vad revisorsassistenter gor, som istéllet motiveras i storre utstrackning av privatliv. For privatliv
finns &ven signifikanta skillnader mellan assistenter och godké&nda och auktoriserade revisorer,
vilket innebér att assistenter motiveras mer av privatliv an de revisonsmedarbetare med hogre
titlar. Aven for socialt stod kan det ses att det finns signifikanta skillnader mellan assistenter
och godkanda och auktoriserade revisorer, och att framfor allt assistenter motiveras av socialt
stod aven i forhallande till partners. Nagot som far anses som logiskt da det ar rimligt att man i

hdgre grad behdver och vardesatter socialt stod i detta karridrsstadie.

Tabell 7.17 Envégs variansanalys for titel

Komponentl Komponent2 Komponent3 Komponent4 Komponent5

Arbeteti sig Socialt stod Bel6ningar Prestige Privatliv
Medelvarde
Assistenter 8.0830 7.9748 7.2664 5.6885 8.2361
Godk./Aukt. 8.2555 7.3393 7.2177 6.1573 7.7758
Partner 8.8667 7.4769 6.4333 6.8389 7.3000
Signifikans
ANOVA ** *%x T *%x *%x
Assistenter - Godk./Aukt. *x *
Assistenter - Partner falad * *x *x
Godk./Aukt. - Partner il
N=276

*EE p <0.001; ** p <0.01; * p <0.05; tp <0.10
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7.5 Sammanstallning av modellprévning

For att sammanstalla analysen har modell 5.1 som introducerades under modellutveckling
modifierats, och finns att se pa nasta sida (modell 7.1). I modellens hogra sida illustreras
studiens utforskande syfte som resulterade i foljande kategorisering av motivation; Arbetet i
sig, Socialt stod, Beloningar, Prestige och Privatliv. Det forklarande syftet illustreras i modellen
med hjalp av pilar i olika tjocklek som visar hur generation, kén, byra och organisationsniva
paverkar revisionsmedarbetares motivation. Pilarnas olika tjocklek symboliserar styrkan i de
olika signifikanta samband som regressionsanalysen indikerat. Fet pil motsvarar en signifikans
pa 0,1 procent, vanlig pil motsvara en signifikans 5 procent och streckad pil motsvarar en
signifikans pad under 10 procent. Ut6ver styrkan pa sambanden visas dven sambandens
’riktning” med hjalp av symbolerna Y (generation Y), ¢ (kvinnor), + (positivt samband) och —

(negativt samband).

Nar det galler generation ar det enbart generation Y som visat signifikant paverkan pa
motivation. De motivationsfaktorer som generation Y har en signifikant paverkan pa ar socialt
stdd, beldningar och prestige, vilket innebdr att de motiveras i storre utstrackning av dessa tre i
forhallande till tidigare generationer. Nar det géller kon har kvinnor uppvisat ett signifikant
samband med fyra av de fem motivationsfaktorerna. Kvinnor motiveras alltsa i storre
utstrackning an man av arbetet i sig, socialt stod, beléningar och privatliv. Byra bestar av
byrastorlek och kontorsstorlek och som kan ses i modellen 6kar revisionsmedarbetarnas
motivation till arbetet i sig, socialt stod, beloningar och prestige ju storre byran ar. Slutligen
kan det i modellen ses att organisationsniva paverkar revisionsmedarbetarnas motivation.
Signifikanta samband finns med alla fem motivationsfaktorer dar anstallda pa en hogre
organisationsnivd motiveras i storre utstrackning av arbetet i sig och prestige, medan
revisionsmedarbetare pa lagre organisationsniva motiveras av socialt stod, beloningar och

privatliv.
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8. Resultat & Slutsatser

| detta kapitel redogors studiens slutsatser dar vi bland annat konstaterar att motivation ar ett
komplext &mne som inte bara kan forklaras med ett fatal oberoende variabler. Har

presenteras aven studiens bidrag och férslag pa framtida forskning.

8.1 Slutsatser

Var slutsats ar att motivation ar ett komplext amne och att det finns fler saker som paverkar vad
revisionsmedarbetare motiveras av dn vad som fangats i denna studie. Av studiens resultat kan
det konstateras att generation, kon, byra och organisationsniva har viss paverkan pa vad som
motiverar revisionsmedarbetare. Flera faktorer som tagits upp av tidigare forskning i andra
branscher har &ven visat sig relevanta for revisionsbranschen. Dock finns det vissa aspekter
som verkar skilja sig at nar det galler vad som motiverar revisionsmedarbetare, vilka diskuteras

nedan.

Utifran den beskrivande statistiken for motivationsfaktorernas medelvérde (tabell 7.7, bilaga 4)
framgar det att bidra till kunden var den faktor som hade hogst medelvarde. Detta &r intressant
med tanke pa att det var en av de motivationsfaktorer som lades till i modellen utifran
pilotstudien och ar saledes inte grundad pa teori. Det &r dessutom intressant ur den aspekten att
bidra till kunden fick hdgre medelvérde an att bidra till samhallet, vilket dven tidigare forskning
antyder (se t.ex. Broberg, 2013), som menar att det & mer attraktivt att vara Kkreativ
affarsradgivare snarare an kritisk samhallsvéktare. En slutsats vi kan dra av detta ar darfor att
bidra till kunden &r av betydelse for revisionsmedarbetares motivation.

Genom studien har vi kunnat konstatera att revisionsmedarbetares motivation kan delas in i fem
faktorer, namligen arbetet i sig, socialt stod, beloningar, prestige och privatliv. Resultatet av var
studie visar att revisionsmedarbetare som tillhér generation Y motiveras framfor allt av socialt
stdd, beldningar och prestige. Nar det géller socialt stod stdimmer det dverens med tidigare
forskning som menar att generation Y dr en team-orienterad och social generation (Smola &
Sutton, 2002 Yi m.fl., 2015) som forvéantar sig omedelbar feedback och kontinuerliga
erk&dnnande (Crumpacker & Crumpacker, 2007; Glass 2007). Vad galler beléningar och
prestige gar dock resultatet emot tidigare forskning som istallet menar att generation baby
boomers karaktériseras av att vara den generation som dr mest karridrdriven och motiveras
framfor allt av materiella beloningar med stort fokus pa bade pengar och status (Glass, 2007;

Hansen och Leuty, 2012). Vart resultat indikerar dock att generation Y &r den generation som
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motiveras av beldningar och prestige i storre utstrackning &n tidigare generationer. Detta skulle
kunna forklaras med att tidigare forskning framst har tittat pa generation Y generellt, inom flera
olika branscher, medan vi i var studie fokuserat pad generationsaspekten inom
revisionsbranschen. Att revisionsmedarbetare fran generation Y framfor allt motiveras av
beléningar och prestige skulle kunna bero pa att revisionsbranschen &r kand for att ha en hog

intern konkurrens med en tydlig karridrstege.

Resultatet fran den kompletterande analysen visar dven att det finns stora skillnader mellan
generation Y och baby boomers nar det galler vad som motiverar revisionsmedarbetare. Detta
ar en intressant aspekt da bade arbetsklimatet och byrakulturen kan antas vara utformat efter
baby boomers eftersom de varit med lange och antagligen paverkat utformningen. Att
generation Y motiveras av andra saker an tidigare generation ar viktigt for revisionsbyraerna
att ha i atanke da det ar denna generation som trader in och barjar bli auktoriserade revisorer
och s& smaningom kommer utgdra framtidens revisorsprofession. Att ta hansyn till den yngre
generationens motivationspreferenser vid utformning av arbetsklimat och byrakultur ar av
betydelse for att fa generation Y att soka sig till, stanna kvar och trivas i revisionsbranschen.
Fokus bor enligt var studie darfor laggas pa socialt stod och beloningar eftersom resultatet visar

att generation Y motiveras i storre utstrackning av det.

Studiens resultat indikerar aven att kvinnor motiveras i storre utstrackning av arbetet i sig,
socialt stdd, och framfor allt privatliv i forhallande till man. Att kvinnor motiveras av socialt
stod stdammer Gverens med tidigare forskning som menar att kvinnor lagger storre vikt vid
sociala och emotionella aspekter (Kovcach, 1987; Moyes m.fl., 2008) och har ett storre behov
av att fa uppskattning for utfort arbete (Kovach, 1995) och erkénnande fran andra (Herbohn,
2005). Enligt tidigare studier tenderar kvinnor dessutom att sluta pa revisionsbyraer for att soka
mer flexibilitet, mindre arbetshelastning, jamnare arbetstider och pa sa satt fa en battre balans
mellan privatliv och arbetsliv (Law, 2010; Gammie & Whiting, 2013). Flera av dessa aspekter
ingar i motivationsfaktorn for privatliv som enligt vart resultat visade sig vara den
motivationsfaktor som kvinnliga revisionsmedarbetare motiveras mest av i forhallande till man.
Detta ar aven nagot som kan anses speglas i dagen revisionsbransch dar flertalet partners &r
man, vilket skulle kunna indikera att kvinnor inte lika ofta tar sig till toppen da de kanske
prioriterar saker utanfor arbetslivet mer an karriaren i sig. En fraga som vi stéller oss ar darfor
om kvinnor blir mer benégna att prioritera karridren framfor privatlivet om de erbjuds mer

socialt stod?
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Vad galler byra kan vi se att det huvudsakligen ar kontorsstorlek och inte byrastorlek som har
visat en signifikant paverkan pa revisionsmedarbetares motivation. Nagon tidigare forskning
om att kontorsstorlek skulle paverka vad revisionsmedarbetare motiveras av har inte
identifierats, utan det ar snarare byrastorlek som lyfts fram som en paverkande faktor.
Resultaten antyder dock att pa kontor med fler &n tio anstallda motiveras medarbetarna i stérre
utstrackning av arbetet i sig, socialt stéd, beléningar och prestige. Som vi tidigare varit inne pa
skulle detta kunna bero pa att det finns en mer utbredd feedbackkultur pa storre kontor, eller att
det helt enkelt finns fler kollegor och ett stérre natverk som kan bidra med socialt stod. Ett
storre kontor med fler anstéllda kan dessutom innebdra en stdrre intern konkurrens, vilket skulle
kunna gora att dven prestige ar nagot som vardesatts mer. Det kan dven antas att en storre byra
med fler anstéllda har ett starkare varumarke och organisatorisk image, vilket torde attrahera
revisionsmedarbetare som motiveras av status och prestige, samt bidra till en stérre motivation
for prestige. Vad galler beloningar kan det dessutom antas att stOrre kontor har storre
utvecklingsmaojligheter med fler befordringssteg.

Resultaten for organisationsniva indikerar att det finns samband med alla fem
motivationsfaktorer, dock endast svagt for privatliv. Enligt resultaten motiveras
revisionsmedarbetare pa ldgre organisationsnivaer i storre utstrackning av socialt stod och
beldéningar an de som &r hogre upp i organisationen. Detta stammer Overens med tidigare
forskning dar bland annat Kovach (1987) menar att anstéllda pa lagre nivaer motiveras av
framfor allt en bra 16n. Aven Sekhar m.fl. (2013) menar att monetara beloningar ar en
framtradande motivationsfaktor i det tidiga stadiet av karridren tillsammans med bland annat
erkannande och uppskattning, som bada ingar i studiens faktor for socialt stod. Anstallda langre
ner i organisationen kan antas ha mindre erfarenhet och kompetens, och darfor vara i storre
behov av stdd och feedback, samtidigt som kollegor torde fylla en viktigare funktion och utgéra
en stdrre trygghet. Att anstallda langre ner i organisationen i stérre utstrackning motiveras av
beldningar skulle kunna hanga samman med att de har en storre procentuell 16neutveckling och
fler karriarsteg framfor sig &n medarbetare hdgre upp i hierarkin. De som &r hogre upp i den
organisatoriska hierarkin motiveras istéllet i storre utstrackning av arbetet i sig och prestige.
Aven det ligger i linje med vad tidigare studier indikerar, namligen att anstillda pd hogre
organisationsniva och senare stadier i karriaren motiveras av intressant arbete (Kovach, 1987)
och prestation (Sekhar m.fl., 2013). Att de pa hogre organisationsniva motiveras av framfor allt
arbetet i sig och prestige skulle kunna férklaras med det faktum att en forutsattning for att stanna

kvar i byran och fortsatta uppat i organisationen ar att man finner arbetet i sig intressant och
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aven har formagan att konkurrera och prestera. Det ar dven logiskt att man upplever en hogre

status och kanner storre stolthet ju hogre upp i organisationsnivan man befinner sig.

Den kompletterande analysen visade dven tydligt signifikanta skillnader mellan assistenter och
partners, vilket indikerar att det finns ett gap mellan vad som motiverar ledning och de langre
ner i den organisatoriska hierarkin. Det &r framfor allt arbetet i sig, prestige och privatliv som
skiljer sig at. Att partners framfor allt motiveras av arbetet i sig och prestige & som redan
namnts logiskt. Daremot kan det vara viktigt for revisionsbyraerna att uppmarksamma att

revisorsassistenter verkar lagga storre vikt vid privatlivet.

Vad géller kon framstar ett intressant monster dar enbart kvinnor uppvisar signifikans i
resultatet av regressionsanalyserna, och inte ndgon gang har man blivit signifikant. Detta skulle
kunna tyda pa att kvinnor motiveras av fler saker &n man, men det skulle ocksa kunna bero pa
att kvinnor har haft svarare att bestimma sig i varderingen av motivationsfaktorer och svarat
hogre pa fler motivationsfaktorer an vad man har gjort. Samma fenomen finns aven att se for
generation, dar det enbart 4r generation Y som uppvisat signifikans. Aven detta skulle kunna
tyda pa att generation Y motiveras av fler saker an tidigare generationer, nadgot som dels skulle
kunna bero pa att de &r langre ner pa karriarstegen och saledes har fler saker framfor sig som
de drivs och motiveras av. Aven det faktum att man oftast motiveras av det man saknar snarare
an det man redan har (Wiley, 1997) skulle kunna innebara att man motiveras av féarre saker ju
langre tid man arbetat inom yrket. Avslutningsvis kan vi se samma monster vad géller byra, dar
det framst &r kontor med fler 4n tio anstallda som uppvisat signifikans. Aven detta indikerar att
revisionsmedarbetare pa storre byraer verkar motiveras av fler saker &n revisionsmedarbetare
pa mindre byraer. Storre byraer kan dven antas ha storre maéjlighet och mer resurser till att

motivera medarbetare pa flera olika satt.

For att sammanfatta de slutsatser vi kommit fram till med studien kan vi konstatera foljande.
Vad generation Y motiveras av skiljer sig at fran tidigare generationer, och de motiveras
framfor allt av socialt stdd, beléningar och prestige. Ska man motivera kvinnliga
revisionsmedarbetare bor man satsa pa att se till att de far balans mellan arbetslivet och
privatlivet, men &ven socialt stod framstar som en viktig del for kvinnor. For kontor med fler
an tio anstallda verkar revisionsmedarbetarna motiveras av framfor allt socialt stod, beléningar
och prestige. Slutligen for organisationsniva motiveras de pa lagre niva i storre utstrackning av
socialt stod och beléningar, medan de hdgre upp i organisationen i stérre utstrackning motiveras

av arbetet i sig och prestige.
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Samtliga slutsatser bor tolkas med viss forsiktighet med tanke pa att alla regressionsanalyser
har en relativt lag forklaringsgrad. Det ar alltsd en stor del av vad som paverkar
revisionsmedarbetares motivation som inte kan forklaras med de oberoende variabler som
undersokts i denna studie. Daremot visar flera av faktorerna tydligt signifikanta samband, vilket
gor att de forklaringar och slutsatser som dras blir mer tillforlitliga. Av studiens resultat kan vi
ocksa konstatera att det ar ett flertal andra aspekter som paverkar revisionsmedarbetares
motivation. Andra paverkande aspekter skulle kunna bero pa individuella skillnader och

personlighetsdrag, eller till exempel kulturella skillnader.

8.2 Studiens bidrag

8.2.1 Teoretiskt bidrag

Det finns mycket teori och forskning inom motivation, daremot &r litteraturen kring motivation
i revisionsbranschen begrénsad. Studien ger darmed ett teoretiskt bidrag till motivationsteori
och litteraturen kring motivation i form av den sammanfattande modell &ver
motivationsfaktorer, samt den forklaring som ges av revisionsmedarbetares motivation.
Studiens resultat bidrar aven till teori och forskning kring generationella skillnader vad galler
motivation. Enligt tidigare forskning motiveras generation Y av mjuka varden som
meningsskapande, tillhérighet och erkdnnande. Var studie visar daremot att
revisionsmedarbetare fran generation Y i storre utstrackning motiveras av bel6ningar och
privatliv an tidigare generation. Studien bidrar &ven till forskning kring vad som motiverar
kvinnor i arbetslivet. Studiens resultat visar att kvinnor inom revisionsbranschen drivs av socialt

stdd och privatliv, vilket ligger i linje med vad tidigare studier indikerat.

Vad som forklarar revisionsmedarbetares motivation ar bara en del av studiens bidrag, da
studien aven bidrar till att utforska revisionsmedarbetares motivation genom en explorativ
kategorisering. Tidigare forskning har framfor allt fokuserat pa ett stort antal olika
motivationsfaktorer och nagon enhetlig och tydlig indelning av faktorerna finns inte. Denna
studie bidrar darmed till en kategorisering av revisionsmedarbetares motivation som bestar av

fem faktorer som &r arbetet i sig, socialt stod, beléningar, prestige och privatliv.

Faktorn arbetet i sig innehaller dven tva motivationsfaktorer som tidigare litteratur inte tagit
upp; bidra till kunden och bidra till byran, och bada dessa har visat sig motivera
revisionsmedarbetare i hog grad. Detta gor att studien bidrar teoretiskt till en mer omfattande
ram for revisionsmedarbetares motivation som involverar fler motivationsfaktorer. Som namnts

tidigare har studien dessutom visat att bidra till kunden verkar vara en stdrre motivationsfaktor

69



Friberg & Gertsson

for revisionsmedarbetare an att bidra till samhallet. Med tanke pa att tidigare forskning antytt
och kritiserat revisorsprofessionen for att agera professionella radgivare snarare &n
samhallsvaktare (se t.ex. Broberg, 2013) blir det an mer intressant att revisionsmedarbetare
verkar uppleva att bidra till kunden som den framsta motiverande faktorn. Studien bidrar
darmed till litteraturen och diskussionen kring revisorns roll genom att indikera att
revisionsmedarbetare motiveras av att bidra till kunden trots att de har en roll i samhéllet som

kritisk granskare.

8.2.2 Etiskt och socialt bidrag

Studiens resultat indikerar att kvinnliga revisionsmedarbetare motiveras av socialt stéd och
privatliv. Genom att erbjuda kvinnor mer socialt stod skulle eventuellt revisionsbyraerna kunna
fa kvinnor mer motiverade att satsa pa karridren, och pa sa satt langsiktigt uppna eventuella
jamstalldhetsmal vad galler andelen partners i revisionsbranschen, som idag 6vervagande bestar

av man.

Genom att revisionsbyraer far en forklaring till vad som kan paverka vad revisionsmedarbetare
motiveras av ar de dessutom i battre formaga att motivera och halla kvar sina anstéllda. Att ha
mer motiverade anstallda innebar inte bara att de & mer produktiva, mindre utbranda och mer
valmaende utan det torde dven bidra till battre revisionskvalitet. Mer motiverade medarbetare
ar darfor inte bara till nytta for revisionsbyrderna utan &dven indirekt till nytta for

revisionsbyraernas klienter, deras intressenter och samhéllet i stort.

Kunskap om vad som motiverar revisionsmedarbetare ar aven till nytta for de som soker sig
eller har tankt soka sig till revisorsprofessionen. Att fa en battre bild utav vad dagens
revisionsmedarbetare motiveras av kan hjélpa dem att avgora om yrket &r vad de forvantar sig.
Pa sa satt ar det aven till nytta for de som utbildar blivande revisorer, da det ar viktigt att skolor
och utbildningsinstitutioner kan foérbereda unga for deras kommande karriér och bidra till att ge

studenter rimliga forvantningar pa vad yrket inom revisionsbranschen innebar.

Genom att revisionsbyraer far storre kunskap om vad revisionsmedarbetare tenderar att
motiveras av kan de vid rekrytering och anstallning av nya medarbetare ha detta i atanke.
Studiens resultat kan darmed inte bara hjalpa revisionsbyraer att anpassa sina personalpolicys

utan dven sina rekryteringsstrategier.

70



Friberg & Gertsson

8.3 Forslag pa framtida forskning

Denna studie avser att forklara revisionsmedarbetares motivation. Ett forslag pa framtida
forskning ar att genomfora en kvalitativ studie dar man istéllet soker en djupare forstaelse for
varfor revisionsmedarbetares motivation ser ut som den gor. Detta skulle kunna géras med hjalp
av djupintervjuer med revisionsmedarbetare fran olika revisionsbyraer. Genom en kvalitativ
studie skulle man dven kunna undersoka motivation utifran de sa kallade motivvokabular
revisionsmedarbetare anvéander sig av. Det hade dven varit intressant att underséka hur
revisionsbyraer anvander sig av motivvokabular vid rekrytering av och kommunikation med
revisionsmedarbetare for att signalera vilken typ av motivation anstallda bor associera sig med

for att vara lampliga till yrket.

Ett annat forslag pa framtida forskning ar att genomféra en liknande studie om
revisionsmedarbetares motivation, men istéllet for att kategorisera respondenter efter vilken
generation de tillhor valja titta pa hur aldersskillnader paverkar motivationen. Enligt Cennamo
och Gardner (2008) ar det svart att skilja pa om skillnader uppkommer pa grund av
generationstillhérighet eller om det beror p& alder och mognad. Aldersspannen fér de tre
generationerna som studerats ar relativt stora och antagandet att alla individer som ar foédda
under en viss period har sasmma motivationspreferenser kan darfor ifragasattas. Det hade darfor

varit relevant att studera hur aldersskillnader paverkar motivationen hos revisionsmedarbetare.

Studiens resultat visade att kvinnor i storre utstrackning motiveras av socialt stdd och privatliv
an man. En fraga vi stallde oss var darfér om kvinnor blir mer benéagna att satsa pa karriaren
om de erbjuds ett 6kat socialt stod. For att undersoka det kan en longitudinell studie genomféras
for att bekrafta om ett okat socialt stod har nagon paverkan pa kvinnors benéagenhet att prioritera

karridren i storre utstrackning &n privatliv.

Avslutningsvis &r det intressant att undersoka hur det hade sett ut om studiens respondenter
tvingats att ta stallning till ett visst antal motivationsfaktorer eller istéllet fatt rangordna dessa
fran vad som motiverar mest respektive minst. | studien framkom ett tydligt monster dar bland
annat enbart kvinnor visade signifikanta samband. Ett antagande vi gjorde ar att kvinnor
antingen motiveras av fler saker eller helt enkelt har svarare for att bestamma sig. Det hade
darfor varit intressant att se om studiens resultat blivit annorlunda om man istéllet tvingat

respondenterna att valja ett visst antal motivationsfaktorer.
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Bilagor

Bilaga 1 Sammanstéallning av tidigare forskning

Tabell 3.2 Sammanstallning av motivationsfaktorer fran tidigare forskning

Motivationsfaktorer Litteratur
Bartol (1979); Beutell & Brenner (1986); Carcello m.fl. (1991); Eskildsen m.fl. (2004); Furnham m.fl. (1999);
Hog 16n Furnham m.fl. (2005); Furnham m.fl. (2009); Glass (2007); Hansen & Leuty (2012); Herbohn (2005); Islam &
Ismail (2006); Knoop (1994); Kovach (1995); Linder (1998); Mani (2002)
Materiella beléningar Chia (2003); Chiang & Birtch (2011); Sekhar m.fl. (2013)
ESrmaner Chiang & Birtch (2011); Eskildsen m.fl. (2004); Furnham m.fl. (1999); Furnham m.fl. (2005); Furnham m.fl.

(2009); Garg & Rastogi (2006); Knoop (1994); Mani (2002)

Bartol (1979); Furnham m.fl. (1999); Furnham m.fl. (2005); Furnham m.fl (2009); Hansen & Leuty (2012);
Herbohn (2005); Islam & Ismail (2006); Kovach (1995); Linder (1998); Morley m.fl. (2002); Sekhar m.fl.
(2013)

Furnham m.fl. (2005); Garg & Rastogi (2006); Islam & Ismail (2006); Knoop (1994); Kovach (1995); Linder
(1998); Sekhar m.fl. (2013)

Beutell & Brenner (1986); Furnham m.fl. (1999); Furnham m.fl. (2005); Furnham m.fl (2009); Garg & Rastogi

Befordran och utveckling i
organisationen

Uppskattning (appreciation)

Erk&nnande (recognition) (2006); Glass (2007); Hansen & Leuty (2012); Herbohn (2005); Mani (2002); Morley m.fl. (2002); Sekhar
m.fl. (2013)

Makt/piverkan Chia (2003); Furnham m.fl. (1999); Furnham m.fl. (2005); Furnham m.fl. (2009); Hansen & Leuty (2012);
Knoop (1994)
Bamber & lyer (2009); Beutell & Brenner (1986); Carcello m.fl. (1991); Furnham m.fl. (1999); Furnham

Ansvar m.fl. (2005); Furnham m.fl. (2009); Garg & Rastogi (2006); Hansen & Leuty (2012); Knoop (1994); Thomas
(2009)

Kénsla att vara med i saker Islam & Ismail (2006); Kovach (1995); Linder (1998)
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Carcello m.fl. (1991); Chia (2003); Furnham m.fl. (1999); Furnham m.fl. (2005); Furnham m.fl. (2009);

Status Hansen & Leuty (2012); Herbohn (2005); Knoop (1994)

Organisatorisk image Furnham m.fl. (2005); Furnham m.fl. (2009)

;‘g(‘::;ft Over vad man gor/var man Eskildsen m.fl. (2004): Garg & Rastogi (2006); Knoop (1994)

Beutell & Brenner (1986); Carcello m.fl. (1991); Eskildsen m.fl. (2004); Furnham m.fl. (1999); Furnham m.fl.

Mojlighet till utveckling (2005); Furnham m.fl. (2009): Garg & Rastogi (2006); Glass (2007); Morley m.fl. (2002)

Utbildning Furnham m.fl. (2005); Garg & Rastogi (2006); Mani (2002); Sekhar m.fl. (2013)
Expertis Chia (2003); Furnham m.fl. (2005)

Meningsskapande Chia (2003); Furnham m.fl. (1999); Garg & Rastogi (2006); Glass (2007); Knoop (1994)
Bidra till samhallet Beutell & Brenner (1986); Furnham m.fl. (2005); Furnham m.fl. (2009); Knoop (1994)
Undervisning Beutell & Brenner (1986); Furnham m.fl. (2009); Glass (2007)

Bartol (1979); Carcello m.fl. (1991); Furnham m.fl. (1999); Furnham m.fl. (2005); Furnham m.fl. (2009);

Intressant arbete Garg & Rastogi (2006); Herbohn (2005); Islam & Ismail (2006): Kovach (1995); Linder (1998): Mani (2002)

Beutell & Brenner (1986); Carcello m.fl. (1991); Furnham m.fl. (2009); Garg & Rastogi (2006); Hansen &

Variation Leuty (2012); Morley m.fl. (2002)

Beutell & Brenner (1986); Carcello m.fl. (1991); Furnham m.fl. (1999); Furnham m.fl. (2005); Furnham m.fl.

Utmanande arbete/Intellektuell stimulans 6. 5.4 @, Rastogi (2006); Knoop (1994): Morley m.fl. (2002)

Beutell & Brenner (1986); Bamber & lyer (2009); Bartol (1979); Chia (2003); Furnham m.fl. (2005);

Autonomi Furnham m.fl. (2009); Garg & Rastogi (2006); Hansen & Leuty (2012); Knoop (1994); Morley m.fl. (2002)
Kreativitet Beutell & Brenner (1986); Chia (2003); Hansen & Leuty (2012)

Beutell & Brenner (1986); Chia (2003); Eskildsen m.fl. (2004); Furnham m.fl. (1999); Furnham m.fl. (2005);
Anstallningstrygghet/Jobbsékerhet Furnham m.fl. (2009); Hansen & Leuty (2012); Islam & Ismail (2006); Kovach (1995); Knoop (1994); Linder

(1998); Sekhar m.fl. (2013)

Beutell & Brenner (1986); Furnham m.fl. (2005); Furnham m.fl. (2009); Glass (2007); Herbohn (2005);

Balans mellan arbete och privatliv Morley m.fl. (2002)

Carcello m.fl. (1991); Furnham m.fl. (1999); Furnham m.fl. (2005); Furnham m.fl. (2009); Garg & Rastogi

Flexibilitet (2006); Knoop (1994); Morley m.fl. (2002)

Arbetsklimat (professionell atmosfar) Carcello m.fl. (1991); Eskildsen m.fl. (2004); Furnham m.fl. (2005); Garg & Rastogi (2006); Mani (2002)
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Beutell & Brenner (1986); Furnham m.fl. (1999); Furnham m.fl. (2005); Furnham m.fl. (2009); Hansen &
Leuty (2012); Islam & Ismail (2006); Kovach (1995); Linder (1998); Knoop (1994); Morley m.fl. (2002);
Sekhar m.fl. (2013)

Tavling/Konkurrens

Chang m.fl. (2003); Furnham m.fl. (2009)

Prestation

Bartol (1979); Beutell & Brenner (1986); Furnham m.fl. (1999); Furnham m.fl. (2005); Garg & Rastogi
(2006); Hansen & Leuty (2012); Sekhar m.fl. (2013)

Malsattning

Elliott & Dweck (1988); Furnham m.fl. (2005); Gémez-Minambres (2012); Locke & Latham (2002); Thomas
(2009); Yperen & Orehek (2013)

Feedback

Furnham m.fl. (2005); Garg & Rastogi (2006); Glass (2007); Thomas (2009)

Korrektionssamtal

Islam & Ismail (2006); Kovach (1995); Linder (1998)

Handledning/St6d

Bartol (1979); Chan m.fl. (2008); Furnham m.fl. (1999); Furnham m.fl. (2009); Herbohn (2004); Herbohn
(2005); Knoop (1994); Morley m.fl. (2002)

Social interaktion

Baumeister & Leary (1995); Beutell & Brenner (1986); Eskildsen m.fl. (2004); Furnham m.fl. (1999);
Furnham m.fl. (2005); Furnham m.fl. (2009); Garg & Rastogi (2006); Glass (2007); Morley m.fl. (2002);
Sekhar m.fl. (2013)

Kollegor

Bartol (1979); Beutell & Brenner (1986); Carcello m.fl. (1991); Furnham m.fl. (1999); Furnham m.fl. (2005);
Hansen & Leuty (2012); Herbohn (2005); Knoop (1994); Mani (2002)

Tillhorighet

Baumeister & Leary (1995); Chia (2003); Furnham m.fl. (2005)

Ledare/Narmaste chef

Eskildsen m.fl. (2004); Furnham m.fl. (2005); Garg & Rastogi (2006)

Upplevd réattvisa

Furnham m.fl. (2005); Hartmann & Slapnicar (2012); Parker & Kohlmeyer (2005); Morley m.fl. (2002)

Sympatisk hjalp personliga problem

Islam & Ismail (2006); Kovach (1995); Linder (1998)

Kénsla av lojalitet fran
fOretaget/arbetsgivaren

Islam & Ismail (2006); Kovach (1995); Linder (1998)

Klarhet/Tydliga instruktioner Beutell & Brenner (1986); Eskildsen m.fl. (2004); Furnham m.fl. (2009); Glass (2007); Thomas (2009)
Fetmarkerad litteratur Forskning specifikt fér revisionsbranschen
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Tabell 3.3 Sammanstéllning av paverkande faktorer for motivation enligt tidigare forskning

Oberoende variabler Litteratur
Brown (2014); Cennamo & Gardner (2008); Crumpacker & Crumpacker (2007); Gibson m.fl. (2009); Glass
Generation (2007); Hansen & Leuty (2012); Kultalahti & Viitala (2014); Macky m.fl. (2008); Murray m.fl. (2011);

Smoola & Sutton (2002); Thomas (2009); Twenge m.fl (2010); Yi m.fl. (2015)

Beutell & Brenner (1986); Chia (2003); Eskildsen m.fl. (2004); Gammie & Whiting (2013); Herbohn
(2005); Islam & Ismail (2006); Kovach (1987); Kovack (1995); Moyes m.fl. (2008); Wiley (1997)

Byra (Foretagsstorlek) Chia (2003); Chow m.fl. (2002); Clabaugh m.fl. (2000); Eskildsen m.fl. (2004); Herbohn (2005)

Bamber & lyer (2009); Bartol (1979); Benke & Rhode (1980); Eskildsen m.fl. (2004); Kovach (1987);
Kovack (1995); Sekhar m.fl. (2013)

Fetmarkerad litteratur Forskning specifikt for revisionsbranschen

Koén

Organisationsniva
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Bilaga 2 Foéljebrev

Hej!

Vi ar tva studenter pa Hogskolan i Kristianstad som skriver var magisteruppsats om
motivation bland revisionsmedarbetare. VVad ar det som motiverar dig i ditt yrke?

Enkaten tar ca 5 minuter och svaren behandlas konfidentiellt.

https://sv.surveymonkey.com/s/7NTYCQF

Da det r svart att fa tag pa revisorsassistenter och godkanda revisorer ber vi er dven
vidarebefordra informationen om undersokningen till era kollegor.

Varfor ska ni hjalpa oss?

Med var undersékning hoppas vi kunna forklara vad som paverkar motivationen bland
revisionsmedarbetare. Motiverade anstéllda mar battre och kanner ett stérre engagemang,
vilket leder till l&gre avsikt att sluta. Vi tror darfor att studien kommer vara till nytta for
branschen som helhet men ocksa for revisionsbyraerna eftersom en hg personalomséttning ar
forenat med héga kostnader.

Undersokningen ar 6ppen fram till och med 4 maj.
Tack pa forhand!
Med vanliga hélsningar,

Josefine Friberg och Nellie Gertsson
Hogskolan i Kristianstad

Kontaktinformation:
Josefine.Friberg0053@stud.hkr.se
Nellie.Gertsson0001@stud.hkr.se
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Bilaga 3 Enkat

Revisionsmedarbetares motivation

Vi ar intresserade av att veta vad som motiverar dig som arbetar med revision.
Enkaten tar ca 5 minuter och svaren behandlas konfidentiellt.
Undersokningen &r 6ppen fram till och med 4 maj 2015.

Tack for din medverkan!

1. Kén
Man(0) Kvinna(1)
2. Fodelsear

3. Revisionsbyra
Deloitte(1) EY(2) KPMG(3) PwC(4) Grant Thornton(5) BDO(6)

Annan revisionsbyra(0)

4. Kontorsstorlek

Totalt antal anstéllda (dvs. ej bara inom revision)

5. Anstallningstid pa nuvarande byra
Manader

Anstéllningstid |:| [ ]

6. Erfarenhet i branschen
Manader

Erfarenhet |:| [ ]

7. Titel

Revisorsassistent(1) Godkénd revisor(2) Auktoriserad revisor(3) Partner(4)
Annat(0)

8. Jag motiveras av ... (1 instammer inte alls, 10 instammer helt)

8.1 hog I6n

8.2 andra typer av materiella beloningar — exempelvis bonus, gavor eller andra incitament
8.3 formaner - till exempel semester, pensioner eller liknande

8.4 befordran och karridarmassig utveckling

8.5 att bli uppskattad och vérdesatt som kollega

8.6 erkannande for val utfort arbete

8.7 att paverka och ha inflytande pa andra

8.8 att ha ansvar
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8.9 att vara med i saker och att fa veta vad som hander
8.10 hog status

8.11 att jobba for en byra med prestigefylld image

8.12 att jobba som revisor (stolthet)

8.13 att utvecklas och lara mig nya saker

8.14 att fa ga kurser och utbildningar

8.15 att ha en hdg kompetens

9. Jag motiveras av ... (1 instammer inte alls, 10 instdmmer helt)

9.1 att det jag gor kdnns meningsfullt

9.2 att mitt arbete bidrar till samhéllet

9.3 att bidra till revisionsbyran

9.4 att bidra till kunden

9.5 att hjélpa och lara upp andra

9.6 att ha intressanta arbetsuppgifter

9.7 att ha varierande arbetsuppgifter

9.8 att ha utmanande arbetsuppgifter

9.9 att sjalv fa bestamma over mitt arbete

9.10 att vara kreativ i mitt arbete

9.11 att ha en trygg anstallning

9.12 att kanna balans mellan arbete och privatliv
9.13 flexibla arbetstider

9.14 att arbeta i en professionell atmosfar

9.15 bra arbetsforhallanden — rent, saker, modernt

10. Jag motiveras av ... (1 instdimmer inte alls, 10 instimmer helt)

10.1 ett arbete som ger mojlighet att tavla mot andra
10.2 att prestera

10.3 att ha mal att arbeta efter

10.4 att fa regelbunden feedback

10.5 att fa konstruktiv kritik

10.6 att fa handledning och stod i mitt arbete

10.7 social interaktion och att tr&ffa manniskor

10.8 en bra relation till mina kollegor

10.9 att vara en del av byran (tillhorighet)

10.10 att ha en bra relation till min chef

10.11 att behandlas rattvist i forhallande till kollegor
10.12 att fa sympatisk hjalp med personliga problem
10.13 att kanna lojalitet fran byran

10.14 att ha klara och tydliga regler och instruktioner

11. Ange din mailadress nedan om du énskar ta del av resultaten fran studien
Mailadress (ej obligatorisk)
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Bilaga 4 Beskrivande statistik

Tabell 7.7 Beskrivande statistik for de 44 motivationsfaktorerna
N Minimum Maximum Medelvarde Standardfel

Bidra till kunden 276 1 10 8.89 1.386
Autonomi 276 1 10 8.84 1.387
Intressant arbete 276 1 10 8.78 1.382
Utveckling 276 1 10 8.74 1474
Variation 276 1 10 8.69 1.555
Bxpertis 276 1 10 8.66 1511
Erkdnnande 276 1 10 8.57 1716
Utmanande arbete 276 1 10 8.56 1.623
Kollegor 276 1 10 8.51 1.666
Flexibilitet 276 1 10 8.50 1.761
Uppskattning 276 1 10 8.49 1.830
Arbetsklimat 276 1 10 8.43 1.688
Meningsskapande 276 1 10 8.30 1.803
Social interaktion 276 1 10 8.28 1.806
Kéansla av att vara med isaker 276 1 10 8.11 1.876
Arbetsforhallanden 276 1 10 8.09 1.723
Undervisning 276 1 10 8.04 1.842
Upplevd rattvisa 276 1 10 7.99 2071
Ansvar 276 2 10 7.96 1.783
Balans 276 1 10 7.94 2.093
Tillhérighet 276 1 10 7.82 2.105
Kreativitet 276 1 10 7.79 1.831
Bidra till byran 276 1 10 7.60 2.026
Kéansla av lojalitet 276 1 10 7.58 2.243
Anstallningstrygghet 276 1 10 7.57 2.214
Uthildning 276 1 10 7.54 2.082
Ledare/Néarmaste chef 276 1 10 7.53 2.247
Hog lon 276 1 10 7.50 2.042
Makt/paverkan 276 1 10 7.48 2.078
Befordran och utveckling 276 1 10 7.45 2.353
Korrektionssamtal 276 1 10 7.40 2.018
Malsattning 276 1 10 7.34 2.073
Prestation 276 1 10 7.24 2.218
Férmaner 276 1 10 7.18 2.278
Feedback 276 1 10 7.13 2119
Bidra till samhéllet 276 1 10 7.05 2.113
Handledning/Stéd 276 1 10 7.05 2.217
Klarhet/Tydliga insruktioner 276 1 10 7.00 2.348
Materiella beléningar 276 1 10 6.49 2.643
Stolthet 276 1 10 6.43 2.501
Sympatisk hjalp 276 1 10 5.92 2.733
Status 276 1 10 5.61 2.444
Organisatorisk image 276 1 10 5.23 2,777
Tavling/Konkurrens 276 1 10 4.29 2.589
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Bilaga 5 Faktoranalys

Tabell 7.9 Faktorladdningsmatris for motivation

Komponentl Komponent2 Komponent3 Komponent4 Komponent5

Pastaende Arbeteti sig Socialt stod Beldningar Prestige Privatliv
Intressant arbete 0.867 0.093 0.082 -0.141 -0.054
Bidra till kunden 0.856 -0.106 0.012 -0.020 -0.062
Utmanande arbete 0.838 0.067 0.100 -0.023 -0.149
Majlighet till utveckling 0.826 -0.005 0.023 -0.022 -0.024
Variation 0.785 0.121 0.057 -0.137 0.101
Bxpertis 0.730 -0.036 0.045 0.008 0.150
Meningsskapande 0.688 0.062 -0.070 0.026 0.125
Undervisning 0.617 0.051 -0.002 0.118 0.000
Ansvar 0.539 0.085 0.032 0.258 0.013
Autonomi 0.513 -0.002 -0.076 0.072 0.391
Bidra till byran 0.507 0.046 -0.043 0.308 0.064
Arbetsklimat 0.492 0.119 -0.064 0.142 0.307
Bidra till samhallet 0.490 -0.053 -0.136 0.193 0.204
Kénsla av att vara med i saker 0.461 0.225 0.067 0.222 0.072
Kreativitet 0.429 0.020 -0.158 0.171 0.286
Makt/Paverkan 0.418 0.171 0.018 0.282 0.020
Handledning/Stéd -0.052 0.849 0.120 -0.084 0.030
Feedback -0.018 0.816 0.090 0.033 -0.092
Upplevd rattvisa -0.004 0.784 0.046 -0.117 0.042
Korrektionssamtal 0.178 0.731 -0.070 -0.029 -0.028
Kénsla av lojalitet 0.051 0.707 -0.130 0.221 0.015
Ledare/Narmaste chef 0.018 0.685 0.107 0.040 0.048
Klarhet/Tydliga instruktioner -0.156 0.657 -0.041 0.073 0.268
Sympatisk hjalp -0.178 0.653 -0.037 0.161 0.113
Kollegor 0.221 0.644 -0.089 0.015 0.035
Uppskattning 0.332 0.477 0.354 -0.077 -0.177
Erkdnnande 0.362 0.473 0.171 -0.070 -0.104
Social interaktion 0.337 0.366 -0.157 0.008 0.083
Tillhérighet 0.188 0.354 -0.124 0.314 0.238
Hog 16n 0.021 -0.113 0.810 0.084 0.089
Formaner 0.006 0.051 0.808 -0.033 0.219
Materiella beléningar -0.149 0.005 0.806 0.176 0.092
Befordran och utveckling 0.293 0.112 0.631 0.170 -0.137
Organisatorisk image -0.063 -0.014 0.046 0.817 -0.011
Status -0.110 0.018 0.231 0.738 0.082
Tavling/Konkurrens -0.038 0.094 0.103 0.687 -0.192
Stolthet 0.148 -0.050 -0.049 0.596 0.170
Prestation 0.242 0.084 0.092 0.538 -0.195
Malsattning 0.254 0.356 -0.005 0.342 0.062
Flexibilitet 0.049 -0.005 0.068 -0.035 0.750
Anstéliningstrygghet -0.023 0.236 0.111 -0.034 0.674
Balans 0.006 0.257 0.198 -0.138 0.654
Utbildning 0.333 -0.036 0.117 0.052 0.420
Arbetsforhallanden 0.283 0.079 0.059 0.208 0.410
Cronbach's Alpha 0.937 0.917 0.836 0.806 0.777

Extraktionsmetod: Principal Component Analysis.
Rotationsmetod: Oblimin med Kaiser Normalization.
* Rotationerna konvergerade i 13 iterationer.
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Tabell 7.10 Korrelationsmatris

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
1 Arbetet i sig 1
2 Socialt stod 0.626*** 1
3 Beldningar 0.255***  (0.368*** 1
4 Prestige 0.556***  0.490***  (0.403*** 1
5 Privatliv 0.592***  0575***  (.325***  (.378*** 1
6 Kon 0.114+ 0.199** 0.124* -0.043 0.284*** 1
7 Generation Y -0.056 0.238***  (.265*** 0.053 0.124* 0.120* 1
8 Big4 -0.010 0.029 0.1137% 0.202** -0.079 -0.060 -0.042 1
9 Kontorsstorlek 0.102+ 0.178**  0.206**  0.232*** -0.008 0.002 0.069 0.252%** 1
10 Assistent -0.117+ 0.203** 0.052 -0.172**  0.191**  0.196**  0.519*** -0.338***  -0.092 1
11 Godk./Aukt. 0.007 -0.180** 0.030 0.069 -0.095 -0.056  -0.312*** (.312*** 0.088 -0.804*** 1
12 Partner 0.176** -0.037 -0.132* 0.164** -0.152*  -0.224*** -0.330*** 0.041 0.007 -0.311***  -0.315*** 1
13 Anstallningstid 0.077 -0.136*  -0.199** 0.080 -0.083 -0.124*  -0.615%**  (0.337*** 0.027 -0.579***  0.384***  (0.310*** 1
14 Erfarenhet 0.068 -0.268*** -0.308*** 0.047 -0.148*  -0.189**  -0.762***  0.147* -0.045  -0.642*** (0.394***  (0.394***  (.803*** 1

*¥*% p <0.001; ** p <0.01; * p <0.05; ¥ p <0.10
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