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Sammanfattning 

Motiverade revisionsmedarbetare är mer organisatoriskt engagerade, mår bättre och är mer 

produktiva. Vad som motiverar revisionsmedarbetare är ett viktigt ämne eftersom 

revisionsbyråerna behöver motivera och hålla kvar kvalificerad personal med hög kompetens 

för att upprätthålla god revisionskvalitet.  

Syftet med studien är att utforska och förklara vad som påverkar revisionsmedarbetares 

motivation. Studien avser dels att utforska kategoriseringen av motivationsfaktorer och dels att 

förklara vad som påverkar revisionsmedarbetares motivation. Med hjälp av en kombination av 

teorier och tidigare forskning inom motivation, arbetsglädje och work values samt resultatet 

från en pilotstudie, har en modell utvecklas som illustrerar olika motivationsfaktorer och vad 

som antas förklara dessa. För att testa modellen empiriskt har en enkätundersökning skickats 

till revisorsassistenter, godkända och auktoriserade revisorer samt partners, vilket resulterade i 

276 fullständiga svar. 

Genom en explorativ faktoranalys har revisionsmedarbetares motivation delats in i fem 

komponenter; arbetet i sig, socialt stöd, belöningar, prestige och privatliv. Resultatet av studien 

visar att generation, kön, byrå och organisationsnivå har en viss påverkan på 

revisionsmedarbetares motivation. Dock indikerar resultatet även att det finns fler saker som 

påverkar motivationen som denna studie inte fångar.  

Kunskap kring revisionsmedarbetares motivation bidrar till att revisionsbyråer får bättre 

förmåga att motivera och hålla kvar sina anställda, vilket torde bidra till ökad revisionskvalitet. 

Det är även till nytta för de som är intresserade av en karriär inom revisionsbranschen eftersom 

det ger en tydligare bild av vad dagens revisionsmedarbetare motiveras av. Därmed bidrar 

studien även till utbildningsinstitutioner, då de kan hjälp till att förbereda blivande revisorer 

inför deras kommande karriär. 

 

 

Nyckelord: motivation, arbetsglädje, work values, revisionsmedarbetare, generation, kön, 

byrå, organisationsnivå, 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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Förord 

Efter fyra års studier på Högskolan Kristianstad avslutar vi med denna magisteruppsats. Det har 

varit en lärorik tid med flera prövningar och många skratt. Vi har lärt oss mycket, men det vi 

framför allt tar med oss är en vän för livet! 

Det finns många vi vill tacka med denna studie. Till att börja med vill vi tacka samtliga 

respondenter som tagit sig tid att svara och vidarebefordra vår enkät. Vi vill även tacka alla som 

stöttat oss på vägen, och ett särskilt tack riktar vi till vår handledare, Pernilla Broberg. Du har 

alltid låtit oss gå vår egen väg vilket har varit uppskattat, trots att vi ibland känt oss lite vilsna. 

Din tilltro har varit det som motiverat oss och gjort att det i slutändan alltid blivit bra. Vi vill 

därför tacka dig för ett fantastiskt samarbete, inte bara under uppsatsens gång utan under hela 

studietiden.  

 

 

Kristianstad, 3 juni 2015  

 

 

 

 

________________________  ________________________ 

Josefine Friberg   Nellie Gertsson 
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1. Inledning 

I detta kapitel introduceras studiens bakgrund och problematisering som leder fram till 

studiens syfte, att utforska och förklara revisionsmedarbetares motivation. Kapitlet avslutas 

med en kort presentation av studiens fortsatta disposition. 

1.1 Bakgrund 

Hög personalomsättning har länge varit ett bekymmer inom revisionsbranschen (Chi, Hughen, 

Lin & Lisic, 2013) och är ett viktigt ämne eftersom revisionsbyråerna behöver motivera och 

hålla kvar kvalificerad personal med hög kompetens för att kunna upprätthålla god 

revisionskvalitet (Hall & Smith, 2009; Chi m.fl., 2013). Enligt Hiltebeitel och Leauby (2001) 

hade mer än hälften av de som valt revisionsyrket som första yrke bytt karriär inom tre år, och 

enligt Tyra (1980 refererat i Bullen & Flamholtz, 1985) slutade 32% av revisionsanställda inom 

tre år, 66% inom fem år och 78% inom sju år. En hög personalomsättning är ett problem 

eftersom om revisionsbyråer inte kan hålla kvar sina anställda under en längre tid kan det 

innebära försämrad kompetens inom revisionsteamet, vilket i sin tur leder till en försämrad 

revisionskvalitet (Chi m.fl., 2013). En hög personalomsättning innebär dessutom förlorat 

humankapital, vilket leder till stora kostnader för revisionsbyråerna eftersom de tvingas anställa 

ny personal för att ersätta de som slutar (Parker & Kohlmeyer, 2005; Armstrong, 2006; Law, 

2010). Den höga omsättningen av revisorer längre ner i hierarkin kan vara ett bekymmer för 

revisionsbyråer då det kan upplevas som slöseri med utbildnings- och upplärningsresurser 

(Clabaugh, Monroe & Soutar, 2000; Chia, 2003). Den totala kostnaden för en anställd som 

slutar uppskattas till minst ett års lön och förmåner (Islam & Ismail, 2008). En internationell 

revisionsbyrå uppskattade kostnaden för att nyanställa och ersätta en anställd till 150 procent 

av den anställdes årslön (Hiltebeitel & Leauby, 2001).  

Enligt Öhman, Häcker och Sörbom (2012) påverkas en klients revisionsnöjdhet av klientens 

relation med både påskrivande och assisterande revisor. Även Svanström och Sundgren (2012) 

menar att relationen mellan revisor och klient är avgörande för försäljningen av icke-

revisionstjänster och klientens upplevda revisionskvalitet. Att revisionsanställda lämnar byrån 

behöver alltså inte bara innebära förlorat humankapital, utan det kan även leda till förlorade 

affärer och kunder. För att minska personalomsättningen inom revisionsbranschen, och på så 

sätt upprätthålla en hög revisionskvalitet, minimera kostnader och minska risken för 

klientbortfall, är det därför viktigt för revisionsbyråer att motivera sina anställda.  
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1.2 Problematisering 

Wiley (1997) menar att det största problemet organisationer ställs inför är att motivera sina 

anställda till att prestera sitt bästa. Linder (1998) beskriver motivation som en inre kraft som 

driver individer att uppnå personliga och organisatoriska mål. Motivation kan delas in i två 

delar; inre och yttre motivation (Falk, Gächter & Kovács, 1999; Armstrong, 2006; Dysvik & 

Kuvaas, 2011). Den inre motivationen är en inre lust eller intresse att utföra en handling för att 

man tycker det är roligt eller utmanande, snarare än på grund av externa faktorer och belöningar 

(Ryan & Deci, 2000; Gagné & Deci, 2005; Armstrong, 2006). Yttre motivation driver istället 

individen att agera för att uppnå ett visst resultat (ibid.). 

Arbetsglädje (job satisfaction) definieras som i vilken utsträckning människor är nöjda med 

sina arbeten (Furnham, Eracleous & Chamorro-Premuzic, 2009) och huruvida arbetet uppfyller 

anställdas önskningar, förväntningar, behov eller krav (Larkin, Leauby & Hiltebeitel, 1999). 

Motivation och arbetsglädje är nära kopplade och diskuteras ofta parallellt eftersom i vilken 

grad individen är nöjd och trivs med sitt arbete bestäms av vilka omständigheter och faktorer 

som individen motiveras av (Eskildsen, Kristensen & Westlund, 2004; Furnham m.fl., 2009; 

Sekhar, Patwardhan & Singh, 2013). Det finns flera olika faktorer, så kallade work values, som 

antas påverka motivationen och arbetsglädjen hos anställda (Furnham, Forde & Ferrari, 1999; 

Furnham m.fl., 2009). Work values anger graden av värde, betydelse och önskvärdhet av vad 

som händer på arbetet (Knoop, 1994) och man antar att människor kommer att motiveras av de 

aktiviteter och resultat som de värdesätter (Furnham, Petrides, Tsaousis, Pappas & Garrod, 

2005; Twenge, Capbell, Hoffman & Lance, 2010). Om organisationen inte kan möta de 

anställdas behov och önskningar leder det till att anställda blir frustrerade, vilket kan resultera 

i sämre prestationer, lägre arbetsnöjdhet och högre personalomsättning (Islam & Ismail, 2008). 

I denna studie innefattar ordet motivation därför både motivation att stanna kvar inom byrån 

och göra karriär, motivation att göra ett bra arbete och prestera, samt involverar aspekter som 

trivsel och välbefinnande (Figur 1.1).   

 

Figur 1.1 Motivation 
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Om organisationer vet vad anställda drivs av är de i en bättre position att stimulera dem till att 

prestera bra (Kovach, 1987; Wiley 1997). Ökad motivation och arbetsglädje leder till större 

lojalitet och organisatoriska åtaganden (Eskildsen m.fl., 2004; Gagné & Deci, 2005; Herda & 

Lavelle, 2012; Kultalahti & Viitala, 2014), samt mindre utbrändhet och lägre avsikt att sluta 

(Benke & Rhode, 1980; Herda & Lavelle, 2012). Även Chan, Monroe, Ng och Tan (2008) 

menar att ju större engagemang anställda känner till sin organisation desto lägre avsikt har de 

att lämna organisationen. Motiverade anställda är dessutom mer produktiva (Linder, 1998; 

Gagné & Deci, 2005; Garg & Rastogi, 2006; Islam & Ismail, 2008) och upplever större 

psykologiskt välbefinnande (Gagné & Deci, 2005; Bamber & Iyer, 2009; Kultalahti & Viitala, 

2014). Hög motivation hos de anställda leder alltså till ökad organisatorisk prestation (Garg & 

Rastogi, 2006; Bamber & Iyer, 2009; Sekhar m.fl., 2013). Garg och Rastogi (2006) menar 

dessutom att motiverade anställda resulterar i nöjdare kunder, vilket gör det enklare för 

organisationen att hålla kvar kunder och ger därmed möjlighet till ökade intäkter. 

Det finns mycket teorier och forskning kring motivation, men däremot verkar litteraturen om 

motivation i professional service firms och framför allt i revisionsbranschen vara begränsad. 

Revisionsbranschen är en speciellt intressant bransch eftersom revisorn har en viktig roll i 

samhället, som ”guardian of truth in markets” (Volcker, 2002 s. 4), genom sin kvalitetssäkring 

av finansiell information (Broberg, 2013). Det är därför viktigt för revisionsbyråerna att 

rekrytera, hålla kvar och motivera kompetenta medarbetare, då det borde vara en förutsättning 

för god revisionskvalitet samt för överlevnaden av revisorsprofessionen. Studiens bidrag med 

förklaring av revisionsmedarbetares1 motivation är därmed inte enbart av vikt för 

revisionsbyråer utan också för hela revisionsbranschen och för de som utbildar blivande 

revisorer.  

Revisionsbranschen har en tydlig karriärutveckling och det är många studenter som söker sig 

till yrket (Marténg, 2015a; Civilekonomen, 2015). Trots det upplever vissa revisionsbyråer det 

vara en utmaning att uppfattas som attraktiva på arbetsmarknaden (Marténg, 2015b). Enligt 

Marténg (2015b) är revisionsbranschen under förändring, vilket gör att det krävs ett nytt tänk 

inom rekrytering. Att attrahera och motivera personal kan vara en utmaning eftersom 

motivation är ett komplext ämne och människor motiveras av olika saker. Forskning kring 

arbetsglädje och motivation har framför allt handlat om organisatoriska och situationella 

förklaringar (så som lön och handledning), där individuella skillnader har försummats 

                                                 
1 Revisorsassistenter, godkända och auktoriserade revisorer samt partners 
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(Furnham m.fl., 2009). Utifrån tidigare forskning kan det antas att generation (Crumpacker & 

Crumpacker, 2007; Glass, 2007, Gibson, Greenwood & Murphy, 2009), kön (Chia, 2003; 

Herbohn, 2005; Moyes, Shao & Newsome, 2008), byrå (Clabaugh m.fl., 2000; Chia, 2003; 

Herbohn, 2005) samt organisationsnivå (Kovach, 1987; Eskildsen m.fl., 2004; Sekhar m.fl., 

2013) påverkar revisionsmedarbetares motivation.  

Begreppet generation avser en grupp individer som delar samma livsupplevelser (Gibson m.fl. 

2009; Twenge m.fl., 2010; Hansen & Leuty, 2012), vilket gör att olika generationer har olika 

syn på världen, olika förväntningar och olika värderingar beroende på att de växt upp under 

olika tider (Glass, 2007; Hansen & Leuty, 2012). Tidigare forskning indikerar att generationer 

därför också motiveras av olika saker (Smola & Sutton, 2002; Glass, 2007; Twenge m.fl., 2010; 

Brown, 2014; Kultalahti & Viitala, 2014). Det innebär att de som kommer in i 

revisionsbranschen idag och de som börjar bli auktoriserade tillhör en annan generation, med 

andra motivationsfaktorer, än de som arbetat längre inom byrån och befinner sig högre upp på 

karriärstegen. Det innebär även att organisationer står inför utmaningar i form av att rekrytera 

och behålla yngre talanger (Twenge m.fl., 2010), integrera olika generationer på arbetsplatsen 

samt komplexiteten i att skapa miljöer som lockar och tillfredsställer arbetstagare från varje 

generation (Hansen & Leuty, 2012). Det är därför viktigt för organisationer att förstå att 

generationer är olika och värderar och motiveras av olika saker i arbetslivet (Howe & Strauss, 

2000; Glass, 2007).  

Att kön påverkar motivation finns det mycket tidigare forskning kring. Kanske framför allt vad 

som motiverar kvinnor att göra karriär och vad som förklarar att kvinnor slutar på 

revisionsbyråer (Chia, 2003; Law, 2010; Gammie & Whiting, 2013). Enligt Herborn (2005) 

tenderar kvinnor att lägga lägre vikt vid status, finansiella belöningar och position, och i stället 

större vikt vid att få erkännande från andra, uppnå en balanserad livsstil och att trivas med sitt 

arbete. När det gäller revisorsassistenter motiveras män till större del av materiella belöningar, 

medan kvinnor istället verkar föredra meningsskapande och tillhörighet (Chia, 2003).  

Enligt Chia (2003) varierar inte revisorsassistenters drivkraft bara beroende på kön, utan även 

byråstorlek. De större revisionsbyråerna tenderar att attrahera revisorsassistenter som motiveras 

av expertis, meningsskapande och materiella belöningar, medan de mindre byråerna istället 

verkar locka de som prioriterar en hög grad av autonomi och makt/påverkan. Det är märkbart 

att storleken på revisionsbyrån och deras respektive välstånd, utbildningsstrukturer och rykte 

attraherar revisorsassistenter med olika motivationsbehov (Chia 2003). Det behöver 
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nödvändigtvis inte bara vara så att byråstorleken påverkar medarbetarnas motivation, utan även 

storleken på kontoret kan ha en inverkan. Enligt Marténg (2015c) upplever mindre 

revisionsbyråer, framför allt sådana som är belägna utanför storstäder, att det blivit tuffare att 

rekrytera nya medarbetare. Det är därför relevant att undersöka hur motivation skiljer sig 

beroende på vilken byrå man arbetar på.  

Organisationsnivå är en annan sak som kan påverka anställdas motivation. Enligt tidigare 

forskning motiveras man av andra saker i början av karriären jämfört med i mitten och i slutet 

av karriären (Sekhar m.fl., 2013). Vilket karriärsstadie och stadie i livet man befinner sig i är 

nära kopplat till hur mycket erfarenhet och var i organisationshierarkin man befinner sig. 

Graden av motivation varierar beroende på om man har en chefsposition eller inte, och enligt 

Eskildsen m.fl. (2004) är anställda med ledande positioner mer motiverade och tillfredsställda 

med sina arbeten. Det är därför viktigt att managers undviker antagandet att vad som motiverar 

dem också motiverar de övriga anställda (Kovach, 1987; Wiley, 1997; Islam & Ismail, 2008). 

I 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 på sin titel och varierande 

erfarenhet.  

Kunskapen om vad som motiverar revisonsmedarbetare kan vara till nytta för revisionsbyråers 

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 högre 

grad söker sig till revisionsbranschen eller tvärtom. Tanken med studien är att kombinera flera 

olika teorier om motivation, för att på så sätt utveckla och ta fram en mer omfattande teoretisk 

modell än tidigare studier. Tanken är även att utforska motivation och kategorisera de olika 

motivationsfaktorerna genom explorativ faktoranalys, för att därefter testa modellen empiriskt. 

Eftersom flera av de faktorer som antas påverka motivation har tagits fram i andra sammanhang 

än revisionsbranschen är det intressant att utforska motivation ur ett revisorsperspektiv. 

1.3 Syfte 

Syftet med studien är att utforska och förklara vad som påverkar revisionsmedarbetares 

motivation. Studien avser dels att utforska kategoriseringen av motivationsfaktorer och dels att 

förklara vad som påverkar revisionsmedarbetares motivation.  
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1.4 Disposition 

Resten av studien är strukturerad enligt följande. I studiens andra kapitel presenteras den 

teoretiska metoden. Det tredje kapitlet utgör den teoretiska referensramen som består av både 

grundläggande och tillämpad teori angående motivation, och följs av det fjärde kapitlet där en 

redogörelse för en kompletterande pilotstudie görs. Kapitel tre och fyra utgör därmed grunden 

för studiens femte kapitel, där en utvecklad och sammanfattande modell presenteras som senare 

kommer att testas empiriskt. I sjätte kapitlet beskrivs den empiriska metoden där bland annat 

studiens datainsamlingsmetod, urval och analysmetoder redogörs. I det sjunde kapitlet 

presenteras först analysen, vilken gjorts med hjälp av faktoranalys och regressionsanalyser. 

Kapitel sju avslutas därefter med en sammanställning av modellprövningen. Studiens resultat 

och slutsatser presenteras i det åttonde och avslutande kapitlet. Här presenteras även studiens 

bidrag och förslag på fortsatt forskning.   
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2. Vetenskaplig metod 

I detta kapitel motiveras studiens ansats, metod och teorival.. Kapitlet innehåller även en kort 

beskrivning av den teoretiska referensramens uppbyggnad. 

2.1 Forskningsfilosofi, vetenskaplig ansats och forskningsmetod 

Studien syftar till att förklara revisionsmedarbetares motivation och har därför en positivistisk 

forskningsfilosofi. Det finns redan mycket forskning och teorier kring motivation som inte går 

att bortse ifrån, och bara under år 2012 publicerades över tiotusen artiklar och reviews om 

motivation (Sekhar m.fl., 2013). För att förklara vad som påverkar motivation hos 

revisionsmedarbetare kommer vi därför att använda en deduktiv ansats, där vi utgår ifrån 

tidigare forskning och teori för att skapa en modell som därefter kommer att testas empiriskt. 

Vid en deduktiv ansats finns det risk för att studien blir riktad åt samma håll som tidigare 

forskning, och att man därför missar outforskade delar (Patel & Davidson, 2011). För att 

undvika denna problematik har vi även valt att använda oss av induktiva inslag ifrån en 

pilotstudie (se kapitel 4). En kvantitativ forskningsmetod kommer att användas då tanken är att 

göra en vidare jämförelse av hur revisionsmedarbetares motivation ser ut beroende på 

generation, kön, byrå samt organisationsnivå.  

2.2 Teorianvändning 

Motivation är ett komplext fenomen som inte kan förklaras med bara en teori. Därför har ett 

eklektiskt tillvägagångssätt (jmf. Neu & Simmons 1996; Collin, Tagesson, Andersson, Cato & 

Hansson, 2004) med multiteoretiskt ramverk (jmf. Cormier, Magnan & Van Velthoven, 2005) 

där kombinationer från olika teorier (jmf. Broberg, Tagesson & Collin, 2010) använts. Syftet 

med detta är att skapa en mer omfattande och utvecklad teoretisk modell över 

revisionsmedarbetares motivation, och på så sätt ge en helhetsbild där vi inkluderar flera olika 

faktorer från tidigare forskning men även resultatet från en pilotstudie. Litteraturen som använts 

består av vetenskapliga artiklar och forskning inom området för motivation, socialpsykologi 

och personalstyrning. Vid val av litteratur har framför allt hänsyn tagits till dess relevans i 

förhållande till studiens ämne, och stor vikt har lagts vid motivation, men även arbetsglädje och 

litteratur kring work values, då dessa ofta studeras parallellt och är nära kopplade till varandra 

(Moyes m.fl., 2008; Furnham m.fl., 2009; Sekhar m.fl., 2013). Visst beaktande har även gjorts 

av artiklarnas publiceringsdatum, där framför allt aktuell forskning prioriterats. Äldre litteratur 

som återkommande refererats till i nyare artiklar har dock även tagits med i referensramen. För 

att öka tillförlitligheten i den teoretiska referensramen har flertalet vetenskapliga artiklar 
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hämtats från journaler som enligt Harvey, Kelly, Morris och Rowlinson (2010) håller god 

kvalitet. Accounting, Organizations and Society, Accounting Horizon och The British 

Accounting Review är exempel på journaler inom redovisning som har använts. Flera journaler 

som behandlar psykologi har även använts, så som Journal of Vocational Behavior, 

Psychological Bullentin, Journal of Organizational Behavior och Journal of Personality and 

Social Psychology, vilka alla håller högsta kvalitet enligt Harvey m.fl. (2010). Sökord som har 

använts är 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. Förutom användningen av vetenskapliga artiklar har 

även Armstrongs (2006) A handbook of human resource managemant practice använts vid 

beskrivningen av grundläggande teorier inom motivation. 

Genom att kombinera olika delar från 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 hänger samman har ingen kategorisering av motivationsfaktorerna gjorts, utan detta 

kommer istället att göras med hjälp av en explorativ faktoranalys. 
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3. Teoretisk referensram 

I detta kapitel presenteras grundläggande teori följt av tillämpad teori som baseras på 

tidigare studier och forskning kring motivation. Kapitlet resulterar i 42 motivationsfaktorer 

och fyra oberoende variabler (generation, kön, byrå och organisationsnivå) som antas 

påverka revisionsmedarbetares motivation. 

3.1 Grundläggande teori 

Revisorsprofessionen anses vara en profession eftersom den bland annat kräver vetenskaplig 

kunskap och fyller ett allmänt intresse (jmf. Grey, 1998; Brante 1988, 2005, 2009). Med tanke 

på att professionella yrken tenderar att fylla en avgörande funktion i samhället och är 

ansvarsfyllda, tunga och svåra kräver de höga belöningar, såväl materiellt som status- och 

prestigemässigt (Brante, 2009).  

Motivationsteori handlar om vad som driver individer att utföra vissa handlingar (Armstrong, 

2006). Individer har inte bara olika stark motivation (grad av motivation) utan även olika 

orientering på 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 för att uppnå ett visst resultat (Ryan & Deci, 2000; 

Gagné & Deci, 2005), och bygger på incitament som kommer utifrån, till exempel lön, 

befordran eller disciplinära åtgärder (Deci, Ryan & Koestner, 1999; Frey & Jegen, 2001; 

Bénabou & Tirole, 2003, Armstrong, 2006). Den inre motivationen kommer istället inifrån 

individen och ger ingen fysisk belöning förutom arbetet i sig (Deci m.fl., 1999; Frey & Jegen, 

2001; Bénabou & Tirole, 2003). Det är en inre lust eller intresse att utföra en handling för att 

man tycker det är roligt eller utmanande (Ryan & Deci, 2000; Gagné & Deci, 2005; Armstrong, 

2006), och den drivs av inre belöningar som exempelvis arbetsnöjdhet, utvecklingsmöjligheter, 

ansvar eller en trevlig arbetsmiljö (Chiang & Birtch, 2012). Många teorier om inre motivation 

har ursprungligen hämtats från socialpsykologin och integrerats med ekonomisk teori (Bruno, 

2013). Ekonomisk teori gör vanligtvis inte någon större åtskillnad mellan inre och yttre 

motivation (Bénabou & Tirole, 2003; Bruno, 2013) och associerar vanligtvis belöningar med 

kostnad, nytta och kontroll (Frey & Jegen, 2001). Beteendeteori och socialpsykologi ser 

däremot att belöningar inte bara är till för att få anställda att bete sig på ett visst sätt utan att de 

också skapar motivation och tillfredsställer mänskliga behov (Chiang & Birtch, 2012; Bruno, 

2013).  
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Det finns många teorier om vad som skapar motivation hos individer (Armstrong, 2006; 

Thomas, 2009). Enligt Linder (1998) är det huvudsakligen fem teorier som lett till den förståelse 

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 på Maslows Hierarchy of needs, och enligt behovsteori 

skapas motivation genom ett begär av att tillfredsställa behov (Armstrong, 2006). Begäret ledet 

till en handling eller ett visst beteende för att uppnå ett mål som individen tror kan tillfredsställa 

behovet. När behovet är tillfredsställt är det inte längre en motivator (Armstrong, 2006). 

Maslow (1943) menar att människan har fem hierarkiskt ordnade behov; grundläggande 

fysiologiska behov, trygghet, sociala behov, uppskattning och självförverkligande, och att 

motivation skapas på grund av vår strävan att uppfylla dessa behov. En modifiering av Maslows 

behovsteori är Alderfers ERG Theory, vilken bygger på att människan istället har tre typer av 

behov; Existence - existens och överlevnad, Relatedness – social interaktion, erkännande och 

status från andra, samt Growth - framgång, utveckling och självständighet (Wiley, 1997). En 

annan behovsteori är McClellands Socially Acquired Needs Theory, som föreslår att människor 

motiveras av behov att uppnå prestation, makt, eller tillhörighet, och att styrkan i det särskilda 

behovet är olika för olika individer och varierar beroende på situationen (Wiley, 1997). 

Hertsbergs Two-factor Theory är en motivationsteori som förklarar de faktorer som bidrar till 

arbetsnöjdhet och motverkar missnöjdhet (Armstrong, 2006). Teorin består av två kategorier; 

motivatorer och hygienfaktorer. Motivatorer är arbetsrelaterade faktorer som uppmuntrar 

tillväxt och utveckling, och som därmed ökar arbetsglädjen och den inre motivationen. De 

består av inneboende faktorer så som arbetet i sig, prestation, erkännande och ansvar (Wiley, 

1997; Furnham m.fl., 1999; Armstrong, 2006). Hygienfaktorerna består av yttre faktorer som 

till exempel arbetsförhållanden, lön, anställningstrygghet och handledning, vilka motverkar 

missnöje men bidrar i sig inte till ökad arbetsglädje (Kovach, 1987; Linder, 1998; Garg & 

Rastogi, 2006; Furnham m.fl., 2009).  

Enligt Expectancy Theory bygger motivation på att anställdas ansträngning och prestation leder 

till belöningar (Linder, 1998; Armstrong, 2006). Det är viktigt att individen upplever att 

belöningen, till exempel bonus eller andra incitament, är värt ansträngningen av prestationen 

(Armstrong, 2006). Ju mer positiv belöningen är desto större sannolikhet är det att den anställde 

kommer vara motiverad, och omvänt, ju mer negativ belöning desto mindre sannolikhet att den 

anställde kommer vara motiverad (Linder, 1998). Detta ligger nära instrumentell 
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motivationsteori (Instrumentality Theory) om att yttre incitament och belöningar är det som 

driver och motiverar individer till att prestera (Armstrong, 2006).  

Reinforcement Theory innebär att anställdas beteende som leder till positiva resultat kommer 

att upprepas (Linder, 1998) och bra beteende bör därför belönas för att förstärka beteendet 

ytterligare (Armstrong, 2006). Anställdas motivation och prestation kan enligt Goal Theory 

även ökas genom att sätta upp tydliga mål att jobba mot (Elliott & Dweck, 1988; Locke & 

Latham, 2002; Armstrong, 2006; Gómez-Miñambres, 2012; Yperen & Orehek, 2013). Uppsatta 

mål ger en förväntad prestationsnivå, och bäst är om individen själv får vara med och bestämma 

målen (Armstrong, 2006). Feedback är en viktig del i detta eftersom det ger anställda möjlighet 

att justera sin prestation för att uppnå målen (ibid.). 

Enligt Equity Theory eftersträvar anställda jämlikhet och rättvisa mellan sig själva och övriga 

medarbetare (Linder, 1998). Upplevd rättvisa vid framför allt lön och andra belöningar leder 

till ökad motivation. Dock leder en upplevd orättvisa till minskad motivation och arbetsglädje, 

och kan även leda till att den anställde börja motarbeta organisationen genom att avsiktligt 

minska sin arbetsinsats (Parker & Kohlmeyer, 2005; Armstrong, 2006). Individer har ett inre 

behov av att följa sociala normer och anpassa sig till beteendet hos sina jämlikar (Baumeister 

& Leary, 1995; Fischer & Huddart, 2008). Anställdas beteende påverkas därför av de övrigas 

beteende i en organisation, till exempel genom företagskulturen, och enligt Social comparison 

Theory tenderar individer att jämföra och utvärdera sig själv och sina prestationer med andra 

som socialt liknar en själv (Law, 2010). Att jämföra sig själv med andra kan fungera som 

motivation, men det kan också påverka självförtroendet negativt och skapa känslor av avund 

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

Inom Self determination Theory (SDT) skiljer man på autonom motivation, där individen agerar 

av egen fri vilja, och kontrollerad motivation, där individen känner att den måste agera utifrån 

påtryckningar från andra (Gagné & Deci, 2005). Cognitive Evaluation Theory (CET) är en 

underkategori till SDT, och fokuserar på yttre belöningars påverkan på den inre motivationen 

(Deci m.fl., 1999). Enligt CET kan externa faktorer så som belöningar, övervakning och 

utvärdering minska känslan av autonomi och på så sätt underminera den inre motivationen 

(Gagné & Deci, 2005). Teorin kommer ursprungligen från både sociologi och psykologi, och 

har med tiden integrerats med ekonomisk teori och kallats allt från The hidden cost of reward 

till Motivation Crowding Theory (Frey & Jegen, 2001).  
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Slutligen bör nämnas Human Relationsteorin. Enligt denna teori är smala och specialiserade 

arbetsuppgifter effektiva då de kräver mindre utbildning, övervakning och utvärdering, men det 

resulterar också i förenklade, lågkvalificerade och kortcykliska jobb, vilket i sin tur ger 

monotoni, tristess och missnöje (Perrow, 1986). Delegering och ansvarsfördelning kan istället 

verka positivt för motivationen eftersom det signalerar tillit och att man värderas högt av sin 

chef (Eskildsen m.fl., 2004). Breda arbetsuppgifter antas öka både tillfredsställelse och 

produktivitet, men det finns enligt Perrow (1986) forskare som anser att inte alla arbetstagare 

vill vara delaktiga i beslutsfattande, utan att vissa individer föredrar rutin, enformighet och 

specificerade arbetsuppgifter, något som är sällsynt i dagens revisionsbransch.  

3.2 Tillämpad teori 

3.2.1 Motivation 

Flertalet tidigare forskare har utgått ifrån tio motivationsfaktorer; uppskattning, intressant 

arbete, känsla av att vara med och få veta saker, bra arbetsförhållanden, hög lön, sympatisk 

hjälp med personliga problem, känsla av lojalitet från företag/arbetsgivare, befordran och 

utveckling i organisationen samt korrektionssamtal. Anställda inom olika branscher har fått 

rangordna dessa tio faktorer, och resultaten visar att det som motiverar anställda förändras både 

över tid och skiljer sig åt mellan olika yrkesgrupper (Kovach, 1995; Wiley, 1997; Linder, 1998; 

Islam & Ismail, 2008). I tabell 2.1 åskådliggörs de tre faktorerna som rankades högst vid fyra 

olika studietillfällen. 

Tabell 3.1 Historiska motivationsfaktorer. Baserad på 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. Höga löner 

2. Känsla av att vara med 2. Uppskattning 2. Höga löner 2. Bra arbetsförhållande 

3. Sympatisk hjälp 2. Känsla av att vara med 3. Uppskattning 3. Befordran och utv. i org. 

 

Dessa faktorer kan verka självklara i fråga om dess påverkan på individers motivation, men 

trots det har studier visat att det finns skillnader mellan vad anställda vill ha och vad managers 

och chefer tror att de anställda vill ha (Kovach, 1987; Kovach, 1995; Wiley, 1997; Islam & 

Ismail, 2008). Det är därför viktigt att chefer inte antar att vad som motiverar dem, också 

motiverar deras anställda (Wiley, 1997; Islam & Ismail, 2008). Chefer tenderar att känna till 

vad som driver deras egna inre motivation, men underskattar ofta inre belöningars betydelse för 

andra människor (Thomas, 2009). Vid studierna från 1946 och 1995 lät man cheferna ranka 
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samma tio faktorer så som de trodde att anställda värderade dem. Resultatet visade att cheferna 

trodde anställda värderade hög lön, anställningstrygghet samt befordran och utveckling inom 

organisationen högst, vilket inte stämde överens med de anställdas resultat (se tabell 2.1). 

(Kovach, 1987; Kovach, 1995).  

Det finns flera studier som tyder på att vissa människor motiveras av materiella belöningar 

(Chia, 2003; Chiang och Birtch, 2012; Sekhar m.fl., 2013). Sekhar m.fl. (2013) menar att 

monetära incitament inte bara motiverar den anställde utan även skapar ett ökat engagemang 

till att prestera på arbetet samt psykologiskt välbefinnande, vilket leder till en högre 

arbetsnöjdhet. Hög lön var den främsta faktorn till motivation hos de arbetare som undersöktes 

i Islam och Ismails (2008) studie, något som även var en framträdande motivationsfaktor i 

Manis (2002) studie. Inte bara lön utan även förmåner, till exempel semester, pension eller 

liknande, är något som kan påverka anställdas motivation (Mani, 2002; Eskildsen m.fl., 2004; 

Garg & Rastogi, 2006; Furnham m.fl., 2009). 

Olika typer av belöningar har olika motiverande egenskaper och kan därför användas för att 

uppnå olika prestationsmål (Deci m.fl., 1999; Chiang & Birtch, 2012). En stor del av 

forskningen kring belöningars påverkan på individer grundar sig på CET eller den så kallade 

Motivation Crowding Theory, som säger att yttre belöningar kan underminera, crowd out, den 

inre motivationen (Deci m.fl., 1999; Frey & Jegen, 2001; Bénabou & Tirole, 2003; Bruno, 

2013). Enligt Lindquist (2014) fungerar yttre belöningar bara till en viss nivå, och därefter är 

det främst inre belöningar som driver motivationen. De ger en inre tillfredsställelse och skapar 

en uthållighet som yttre belöningar saknar (Lindquist, 2014). Yttre belöningar och incitament 

fungerar mycket väl i många instanser, men ibland kan de behöva användas med försiktighet 

(Deci m.fl., 1999). De kan även ge negativa konsekvenser när individen inte längre får 

belöningen eller om belöningen minskas (ibid.). Bénabou och Tirole (2003) menar till och med 

att yttre belöningar kan vara negativa på lång sikt. På kort sikt kan de förstärka ett beteende, 

men på längre sikt underminerar de individens förtroende för sin egen förmåga och signalerar 

att uppgiften i sig är tråkig och därför måste belönas för att utföras (Frey & Jegen, 2001).  

Yttre belöningar kan krocka med individens inre driv att utföra en uppgift (Bénabou & Tirole, 

2003; Bruno, 2013), och vid ett experiment som utfördes på studenter fick en grupp betalt för 

att lösa en uppgift och en annan grupp fick inte någon belöning. Den grupp som inte fick betalt 

spenderade signifikant mer tid på att lösa uppgiften än de som fick betalt, och de fann även 

uppgiften mer intressant är den betalda gruppen (Bénabou & Tirole, 2003). Liknande 
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experiment och tidigare forskning indikerar att belöningar har en begränsad påverkan på 

individens engagemang och en negativ påverkan på uthållighet (Deci m.fl., 1999; Bruno, 2013). 

Individer som får betalt för att lösa problem väljer vanligtvis enklare lösningar än de som inte 

förväntar sig någon belöning (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 alltså på belöningen snarare än utförandet av 

uppgiften. Även rädsla för att misslyckas och därmed gå miste om belöningen gör att individer 

väljer enklare lösningar framför en djupare förståelse (Elliott & Dweck, 1988).  

Enligt Chiang och Birtch (2012) har icke-finansiella belöningar blivit allt mer populära på 

grund av ett ökat tryck att hålla nere kostnader. En del av icke-finansiella belöningar är inre 

belöningar, det vill säga psykologiska belöningar (Thomas, 2009). Enligt Lindquist (2014) 

genererar inre belöningar en drivkraft och uthållighet som saknas i det yttre belöningssystemet. 

Men det är svårt, om inte omöjligt, att avgöra vad en anställds inre motivation är och vad den 

drivs av. Det är även svårt att påverka eller kontrollera det (Frey & Jegen, 2001). Thomas (2009) 

har identifierat och sammanställt fyra inre belöningar som driver anställdas motivation, och 

dessa är ständigt återkommande även i annan forskning. De är känsla av meningsfullhet, 

valmöjlighet, kompetens och utveckling. Dessa fyra delarna kräver att individen gör egna 

bedömningar (ibid.). Bedömning av hur meningsfullt syftet upplevs vara, valmöjligheterna för 

sättet att arbeta på, kompetensen i utförandet av uppgiften och utvecklingen i strävan mot målet. 

Bedöms det som positivt bidrar det till en positiv känslomässig laddning i form av en inre 

belöning. Individer kan uppleva dessa belöningar i olika grad och styrka (Thomas, 2009.). 

Anställda som upplever stark inre tillfredsställelse kan bli inofficiella marknadsförare för 

organisationen (Chiang & Birtch, 2012). De kan rekommendera organisationen och dess 

produkter till vänner och potentiella kunder (Thomas, 2009). Just stolthet över vad man gör och 

var man arbetar är något som kan påverka arbetsglädjen och motivationen hos anställda (Knoop, 

1994; Eskildsen m.fl., 2004; Garg & Rastogi, 2006). 

Bamber och Iyer (2009) menar att revisorer värdesätter möjligheten att använda sina 

professionella bedömningar och uppskattar det förtroende som byrån ger dem. Revisorer som 

upplever en hög grad av autonomi är därför mer tillfredsställda, engagerade och motiverade 

(Bamber & Iyer, 2009). För att anställda ska få en känsla av autonomi krävs att de har 

befogenhet att fatta egna beslut och att det finns en tillit till individens egen förmåga (Thomas, 

2009). Delegering av arbetsuppgifter och eget ansvar signalerar tillit och att man värderas högt 

av sin chef, vilket bidrar till ökad motivation (Eskildsen m.fl., 2004; Dysvik & Kuvaas, 2011). 
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Kreativitet är en annan faktor som kan värdesättas i arbetet och påverka motivationen (Beutell 

& Brenner, 1986; Chia, 2003; Hansen & Leuty, 2012). Enligt Chia (2003) är en person som 

drivs av kreativitet intresserad av att göra saker som är annorlunda från vad andra gör och 

känner stor arbetsglädje genom att skapa något nytt. Möjlighet till att vara kreativ eller 

innovativ var även något som värdesattes av ekonomistudenter i deras framtida karriär 

(Universum, 2015). 

Sociala normer kan fungera som incitament för den inre motivationen. Individer har ett inre 

behov av att följa sociala normer och anpassa sig till beteendet hos sina jämlikar (Baumeister 

& Leary, 1995; Fischer & Huddart, 2008). Anställdas beteende påverkas därför av övrigas 

beteende i en organisation, till exempel genom företagskulturen. Enligt McClellands Socially 

Acquired Needs Theory är tillhörighet en viktig del av individers motivation (Baumeister & 

Leary, 1995). Tillhörighet innebär att tillhöra någonting socialt, till exempel en grupp eller ett 

team. En individ som drivs av tillhörighet kommer att initiera och utveckla relationer med 

andra, och motiveras av relationer till människor snarare än arbetsuppgifter eller 

organisatoriska mål (Chia, 2003). En sådan person kan stanna kvar på en otillfredsställande 

position länge om det finns en bra relation till kollegorna (ibid.). Anställda på revisionsbyråer 

jobbar ofta i team vilket kräver en hel del interaktion och kommunikation med såväl 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) påverkar 

anställdas arbetsmotivation. Att ha goda relationer till både medarbetare och kunder är 

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

Det är även viktigt för anställda att känna att de har en möjlighet att åstadkomma något och att 

de är på en väg som är värd deras tid och energi (Smola & Sutton, 2002; Crumpacker & 

Crumpacker, 2007; Glass, 2007; Thomas, 2009). När anställda känner mening med det de gör 

känner 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 

samhället genom att kvalitetssäkra finansiell information i allmänhetens intresse. Enligt 

Universums (2015) undersökning hamnade att vara hängiven en god sak och känna 

meningsskapande på tredje plats över vad som var viktigast för ekonomistudenter i den framtida 

karriären. Undersökningen visade även att det som värderades allra högst av studenterna i en 

framtida karriär var att känna balans mellan arbete och privatliv (Universum, 2015). 
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Enligt social jämförelseteori jämför sig anställda med varandra för att utvärdera sig själv och 

sin prestation (Law, 2010). Att jämföra sig med andra kan fungera som motivation, men det 

kan också påverka självförtroendet negativt och skapa känslor av avund om man känner sig 

orättvist behandlad (Hartmann & Slapničar, 2012). Upplevd rättvisa påverkar därför 

arbetsglädjen och motivationen hos anställda, framför allt vid belöningar och befordringar 

(Parker & Kohlmeyer, 2005). Tävling eller intern konkurrens är en motivationsfaktor som 

uppmuntrar individen till att prestera bättre än andra för att vinna över och slå andra (Furnham 

m.fl., 2009). Thomas (2009) menar tvärtom på att det är viktigt att arbetsklimatet inte är 

tävlingsinriktat och att anställda inte rankas mot varandra eftersom det främjar en jämförande 

kultur och bidrar till ökad stress bland anställda. Revisionsbranschen har en tydlig karriärstege 

och framför allt de större revisionsbyråerna präglas av en hög intern konkurrens (Herbohn, 

2005). Enligt Universums undersökning uppgav ekonomistudenter att det var viktigt för dem 

med en konkurrenspräglad miljö och att utmanas intellektuellt (Universum, 2015).  

Benke och Rhode (1980) menar att arbetsglädjen minskar vid utförande av arbetsuppgifter som 

man upplever att någon mindre kvalificerad kan göra, och att utmaning därför är en avgörande 

faktor för motivationen. Anställda behöver känna att de kan hantera sina arbetsuppgifter väl 

och att deras prestation uppfyller eller överträffar egna personliga standarder (Thomas, 2009). 

Det bör finnas en hög standard som ger tillräcklig utmaning i arbetsuppgifterna (Gómez-

Miñambres, 2012). Enligt McClellands Socially Acquired Needs theory och Goal Theory 

motiveras individer av att ha utmanande arbetsuppgifter med tydligt uppnåbara mål (Wiley, 

1997; Locke & Latham, 2002; Gómez-Miñambres, 2012; Yperen & Orehek, 2013). Att ha en 

målsättning att jobba efter ger en förväntad prestationsnivå och bidrar till att arbetet känns mer 

meningsfullt och utmanande (Elliott & Dweck, 1988; Armstrong, 2006). Det är viktigt att 

anställda känner sig delaktiga i målsättningsprocessen för att bli engagerade, och målen måste 

vara tydliga och mätbara (Locke & Latham, 2002). När anställda förstår hur deras egna jobb, 

mål och syften passar in i organisationens övergripande mål och syften ökar motivationen 

(Thomas, 2009). Det finns enligt Elliott och Dweck (1988) två typer av prestationsmål; mastery 

goal och prestationsmål. Mastery goal är en inre motivation att utvecklas för att bemästra mål 

som är uppsatta av individen själv. Prestationsmål styrs istället av externa faktorer för att uppnå 

mål och bevisa sin kompetens inför omgivningen (ibid.). En viktig del för att målsättningen ska 

fungera är att det ges feedback och återkoppling på prestationen (Locke & Latham, 2002). 

Anställda som får feedback presterar dessutom bättre än de som inte får feedback (Locke & 

Latham, 2002; Gómez-Miñambres, 2012; Yperen & Orehek, 2013).  
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Genom årlig utvärdering av anställdas resultat kan ökat ansvar och erkännande ges till anställda 

som presterat väl, vilket bidrar till ökad motivation (Garg & Rastogi, 2006; Glass, 2007; 

Thomas, 2009). Verbala belöningar, som till exempel erkännande, är en viktig 

motivationsfaktor eftersom anställda vill bli uppmärksammade och respekterade för sina 

prestationer (Deci m.fl., 1999; Sekhar m.fl., 2013). Inte bara uppskattning för utfört arbete utan 

även som person är viktigt för anställdas motivation (Knoop, 1994; Sekhar m.fl., 2013). Genom 

att anställda känner sig uppskattade och värdefulla får de högre motivation och större lojalitet 

till organisationen (Sekhar m.fl., 2013). Erkännande tros även främja självförtroende 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 anställdas självförtroende (Bénabou & Tirole, 2003). De som lyckas bygga upp 

andras självförtroende anses vara lyckade ledare enligt Kinlaw (1997, citerad i Bénabou & 

Tirole, 2003). Trots det är det vanligt att kritisera eller förminska andras arbetsinsatser, något 

Bénabou och Tirole (2003) kallar för ego-bashing (i motsats till ego-boosting). Genom att sänka 

andras självförtroende kan en individ få auktoritet i relationen och på så sätt styra gemensamma 

beslut i en viss riktning. Det kommer dock med en kostnad, nämligen risken att den anställdes 

motivation och ansträngning 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), något som kanske 

inte låter särskilt motiverande. Vad det handlar om är hur överordnade hanterar anställda som 

gjort någonting fel (Bowes, 2012). Att anställda gör misstag är naturligt, men genom att vara 

taktfull och med hjälp av coachande, undervisande korrektionssamtal för att korrigera 

anställdas arbetsbrister, istället för en utskällning, kan anställdas motivation upprätthållas 

(ibid.). Det är således att ge information på rätt sätt om vad som inte fungerar. Blir det 

synliggjort att man presterat sämre än vad som förväntas kan det fungera som incitament till att 

anstränga sig mer, men det behöver inte vara detsamma som att man blir mer motiverad (Yperen 

& Orehek, 2013).  

Känsla av att göra framsteg, prestera och utvecklas är viktigt för att hålla arbetet intressant 

(Thomas, 2009). Att öka variationen och ge nya och utmanande arbetsuppgifter kan leda till 

ökad motivation (Garg & Rastogi, 2006). Andra strategier för att öka motivationen skulle kunna 

vara att omforma arbetet (job redesign), förändra arbetsmiljön eller att ge mer beröm för utfört 

arbete (Wiley, 1997; Islam & Ismail, 2008). I Carcellos m.fl. (1991) studie angav revisorer att 

fördelarna med att jobba på revisionsbyrå var just varierande arbetsuppgifter, möjlighet att 
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utveckla sin kunskap samt utmanande uppdrag. För att anställda ska bli engagerade krävs det 

också ett tydligt syfte och tillgång till relevant information så att anställda vet vad de ska göra 

och varför (Thomas, 2009). Även Furnham m.fl. (2009) menar att anställda värdesätter att få 

klara och tydliga instruktioner och ansvarsområden. 

Enligt Garg och Rastogi (2006) bör anställda rekryteras efter de kunskaper, färdigheter och 

förmågor som krävs för det arbete som ska utföras, och ges utbildning och möjlighet till 

kunskapsutveckling för att motiveras till att prestera bättre. Även Nouri och Parker (2013) 

menar att revisionsbyråer bör fokusera på karriärutveckling för att öka de anställdas 

organisatoriska engagemang och prestation. Att få handledning och stöd är även en viktig del 

för anställdas motivation och arbetsglädje (Morley, Bellamy, Jackson & O’Neill, 2002; 

Herbohn, 2005; Chan m.fl., 2008). Enligt Herbohn (2004) är de revisorsassistenter som har en 

mentor inte bara mindre benägna att sluta utan upplever dessutom en större arbetsglädje. Att ge 

handledning, undervisa och dela med sig av sina kunskaper och erfarenheter är i sin tur något 

som kan värdesättas i arbetet och på så sätt skapa motivation (Beutell & Brenner, 1986; Glass, 

2007; Furnham m.fl., 2009). 

Tidigare studier visar på ett flertal olika faktorer som kan antas påverka anställdas motivation 

och arbetsglädje. Eskildsen m.fl. (2004) menar att organisationens image, ledande 

befattningshavare, närmaste chef, samarbete och arbetsförhållanden (vilket inkluderar lön, 

arbetsuppgifter och professionella och personliga utvecklingsmöjligheter) påverkar anställdas 

arbetsmotivation och arbetsglädje, som i sin tur påverkar anställdas lojalitet. Bartol (1979) och 

Herbohn (2005)  i sin tur menar att professionellas och revisorers arbetsglädje påverkas av 

arbetet i sig, handledning, kollegor, lön samt befordran. I Chias (2003) studie var istället 

materiella belöningar, meningsskapande, expertis, tillhörighet och status de vanligaste 

motivationsfaktorerna till varför revisorsassistenter söker sig till och stannar kvar inom 

revisionsprofessionen. En anledning till att tidigare resultat skiljt sig åt kan bero på att studierna 

undersökt olika yrkesgrupper och att studierna har genomförts i olika länder där kulturella 

skillnader kan ha påverkat resultatet. Utifrån tidigare forskning kan det även antas att generation 

(se t.ex. Crumpacker & Crumpacker, 2007; Glass, 2007, Gibson m.fl., 2009), kön (se t.ex. Chia, 

2003; Herbohn, 2005; Moyes m.fl., 2008), byrå (se t.ex. Clabaugh m.fl., 2000; Chia, 2003; 

Herbohn, 2005) samt organisationsnivå (se t.ex. Kovach, 1995; Eskildsen m.fl., 2004; Sekhar 

m.fl., 2013) påverkar anställdas motivation. Dessa fyra aspekter diskuteras  var för sig mer 

ingående nedan.  
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3.2.2 Generation 

Begreppet generation avser en grupp av individer som delar samma livsupplevelser, så som 

världshändelser, naturkatastrofer, politik, ekonomiska förhållanden och popkultur (Gibson 

m.fl., 2009; Twenge m.fl., 2010; Hansen & Leuty, 2012). Detta gör att olika generationer har 

olika syn på världen, olika förväntningar och olika värderingar beroende på att de växt upp 

under olika tider (Glass, 2007; Hansen & Leuty, 2012). Tidigare forskning indikerar att 

generationer därför också motiveras av olika saker (Smola & Sutton, 2002; Glass, 2007; 

Twenge m.fl., 2010; Brown, 2014; Kultalahti & Viitala, 2014). Individer födda mellan 1946-

1964 brukar kallas för Baby Boomers (Gibson m.fl., 2009; Twenge m.fl., 2010; Hansen & 

Leuty, 2012). Därefter kommer generation X (födda 1965-1979), och slutligen generation Y 

eller millennials, födda 1980 och senare (Crumpacker & Crumpacker, 2007; Gibson m.fl., 

2009). Viss oenighet råder över vilka födelseår som definierar framför allt de två senare 

generationerna, däremot är tidigare forskning relativt samstämmig när det gäller vad som 

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

Baby Boomers kännetecknas av att vara tävlingsinriktade och karriärfokuserade, vilket gör att 

de prioriterar arbetet framför annat och ofta beskrivs som workaholics (Crumpacker & 

Crumpacker, 2007; Murray, Toulson, & Legg, 2011; Hansen & Leuty, 2012). De drivs till stor 

del av materiella belöningar (Glass, 2007; Hansen & Leuty, 2012) och anser att framgång mäts 

genom status och pengar (Murray m.fl., 2011). Generation X beskrivs ofta som en mer skeptisk 

och auktoritär generation (Crumpacker & Crumpacker, 2007; Glass, 2007), som motiveras av 

att prestera, och är kända för att vara självgående och kreativa (Hansen & Leuty, 2012). 

Generation X har till skillnad från föregående generation ett behov av att uppleva balans mellan 

arbetsliv och privatliv, och värdesätter därför flexibla arbetsförhållanden (Gibson m.fl., 2009; 

Hansen & Leuty, 2012). Glass (2007) menar att det de värdesätter mest är balans, men även 

feedback, utmaningar och utvecklingsmöjligheter är viktiga.  

Den senaste generationen som har trätt in på arbetsmarknaden är generation Y, vilka anses 

självsäkra, opportunistiska, team-orienterade och sociala (Smola & Sutton, 2002; Glass, 2007; 

Yi, Ribbens, Fu, & Cheng, 2015). Just generation Y sägs vara annorlunda än tidigare 

generationer eftersom de växt upp under den tekniska utvecklingen med internet, 

mobiltelefoner och ett nytt sätt att kommunicera och vara ständigt anträffbara (Smola & Sutton, 

2002; Crumpacker & Crumpacker, 2007; Glass, 2007). Denna generation kännetecknas bland 

annat av att de förväntar sig omedelbar feedback på sina prestationer och kontinuerliga 
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erkännanden (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, hör eller verkar bry sig om dem. De kännetecknas dessutom av att efterfråga en snabb 

karriärutveckling, tydliga instruktioner samt meningsfullt arbete (Glass, 2007). Enligt en 

undersökning gjord 2006 av Cone Inc känner sig mer än hälften av generation Y personligen 

ansvariga för att bidra till en bättre värld, och de förväntar sig att arbetsgivare gör detsamma. 

De lade stor vikt vid att företag ska ta socialt ansvar och 68 procent skulle inte vilja arbeta för 

företag som inte tar sitt sociala ansvar (Cone Inc, 2006). Generation Y föredrar dessutom 

utmanande arbetsuppgifter och söker möjligheter att uppnå sin fullaste potential och 

tillfredsställa sitt behov av att lyckas (Yi m.fl., 2015). Författarna menar vidare att 

anställningstrygghet inte är en viktig faktor för denna generation. Resultatet av Kultalahti och 

Viitalas (2014) studie visade att generation Y framför allt motiveras av intressant arbete, 

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

Man kan konstatera att tidigare generationer i större utsträckning har motiverats av tävling, 

befordran, status och pengar, vilket även är faktorer som mer eller mindre kännetecknar 

revisionsbranschen och dess profession (jmf. t.ex. Grey, 1998; Morley m.fl., 2002; för 

professioner generellt se t.ex. Bante 1988, 2005, 2009). Utvecklingen har dock gått mot att de 

yngre generationerna i högre grad motiveras av flexibilitet, balans mellan privatliv och arbetsliv 

samt utmanande arbetsuppgifter och utvecklingsmöjligheter. När det gäller flexibilitet och 

balans är det två faktorer som kan upplevas svåra att tillgodose i revisionsbranschen. Detta 

eftersom branschen har en väldigt hög arbetsbelastning under årets första kvartal, busy season, 

då de flesta revisioner och deklarationer ska slutföras (Sweeney & Summers, 2002). Tidigare 

forskning har dessutom visat på att stress och obalans mellan privat- och arbetsliv är faktorer 

som är förknippade med att anställda inom revision väljer att sluta (Carcello m.fl., 1991; 

Sweeney & Summers, 2002; Law, 2010). 

Skillnader mellan generationer är svåra att skilja från, och förväxlas lätt med, skillnader 

uppkomna på grund ålder (mognad), erfarenhet samt stadie i karriären och livet (Cennamo & 

Gardner, 2008; Macky, Gardner, & Forsyth, 2008). Trots det menar Cennamo och Gardner 

(2008) att generationella skillnader existerar med tanke på att arbeten har förändrats och att 

varje generation inträtt på arbetsmarknaden under olika tider. Smola och Suttons (2002) resultat 

tyder dessutom på att work values skiljer sig åt både beroende på generation och ålder 

(mognad), men i högre grad beroende på generation. 
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3.2.3 Kön 

Tidigare studier har indikerat att det finns en könsskillnad när det gäller work values, och vad 

som motiverar män 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 män och kvinnor i 18 av de 25 work values som 

studerades. Kvinnor lägger större vikt vid sociala och emotionella aspekter som till exempel 

förhållandet och kommunikationen till kollegor (Kovach, 1987; Moyes m.fl., 2008), medan 

män lägger större vikt vid externa faktorer så som hög lön, befordran, anställningstrygghet och 

autonomi (Moyes m.fl., 2008). Enligt Kovach (1995) är män mer benägna att föredra intressant 

arbete, medan kvinnor tycktes vilja ha mer uppskattning för väl utfört arbete. Detta är något 

som går emot Gammie och Whitings (2013) studie, där den främsta anledningen till att 

kvinnliga revisorer slutade var för att söka ett mer intressant arbete. 

Även Herbohn (2005) har konstaterat att kvinnliga revisorers motivation till karriärutveckling 

och belöningar är olik manliga revisorers. Kvinnor tenderar att lägga mindre vikt vid status, 

finansiella belöningar och position och istället större vikt vid att få erkännande från andra, trivas 

med arbetet samt uppnå en balanserad livsstil (ibid.). Chia (2003) menar likt Herbohn (2005) 

att manliga revisorsassistenter i större utsträckning motiveras av materiella belöningar, däremot 

motiveras kvinnliga revisorsassistenter framför allt av meningsskapande och tillhörighet. Att 

balans framför allt framträtt som en motivationsfaktor bland kvinnliga revisorer och inte 

revisorsassistenter skulle kunna förklaras av att kvinnor får ett större behov i mitten av 

karriären, vanligtvis i 30-49-årsåldern, att finna en balans mellan karriären och privatlivet 

(Herbohn, 2005).  

Morley m.fl. (2002) fann att manliga revisorer var betydligt mer nöjda med sina arbeten än 

kvinnliga, där 82 % av männen var nöjda eller mycket nöjda, i jämförelse med 57 % av 

kvinnorna. Kvinnor var mindre nöjda än män med aspekter som möjlighet till utveckling, 

kontroll över sitt eget arbete, flexibilitet och kontrollen över arbetstider, stöd att utvecklas både 

professionellt och personligt samt förhållandet till kollegor (Morley m.fl., 2002). Andra tidigare 

studier har dessutom visat att kvinnor tenderar att sluta på revisionsbyråer för att söka mer 

flexibilitet, mindre arbetsbelastning, jämnare arbetstider och på så sätt få en bättre balans mellan 

privatliv och arbetsliv (Law, 2010; Gammie & Whiting, 2013).  
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3.2.4 Byrå 

Enligt Chia (2003) är revisorsassistenters varierande drivkraft inte bara beroende på kön utan 

även byråstorlek, och märkbart är att storleken på revisionsbyrån och deras respektive välstånd, 

utbildningsstruktur och rykte, attraherar revisorsassistenter med olika motivationsbehov. 

Chow, Harrison, McKinnon och Wu (2002) menar att revisionsbyråernas organisationskulturer 

påverkar medarbetarnas motivation, beteende och prestation. För att öka revisionsmedarbetares 

organisatoriska engagemang påbörjas en socialiseringsprocess när man börjar arbeta för en 

revisionsbyrå, där varje byrå har sina egna utbildningsprogram och rutiner för hur arbetet ska 

utföras (El-Rajabi, 2007). Om byråkulturen stämmer överens med revisionsmedarbetarens 

föredragna kultur ökar engagemanget, arbetsglädjen och avsikten att stanna inom byrån (Chow 

m.fl., 2002). När det gäller byråkultur skiljer det sig kanske framför allt mellan de stora, så 

kallade Big4-byråerna2, och de mindre byråerna. På de större byråerna råder hög konkurrens, 

med extrem arbetsbelastning och långa arbetstider (Herbohn, 2005), samt i vissa fall en mycket 

övervakande och kontrollerande atmosfär (Herbohn, 2004). De mindre byråerna karaktäriseras 

däremot ofta som mindre stressfulla, med större variation, flexibilitet och anställningstrygghet 

(Herbohn, 2005), samt en mer personlig arbetsmiljö som möjliggör närmare kontakt med 

överordnade (Herbohn, 2004). 

Tidigare forskning har visat att revisorsassistenter som börjar på mindre lokala eller regionala 

revisionsbyråer upplever en större arbetsglädje än de på större byråer (Clabaugh m.fl., 2000). 

Clabaughs m.fl. (2000) studie kunde inte bekräfta det, däremot kunde de konstatera att 

revisorsassistenter på mindre byråer var mer positiva till sina arbetsförhållanden. Eskildsen 

m.fl. (2004) fann ingen signifikant skillnad vad gäller arbetarnas motivation och arbetsglädje 

när det gäller företag med mindre än 50 anställda och företag med mellan 50-499 anställda. 

Däremot visade studien på en betydligt lägre motivation och arbetsglädje hos anställda på 

företag med över 500 anställda. Att graden av motivation och arbetsglädje varierar beroende på 

byråstorlek skulle kunna indikera att även orienteringen på motivationen skiljer sig åt beroende 

på byrå. Resultatet från Chias (2003) studie visade nämligen att revisorsassistenter på mindre 

revisionsbyråer motiveras i högre grad av makt/påverkan samt autonomi, medan 

revisorsassistenter på större byråer däremot är mer motiverade av materiella belöningar, 

meningsskapande, expertis och säkerhet.  

                                                 
2 Deliotte, EY, KPMG, PwC 
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Det behöver nödvändigtvis inte vara så att bara byråstorleken påverkar medarbetarnas 

motivation, utan även storleken på kontoret kan ha en inverkan. Enligt Marténg (2015c) 

upplever mindre revisionsbyråer, framför allt sådana som är belägna utanför storstäder, att det 

blivit tuffare att rekrytera nya medarbetare. Denna studie kommer därför att ta hänsyn till både 

byråstorlek och kontorsstorlek vid förklarandet av vad som påverkar revisionsmedarbetares 

motivation. 

3.2.5 Organisationsnivå 

Sekhar m.fl. (2013) menar att befordran är den ultimata motivationen för anställda, då de 

förflyttas uppåt i hierarkin och får mer ansvar, högre respekt samt ökad lön och ersättningar. 

Eskildsen m.fl. (2004) har i sin studie undersökt om graden av motivation skiljer sig åt beroende 

på om individen har en chefsposition eller inte, och resultatet visade att de med ledande 

positioner är mer motiverade och tillfredsställda med sina arbeten. Det är inte bara graden av 

motivation som kan skifta beroende på var i hierarkin man befinner sig, utan även dess 

orientering varierar beroende på organisationsnivå (Kovach, 1987). Anställda på lägre 

organisationsnivåer motiveras framför allt av bra lön och anställningstrygghet, medan anställda 

på medel och högre organisationsnivå istället lyfter fram intressant arbete och uppskattning för 

utfört arbete som de främsta källorna till motivation (ibid.).  

Enligt Sekhar m.fl. (2013) fungerar tekniker för att motivera anställda olika effektivt i olika 

stadier av livet. Man motiveras av andra saker i början jämfört med i mitten och i slutet av 

karriären. I det tidiga stadiet av karriären (20-40 år) motiveras man av monetära incitament, 

utbildning, jobbsäkerhet, erkännande, uppskattning och bra arbetsförhållanden. I mitten av 

karriären (41-55 år) motiveras man likt tidigare av monetära incitament och uppskattning men 

även prestation och befordran. Slutligen motiveras man mer av prestation, erkännande samt 

social interaktion i den senare delen av karriären (över 55 år) (Sekhar m.fl, 2013). Arbetsglädjen 

kan även påverkas av anställningstiden (Bartol, 1979; Benke & Rhode, 1980). En längre 

arbetstid kan innebära att man haft längre tid på sig att finna en position inom organisationen 

som man trivs med, och att man därför lärt sig acceptera situationer som tidigare skapat 

missnöje (Benke & Rhode, 1980).  

I revisionsbranschen kan det antas finnas skillnader mellan vad som motiverar 

revisorsassistenter, revisorer och partners. Bamber och Iyers (2009) studie visade att partners 

upplevde betydligt högre arbetsglädje än seniors och managers, och att partners dessutom 

uppskattar autonomi betydligt mer än övriga revisonsmedarbetare. Att det skulle kunna finnas 



  Friberg & Gertsson 

32 

 

skillnad mellan vad som motiverar revisionsmedarbetare på olika organisationsnivåer är logiskt 

då deras arbetssituationer ser olika ut och inkluderar olika arbetsuppgifter. I denna studie 

kommer därför organisationsnivå antas påverka revisionsmedarbetares motivation. 

Sammanfattningsvis kan det efter ovanstående litteraturgenomgång konstateras att tidigare 

studier visar på ett flertal olika faktorer som kan antas påverka revisionsmedarbetares 

motivation och arbetsglädje. En sammanställning av de motivationsfaktorer och 

påverkansfaktorer som tagits upp i tidigare litteratur finns att se i tabell 3.2 och 3.3 (bilaga 1). 
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4. Pilotstudie 

För att testa de faktorer som tagits fram i den teoretiska referensramen samt identifiera 

ytterligare faktorer har en pilotstudie genomförts. Pilotstudien resulterade i ytterligare två 

motivationsfaktorer som kompletterar den teoretiska referensramen. 

För att få möjlighet att utforska de motivationsfaktorer som identifierats i den teoretiska 

referensramen innan den huvudsakliga enkätundersökningen valde vi att göra en pilotstudie. 

Pilotstudien genomfördes med en kvalitativ metod genom tio dagars deltagande observationer 

på en Big4-byrå. Studien inkluderade även fem semistrukturerade intervjuer samt ytterligare 

tre längre samtal med medarbetare på revisionsbyrån. Frågorna som ställdes var öppna och 

ordet motivation undveks. Respondenterna fick istället själv berätta om sina allmänna 

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

Pilotstudien visade att framför allt erkännande, möjlighet till utveckling, expertis, intressant 

arbete, variation, utmaning, balans, arbetsklimat, social interaktion och kollegor verkar vara de 

största motivationsfaktorerna hos deltagarna. Det gick även att utläsa två ytterligare faktorer 

som inte tidigare litteratur uttryckligen tagit upp som motivationsfaktorer bland revisorer. 

Dessa var att bidra till byrån samt att bidra till kunden. Att det är viktigt för revisorer att skapa 

kundvärde är något som även identifierats i tidigare forskning, som menar att utvecklingen gått 

mer åt att revisorer prioriterar att tjäna företagsledningen eftersom det anses mer attraktivt att 

vara kreativ företagsrådgivare än skeptisk samhällsväktare (se t.ex. Broberg, 2013). 

Sammanfattningsvis har vi efter pilotstudien valt att testa de faktorer som illustreras i en modell 

i nästa kapitel, där även bidra till byrån och bidra till kunden lagts till som ytterligare faktorer 

för motivation för att komplettera den befintliga litteraturen. Alla faktorer som identifierats från 

tidigare forskning kom inte fram under pilotstudien, men ingen har exkluderats från modellen 

eftersom pilotstudien var i så pass liten omfattning att det inte finns grund för att ta bort några 

faktorer. 
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5. Modellutveckling 

Detta kapitel utgör en sammanställning av den teoretiska referensramen i kombination med 

genomförd pilotstudie, vilket har lett fram till den modell som senare kommer att testas 

empiriskt.  

Efter ovanstående litteraturgenomgång och pilotstudie kan det konstateras att det finns ett flertal 

olika faktorer som antas påverka revisionsmedarbetares arbetsmotivation. Genom tidigare 

forskning har 42 olika motivationsfaktorer som antas påverka anställdas motivation 

identifierats (tabell 3.2, bilaga 1). Utöver dessa har ytterligare två faktorer påträffats genom 

pilotstudien; bidra till byrån och bidra till kunden. Tillsammans utgör dessa 44 

motivationsfaktorerna studiens beroende variabel, motivation, se modell 5.1 (nästa sida). De 

faktorer som tillkommit genom pilotstudien har i modellen markerats med en stjärna. Modellen 

innehåller också fyra oberoende variabler som genom tidigare forskning kan antas påverka 

revisionsmedarbetares motivation; generation (se avsnitt 3.2.2), kön (se avsnitt 3.2.3), byrå (se 

avsnitt 3.2.4) och organisationsnivå (se avsnitt 3.2.5), vilka illustrerats med boxar. Generation 

och kön är två demografiska variabler, medan byrå och organisationsnivå utgör två 

organisatoriska variabler som berör arbetsplatsen.  
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Modell 5.1 Motivationsfaktorer och oberoende variabler som enligt teori och tidigare forskning kan antas 

förklara revisionsmedarbetares motivation. 

  

  

BYRÅ 

  

ORGANISATIONSNIVÅ 

MOTIVATION 

Hög lön  

Materiella belöningar 

Förmåner 

Befordran och utveckling 

Uppskattning  

Erkännande  

Makt/Påverkan 

Ansvar 

Känsla att vara med i saker 

Status 

Organisatorisk image 

Stolthet 

Möjlighet till utveckling 

Utbildning 

Expertis 

Meningsskapande 

Bidra till samhället 

*Bidra till byrån 

*Bidra till kunden 

Undervisning 

Intressant arbete 

Variation 

Utmanande arbete 

Autonomi 

Kreativitet 

Anställningstrygghet 

Balans mellan arbete och privatliv 

Flexibilitet 

Arbetsklimat (professionell atmosfär) 

Bra arbetsförhållanden 

Tävling/Konkurrens 

Prestation 

Målsättning 

Feedback 

Korrektionssamtal 

Handledning/Stöd 

Social interaktion 

Kollegor 

Tillhörighet 

Ledare/Närmaste chef 

Upplevd rättvisa 

Sympatisk hjälp personliga problem 

Känsla av lojalitet från företaget 

Klarhet/Tydliga instruktioner 

 

  

GENERATION 

  

KÖN 
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6. Empirisk metod 

I detta kapitel presenteras studiens datainsamlingsmetod och urval. Därefter görs en 

beskrivning av enkätens utformning med inspiration från tidigare studier. Slutligen redogörs 

svarsfrekvens och bortfallsanalys, analysmetoder samt studiens etiska beaktande. 

6.1 Datainsamlingsmetod  

Vid en förklarande undersökning finns det flera kvantitativa metoder att välja mellan för 

insamling av primärdata (Denscombe, 2009). Vi har valt att använda en surveybaserad metod 

med enkät som datainsamlingsteknik, eftersom vår avsikt är att förklara vad som påverkar 

revisionsmedarbetares motivation och för att kunna nå ut till ett stort antal respondenter. Studien 

är baserad på tvärsnittsdata, det vill säga förhållanden som gäller för en population vid ett visst 

tillfälle (Djurfeldt, Larsson & Stjärrnhagen, 2003). Vad som motiverar revisionsmedarbetare 

kan förändras över tid, detta är dock inte något som vi fångar i denna studie. 

Det empiriska materialet har samlats in via ett webbaserat frågeformulär genom 

SurveyMonkey, vilket gjorde det möjligt att nå en population med stor geografisk spridning. 

En webbaserad enkät där svarsdata kan exporteras direkt till analysprogrammet bidrar även till 

minskad risk för inmatningsfel (Körner & Wahlgren, 2005). Enkäten skickades ut mellan den 

23-24 april och var öppen fram till och med den 4 maj. Utöver det första utskicket gjordes även 

ett påminnelseutskick den 30 april till samtliga som fick det första utskicket. Innan 

genomförandet av enkätundersökningen testades enkäten på en universitetsadjunkt i 

företagsekonomi för att få möjlighet att upptäcka eventuella oklarheter i enkätens utformning 

och på så sätt minimera risken för missförstånd. Testpersonen uppfattade enkäten som tydlig 

och fann inga oklarheter när det gäller formuleringen. Den enda kritiken som gavs var att det 

kan vara besvärligt att fylla i anställningstid och erfarenhet i totalt antal månader. Detta är något 

som vi reflekterat över och valde istället att ge respondenterna möjlighet att fylla i både antal 

år och antal månader för att underlätta. Testpersonen uppskattade att enkäten tog cirka 5 minuter 

att fylla i, något som respondenterna informerades om i det följebrev som skickades ut 

tillsammans med enkäten (se bilaga 2). Följebrevet innehöll även kort information om studiens 

syfte och bidrag samt en garanti för att svaren behandlas konfidentiellt, vilket förhoppningsvis 

ökade antalet svarande. Att svaren behandlas konfidentiellt antas även bidra till att 

respondenterna svarat mer ärligt, vilket ökar studiens tillförlitlighet.  



  Friberg & Gertsson 

37 

 

6.2 Urval 

För bästa resultat ska urvalsramen återspegla populationen (Denscombe, 2009). Populationen 

för studien utgörs av samtliga revisionsmedarbetare i Sverige, det vill säga alla från 

revisorsassistenter till godkända och auktoriserade revisorer samt partners. Då det inte finns 

något register över populationen har inte något slumpmässigt urval kunnat göras, vilket kan ha 

påverkat studiens validitet (Denscombe, 2009). Vad gäller auktoriserade revisorer finns 

Revisorsnämndens medlemsregister att tillgå, enligt vilket det 2015-04-30 fanns 2 983 

auktoriserade revisorer registrerade (RN, 2015). Något urval av dessa har inte gjorts utan länken 

till enkäten har skickats till samtliga auktoriserade revisorer med en e-postadress registrerad 

hos Revisorsnämnden (2 899 stycken). Ur ett validitetsperspektiv innebär det att de 

auktoriserade revisorer som inte har någon e-postadress registrerad hos RN, eller de som 

nyligen blivit auktoriserade och inte ännu uppdaterats i medlemsregistret, inte erbjudits ta del 

av enkäten. Det innebär också att länken till enkäten kan ha skickats till revisorer som inte 

längre är aktiva. 

För den resterande delen av populationen, det vill säga revisorsassistenter och godkända 

revisorer, finns ingen tillgång till något register, vilket innebär att det inte finns någon 

information om hur populationen ser ut. Ett bekvämlighetsurval har därför gjorts på grund av 

begränsade resurser i form av tid och möjlighet att få tag på e-postadresser till 

revisorsassistenter och godkända revisorer. Ett bekvämlighetsurval innebär att urvalet utgörs 

av de respondenter som finns till hands (Denscombe, 2009). Vi har utgått ifrån mindre byråers 

hemsidor och deras information om sina medarbetare för att samla in e-postadresser till 

revisorsassistenter och godkända revisorer. Detta för att större revisionsbyråer sällan 

presenterar några revisorsassistenter på sina hemsidor. Det kan bidra till viss bias i form av en 

snedvridning av resultatet där fler revisionsmedarbetare är från mindre revisionsbyråer. Totalt 

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

För att öka antalet respondenter och därmed trovärdigheten i undersökningen har även ett 

snöbollsurval gjorts, vilket innebär att en respondent hänvisar till en annan och så vidare 

(Denscombe, 2009). I följebrevet ombads respondenterna att även vidarebefordra länken till 

enkäten till sina kollegor som är revisorsassistenter och godkända revisorer (bilaga 2). Detta 

innebär därmed att det inte finns någon information om hur många som totalt fått ta del av 

enkäten. Utöver de utskick som gjordes till auktoriserade, godkända och revisorsassistenter 

skickades även enkätlänken till revisionsbyråers olika lokala kontor (144 stycken), med 
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förhoppning om att länken till enkäten skulle vidarebefordras. Totalt skickades länken med 

enkäten ut till 3 621 e-postadresser.  

6.3 Operationalisering 

Enkäten (bilaga 3) har utformats med utgångspunkt av den modell som presenterats i 

föregående kapitel (modell 5.1), över förväntad påverkan på revisionsmedarbetares motivation. 

Studiens centrala begrepp, motivation, utgör den beroende variabeln som byggts upp av 44 

olika motivationsfaktorer. Förutom den omfattande beroende variabeln motivation består 

studien av fyra oberoende variabler varav två är demografiska; generation och kön, samt två 

variabler som berör arbetsmiljön; byrå och organisationsnivå.  

Vid utformningen av enkäten har vi försökt att hålla det så kort som möjligt utan dra ner på 

innehållet. Frågorna har även utformats så enhetligt som möjligt för att underlätta för 

respondenterna och minska tidsåtgången. Tillsammans hoppas vi att detta bidragit till en ökad 

svarsfrekvens (jmf. Bryman & Bell, 2011). 

6.3.1 Oberoende variabler 

Studiens oberoende variabler mäts med hjälp av enkätens inledande sju frågor. Kön mäts med 

enkätens första fråga och är en så kallad dummyvariabel, där man kodats som 0 och kvinna 1. 

Generation mäts med fråga 2, som är en öppen fråga där respondenterna själv fått fylla i 

födelseår med siffror. Kategoriseringen av generation har gjorts i efterhand för att på så sätt 

även ha möjlighet att ta fram respondenternas exakta ålder. Begreppet byrå innefattar både 

byråstorlek och kontorsstorlek, för att fånga både storlek genom antal anställda och huruvida 

det är en Big4-byrå eller ej. Byråstorlek mäts därför genom fråga 3, där sex förutbestämda 

svarsalternativ presenteras; de fyra största revisionsbyråerna samt två medelstora, kodade enligt 

följande: Deloitte(1) EY(2) KPMG(3) PwC(4) Grant Thornton(5) BDO(6). Utöver dessa gavs 

respondenterna även alternativet ”Annan revisionsbyrå”(0), där möjlighet att själv fylla i namn 

på revisionsbyrån fanns. Kontorsstorlek är en numerisk variabel som mäts genom fråga 4 där 

respondenterna själv fyllt i totalt antal anställda på byrån. ”Totalt antal anställda (dvs. ej bara 

inom revision) ______”. Begreppet organisationsnivå infattar tre olika aspekter; anställningstid 

på revisionsbyrån, erfarenhet inom yrket samt titel. Anställningstid mäts genom fråga 5, där 

respondenterna fått välja antal år och månader på nuvarande byrå med hjälp av två rullister. I 

rullistan för år fanns svarsalternativen 0-50 och för månader 0-11. Erfarenhet i branschen mäts 

genom fråga 6 där respondenterna har fått välja antal år och månader på samma sätt som för 

anställningstid. Titel mäts genom fråga 7, där fyra förutbestämda svarsalternativ presenteras; 
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Revisorsassistent(1), Godkänd revisor(2), Auktoriserad revisor(3), Partner(4). Utöver dessa 

fanns alternativet ”Annat”(0), där respondenterna gavs möjlighet att fylla i en egen titel om 

något av de övriga svarsalternativen inte passat in.  

6.3.2 Beroende variabel 

Uppfattningar mäts ofta med hjälp av en Likertskala där respondenterna får ta ställning till ett 

påstående och utifrån en skala välja huruvida påståendet ”instämmer helt” eller ”instämmer inte 

alls” (jmf. Philips & Crain, 1996; Chan m.fl., 2008; Hall & Smith, 2009; Nouri & Parker, 2013). 

Vid omvandlingen av faktorerna till konkreta frågor har inspiration hämtats från tidigare 

studier, framför 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 undersökt work 

values. Att använda tidigare forskning som stöd och inspiration vid utformningen av 

påståendena bidrar till ökad begreppsvaliditet eftersom frågorna i större utsträckning mäter det 

som avses mätas (Bryman & Bell, 2011). Frågorna resulterade i 44 påståenden som delats in i 

tre avsnitt för att ge ett luftigare intryck och underlätta för respondenterna. Enligt Denscombe 

(2009) minskar risken för svarsbortfall om enkäten har en tydlig design med frågor som är 

konsekvent utformade, vilket gör det lättare för respondenterna att förstå och det går snabbare 

att fylla i svaren. Samtliga tre avsnitt är därför formulerade och graderade på samma sätt för att 

ge ett enhetligt intryck; ”Jag motiveras av…”. Påståendena mäts genom frågorna 8.1 – 8.15, 

9.1 - 9.15 och 10.1 – 10.14 där respondenterna får ta ställning utifrån en 10-gradig Likertskala 

där (1) = Instämmer inte alls och (10) = Instämmer helt. Med tanke på centraltendensen, att 

respondenter är benägna att undvika ändpunkterna (Patel & Davidsson, 2011), avsåg vi få en 

bättre spridning på svaren med hjälp av en 10-gradig skala istället för en 7-gradig. Med en 10-

gradig skala finns det inte heller något mittenalternativ, vilket tvingar respondenten till att ta 

ställning åt ena eller andra hållet.  

 Hög lön mäts genom fråga 8.1 ”Jag motiveras av hög lön”. Baserat på 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”.  

 Materiella belöningar mäts genom fråga 8.2 ”Jag motiveras av andra typer av materiella 

belöningar - exempelvis bonus, gåvor eller andra incitament”. Baserad på tidigare 

forskning om materiella belöningars påverkan på individers motivation (Chia, 2003). 

Materiella belöningar förutom lön (8.1) kan vara exempelvis bonus, gåvor eller andra 

incitament (Chiang & Birtch, 2012).  
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 Förmåner mäts genom fråga 8.3 ”Jag motiveras av förmåner - till exempel semester, 

pensioner eller liknande”. Baserad på 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 mäts genom fråga 8.4 ”Jag motiveras av 

befordran och karriärmässig utveckling”. Baserad på 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 mäts genom fråga 8.5 ”Jag motiveras av att bli uppskattad och värdesatt 

som kollega”. Baserad på Furnham m.fl. (2005) ”Esteem (sense that you are valued as 

colleague or worker)”.  

 Erkännande mäts genom fråga 8.6 ”Jag motiveras av erkännande för väl utfört arbete”. 

Baserad på 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/Påverkan mäts genom fråga 8.7 ”Jag motiveras av att påverka och ha inflytande på 

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

be influential”. 

 Ansvar mäts genom fråga 8.8 ”Jag motiveras av att ha ansvar”. Baserad på 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)”. 

 Känsla av att vara med i saker mäts genom fråga 8.9 ”Jag motiveras av att vara med i 

saker och att få veta vad som händer”. Baserad på forskning och tidigare studier av bland 

annat Kovach (1995), Linder (1998) och Islam och Ismail (2008), där ”feeling of being in 

on things” rankats som motivationsfaktor.  

 Status mäts genom fråga 8.10 ”Jag motiveras av hög status”. Baserad på 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 mäts genom fråga 8.11 ”Jag motiveras av att jobba för en byrå med 

prestigefylld image”. Baserad på 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 mäts genom fråga 8.12 ”Jag motiveras av att jobba som revisor (stolthet)”. 

Baserad på 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)” är en faktor för anställdas motivation. 

 Möjlighet till utveckling mäts genom fråga 8.13 ”Jag motiveras av att utvecklas och lära 

mig nya saker”. Baserad på 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 mäts genom fråga 8.14 ”Jag motiveras av att få gå kurser och utbildningar”. 

Baserad på Furnham m.fl. (2005) ”Training opportunities (regular, relevant opportunities 

to attend useful training courses)”. 

 Expertis mäts genom fråga 8.15 ”Jag motiveras av att ha en hög kompetens”. Baserad på 

Chia (2003 s 111) ”Expertise” som menar att vissa individer motiveras av att känna sig 

specialiserade på något. 

 Meningsskapande mäts genom fråga 9.1 ”Jag motiveras av att det jag gör känns 

meningsfullt”. Baserad på Chia (2003 s. 111) ”Search for meaning” som menar att vissa 

individer motiveras av att göra saker som bidrar till och är en del av någonting större. 

 Bidra till samhället mäts genom fråga 9.2 ”Jag motiveras av att mitt arbete bidrar till 

samhället”. Baserad på 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 byrån mäts genom fråga 9.3 ”Jag motiveras av att bidra till revisionsbyrån”. 

Baserad på pilotstudien. 

 Bidra till kunden mäts genom fråga 9.4 ”Jag motiveras av att bidra till kunden”. Baserad 

på pilotstudien. 

 Undervisning mäts genom fråga 9.5 ”Jag motiveras av att hjälpa och lära upp andra”. 

Baserad på 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 mäts genom fråga 9.6 ”Jag motiveras av att ha intressanta 

arbetsuppgifter”. Baserad på 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 mäts genom fråga 9.7 ”Jag motiveras av att ha varierande arbetsuppgifter”. 

Baserad på Furnham m.fl. (2009) ”Variety – a job that allows me to get involved in many 

different kinds of activities”. 

 Utmanande arbete mäts genom fråga 9.8 ”Jag motiveras av att ha utmanande 

arbetsuppgifter”. Baserad på 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 mäts genom fråga 9.9 ”Jag motiveras av att själv få bestämma över mitt arbete”. 

Baserad på 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 mäts genom fråga 9.10 ”Jag motiveras av att vara kreativ i mitt arbete”. 

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

 Anställningstrygghet mäts genom fråga 9.11 ”Jag motiveras av att ha en trygg 

anställning”. Baserad på 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 mäts genom fråga 9.12 ”Jag motiveras av att känna 

balans mellan arbete och privatliv”. Baserad på 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 mäts genom fråga 9.13 ”Jag motiveras av flexibla arbetstider”. Baserad på 

Furnham m.fl. (2009) ”Flexibility – a job that allows me to work flexible hours to suit my 

personal needs”. 

 Arbetsklimat mäts genom fråga 9.14 ”Jag motiveras av att arbeta i en professionell 

atmosfär”.  Baserad på Mani (2002 s. 155) ”Work environment” och Carcello m.fl. (1991, 

s. 10) ”Professional atmosphere at work”. 

 Bra arbetsförhållanden mäts genom fråga 9.15 ”Jag motiveras av bra arbetsförhållanden 

– rent, säkert, modernt”. Baserad på 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)”. 

 Tävling/konkurrens mäts genom fråga 10.1 ”Jag motiveras av ett arbete som ger 

möjlighet att tävla mot andra”. Baserad på Furnham m.fl. (2009) ”Competitions – a job 

that provides me with oppertunities to compete with others”. 

 Prestation mäts genom fråga 10.2 ”Jag motiveras av att prestera”.  Baserad på Furnham 

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

 Målsättning mäts genom fråga 10.3 ”Jag motiveras av att ha mål att arbeta efter”. Baserad 

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

 Feedback mäts genom fråga 10.4 ”Jag motiveras av att få regelbunden feedback”. Baserad 

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

 Korrektionssamtal mäts genom fråga 10.5 ”Jag motiveras av att få konstruktiv kritik”. 

Baserad på motivationsfaktorn tactful discipline (Kovach, 1995; Linder, 1998; Islam & 

Ismail, 2008). 

 Handledning/Stöd mäts genom fråga 10.6 ”Jag motiveras av att få handledning och stöd 

i mitt arbete”. Baserad på Herborn (2004, 2005) som menar att mentorskap och supervision 

påverkar revisorers motivation. 

 Social interaktion mäts genom fråga 10.7 ”Jag motiveras av social interaktion och att 

träffa människor”. 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 mäts genom fråga 10.8 ”Jag motiveras av en bra relation till mina kollegor”. 

Baserad på Twenge m.fl. (2010) ”A job that gives you a chance to make friends” och 

Furnham m.fl. (2005) ”Relationships with work colleagues”. 

 Tillhörighet mäts genom fråga 10.9 ”Jag motiveras av att vara en del av byrån 

(tillhörighet)”. Baserad på Chia (2003 s. 111) ”Affiliation” som menar att människor 

motiveras av att tillhöra någonting. 

 Ledare/närmaste chef mäts genom fråga 10.10 ”Jag motiveras av att ha en bra relation 

till min chef”. Baserad på Furnham (2005) ”Supervisor (a fair and considerate boss)” och 

Eskildsen m.fl. (2004 s. 126) ”Immediate manager”. 
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 Upplevd rättvisa mäts genom fråga 10.11 ”Jag motiveras av att behandlas rättvist i 

förhållande till kollegor”. Baserad på Furnham m.fl. (2005) ”Fairness (people being 

equitably paid for performance compared to others)”. 

 Sympatisk hjälp med personliga problem mäts genom fråga 10.12 ”Jag motiveras av att 

få sympatisk hjälp med personliga problem”. Baserad på motivationsfaktorn sympathetic 

help with personal problems (Kovach, 1995; Linder, 1998; Islam & Ismail, 2008). 

 Känsla av lojalitet från företaget mäts genom fråga 10.13 ”Jag motiveras av att känna 

lojalitet från byrån”. Baserad på motivationsfaktorn personal or comapny loyalty to 

employees (Kovach, 1995; Linder, 1998; Islam & Ismail, 2008). 

 Klarhet/Tydliga instruktioner mäts genom fråga 10.14 ”Jag motiveras av att ha klara 

och tydliga regler och instruktioner”. Baserad på Furnham m.fl. (2009) ”Clarity – a job 

with clear and well-defined roles and responsibilities”. 

6.4 Svarsfrekvens & Bortfallsanalys 

Av enkätundersökningens totalt 315 svar visade sig 39 svar vara ofullständiga, där 

respondenterna avbrutit enkäten och inte svarat på något av påståendena kopplade till 

motivation. Detta skulle kunna bero på att respondenten inte ansett sig ha tid eller lust att fylla 

i hela enkäten. De ofullständiga svaren har tagits bort från datamaterialet innan fortsatt analys. 

Studien resulterade alltså i 276 fullständiga svar, vilket får anses relativt bra med tanke på att 

studien genomförs under den så kallade busy season. När det gäller assistenter och godkända 

revisorer skickades enkätlänken till 578 e-postadresser. Av dessa svarade 129 stycken vilket 

ger en svarsfrekvens på 22,32 procent. Vid ovanstående beräkning har hänsyn inte tagits till de 

utskick som gjorts direkt till byråer då de enbart var i syfte att vidarebefordras. Inte heller de 

30 svar från partners är medtagna, då vi inte vet om de har titeln godkänd eller auktoriserad 

revisor. Det är därför inte möjligt att beräkna en fullständig svarsfrekvens på dessa grupper.  

Vad gäller auktoriserade revisorer som fyllt i svarsalternativet Auktoriserad revisor var de 117 

stycken, vilket ger en svarsfrekvens på 4,04 procent. Detta kan anses vara en relativt låg 

svarsfrekvens, vilket gör det ännu viktigare att den insamlade datan representerar populationen 

för att kunna dra slutsatser (Djurfeldt m.fl.,2003). I tabell 6.1 illustreras könsfördelningen 

mellan de auktoriserade revisorer som enkätundersökningen skickats till samt de som deltagit i 

studien. Av tabellen framgår det att studiens respondenter är representativa för det urval som 
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gjorts vad gäller auktoriserade revisorer, det vill säga alla auktoriserade revisorer med en e-

postadress registrerad hos Revisorsnämnden. 

Tabell 6.1  Könsfördelning bland svarande auktoriserade revisorer 

 

Samma jämförelse har även gjorts när det gäller respondenter från Big4 och icke-Big4-byråer 

(tabell 6.2). Även här kan det konstateras att respondenterna representerar det urval som gjorts 

av auktoriserade revisorer med nästintill identisk byråfördelning.  

Tabell 6.2  Byråfördelning bland svarande auktoriserade revisorer 

 

Trots att de auktoriserade revisorerna som deltagit i studien väl representerar urvalsramen bör 

tolkning av analysen göras med försiktighet med tanke på den låga svarsfrekvensen bland 

auktoriserade revisorer och det faktum att någon bortfallsanalys inte varit möjlig att göra för de 

övriga grupperna.  

6.5 Analysmetoder  

Det insamlade datamaterialet kommer att analyseras med hjälp av SPSS, ett verktyg för 

statistisk dataanalys. För studien har en signifikansnivå på 5 procent valts, vilket medför en 

konfidensgrad på 95 procent, som enligt Körner & Wahlgren (2005) ger en tillräckligt hög 

tillförlitlighet. Signifikanser på 10 procent har inte helt bortsetts ifrån utan kommer att markeras 

ut i samtliga tabeller, dock kommer de beaktas som svagare samband och därför kommer ingen 

djupare diskussion föras kring dessa. Vid utforskande analys av de 44 motivationsfaktorerna 

som har identifierats kommer explorativ faktoranalys att användas för att urskilja eventuella 

bakomliggande faktorer, och på så sätt kategorisera revisionsmedarbetares motivation. För att 

säkerställa reliabiliteten för de sammanslagna faktorerna kommer även Cronbach’s Alpha test 

att göras. Eftersom modellen innehåller flera oberoende variabler (generation, kön, byrå och 

organisationsnivå) som antas påverka en beroende variabel (motivation) kommer multipel linjär 

Antal Andel Antal Andel

Man 1929 66,5% 72 64,1%

Kvinna 970 33,5% 42 35,9%

Totalt 2899 100,0% 117 100%

RespondenterUrvalet

Antal Andel Antal Andel

Big4 1366 52,9% 62 53,0%

Icke-Big4 1533 47,1% 55 47,0%

Totalt 2899 100% 117 100%

Urvalet Respondenter
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regressionsanalys att genomföras (Hair, Black, Babin & Anderson, 2010) för att förklara 

revisionsmedarbetares motivation.  

6.6 Etiska beaktande 

Enligt Vetenskapsrådet (2002) består de allmänna etiska kraven för forskning av fyra 

huvudkrav; informationskravet, samtyckeskravet, nyttjandekravet och konfidentialitetskravet. 

Informationskravet innebär att respondenter måste informeras om att deltagandet i studien är 

frivilligt och att de när som helst kan avbryta sitt deltagande (ibid.). Studiens enkätundersökning 

har varit frivillig för respondenterna att besvara, och de kunde när som helst välja att avbryta 

och stänga ner sidan utan att slutföra enkäten. Sist i enkäten fanns möjlighet för respondenterna 

att ange sin e-postadress för att ta del av studiens resultat. Detta var inget obligatoriskt fält och 

behövde inte fyllas i för att kunna slutföra enkäten. Enligt informationskravet är det även viktigt 

att studiens deltagare är införstådda i vad undersökningen handlar om (Vetenskapsrådet, 2002). 

Att studien handlar om motivation nämns tydligt redan i följebrevet, och huvuddelen av 

frågorna i enkäten är dessutom formulerade efter ”Jag motiveras av…” (se bilaga 2 och 3).  

Samtyckeskravet innebär att respondenterna ger sitt samtycke till att delta i studien 

(Vetenskapsrådet, 2002). Eftersom den datainsamlingsteknik som använts är en webbaserad 

enkät tolkas respondenternas deltagande och besvarande av enkäten som deras medgivande till 

att delta i undersökningen. 

Nyttjandekravet innebär att information och uppgifter om studiens deltagande inte får användas 

till andra syften än forskning (Vetenskapsrådet, 2002). Informationen och svarsdatan från 

studiens enkät kommer endast att användas för analys i SPSS, och endast för denna studie. 

Ingen analys kommer att göras av några enskilda respondenters svar.  

Konfidentialitetskravet innebär att personuppgifter skall hanteras konfidentiellt och att 

uppgifter om studiens deltagande inte får lämnas ut till tredje part (Vetenskapsrådet, 2002). 

Studiens respondenter har informerats om att deras svar behandlas konfidentiellt både i det 

följebrev som skickats ut tillsammans med enkätlänken och i själva enkäten. All data som 

samlats in lagras och används i enlighet med relevant datalagstiftning och enbart för studiens 

syfte. Svaren från enkäten går inte att koppla till någon enskild individ eller e-postadress, 

förutom i de fall där respondenten själv valt att ange sin e-postadress för att få ta del av 

resultatet. Den information som lagrats är respondenternas IP-adress vid besvarandet av 

enkäten. De e-postadresser som angetts i det frivilliga fältet i enkäten kommer att sparas fram 
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till dess att studiens resultat är färdigt. Efter att resultatet har skickats ut till de som önskat 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. Här redogörs även 

för den explorativa faktoranalys som resulterade i fem faktorer för motivation, följt av 

resultatet från de multipla linjära regressionsanalyser som genomförts för att förklara 

revisionsmedarbetares motivation. Avslutningsvis redovisas en sammanställning av 

modellprövningen. 

7.1 Beskrivande statistik 

Enkätundersökningen resulterade i 315 svar varav 276 var fullständiga. De ofullständiga svaren 

raderades från datamaterialet innan bearbetning i SPSS inleddes. Av de fullständiga svaren var 

37,7% kvinnor och 62,3% män (tabell 7.1), och knappt två tredjedelar av de svarande var från 

mindre revisionsbyråer, det vill säga icke-Big4 (tabell 7.2).  

Tabell 7.1 Fördelning mellan män och kvinnor 

 

 

Tabell 7.2 Fördelning mellan revisionsbyråer 

 

 

Vad gäller titel har de som fyllt i svarsalternativet ”Annat” gåtts igenom och av svaren gjordes 

en bedömning där 11 stycken kodadats om till revisorsassistenter. Exempel på svar som dessa 

angett var bland annat ”Revisor/Redovisningskonsult” eller ”Assistant manager, högre än 

assistent”. Då de inte uppfyller titeln Godkänd revisor valde vi därför att låta de ingå i kategorin 

revisorsassistenter. En respondent hade angett ”Godkänd/Partner”, och kodades därför om till 

Partner. Slutligen kodades en respondent om från ”Annat” till Auktoriserad revisor då denne 

angett svaret ”Ägare 100% + Auktoriserad”. Kategorierna Godkända och Auktoriserade 

revisorer slogs därefter ihop med anledning av att bara sju godkända revisorer deltagit i studien, 

och tillsammans utgör de två kategorierna 44,9 procent (tabell 7.3). Sammanfattningsvis ser 

Antal Andel

Man 172 62,3%

Kvinna 104 37,7%

Totalt 276 100%

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%



  Friberg & Gertsson 

49 

 

den nya kodningen för titel ut enligt följande; revisorsassistenter(1), godkända och 

auktoriserade revisorer(2) samt partners(3). 

Tabell 7.3 Fördelning på titel 

  

 

I tabell 7.4 finns beskrivande statistik för födelseår, kontorsstorlek, anställningstid på byrån 

samt erfarenhet i branschen. Variablerna tid och erfarenhet mättes med hjälp av frågor där 

respondenterna fick fylla i både år och månader. Dessa har i analysen slagits samman till totalt 

antal månader för att fånga en större variation. Medelåldern för respondenterna är 41 år. 

Tabell 7.4 Beskrivande statistik för födelseår, kontorsstorlek, anställningstid och erfarenhet  

 

 

Födelseår har kategoriserats efter generation så att generation BB (baby boomers) är födda 1946 

– 1964, generation X är födda mellan 1965 – 1979, och generation Y är födda 1980 och senare, 

i enighet med Crumpacker och Crumpacker (2007) och Gibson m.fl. (2009). I materialet fanns 

en uteliggare med födelseår 1937 och den ingår därmed inte i någon av generationerna BB, X 

eller Y. Denna respondent har därför exkluderats från variabeln generation (tabell 7.5). Vidare 

kan även ses i tabellen att generation Y utgör nästan hälften av studiens respondenter.  

Tabell 7.5 Fördelning på generation 

  
      

När det gäller kontorsstorlek kan det i tabell 7.4 ovan ses att medelantalet anställda är 149 

stycken, vilket kan anses högt. Vid genomgång av materialet kunde det konstateras att några 

respondenter missförstått frågan om kontorsstorlek, och istället angett antal anställda för hela 

den svenska organisationen. Detta har dock inte lett till några problem för studiens resultat 

eftersom vi valt att dela in det i två kategorier; litet och stort kontor (tabell 7.6). Vi ansåg att ett 

Antal Andel

Revisorsassistenter 122 44,2%

Godkända/Auktoriserade 124 44,9%

Partners 30 10,9%

Totalt 276 100%

N Minimum Maximum Medelvärde Standardfel

Födelseår 276 1937 1992 1974.75 12.202

Kontorsstorlek 276 1 3600 148.83 450.629

Anställningstid månader 276 14 553 132.82 112.339

Erfarenhet månader 276 13 613 176.8 139.453

Antal Andel

Generation BB 68 24,6%

Generation X 77 27,9%

Generation Y 130 47,1%

Totalt 275 99,6%

Uteliggare 1 0,4%

Totalt 276 100%
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litet kontor kan anses beså av tio eller färre anställda, och att fler än tio anställda därmed utgör 

ett stort kontor. Vidare i analysen har kontor med tio eller färre anställda kodats som 0 och 

kontor med fler än tio anställda kodats som 1.  

Tabell 7.6 Fördelning på kontorsstorlek 

  

 

Avslutningsvis finns beskrivande statistik för de 44 motivationsfaktorerna att se i tabell 7.7 i 

bilaga 4. I tabellen kan vi utläsa att respondenterna använt sig av hela intervallet från 1-10 vid 

bedömningen av alla motivationsfaktorerna, förutom en. Högst medelvärde har Bidra till 

kunden (8.89), Autonomi (8.84) och Intressant arbete (8.78). Lägst medelvärde har faktorn för 

Tävling/Konkurrens (4.29).  

7.2 Faktoranalys 

Faktoranalysen är baserad på studiens 44 motivationsfaktorer, och Principal Component 

Analysis (PCA) har utförts med hjälp av IBM SPSS Statistics 22. Med hjälp av faktoranalys 

kan man genom att titta på samband mellan de 44 variablerna urskilja eventuella 

bakomliggande faktorer. Då det är en del av studiens syfte att utforska de bakomliggande 

faktorerna till motivation har vi valt att inte definiera faktorerna på förhand, och en explorativ 

faktoranalys har därför genomförts (Hair m.fl., 2010; Pallant, 2013). 

För att testa om materialet lämpar sig för faktoranalys (i detta fall PCA) är det två saker som 

avgör; storleken på datainsamlingsmaterialet och styrkan i förhållandet mellan variablerna 

(Pallant, 2013). För att det ska vara rimligt att genomföra en faktoranalys bör man ha minst 50 

observationer, men rekommenderat är 100 eller fler (Hair m.fl., 2010). Med våra 276 

fullständiga svar är det därmed möjligt att utföra faktoranalys. Dock är det inte enbart det totala 

materialets storlek som avgör lämpligheten för faktoranalys utan även antal observationer i 

förhållande till antalet variabler som ska ingå i analysen. Enligt Hair m.fl. (2010) är en generell 

regel att ha minst fem gånger så många observationer som variabler, något som materialet i 

denna studie uppfyller med lite mer än sex gånger så många observationer som variabler. Vid 

bedömningen av styrkan på sambanden mellan variablerna inspekterades till en början 

korrelationerna, där en relativt stor del av koefficienterna översteg 0.3, vilket indikerar att det 

finns korrelation mellan variablerna. Vidare antyder Bartlett’s test of sphericity att materialet 

Antal Andel

Kontor ≤ 10 48 17,4%

Kontor > 10 228 82,6%

Total 276 100%
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är lämpat för faktoranalys då det visade en signifikans på p < 0.000. Slutligen uppgick Kaiser-

Meyer-Olkin index till 0.913, vilket är betydligt högre än minimumvärdet 0.6 (Pallant, 2013). 

Efter att ha konstaterat att materialet lämpar sig för faktoranalys bestämdes minsta antal faktorer 

(komponenter) som kan användas för att bäst representera sambanden mellan variablerna. Till 

att börja med visade PCA nio eigenvalues som översteg 1, vilket enligt Kaiser´s criterion 

(eigenvalue rule) indikerar nio komponenter, som respektive förklarade 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 är 

att den tenderar att överskatta antalet faktorer (Hayton, Allen & Scarpello, 2004). Därför 

genomfördes även Cattells scree test som istället indikerade en lösning med fem komponenter. 

För att bekräfta antal faktorer som bäst representerar materialet gjordes slutligen Horn’s 

parallel analysis (PA), som anses vara den mest exakta och noggranna metoden för vilka 

faktorer som ska hållas kvar (Hayton m.fl., 2004; Pallant, 2013). Genom att jämföra storleken 

på de eigenvalues som studien visar med värden från ett slumpmässigt genererat dataurval med 

samma antal observationer och variabler kan man avgöra hur många faktorer som bör användas 

(Pallant, 2013). För att få fram ett slumpmässigt datamaterial användes Monte Carlo PCA for 

Parallel analysis som är ett statistiskt program utvecklat av Marley Watkins. Analysen 

bekräftade att materialet bör bestå av fem faktorer (se tabell 7.8) som tillsammans förklarar 

totalt 58.2 % av variansen.  

Tabell 7.8 Parallel analysis för att bestämma antal faktorer* 

 

Efter att ha konstaterat att materialet utgörs av fem faktorer genomfördes faktoranalysen en 

andra gång, denna gång med antalet faktorer fixerat till fem (se tabell 7.9, bilaga 5). För att 

tolka lösningen med fem komponenter användes Direct Oblimin som rotationsteknik eftersom 

det fanns korrelation mellan komponenterna, vilket gjorde att Vairmax rotation inte var ett 

möjligt alternativ (Hair m.fl., 2010; Pallant, 2013). Faktorladdningarnas signifikans har 

bestämts utifrån datamaterialets storlek, där Hair m.fl. (2010) menar att för att material med 

250 observationer krävs 0.35 och med 350 observationer 0.3. Vår acceptans för 

faktorladdningarnas signifikans har därför satts mellan 0.3-0.35 med 0.342 som lägsta laddning. 

Eigenvalue Criterion value från PA Faktiskt Eigenvalue från 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 1.5774 1.891 Acceptera

6 1.5281 1.439 Förkasta

* De slumpmässiga Eigenvalues är baserade på 44 variabler, 276 respondenter och 100 replikationer
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Utifrån den explorativa faktoranalysen (tabell 7.9, bilaga 5) framgick en tydlig indelning där 

den första komponenten, komponent 1, utgörs av 16 variabler som alla laddade på över 0.4. 

Den variabel som laddade högst var Intressant arbete (0.867), vilket gör det till den starkaste 

variabeln i komponenten och den som mest förklaras av den bakomliggande faktorn. De övriga 

variablerna i komponenten verkar även de ha en anknytning till arbetet i sig, så som att Bidra 

till kunden (0.856), Utmanande arbete (0.838) eller Möjlighet till utveckling (0.826). 

Komponent 1 döptes därför till Arbetet i sig.  

Komponent 2 utgörs av 13 variabler där den som laddade starkast var Handledning/Stöd 

(0.849). Variablerna i denna komponent bedöms utgöra sociala stödfaktorer som exempelvis 

Feedback, Ledare/Närmaste chef och Sympatisk hjälp med personliga problem, och komponent 

två döptes därför till Socialt stöd. Två variabler, Social interaktion och Tillhörighet, laddade 

relativt lågt för komponent 2, dock över 0.35. De anses dessutom utgöra sociala faktorer och 

bedömdes därför få vara kvar och inte plockas bort från modellen.  

Komponent 3 utgörs av fyra variabler som alla laddat starkt med en gemensam nämnare som 

verkar utgöras av belöningar, så som Hög lön (0.810) eller Förmåner (0.808). Komponent 3 

döptes därför till Belöningar.  

Komponent 4 utgörs av sex variabler och den som laddade starkast här var Organisatorisk image 

(0.817), som tillsammans med de övriga variablerna, till exempel Tävling och Stolthet, knyter 

an till status och prestige. Komponent 4 har därför döpts till Prestige. En utav variablerna, 

Målsättning (0.342), laddade på under 0.35 och laddade även aningen högre i komponent 2 

(0.356). Av variablernas sammanhang ansåg vi dock att Målsättning passade bättre tillsammans 

med Prestige-variablerna än de sociala stödfaktorerna i komponent 2. Detta eftersom 

Målsättning kan anses vara nära kopplat till både Tävling och Prestation. 

Slutligen utgörs komponent 5 av fem variabler som kan anses knyta an till privatlivet, till 

exempel Flexibilitet (0.750), Anställningstrygghet (0.674) och Balans mellan arbete och 

privatliv (0.654). Komponent 5 döptes därmed till Privatliv.  

För att mäta reliabiliteten i de fem nya faktorerna för motivation testades de med hjälp av 

Cornbach’s Alpha och resultatet finns att se längst ner i tabell 7.9 i bilaga 5. Faktorernas 

alphavärden varierade mellan 0.777 och 0.937, där alla översteg den generella gränsen på 0.7, 

men även gränsen på 0.6 som råder vid explorativ undersökning (Hair m.fl., 2010). Viktigt att 

ha i åtanke är dock att faktorernas alphavärden ökar ju fler variabler faktorn innehåller. Enligt 

Hair m.fl. (2010) bör därför högre krav ställas på de faktorer som innehåller flera variabler. 
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Faktorerna Arbetet i sig och Socialt stöd med 16 respektive 13 variabler har båda alphavärden 

som överstiger 0.9, vilket torde anses acceptabelt för reliabiliteten. 

7.3 Regressionsanalys 

Eftersom modellen innehåller flera oberoende variabler (generation, kön, byrå och 

organisationsnivå) som antas påverka en beroende variabel (motivation) har multipel 

regressionsanalys använts (Hair m.fl., 2010). Motivation har efter faktoranalysen delats in i fem 

faktorer; Arbetet i sig, Socialt stöd, Belöningar, Prestige och Privatliv. Regressionsanalysen har 

därefter utförts för var och en av dessa fem faktorer.  

Vid analys är det viktigt att ta hänsyn till huruvida datamaterialet är normalfördelat eller ej 

eftersom det kan påverka resultatet (Hair m.fl., 2010). För att ta reda på om materialet är 

normalfördelat har ett Kolmogorov-Smirnov-test genomförts, och resultatet visade att enbart 

Prestige (komponent 4) är normalfördelad. Vidare har även residualerna från 

regressionsanalyserna testats och även här visade sig enbart residualerna för Prestige vara 

normalfördelade. Detta gör att starkare kopplingar kan göras vad gäller Prestige, medan 

regressionerna för de övriga komponenterna bör tolkas med försiktighet. Enligt Hair m.fl. 

(2010) kan datamaterialets storlek påverka normalfördelningen, och vid mindre än 50 

observationer kan en signifikant avvikelse från det normala ha en betydande påverkan på 

resultatet. Dock blir denna påverkan på resultatet försumbar vid fler än 200 observationer 

(ibid.). Med studiens 276 fullständiga svar blir således det faktum att materialet inte är 

normalfördelat försumbart.  

För att genomföra regressionsanalysen har variabeln generation reducerats till en 

dummyvariabel, med generation Y kodat som 1 och generation BB och X kodat som 0. Då 

generation Y är den generation som senast trätt in på arbetsmarknaden har vi valt att fokusera 

på dem. Eftersom titel består av tre grupper; revisorsassistenter, godkända och auktoriserade 

revisorer samt partners, har samtliga modeller fått genomföras två gånger, där en av de tre 

hållits utanför som referenskategori (Hair m.fl., 2010). I de nedan redovisade tabellerna har 

godkända och auktoriserade revisorer använts som referenskategori. Under varje modell visas 

resultatet för titel igen, fast med skillnaden att revisorsassistenter istället hållits utanför som 

referenskategori. Siffrorna för de övriga oberoende variablerna har fortfarande visat samma 

signifikans och riktning som när godkända och auktoriserade revisorer var referenskategori, 

vilket indikerar att modellen är stabil.  
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Innan regressionsanalysen genomfördes 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. När det gäller 

Arbetet i sig indikerar korrelationsmatrisen framför allt ett samband med titel. För faktorerna 

Socialt stöd och Belöningar antyds ett samband till samtliga fyra oberoende variabler. 

Korrelationsmatrisen indikerar även att det finns ett samband mellan Prestige samt byrå och 

organisationsnivå. Avslutningsvis kan det ses att faktorn Privatliv korrelerar med både kön, 

generation och organisationsnivå. Mellan de oberoende variablerna kan vi se höga korrelationer 

mellan generation och erfarenhet samt mellan anställningstid och erfarenhet. Med värden som 

överstiger 0.7 kan det enligt Hair m.fl. (2010) innebära problem. I den första multipla linjära 

regressionsanalysen testades alla de oberoende variablerna tillsammans. Detta gav höga VIF-

värden vilket indikerade att det fanns multikollinearitet mellan variablerna generation, 

anställningstid och erfarenhet. Enligt Djurfeldt m.fl. (2003) är det kritiska värdet för VIF-

faktorn 2,5 där ett högre värde kan signalera kollinearitetsproblem. Eftersom det inledande 

testet resulterade i ett par VIF-värden som översteg 2,5 delades testet upp i tre modeller där 

generation, anställningstid och erfarenhet testats var för sig.  

7.3.1 Arbetet i sig 

I tabell 7.11 visas resultaten för de multipla linjära regressionerna som utförts på den beroende 

variabeln Arbetet i sig. De oberoende variablerna förklarar tillsammans mellan 5,5% - 5,7% av 

variationen i motivationsfaktorn som har att göra med arbetet i sig. De variabler som har en 

signifikant påverkan på denna motivationsfaktor är kön och titel.  
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Tabell 7.11 Regressionsanalys för Arbetet i sig 

 

Variabeln kön är positivt signifikant vilket tyder på att kvinnor motiveras i större utsträckning 

än män av arbetet i sig. Detta är något som stämmer överens med tidigare forskning som menar 

att kvinnliga revisorer lägger större vikt vid meningsskapande (Chia, 2003) samt att trivas med 

arbetet (Herbohn, 2005). Gammie och Whitings (2013) studie visade på att främsta anledningen 

till att kvinnliga revisorer slutade var för att söka ett mer intressant arbete, vilket även det tyder 

på att arbetet i sig är en drivande och motiverande faktor för kvinnor.  

Enligt samtliga modeller i tabell 7.11 går det även att se att partners motiveras i större 

utsträckning än godkända och auktoriserade revisorer av arbetet i sig. Detta skulle kunna 

förklaras med att komponenten innehåller variabler som att bidra till kunden och byrån. Som 

partner kan det antas att de får ta större del av byråns vinst, och ju bättre det går för byrån desto 

större belöning kan partners ta del av. En annan tanke är att då en revisor varit anställd på byrån 

så pass länge att partnerskap erbjudits kan det antas att denne finner arbetet i sig mer intressant. 

När testet i stället utfördes på modell 1 med revisorsassistenter som referenskategori blev 

partner trestjärnigt signifikant, och samtliga modeller indikerar att godkända och auktoriserade 

revisorer motiveras i större utsträckning av arbetet i sig än vad revisorsassistenter gör.  

7.3.2 Socialt stöd 

I tabell 7.12 visas resultaten för de multipla linjära regressionerna som utförts på den beroende 

variabeln Socialt stöd. De oberoende variablerna förklarar tillsammans mellan 9,5% - 11,9% 

Variabler Stand. Beta Standardfel Stand. Beta Standardfel Stand. Beta Standardfel

Kön 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 0.105† 0.198 0.108† 0.198 0.104† 0.199

Assistent -0.131† 0.188 -0.108 0.187 -0.136† 0.203

Partner 0.190** 0.254 0.182** 0.254 0.192** 0.257

Anställningstid 0.000 0.001

Erfarenhet -0.047 0.001

Konstant 7.878*** 0.210 7.894*** 0.253 8.008*** 0.286

F-värde 3.757** 3.689** 3.751**

Justerad R² 0.057 0.055 0.057

VIF-värde, högsta 1.666 1.641 1.936

N=276

*** p < 0.001; ** p < 0.01; * p < 0.05; † p < 0.10

Arbetet i sig Arbetet i sig Arbetet i sig

Modell 1 Modell 2 Modell 3

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
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av variationen i motivationsfaktorn som har att göra med socialt stöd. De variabler som har en 

signifikant påverkan är kön, generation, kontorsstorlek, titel och erfarenhet.  

Tabell 7.12 Regressionsanalys för Socialt stöd   

 

För socialt stöd visar samtliga modeller en positiv signifikans för variabeln kön. Det innebär att 

kvinnliga revisionsmedarbetare motiveras i större utsträckning av socialt stöd, vilket stämmer 

överens med tidigare forskning som menar att det är viktigare för kvinnor med sociala och 

emotionella aspekter som bland annat förhållandet till kollegor (Kovach, 1987; Moyes m.fl., 

2008), erkännande från andra (Herbohn, 2005) och tillhörighet (Chia, 2003).  

Generation Y har uppvisat positiv signifikans vilket tyder på att de som tillhör generation Y 

motiveras i större utsträckning av socialt stöd än tidigare generationer. Det skulle kunna bero 

på att de har växt upp under den tekniska utvecklingen och lever med att ständigt vara 

tillgängliga, med sociala medier som ett naturligt inslag i vardagen. Det stämmer dessutom 

överens med tidigare forskning som menar att generation Y är en social och team-orienterad 

generation (Smola & Sutton, 2002; Glass, 2007; Yi m.fl., 2015). 

Kontorsstorlek är positivt signifikant i samtliga modeller vilket innebär att 

revisionsmedarbetare på kontor med fler än tio anställda i större utsträckning motiveras av 

socialt stöd än de på mindre kontor. Detta skulle kunna bero på att det eventuellt erbjuds mer 

vägledning och mentorskap på större byråer, som också kan antas ha en mer utbredd 

feedbackkultur. 

Variabler Stand. Beta Standardfel Stand. Beta Standardfel Stand. Beta Standardfel

Kön 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

Anställningstid -0.049 0.001

Erfarenhet -0.218** 0.001

Konstant 6.364*** 0.246 6.545*** 0.298 7.075*** 0.333

F-värde 6.751*** 5.792*** 7.203***

Justerad R² 0.111 0.095 0.119

VIF-värde, högsta 1.666 1.641 1.936

N=276

*** p < 0.001; ** p < 0.01; * p < 0.05; † p < 0.10

Socialt stöd Socialt stöd Socialt stöd

Modell 1 Modell 2 Modell 3

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
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Titeln revisorsassistent är positivt signifikant vilket innebär att assistenter i större utsträckning 

än godkända och auktoriserade revisorer motiveras av socialt stöd. Eftersom assistenter har 

mindre erfarenhet är det logiskt att de värdesätter och motiveras av olika stödfunktioner så som 

handledning och feedback. De är dessutom ofta yngre och troligtvis nya på sin arbetsplats och 

torde därför värdesätta sociala faktorer så som bra relationer till kollegor. Godkända och 

auktoriserade revisorer torde däremot vara mer självständiga och inte i lika stort behov av 

stödfunktioner.  

Erfarenhet uppvisar negativ signifikans i modell 3, vilket innebär att revisionsmedarbetare med 

mer erfarenhet motiveras i mindre utsträckning av socialt stöd än de med mindre erfarenhet. 

Detta tyder på samma tendens som för titel, det vill säga att mindre erfarna 

revisionsmedarbetare har ett större behov av socialt stöd än de med mer erfarenhet.  

7.3.3 Belöningar 

I tabell 7.13 visas resultaten för de multipla linjära regressionerna som utförts på den beroende 

variabeln Belöningar. De oberoende variablerna förklarar tillsammans mellan 10,1% - 15,2% 

av variationen i motivationsfaktorn som har att göra med belöningar. De variabler som har en 

signifikant påverkan på motivationsfaktorn belöningar är generation, Big4, kontorsstorlek, titel, 

anställningstid och erfarenhet.  

Tabell 7.13 Regressionsanalys för Belöningar  

 

Generation Y uppvisar en trestjärnigt positiv signifikans, vilket innebär att de som tillhör 

generation Y i större utsträckning motiveras av motivationsfaktorer som har att göra med 

Variabler Stand. Beta Standardfel Stand. Beta Standardfel Stand. Beta Standardfel

Kön 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

Anställningstid -0.265*** 0.001

Erfarenhet -0.418*** 0.001

Konstant 5.931*** 0.317 6.862*** 0.382 7.659*** 0.420

F-värde 6.548*** 6.126*** 9.200***

Justerad R² 0.127 0.101 0.152

VIF-värde, högsta 1.666 1.641 1.936

N=276

*** p < 0.001; ** p < 0.01; * p < 0.05; † p < 0.10

Modell 1 Modell 2 Modell 3

Belöningar Belöningar Belöningar

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
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belöningar. Detta går emot den forskning som antyder att generation BB (baby boomers) är den 

generation som är mest driven av pengar och materiella belöningar (Glass, 2007; Hansen & 

Leuty, 2012), och att generation Y i större utsträckning motiveras av saker som uppmärksamhet, 

utmaningar och balans mellan arbetsliv och privatliv (Kultalahti & Viitala, 2014). Resultatet 

skulle kunna förklaras med att den yngre generationen är de som inträtt senast i yrket, och de 

torde därmed uppleva en högre och snabbare procentuell löneutveckling än de som varit med 

längre. Dessutom kan det antas vara en brantare karriärstege längre ner i hierarkin med 

befordran och högre titel som vanligt förekommande belöningar. Samma tendens går att utläsa 

från att både anställningstid och erfarenhet är trestjärnigt negativt signifikanta i testen, vilket 

indikerar att anställda med mer erfarenhet och längre anställningstid i mindre utsträckning 

motiveras av belöningar än anställda med mindre erfarenhet och kortare anställningstid.  

När erfarenhet tas i beaktande i modell 3 indikerar även regressionsanalysen att det finns ett 

samband mellan titel och belöningars påverkan på motivationen. Titeln revisorsassistent 

uppvisar negativ signifikans, vilket innebär att godkända och auktoriserade revisorer i högre 

grad motiveras av belöningar än revisorsassistenter. Tillsammans tyder det på att godkända och 

auktoriserade revisorer med mindre erfarenhet i större utsträckning motiveras av belöningar.  

I modell 2 uppvisar Big4 positiv signifikans vilket indikerar att revisionsmedarbetare på Big4-

byråer i större utsträckning motiveras av belöningar. Detta stämmer överens med Chia (2003) 

som menar att större revisionsbyråer tenderar att attrahera anställda som drivs och motiveras av 

materiella belöningar. Samma tendens går att se då även kontorsstorlek är positivt signifikant i 

samtliga modeller vilket tyder på att anställda på större kontor (fler än tio anställda) i större 

utsträckning motiveras av belöningar.  

7.3.4 Prestige 

I tabell 7.14 visas resultaten för de multipla linjära regressionerna som utförts med Prestige som 

beroende variabel. De oberoende variablerna förklarar tillsammans mellan 8,8% - 10,8% av 

variationen i motivationsfaktorn som har att göra med prestige. De variabler som har en 

signifikant påverkan på prestige är generation, Big4, kontorsstorlek och titel.  
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Tabell 7.14 Regressionsanalys för Prestige  

 

Generation Y är positivt signifikant vilket indikerar att generation Y i större grad motiveras av 

prestige än vad tidigare generationer gör. Att den yngre generationens revisionsmedarbetare 

motiveras av prestige och tävling i större utsträckning skulle kunna bero på den ökade 

konkurrensen som råder i revisionsbranschen, och kanske har de sökt sig till yrket eftersom de 

motiveras av just tävling och prestige? 

I modell 2 där hänsyn tas till anställningstid kan det utläsas att även Big4 påverkar 

revisionsmedarbetarnas motivation. Revisionsmedarbetare från Big4-byråer motiveras i större 

utsträckning av prestige än medarbetare på mindre byråer. Även detta kan anses logiskt då de 

större byråerna i större utsträckning arbetar med att skapa ett starkt varumärke och 

företagskultur, vilket borde bidra till en ökad stolthet bland medarbetarna. Det är dessutom så 

att det råder en starkare konkurrens på de större byråerna (Herbohn, 2005), vilket skulle kunna 

innebära att revisionsmedarbetare på Big4-byråer är eller blir mer tävlingsinriktade, vilket leder 

till ökad motivation för prestige. I samtliga modeller över Prestige kan det dessutom utläsas att 

kontorsstorlek påverkar revisionsmedarbetarnas motivation. Den positiva signifikansen innebär 

att revisionsmedarbetare på kontor med fler än tio anställda motiveras mer av prestige än 

medarbetare på kontor med tio eller färre anställda, vilket även det skulle kunna vara kopplat 

till rådande konkurrens på större revisionsbyråer.  

Avslutningsvis kan det även konstateras att titel påverkar revisionsmedarbetarnas motivation 

när det gäller prestige. I samtliga modeller kan vi se att partners motiveras mer av prestige än 

Variabler Stand. Beta Standardfel Stand. Beta Standardfel Stand. Beta Standardfel

Kön 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

Anställningstid -0.080 0.001

Erfarenhet -0.113 0.001

Konstant 5.060*** 0.288 5.367*** 0.350 5.540*** 0.396

F-värde 6.559*** 5.432*** 5.595***

Justerad R² 0.108 0.088 0.091

VIF-värde, högsta 1.666 1.641 1.936

N=276

*** p < 0.001; ** p < 0.01; * p < 0.05; † p < 0.10

Prestige Prestige Prestige

Modell 1 Modell 2 Modell 3

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
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godkända och auktoriserade revisorer, och modell 1 indikerar även att godkända och 

auktoriserade revisorer motiveras i större utsträckning av prestige än revisorsassistenter. För att 

testa hur skillnaden ser ut mellan assistenter och partners gjordes även testen av modellerna om 

med godkända och auktoriserade revisorer som referenskategori, något som visade att partners 

i ännu högre grad motiveras av prestige i förhållande till assistenter. Att framför allt partners 

motiveras av prestige är relativt logiskt då de dels har nått framgång genom att ha blivit partners, 

vilket medför en ökad status både inom revisionsbyrån men även allmänt i samhället. Det torde 

dessutom medföra att man lägger större vikt vid organisationens image och känner en större 

stolthet över vad man gör och var man arbetar.  

7.3.5 Privatliv 

I tabell 7.15 visas slutligen resultaten för de multipla linjära regressionerna som utförts för 

Privatliv. De oberoende variablerna förklarar tillsammans mellan 8,3% - 8,6% av variationen i 

motivationsfaktorn som har att göra med privatliv. De variabler som har en signifikant påverkan 

på revisionsmedarbetares motivation kopplat till privatliv är framför allt kön, men även till viss 

del titel.    

Tabell 7.15 Regressionsanalys för Privatliv  

  

I samtliga modeller går det att utläsa en positiv signifikans för kön, vilket innebär att kvinnliga 

revisionsmedarbetare motiveras i större utsträckning av faktorer som har att göra med privatliv 

än vad manliga gör. Detta stämmer överens med tidigare studier som visat att kvinnor tenderar 

att sluta på revisionsbyråer för att söka mer flexibilitet och jämnare arbetstider (Law, 2010; 

Variabler Stand. Beta Standardfel Stand. Beta Standardfel Stand. Beta Standardfel

Kön 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

Anställningstid 0.067 0.001

Erfarenhet 0.001 0.001

Konstant 7.525*** 0.242 7.384*** 0.290 7.528*** 0.329

F-värde 5.178*** 5.317*** 5.165***

Justerad R² 0.084 0.086 0.083

VIF-värde, högsta 1.666 1.641 1.936

N=276

*** p < 0.001; ** p < 0.01; * p < 0.05; † p < 0.10

Privatliv Privatliv Privatliv

Modell 1 Modell 2 Modell 3

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
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Gammie & Whiting, 2013) samt att kvinnor strävar efter att uppnå balans mellan arbetsliv och 

privatliv (Herbohn, 2005). 

I modell 2, där hänsyn tas till revisionsmedarbetarnas anställningstid, indikeras att även titel 

påverkar motivationen för faktorer relaterade till privatliv. Med godkända och auktoriserade 

revisorer som referenskategori kan vi se att revisorsassistenter visar positiv signifikans, vilket 

antyder att revisorsassistenter motiveras i större utsträckning av privatliv än vad godkända och 

auktoriserade revisorer gör. För att kunna uttala sig om förhållandet mellan assistenter och 

partners testades avslutningsvis samma modell igen fast med assistenter som referenskategori. 

Resultatet tyder på att assistenter motiveras av privatliv i ännu större utsträckning än partners. 

Att revisorsassistenter motiveras av privatliv stämmer överens med resultatet från en tidigare 

studie om karriärbyten bland just revisorsassistenter, som visade att en av de främsta orsakerna 

till varför revisorsassistenter väljer att byta karriär är på grund av balansen mellan arbetsliv och 

privatliv (Friberg & Gertsson, 2014). 

7.4 Kompletterande analys 

För att genomföra ovanstående regressionsanalyser gjordes både variabeln generation och titel 

om till så kallade dummyvariabler, vilket innebar att de olika generationerna och titlarna inte 

kunde testas samtidigt i regressionsanalyserna. Vi har därför valt att göra en kompletterande 

analys för dessa variabler. Med hjälp av envägs variansanalys (ANOVA) har skillnaderna 

mellan komponenternas medelvärde baserat på generation och titel studerats. Resultatet av 

variansanalysen för generation finns att se i tabell 7.16, där det kan utläsas att det finns 

signifikanta skillnader mellan generationerna både vad gäller socialt stöd och belöningar. Med 

hjälp av Scheffés post hoc-test kan vi konstatera att dessa signifikanta skillnader finns framför 

allt mellan generation BB och generation Y, men även mellan generation BB och generation X 

vad gäller belöningar, fast i något svagare grad. Det kan alltså konstateras att generation Y i 

större utsträckning motiveras av socialt stöd och belöningar i förhållande till generation BB. 



  Friberg & Gertsson 

62 

 

Tabell 7.16 Envägs variansanalys för generation  

 

I tabell 7.17 presenteras motsvarande variansanalys för titel, där det finns signifikanta skillnader 

mellan medelvärdena för arbetet i sig, socialt stöd, prestige och privatliv. När det gäller arbetet 

i sig, prestige och privatliv kan det ses att de mest signifikanta skillnaderna finns mellan 

revisorsassistenter och partners. Partners motiveras i högre grad av arbetet i sig och prestige än 

vad revisorsassistenter gör, som istället motiveras i större utsträckning av privatliv. För privatliv 

finns även signifikanta skillnader mellan assistenter och godkända och auktoriserade revisorer, 

vilket innebär att assistenter motiveras mer av privatliv än de revisonsmedarbetare med högre 

titlar. Även för socialt stöd kan det ses att det finns signifikanta skillnader mellan assistenter 

och godkända och auktoriserade revisorer, och att framför allt assistenter motiveras av socialt 

stöd även i förhållande till partners. Något som får anses som logiskt då det är rimligt att man i 

högre grad behöver och värdesätter socialt stöd i detta karriärsstadie. 

Tabell 7.17 Envägs variansanalys för titel 

 

  

Komponent 1 Komponent 2 Komponent 3 Komponent 4 Komponent 5

Arbetet i sig Socialt stöd Belöningar Prestige Privatliv

Medelvärde

Generation BB 8.3934 7.0147 6.2684 6.1765 7.6853

Generation X 8.2313 7.5405 7.0909 5.6991 7.8104

Generation Y 8.1726 8.0095 7.6904 6.1218 8.1169

Signifikans

ANOVA *** *** †

Gen. BB - Gen. X † *

Gen. BB - Gen. Y *** ***

Gen. X - Gen. Y † †

N=275

*** p < 0.001; ** p < 0.01; * p < 0.05; † p < 0.10

Komponent 1 Komponent 2 Komponent 3 Komponent 4 Komponent 5

Arbetet i sig Socialt stöd Belöningar Prestige Privatliv

Medelvärde

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 ** ** † ** **

Assistenter - Godk./Aukt. ** *

Assistenter - Partner ** * ** **

Godk./Aukt. - Partner †

N=276

*** p < 0.001; ** p < 0.01; * p < 0.05; † p < 0.10
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7.5 Sammanställning av modellprövning 

För att sammanställa analysen har modell 5.1 som introducerades under modellutveckling 

modifierats, och finns att se på nästa sida (modell 7.1). I modellens högra sida illustreras 

studiens utforskande syfte som resulterade i följande kategorisering av motivation; Arbetet i 

sig, Socialt stöd, Belöningar, Prestige och Privatliv. Det förklarande syftet illustreras i modellen 

med hjälp av pilar i olika tjocklek som visar hur generation, kön, byrå och organisationsnivå 

påverkar revisionsmedarbetares motivation. Pilarnas olika tjocklek symboliserar styrkan i de 

olika signifikanta samband som regressionsanalysen indikerat. Fet pil motsvarar en signifikans 

på 0,1 procent, vanlig pil motsvara en signifikans 5 procent och streckad pil motsvarar en 

signifikans på under 10 procent. Utöver styrkan på sambanden visas även sambandens 

”riktning” med hjälp av symbolerna Y (generation Y), ♀ (kvinnor), + (positivt samband) och ‒ 

(negativt samband). 

När det gäller generation är det enbart generation Y som visat signifikant påverkan på 

motivation. De motivationsfaktorer som generation Y har en signifikant påverkan på är socialt 

stöd, belöningar och prestige, vilket innebär att de motiveras i större utsträckning av dessa tre i 

förhållande till tidigare generationer. När det gäller kön har kvinnor uppvisat ett signifikant 

samband med fyra av de fem motivationsfaktorerna. Kvinnor motiveras alltså i större 

utsträckning än män av arbetet i sig, socialt stöd, belöningar och privatliv. Byrå består av 

byråstorlek och kontorsstorlek och som kan ses i modellen ökar revisionsmedarbetarnas 

motivation till arbetet i sig, socialt stöd, belöningar och prestige ju större byrån är. Slutligen 

kan det i modellen ses att organisationsnivå påverkar revisionsmedarbetarnas motivation. 

Signifikanta samband finns med alla fem motivationsfaktorer där anställda på en högre 

organisationsnivå motiveras i större utsträckning av arbetet i sig och prestige, medan 

revisionsmedarbetare på lägre organisationsnivå motiveras av socialt stöd, belöningar och 

privatliv.  
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Modell 7.1 Revisionsmedarbetares motivation efter kategorisering med hjälp av explorativ faktoranalys och 

multipel linjär regressionsanalys  
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8. Resultat & Slutsatser 

I detta kapitel redogörs studiens slutsatser där vi bland annat konstaterar att motivation är ett 

komplext ämne som inte bara kan förklaras med ett fåtal oberoende variabler. Här 

presenteras även studiens bidrag och förslag på framtida forskning. 

8.1 Slutsatser 

Vår slutsats är att motivation är ett komplext ämne och att det finns fler saker som påverkar vad 

revisionsmedarbetare motiveras av än vad som fångats i denna studie. Av studiens resultat kan 

det konstateras att generation, kön, byrå och organisationsnivå har viss påverkan på vad som 

motiverar revisionsmedarbetare. Flera faktorer som tagits upp av tidigare forskning i andra 

branscher har även visat sig relevanta för revisionsbranschen. Dock finns det vissa aspekter 

som verkar skilja sig åt när det gäller vad som motiverar revisionsmedarbetare, vilka diskuteras 

nedan. 

Utifrån den beskrivande statistiken för motivationsfaktorernas medelvärde (tabell 7.7, bilaga 4) 

framgår det att bidra till kunden var den faktor som hade högst medelvärde. Detta är intressant 

med tanke på att det var en av de motivationsfaktorer som lades till i modellen utifrån 

pilotstudien och är således inte grundad på teori. Det är dessutom intressant ur den aspekten att 

bidra till kunden fick högre medelvärde än att bidra till samhället, vilket även tidigare forskning 

antyder (se t.ex. Broberg, 2013), som menar att det är mer attraktivt att vara kreativ 

affärsrådgivare snarare än kritisk samhällsväktare. En slutsats vi kan dra av detta är därför att 

bidra till kunden är av betydelse för revisionsmedarbetares motivation.  

Genom studien har vi kunnat konstatera att revisionsmedarbetares motivation kan delas in i fem 

faktorer, nämligen arbetet i sig, socialt stöd, belöningar, prestige och privatliv. Resultatet av vår 

studie visar att revisionsmedarbetare som tillhör generation Y motiveras framför allt av socialt 

stöd, belöningar och prestige. När det gäller socialt stöd stämmer det överens med tidigare 

forskning som menar att generation Y är en team-orienterad och social generation (Smola & 

Sutton, 2002 Yi m.fl., 2015) som förväntar sig omedelbar feedback och kontinuerliga 

erkännande (Crumpacker & Crumpacker, 2007; Glass 2007). Vad gäller belöningar och 

prestige går dock resultatet emot tidigare forskning som istället menar att generation baby 

boomers karaktäriseras av att vara den generation som är mest karriärdriven och motiveras 

framför allt av materiella belöningar med stort fokus på både pengar och status (Glass, 2007; 

Hansen och Leuty, 2012). Vårt resultat indikerar dock att generation Y är den generation som 
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motiveras av belöningar och prestige i större utsträckning än tidigare generationer. Detta skulle 

kunna förklaras med att tidigare forskning främst har tittat på generation Y generellt, inom flera 

olika branscher, medan vi i vår studie fokuserat på generationsaspekten inom 

revisionsbranschen. Att revisionsmedarbetare från generation Y framför allt motiveras av 

belöningar och prestige skulle kunna bero på att revisionsbranschen är känd för att ha en hög 

intern konkurrens med en tydlig karriärstege.  

Resultatet från den kompletterande analysen visar även att det finns stora skillnader mellan 

generation Y och baby boomers när det gäller vad som motiverar revisionsmedarbetare. Detta 

är en intressant aspekt då både arbetsklimatet och byråkulturen kan antas vara utformat efter 

baby boomers eftersom de varit med länge och antagligen påverkat utformningen. Att 

generation Y motiveras av andra saker än tidigare generation är viktigt för revisionsbyråerna 

att ha i åtanke då det är denna generation som träder in och börjar bli auktoriserade revisorer 

och så småningom kommer utgöra framtidens revisorsprofession. Att ta hänsyn till den yngre 

generationens motivationspreferenser vid utformning av arbetsklimat och byråkultur är av 

betydelse för att få generation Y att söka sig till, stanna kvar och trivas i revisionsbranschen. 

Fokus bör enligt vår studie därför läggas på socialt stöd och belöningar eftersom resultatet visar 

att generation Y motiveras i större utsträckning av det.  

Studiens resultat indikerar även att kvinnor motiveras i större utsträckning av arbetet i sig, 

socialt stöd, och framför allt privatliv i förhållande till män. Att kvinnor motiveras av socialt 

stöd stämmer överens med tidigare forskning som menar att kvinnor lägger större vikt vid 

sociala och emotionella aspekter (Kovcach, 1987; Moyes m.fl., 2008) och har ett större behov 

av att få uppskattning för utfört arbete (Kovach, 1995) och erkännande från andra (Herbohn, 

2005). Enligt tidigare studier tenderar kvinnor dessutom att sluta på revisionsbyråer för att söka 

mer flexibilitet, mindre arbetsbelastning, jämnare arbetstider och på så sätt få en bättre balans 

mellan privatliv och arbetsliv (Law, 2010; Gammie & Whiting, 2013). Flera av dessa aspekter 

ingår i motivationsfaktorn för privatliv som enligt vårt resultat visade sig vara den 

motivationsfaktor som kvinnliga revisionsmedarbetare motiveras mest av i förhållande till män. 

Detta är även något som kan anses speglas i dagen revisionsbransch där flertalet partners är 

män, vilket skulle kunna indikera att kvinnor inte lika ofta tar sig till toppen då de kanske 

prioriterar saker utanför arbetslivet mer än karriären i sig. En fråga som vi ställer oss är därför 

om kvinnor blir mer benägna att prioritera karriären framför privatlivet om de erbjuds mer 

socialt stöd? 
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Vad gäller byrå kan vi se att det huvudsakligen är kontorsstorlek och inte byråstorlek som har 

visat en signifikant påverkan på revisionsmedarbetares motivation. Någon tidigare forskning 

om att kontorsstorlek skulle påverka vad revisionsmedarbetare motiveras av har inte 

identifierats, utan det är snarare byråstorlek som lyfts fram som en påverkande faktor. 

Resultaten antyder dock att på kontor med fler än tio anställda motiveras medarbetarna i större 

utsträckning av arbetet i sig, socialt stöd, belöningar och prestige. Som vi tidigare varit inne på 

skulle detta kunna bero på att det finns en mer utbredd feedbackkultur på större kontor, eller att 

det helt enkelt finns fler kollegor och ett större nätverk som kan bidra med socialt stöd. Ett 

större kontor med fler anställda kan dessutom innebära en större intern konkurrens, vilket skulle 

kunna göra att även prestige är något som värdesätts mer. Det kan även antas att en större byrå 

med fler anställda har ett starkare varumärke och organisatorisk image, vilket torde attrahera 

revisionsmedarbetare som motiveras av status och prestige, samt bidra till en större motivation 

för prestige. Vad gäller belöningar kan det dessutom antas att större kontor har större 

utvecklingsmöjligheter med fler befordringssteg.   

Resultaten för organisationsnivå indikerar att det finns samband med alla fem 

motivationsfaktorer, dock endast svagt för privatliv. Enligt resultaten motiveras 

revisionsmedarbetare på lägre organisationsnivåer i större utsträckning av socialt stöd och 

belöningar än de som är högre upp i organisationen. Detta stämmer överens med tidigare 

forskning där bland annat Kovach (1987) menar att anställda på lägre nivåer motiveras av 

framför allt en bra lön. Även Sekhar m.fl. (2013) menar att monetära belöningar är en 

framträdande motivationsfaktor i det tidiga stadiet av karriären tillsammans med bland annat 

erkännande och uppskattning, som båda ingår i studiens faktor för socialt stöd. Anställda längre 

ner i organisationen kan antas ha mindre erfarenhet och kompetens, och därför vara i större 

behov av stöd och feedback, samtidigt som kollegor torde fylla en viktigare funktion och utgöra 

en större trygghet. Att anställda längre ner i organisationen i större utsträckning motiveras av 

belöningar skulle kunna hänga samman med att de har en större procentuell löneutveckling och 

fler karriärsteg framför sig än medarbetare högre upp i hierarkin. De som är högre upp i den 

organisatoriska hierarkin motiveras istället i större utsträckning av arbetet i sig och prestige. 

Även det ligger i linje med vad tidigare studier indikerar, nämligen att anställda på högre 

organisationsnivå och senare stadier i karriären motiveras av intressant arbete (Kovach, 1987) 

och prestation (Sekhar m.fl., 2013). Att de på högre organisationsnivå motiveras av framför allt 

arbetet i sig och prestige skulle kunna förklaras med det faktum att en förutsättning för att stanna 

kvar i byrån och fortsätta uppåt i organisationen är att man finner arbetet i sig intressant och 
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även har förmågan att konkurrera och prestera. Det är även logiskt att man upplever en högre 

status och känner större stolthet ju högre upp i organisationsnivån man befinner sig. 

Den kompletterande analysen visade även tydligt signifikanta skillnader mellan assistenter och 

partners, vilket indikerar att det finns ett gap mellan vad som motiverar ledning och de längre 

ner i den organisatoriska hierarkin. Det är framför allt arbetet i sig, prestige och privatliv som 

skiljer sig åt. Att partners framför allt motiveras av arbetet i sig och prestige är som redan 

nämnts logiskt. Däremot kan det vara viktigt för revisionsbyråerna att uppmärksamma att 

revisorsassistenter verkar lägga större vikt vid privatlivet.  

Vad gäller kön framstår ett intressant mönster där enbart kvinnor uppvisar signifikans i 

resultatet av regressionsanalyserna, och inte någon gång har män blivit signifikant. Detta skulle 

kunna tyda på att kvinnor motiveras av fler saker än män, men det skulle också kunna bero på 

att kvinnor har haft svårare att bestämma sig i värderingen av motivationsfaktorer och svarat 

högre på fler motivationsfaktorer än vad män har gjort. Samma fenomen finns även att se för 

generation, där det enbart är generation Y som uppvisat signifikans. Även detta skulle kunna 

tyda på att generation Y motiveras av fler saker än tidigare generationer, något som dels skulle 

kunna bero på att de är längre ner på karriärstegen och således har fler saker framför sig som 

de drivs och motiveras av. Även det faktum att man oftast motiveras av det man saknar snarare 

än det man redan har (Wiley, 1997) skulle kunna innebära att man motiveras av färre saker ju 

längre tid man arbetat inom yrket. Avslutningsvis kan vi se samma mönster vad gäller byrå, där 

det främst är kontor med fler än tio anställda som uppvisat signifikans. Även detta indikerar att 

revisionsmedarbetare på större byråer verkar motiveras av fler saker än revisionsmedarbetare 

på mindre byråer. Större byråer kan även antas ha större möjlighet och mer resurser till att 

motivera medarbetare på flera olika sätt. 

För att sammanfatta de slutsatser vi kommit fram till med studien kan vi konstatera följande. 

Vad generation Y motiveras av skiljer sig åt från tidigare generationer, och de motiveras 

framför allt av socialt stöd, belöningar och prestige. Ska man motivera kvinnliga 

revisionsmedarbetare bör man satsa på att se till att de får balans mellan arbetslivet och 

privatlivet, men även socialt stöd framstår som en viktig del för kvinnor. För kontor med fler 

än tio anställda verkar revisionsmedarbetarna motiveras av framför allt socialt stöd, belöningar 

och prestige. Slutligen för organisationsnivå motiveras de på lägre nivå i större utsträckning av 

socialt stöd och belöningar, medan de högre upp i organisationen i större utsträckning motiveras 

av arbetet i sig och prestige.  
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Samtliga slutsatser bör tolkas med viss försiktighet med tanke på att alla regressionsanalyser 

har en relativt låg förklaringsgrad. Det är alltså en stor del av vad som påverkar 

revisionsmedarbetares motivation som inte kan förklaras med de oberoende variabler som 

undersökts i denna studie. Däremot visar flera av faktorerna tydligt signifikanta samband, vilket 

gör att de förklaringar och slutsatser som dras blir mer tillförlitliga. Av studiens resultat kan vi 

också konstatera att det är ett flertal andra aspekter som påverkar revisionsmedarbetares 

motivation. Andra påverkande aspekter skulle kunna bero på 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, däremot är litteraturen kring motivation 

i revisionsbranschen begränsad. Studien ger därmed ett teoretiskt bidrag till motivationsteori 

och litteraturen kring motivation i form av den sammanfattande modell över 

motivationsfaktorer, samt den förklaring som ges av revisionsmedarbetares motivation. 

Studiens resultat bidrar även till teori och forskning kring generationella skillnader vad gäller 

motivation. Enligt tidigare forskning motiveras generation Y av mjuka värden som 

meningsskapande, tillhörighet och erkännande. Vår studie visar däremot att 

revisionsmedarbetare från generation Y i större utsträckning motiveras av belöningar och 

privatliv än tidigare generation. Studien bidrar även till forskning kring vad som motiverar 

kvinnor i arbetslivet. Studiens resultat visar att kvinnor inom revisionsbranschen drivs av socialt 

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

Vad som förklarar revisionsmedarbetares motivation är bara en del av studiens bidrag, då 

studien även bidrar till att utforska revisionsmedarbetares motivation genom en explorativ 

kategorisering. Tidigare forskning har framför allt fokuserat på ett stort antal olika 

motivationsfaktorer och någon enhetlig och tydlig indelning av faktorerna finns inte. Denna 

studie bidrar därmed till en kategorisering av revisionsmedarbetares motivation som består av 

fem faktorer som är arbetet i sig, socialt stöd, belöningar, prestige och privatliv.  

Faktorn arbetet i sig innehåller även två motivationsfaktorer som tidigare litteratur inte tagit 

upp; bidra till kunden och bidra till byrån, och båda dessa har visat sig motivera 

revisionsmedarbetare i hög grad. Detta gör att studien bidrar teoretiskt till en mer omfattande 

ram för revisionsmedarbetares motivation som involverar fler motivationsfaktorer. Som nämnts 

tidigare har studien dessutom visat att bidra till kunden verkar vara en större motivationsfaktor 
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för revisionsmedarbetare än att bidra till samhället. Med tanke på att tidigare forskning antytt 

och kritiserat revisorsprofessionen för att agera professionella rådgivare snarare än 

samhällsväktare (se t.ex. Broberg, 2013) blir det än mer intressant att revisionsmedarbetare 

verkar uppleva att bidra till kunden som den främsta motiverande faktorn. Studien bidrar 

därmed 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 samhället som 

kritisk granskare.  

8.2.2 Etiskt och socialt bidrag 

Studiens resultat indikerar att kvinnliga revisionsmedarbetare motiveras av socialt stöd och 

privatliv. Genom att erbjuda kvinnor mer socialt stöd skulle eventuellt revisionsbyråerna kunna 

få kvinnor mer motiverade att satsa på karriären, och på så sätt långsiktigt uppnå eventuella 

jämställdhetsmål vad gäller andelen partners i revisionsbranschen, som idag övervägande består 

av män.  

Genom att revisionsbyråer får en förklaring till vad som kan påverka vad revisionsmedarbetare 

motiveras av är de dessutom i bättre förmåga att motivera och hålla kvar sina anställda. Att ha 

mer motiverade anställda innebär inte bara att de är mer produktiva, mindre utbrända och mer 

välmående utan det torde även bidra till bättre revisionskvalitet. Mer motiverade medarbetare 

är därför inte bara till nytta för revisionsbyråerna utan även indirekt till nytta för 

revisionsbyråernas klienter, deras intressenter och samhället i stort.  

Kunskap om vad som motiverar revisionsmedarbetare är även till nytta för de som söker sig 

eller har tänkt söka sig till revisorsprofessionen. Att få en bättre bild utav vad dagens 

revisionsmedarbetare motiveras av kan hjälpa dem att avgöra om yrket är vad de förväntar sig. 

På så sätt är det även till nytta för de som utbildar blivande revisorer, då det är viktigt att skolor 

och utbildningsinstitutioner kan förbereda unga för deras kommande karriär och bidra till att ge 

studenter rimliga förväntningar på vad yrket inom revisionsbranschen innebär.  

Genom att revisionsbyråer får större kunskap om vad revisionsmedarbetare tenderar att 

motiveras av kan de vid rekrytering och anställning av nya medarbetare ha detta i åtanke. 

Studiens resultat kan därmed inte bara hjälpa revisionsbyråer att anpassa sina personalpolicys 

utan även sina rekryteringsstrategier. 



  Friberg & Gertsson 

71 

 

8.3 Förslag på framtida forskning 

Denna studie avser att förklara revisionsmedarbetares motivation. Ett förslag på framtida 

forskning är att genomföra en kvalitativ studie där man istället söker en djupare förståelse för 

varför revisionsmedarbetares motivation ser ut som den gör. Detta skulle kunna göras med hjälp 

av djupintervjuer med revisionsmedarbetare från olika revisionsbyråer. Genom en kvalitativ 

studie skulle man även kunna undersöka motivation utifrån de så kallade motivvokabulär 

revisionsmedarbetare använder sig av. Det hade även varit intressant att undersöka hur 

revisionsbyråer använder sig av motivvokabulär vid rekrytering av och kommunikation med 

revisionsmedarbetare för att signalera vilken typ av motivation anställda bör associera sig med 

för att vara lämpliga till yrket. 

Ett annat förslag på framtida forskning är att genomföra en liknande studie om 

revisionsmedarbetares motivation, men istället för att kategorisera respondenter efter vilken 

generation de tillhör välja titta på hur åldersskillnader påverkar motivationen. Enligt Cennamo 

och Gardner (2008) är det svårt att skilja på om skillnader uppkommer på grund av 

generationstillhörighet eller om det beror på ålder och mognad. Åldersspannen för de tre 

generationerna som studerats är relativt stora och antagandet att alla individer som är födda 

under en viss period har samma motivationspreferenser kan därför ifrågasättas. Det hade därför 

varit relevant att studera hur åldersskillnader påverkar motivationen hos revisionsmedarbetare.  

Studiens resultat visade att kvinnor i större utsträckning motiveras av socialt stöd och privatliv 

än män. En fråga vi ställde oss var därför om kvinnor blir mer benägna att satsa på karriären 

om de erbjuds ett ökat socialt stöd. För att undersöka det kan en longitudinell studie genomföras 

för att bekräfta om ett ökat socialt stöd har någon påverkan på kvinnors benägenhet att prioritera 

karriären i större utsträckning än privatliv. 

Avslutningsvis är det intressant att undersöka hur det hade sett ut om studiens respondenter 

tvingats att ta ställning till ett visst antal motivationsfaktorer eller istället fått rangordna dessa 

från vad som motiverar mest respektive minst. I studien framkom ett tydligt mönster där bland 

annat enbart kvinnor visade signifikanta samband. Ett antagande vi gjorde är att kvinnor 

antingen motiveras av fler saker eller helt enkelt har svårare för att bestämma sig. Det hade 

därför varit intressant att se om studiens resultat blivit annorlunda om man istället tvingat 

respondenterna att välja ett visst antal motivationsfaktorer. 
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Bilagor 

Bilaga 1 Sammanställning av tidigare forskning 

Tabell 3.2 Sammanställning av motivationsfaktorer från tidigare forskning 

Motivationsfaktorer Litteratur 

Hög lön 

Bartol (1979); Beutell & Brenner (1986); Carcello m.fl. (1991); Eskildsen m.fl. (2004); Furnham m.fl. (1999); 

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 belöningar Chia (2003); Chiang & Birtch (2011); Sekhar m.fl. (2013) 

Förmåner 
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) 

Befordran och utveckling i 

organisationen  

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) 

Uppskattning (appreciation) 
Furnham m.fl. (2005); Garg & Rastogi (2006); Islam & Ismail (2006); Knoop (1994); Kovach (1995); Linder 

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

Erkännande (recognition) 

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

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

m.fl. (2013) 

Makt/påverkan 
Chia (2003); Furnham m.fl. (1999); Furnham m.fl. (2005); Furnham m.fl. (2009); Hansen & Leuty (2012); 

Knoop (1994) 

Ansvar 

Bamber & Iyer (2009); Beutell & Brenner (1986); Carcello m.fl. (1991); Furnham m.fl. (1999); Furnham 

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

(2009) 

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

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

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

Stolthet över vad man gör/var man 

arbetar  
Eskildsen m.fl. (2004); Garg & Rastogi (2006); Knoop (1994) 

Möjlighet till utveckling 
Beutell & Brenner (1986); Carcello m.fl. (1991); 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) 

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 samhället Beutell & Brenner (1986); Furnham m.fl. (2005); Furnham m.fl. (2009); Knoop (1994) 

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

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

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

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

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

Utmanande arbete/Intellektuell stimulans 
Beutell & Brenner (1986); Carcello m.fl. (1991); Furnham m.fl. (1999); Furnham m.fl. (2005); Furnham m.fl. 

(2009); Garg & Rastogi (2006); Knoop (1994); Morley m.fl. (2002) 

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

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) 

Anställningstrygghet/Jobbsäkerhet 

Beutell & Brenner (1986); Chia (2003); Eskildsen m.fl. (2004); Furnham m.fl. (1999); Furnham m.fl. (2005); 

Furnham m.fl. (2009); Hansen & Leuty (2012); Islam & Ismail (2006); Kovach (1995); Knoop (1994); Linder 

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

Balans mellan arbete och privatliv 
Beutell & Brenner (1986); Furnham m.fl. (2005); Furnham m.fl. (2009); Glass (2007); Herbohn (2005); 

Morley m.fl. (2002) 

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

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

Arbetsklimat (professionell atmosfär) Carcello m.fl. (1991); Eskildsen m.fl. (2004); Furnham m.fl. (2005); Garg & Rastogi (2006); Mani (2002) 
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Bra arbetsförhållanden  

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) 

Tävling/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) 

Målsättning 
Elliott & Dweck (1988); Furnham m.fl. (2005); Gómez-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/Stöd 
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) 

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

Ledare/Närmaste chef Eskildsen m.fl. (2004); Furnham m.fl. (2005); Garg & Rastogi (2006) 

Upplevd rättvisa Furnham m.fl. (2005); Hartmann & Slapničar (2012); Parker & Kohlmeyer (2005); Morley m.fl. (2002) 

Sympatisk hjälp personliga problem Islam & Ismail (2006); Kovach (1995); Linder (1998) 

Känsla av lojalitet från 

företaget/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 för revisionsbranschen 
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Tabell 3.3 Sammanställning av påverkande faktorer för motivation enligt tidigare forskning 

Oberoende variabler Litteratur 

Generation 

Brown (2014); Cennamo & Gardner (2008); Crumpacker & Crumpacker (2007); Gibson m.fl. (2009); Glass 

(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) 

Kön 
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) 

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

Organisationsnivå 
Bamber & Iyer (2009); Bartol (1979); Benke & Rhode (1980); Eskildsen m.fl. (2004); Kovach (1987); 

Kovack (1995); Sekhar m.fl. (2013)  

Fetmarkerad litteratur Forskning specifikt för revisionsbranschen 
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Bilaga 2 Följebrev 

Hej! 

Vi är två studenter på Högskolan i Kristianstad som skriver vår magisteruppsats om 

motivation bland revisionsmedarbetare. Vad är det som motiverar dig i ditt yrke?  

Enkäten tar ca 5 minuter och svaren behandlas konfidentiellt. 

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

Då det är svårt att få tag på revisorsassistenter och godkända revisorer ber vi er även 

vidarebefordra informationen om undersökningen till era kollegor. 

Varför ska ni hjälpa oss? 

Med vår undersökning hoppas vi kunna förklara vad som påverkar motivationen bland 

revisionsmedarbetare. Motiverade anställda mår bättre och känner ett större engagemang, 

vilket leder till lägre avsikt att sluta. Vi tror därför att studien kommer vara till nytta för 

branschen som helhet men också för revisionsbyråerna eftersom en hög personalomsättning är 

förenat med höga kostnader. 

Undersökningen är öppen fram till och med 4 maj.  

Tack på förhand! 

Med vänliga hälsningar, 

Josefine Friberg och Nellie Gertsson 

Högskolan i Kristianstad 

 

Kontaktinformation: 

Josefine.Friberg0053@stud.hkr.se 

Nellie.Gertsson0001@stud.hkr.se 

 

  

https://sv.surveymonkey.com/s/7NTYCQF
mailto:Josefine.Friberg0053@stud.hkr.se
mailto:Nellie.Gertsson0001@stud.hkr.se
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Bilaga 3 Enkät 

Revisionsmedarbetares motivation 

Vi är intresserade av att veta vad som motiverar dig som arbetar med revision.  

Enkäten tar ca 5 minuter och svaren behandlas konfidentiellt.  

Undersökningen är öppen fram till och med 4 maj 2015. 

Tack för din medverkan! 

 

1. Kön  

Man(0) Kvinna(1) 

2. Födelseår __________  

3. Revisionsbyrå 

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

Annan revisionsbyrå(0) ________________ 

4. Kontorsstorlek 

Totalt antal anställda (dvs. ej bara inom revision) __________ 

5. Anställningstid på nuvarande byrå 

  År Månader 

Anställningstid  

 

6. Erfarenhet i branschen  

  År Månader 

Erfarenhet 

  

7. Titel  

Revisorsassistent(1) Godkänd revisor(2) Auktoriserad revisor(3) Partner(4) 

Annat(0) _________________  

 

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

8.1 hög lön  

8.2 andra typer av materiella belöningar – exempelvis bonus, gåvor eller andra incitament 

8.3 förmåner - till exempel semester, pensioner eller liknande  

8.4 befordran och karriärmässig utveckling 

8.5 att bli uppskattad och värdesatt som kollega 

8.6 erkännande för väl utfört arbete 

8.7 att påverka och ha inflytande på andra 

8.8 att ha ansvar 
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8.9 att vara med i saker och att få veta vad som händer 

8.10 hög status 

8.11 att jobba för en byrå med prestigefylld image 

8.12 att jobba som revisor (stolthet) 

8.13 att utvecklas och lära mig nya saker 

8.14 att få gå kurser och utbildningar 

8.15 att ha en hög kompetens 

 

9. Jag motiveras av … (1 instämmer inte alls, 10 instämmer helt) 

 

9.1 att det jag gör känns meningsfullt 

9.2 att mitt arbete bidrar till samhället 

9.3 att bidra till revisionsbyrån 

9.4 att bidra till kunden 

9.5 att hjälpa och lära upp andra 

9.6 att ha intressanta arbetsuppgifter 

9.7 att ha varierande arbetsuppgifter 

9.8 att ha utmanande arbetsuppgifter 

9.9 att själv få bestämma över mitt arbete 

9.10 att vara kreativ i mitt arbete 

9.11 att ha en trygg anställning 

9.12 att känna balans mellan arbete och privatliv 

9.13 flexibla arbetstider 

9.14 att arbeta i en professionell atmosfär 

9.15 bra arbetsförhållanden – rent, säker, modernt 

 

10. Jag motiveras av … (1 instämmer inte alls, 10 instämmer helt) 

 

10.1 ett arbete som ger möjlighet att tävla mot andra 

10.2 att prestera 

10.3 att ha mål att arbeta efter 

10.4 att få regelbunden feedback 

10.5 att få konstruktiv kritik  

10.6 att få handledning och stöd i mitt arbete 

10.7 social interaktion och att träffa människor 

10.8 en bra relation till mina kollegor 

10.9 att vara en del av byrån (tillhörighet) 

10.10 att ha en bra relation till min chef 

10.11 att behandlas rättvist i förhållande till kollegor 

10.12 att få sympatisk hjälp med personliga problem 

10.13 att känna lojalitet från byrån 

10.14 att ha klara och tydliga regler och instruktioner 

 

11. Ange din mailadress nedan om du önskar ta del av resultaten från studien 

Mailadress __________ (ej obligatorisk) 
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Bilaga 4 Beskrivande statistik 

Tabell 7.7 Beskrivande statistik för de 44 motivationsfaktorerna

 

  

N Minimum Maximum Medelvärde 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 1.474

Variation 276 1 10 8.69 1.555

Expertis 276 1 10 8.66 1.511

Erkännande 276 1 10 8.57 1.716

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

Känsla av att vara med i saker 276 1 10 8.11 1.876

Arbetsförhållanden 276 1 10 8.09 1.723

Undervisning 276 1 10 8.04 1.842

Upplevd rättvisa 276 1 10 7.99 2.071

Ansvar 276 2 10 7.96 1.783

Balans 276 1 10 7.94 2.093

Tillhörighet 276 1 10 7.82 2.105

Kreativitet 276 1 10 7.79 1.831

Bidra till byrån 276 1 10 7.60 2.026

Känsla av lojalitet 276 1 10 7.58 2.243

Anställningstrygghet 276 1 10 7.57 2.214

Utbildning 276 1 10 7.54 2.082

Ledare/Närmaste chef 276 1 10 7.53 2.247

Hög lön 276 1 10 7.50 2.042

Makt/påverkan 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

Målsättning 276 1 10 7.34 2.073

Prestation 276 1 10 7.24 2.218

Förmåner 276 1 10 7.18 2.278

Feedback 276 1 10 7.13 2.119

Bidra till samhället 276 1 10 7.05 2.113

Handledning/Stöd 276 1 10 7.05 2.217

Klarhet/Tydliga insruktioner 276 1 10 7.00 2.348

Materiella belöningar 276 1 10 6.49 2.643

Stolthet 276 1 10 6.43 2.501

Sympatisk hjälp 276 1 10 5.92 2.733

Status 276 1 10 5.61 2.444

Organisatorisk image 276 1 10 5.23 2.777

Tävling/Konkurrens 276 1 10 4.29 2.589
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Bilaga 5 Faktoranalys 

Tabell 7.9 Faktorladdningsmatris för motivation 

Komponent 1 Komponent 2 Komponent 3 Komponent 4 Komponent 5

Arbetet i sig Socialt stöd Belöningar 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

Möjlighet till utveckling 0.826 -0.005 0.023 -0.022 -0.024

Variation 0.785 0.121 0.057 -0.137 0.101

Expertis 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 byrån 0.507 0.046 -0.043 0.308 0.064

Arbetsklimat 0.492 0.119 -0.064 0.142 0.307

Bidra till samhället 0.490 -0.053 -0.136 0.193 0.204

Känsla 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/Påverkan 0.418 0.171 0.018 0.282 0.020

Handledning/Stöd -0.052 0.849 0.120 -0.084 0.030

Feedback -0.018 0.816 0.090 0.033 -0.092

Upplevd rättvisa -0.004 0.784 0.046 -0.117 0.042

Korrektionssamtal 0.178 0.731 -0.070 -0.029 -0.028

Känsla av lojalitet 0.051 0.707 -0.130 0.221 0.015

Ledare/Närmaste 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 hjälp -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

Erkännande 0.362 0.473 0.171 -0.070 -0.104

Social interaktion 0.337 0.366 -0.157 0.008 0.083

Tillhörighet 0.188 0.354 -0.124 0.314 0.238

Hög lön 0.021 -0.113 0.810 0.084 0.089

Förmåner 0.006 0.051 0.808 -0.033 0.219

Materiella belöningar -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

Tävling/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

Målsättning 0.254 0.356 -0.005 0.342 0.062

Flexibilitet 0.049 -0.005 0.068 -0.035 0.750

Anställningstrygghet -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

Arbetsförhållanden 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.

Påstående
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Bilaga 6 Korrelationsmatris 

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 stöd 0.626*** 1

3 Belöningar 0.255*** 0.368*** 1

4 Prestige 0.556*** 0.490*** 0.403*** 1

5 Privatliv 0.592*** 0.575*** 0.325*** 0.378*** 1

6 Kön 0.114† 0.199** 0.124* -0.043 0.284*** 1

7 Generation Y -0.056 0.238*** 0.265*** 0.053 0.124* 0.120* 1

8 Big4 -0.010 0.029 0.113† 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*** 0.312*** 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 Anställningstid 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*** 0.803*** 1

*** p < 0.001; ** p < 0.01; * p < 0.05; † p < 0.10


