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Sammanfattning 

 
Revisionsbranschen står inför stora utmaningar under en kommande period. Deras arbete 

fyller en essentiell roll i samhället genom att hålla företagen ärliga. Men när många väljer att 

lämna yrket till följd av överarbetning, stress, dålig balans mellan privat och arbetslivet med 

mera kan det få negativa följder på revisionskvalitén. En potentiell lösning av detta problem 

skulle potentiellt vara att på ett effektivare sätt motivera arbetsstyrkan. Personal som trivs 

bättre, har drivet att göra sitt bästa och utvecklas bör också medfölja en högre kvalitet på 

deras arbete och på så vis gynna användarna av revisionsrapporten. Därför är det extremt 

viktigt att de ansvariga på revisionsbyråerna har koll på hur motivation kan påverka dem 

anställda inom branschen. 
 
Därav gjordes valet att fokusera denna studie på att utse hur motivation påverkar revisorer i 

två olika avgreningar, intention att stanna inom yrket samt upplevd revisionskvalitet. I syfte 

att ge revisionsbyråerna och ansvariga en större insyn i frågan och förhoppningsvis ett 

forskningsbidrag till revisionsbranschen. För att göra detta studerades till en början flera 

motivationsteorier för att se vilka som är mest applicerbara. I slutändan gjordes valet att 

fokusera på Herzbergs tvåfaktorteori och Self-determination theory. Baserat på tidigare 

forskning finns det skillnader i hur olika personer uppfattar motivation. Därför kommen även 

bakgrundsfaktorer såsom kön, ålder, erfarenhet och arbetstitel att undersökas. 
 

Forskningsfrågan lyder som följande: Hur påverkar motivation revisorers intentioner att 

stanna inom yrket och upplevd revisionskvalitet? För att besvara denna utfördes en kvantitativ 

undersökning i form av en webbenkät där 36 svar kom in från respondenter på sex olika 

revisionsbyråer i Norrland. Den insamlade datan användes sedan för att utföra statistiska 

analyser kopplade till forskningsfrågan. Genom studien tillämpas en positivistisk 

kunskapssyn, deduktivt angreppssätt och verklighetssynen är objektivism.  
 
Studien visar på att det finns en koppling mellan motivation och kvarhållningsgrad respektive 

upplevd revisionskvalitet hos de anställda revisorerna. En mer motiverad individ kommer 

sannolikt att vilja stanna inom yrket i framtiden och upplever att de gör ett bättre arbete. När 

det kommer till viljan att stanna inom yrket var det främst variabler som kopplas till 

Herzbergs tvåfaktorteori som var signifikanta. Bland annat monetära belöningar, kollegor och 

arbetsförhållanden som alla är hygienfaktorer. När det kom till upplevd revisionskvalitet var 

arbetstitel viktigt, en individ med högre arbetstitel upplever att deras arbete har en högre 

kvalitet. Även motivation ansågs viktigt. Det noteras även att samplet inte var helt rättvisande 

till populationen när det kom till arbetstitel så vikter introducerades och alla tester 

upprepades. Mindre skillnader återfinns men i det stora hela blev resultaten likadana som 

innan. En intressant skillnad från tidigare forskning är att inga könsskillnader kunde 

identifieras. 
 
Nyckelord: revisor, revision, revisionskvalitet, motivation, SDT, Herzberg  

 

 

 

 

 

 

 



   
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   
 

Förord  
 

Vi vill rikta ett stort tack till alla som varit med och bidragit till att göra denna studie möjlig. 

Framför allt vår handledare Vladimir vars engagemang, konstruktiva kritik och förslag varit 

ovärderligt för att kunna få ihop detta arbete. Ett stort tack riktas även till de studenter och 

professorn inom redovisning som var delaktiga i pilotundersökningen av enkäten. Vi vill även 

passa på att tacka alla respondenter som svarade på enkäten för att bidra med information till 

studien under en hektisk period inom revisionsyrket. 

 
Avslutningsvis vill vi även tacka vänner och familj för ert stöd genom denna process. 
Stort tack till er alla!  

 

Lovisa Sandström & Anton Wahlberg 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   
 

Begreppsdefinitioner 
 
Revision “inom redovisning den granskning i efterhand av ett företags eller annan 

organisations redovisning och förvaltning” (Nationalencyklopedin [NE], u.å b) 
 
Motivation “psykologisk term för de faktorer hos individen som väcker, formar och riktar 

beteendet mot olika mål” (NE, u.å a) 
 
Big-4 de fyra största globala företagen som arbetar med främst revision men även 

skatterådgivning och annan finansiell rådgivning brukar betecknas som big-4. Företagen som 

innefattas i detta begrepp är EY, KPMG, Deloitte och PwC (Föreningen Auktoriserade 

Revisorer [FAR], 2022a, s.39) 
 
Kvarhållningsgrad den bästa översättningen som gick att hitta från engelskans retention rate. 

När kvarhållningsgrad nämns under denna studie syftar det till bevaringsgrad an personal 

inom revisionsyrket. 
 
Single item measure är ett sätt att gå tillväga vid datainsamling där enstaka mått ingår i 

mätinstrumentet som sedan används vid informationsinsamling (Allen et al., 2022, s.1) 
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1. Inledning  
 

I detta kapitel kommer bakgrunden till problemområdet, problematisering relaterat till 

motivation samt revision att redovisas. Det teoretiska gapet beskrivs och detta leder till en 

problemformulering. Därefter diskuteras praktiskt och teoretiskt bidrag studien har som 

målsättning att utmynna i och syfte. Kapitlet avslutas sedan med en diskussion om 

avgränsningar. 
 

1.1 Problembakgrund 

 

Revisionsbranschen är inför stora utmaningar med att behålla och bevara personalstyrkan. 

Överarbete, stress och press hör till det vanliga enligt Israelsson (2023) och det är någonting 

som måste förändras för att skapa en mer hållbar arbetsmiljö. I en framtidsstudie utgiven av 

FAR (2022b, s.13) anses denna fråga angående bevarande av personal den mest centrala 

frågan för branschen under de kommande 10 åren. De främsta anledningarna till att så många 

väljer att lämna yrket är stress, hög arbetsbelastning, enformigt arbete och ersättningen för 

arbetet. Gertsson et al. (2017, s.893) drogs slutsatsen att många revisionsassistenter valde att 

lämna sin position baserat på hur deras arbetstillfredsställelse och perception av yrket såg ut. 

Det är avgörande hur den anställda upplever att deras arbete har mening, fördelar för 

samhället, balans mellan arbetsliv och privatliv och att de kan se en tydlig väg fram till att ta 

steg i sin professionella karriär. Dessa är exempel på olika faktorer som kan påverka de 

anställdas motivation specifikt inom revisionsbranschen. Det utses att möjlighet finns att 

förbättra motivationen hos de anställda. Genom personlig utveckling, en förbättrad 

arbetsmiljö, trivsel, förbättrad balans mellan privat och arbetslivet (Osabiya, 2015, s.64). 

Bevis finns att motivation av dem individuella anställda har en avgörande roll för företagets 

arbetsprestation och arbetsmiljö (Galli, 2020, s.2). Därav är det avgörande hur 

företagsledningen och cheferna väljer att utforma motivation för att få ut arbetsstyrkans fulla 

potential.   

 

1.2 Revisionsbranschen  

 
Det finns ett behov av revision på marknaden på grund av agentproblemen mellan ägare och 

chefer på företagen (DeAngelo, 1981 s.185). En oberoende tredje part anställs för att göra en 

granskning av rutiner, interna system och redovisningen som företaget har förberett (PwC, 

u.å). Det är extremt viktigt att revisorn förhåller sig till de principer som finns etablerade för 

branschen (International auditing and assurance standards board [IAASB], 2014, s.45). Höga 

förväntningar finna för hur revisorer bör utföra sitt arbete i form av standardee. Exempel på 

dessa är att förhålla sig objektiv, ha god integritet, utöva professionell skepticism och använda 

sin kompetens genom arbetet. För att bli auktoriserad revisor i Sverige krävs minst 3 års 

teoretisk utbildning vid universitet eller högskola och 3 års praktisk utbildning som anställd 

revisor (Revisionsinspektionen [RI], u.å a). Utöver detta krävs också att ett prov utförs för att 

officiellt få en revisionsexamen och uppnå titeln auktoriserad revisor. Detta prov ges två 

gånger årligen och ett godkänt resultat krävs. Detta är en stor tidsinvestering för framtida 

revisorer att göra för att få denna behörighet vilket pekar på en stor motivation och ambition 

hos dem som väljer att gå in i yrket. 
 
Att behålla personalen är extra viktigt då revision är en kompetensbaserad bransch av 

betydande storlek, enbart i Sverige finns drygt 14100 företag med ungefär 37000 anställda 

som arbetar med revision, redovisningskonsultering och rådgivning (FAR, 2022a, s.4). 



   
 

2 
 

Revisionsbranschen slås ofta ihop med en del andra liknande yrken. Med en omsättning på 

drygt 44,2 miljarder kronor står branschen för cirka 1,1 procent av det svenska BNP, detta har 

hållits stabilt över pandemin. Det är dock viktigt att ha i åtanke att alla big-4 företagen (EY, 

KPMG, Deloitte, PwC) har över 200 000 anställda globalt och har en tydlig majoritet på 

marknaden (FAR, 2022a, s.39). I Sverige hade big-4 företagen under 2021 totalt 89% av 

uppdragen för företag av allmänt intresse enligt Revisorsinspektionen (RI, u.å b) vilket är en 

betydande del av marknaden. Notera att företag av allmänt intresse regleras i EU-

förordningen, artikel 16 och att dessa inte innefattar alla företag som har behov av 

revisionstjänster. 
 
Skulle för många revisorer börjar lämna branschen kan det komma att riskera minskad 

expertis och ett hot mot kvaliteten på revisionen (Gertsson et al., 2017, s.880). Konsensus är 

att god kvalitet på revisionen är centralt för att klienter och intressenter ska kunna förlita sig 

på slutsatserna som revisorn kommer fram till. Vad är egentligen revisionskvalitet? DeAngelo 

(1981, s.186) menar att revisionskvalitet bygger på två faktorer, att revisorn kan hitta 

felaktigheter i klientens redovisningssystem och att därefter rapportera signifikanta fynd. 

Dessa steg hänger ihop och båda måste uppfyllas för att uppnå en hög kvalitet.  
 
När det kommer till specifika steg som kan påverka revisionskvalitet finns det ett flertal idéer 

(Francis, 2011; Knechel et.al., 2013; DeFond & Zhang, 2014; IAASB, 2014) men alla bygger 

på samma grund. Input, output, processen och storleken på firman revisorer jobbar på 

etcetera. Faktorer så som arbetserfarenhet, kompetens, motivation, objektivitet med mera 

antas kunna påverka dessa processer (Furiady & Kurnia, 2014, s.329). Personalstyrkan 

bestående av revisorer har en effekt på revisionskvaliteten i dessa steg. IAASB (2014, s.10) 

menar att det är extremt viktigt att teamen som arbetar för klienten har tillräckligt med 

utbildning, kunskap och tid att utföra arbetet. För input är det viktigt att titta specifikt på 

revisionsprocesser och tester som utförs är högst viktigt och att en mer kompetent revisor 

kommer sannolikt uppnå högre kvalitet i sitt arbete (Francis, 2011, s.134).  

 
Branschen är mycket föränderlig och nya standarder och regleringar kommer konstant ut på 

marknaden. Exempelvis infördes en ny standard i december 2022 vid namn International 

Standard on Quality Management (ISQM) för att uppmana till ett mer aktivt arbete med 

revisionskvalitet (Pålsson, 2022). Förhoppningen är att ISQM ska leda till att risker snabbare 

identifieras och att åtgärder kan vidtas i ett tidigare stadie för att skapa bättre kvalitet i 

slutändan. Arbetet mot en god revisionskvalitet är något som aktivt arbetas med från flera 

aktörer på marknaden. 
 

1.3 Motivation inom revisionsbranschen 

 
För att ta sig an dessa problem så behöver branschen se över vilka faktorer som är 

grundläggande till varför anställda inom revision inte trivs med sina jobb utan väljer att söka 

sig till andra branscher där deras kunskaper antingen är mera uppskattade eller där de ges 

mera stimulerande arbetsuppgifter. Om arbetsuppgifter känns monotona och tråkiga påverkar 

det i många fall motivationen och kvalitén på arbetet hos de anställda (Ramlall, 2004, s.56). 

För att kunna bibehålla ett övertag mot andra konkurrenter inom en marknad är 

personalpolitik och förmågan att behålla kompetens inom företaget ett måste och därför något 

som alla företag bör lägga stort fokus på (Soenanta et al., 2021, s.1162). Enligt Ganta (2014, 

s.224) är produktiviteten och kvalitén på ett arbete en funktion av den anställdas kunskap och 

motivation. Ganta (2014) utlägger vidare sju strategier för att skapa motivation hos anställda; 

positiva förstärkningar/skapa höga förväntningar, effektiva disciplinära åtgärder och straff, 
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behandla anställda rättvist, tillmötesgå anställdas behov, sätta tydliga mål i relation till arbetet, 

omstrukturera arbeten och att basera belöningar efter arbetsprestation. 

 
Motivation är en av de viktigaste faktorerna för en arbetsgivare som vill behålla sina anställda 

(Sandhya & Kumar, 2011, s.1778). Motivation kan delas in i fem olika huvudsakliga delar, 

lön/förmåner, personlig utveckling, stöd på jobbet, kollegor/chef och arbetsmiljön (Sandhya 

& Kumar, 2011, s.1780). Det finns idag en enorm mängd forskning inom motivation och hur 

det relaterar till olika saker på jobbet, både när det gäller kvalitén på arbetet och att behålla 

personal. Men mycket av den forskningen är generell eller lägger stort fokus på mera kreativa 

branscher där individen har större påverkan på kvalitén på arbetet. I den här studien kommer 

detta byggas vidare på genom att applicera teorier rörande motivation på arbetsplatser 

specifikt inom revisionsyrket. För att kunna utläsa vikten av motivation hos revisorerna. 

 
Det finns idéer om att kultur och normer i samhället kan påverka hur motivation upplevs. 

Enligt Hofstede (1983, s.82) har Sverige en låg maktdistans och hög individualism. Detta 

innebär exempelvis att medarbetarna kan komma att ta större initiativ att bidra med idéer och 

förslag till de högre upp i organisationen (Hofstede, 1983, s.87). Vilket skiljer sig mycket från 

hur det ser ut i USA. Faktum är att majoriteten av motivationsteorierna har utvecklats i USA 

(Isac, 2016, s.111) och därav kan anses mer anpassade till deras kulturer och normer som 

bevisligen skiljer sig från den svenska. Sverige anses vara en av de mest feminina länderna 

(Hofstede, 1983, s.85), där mer traditionellt kvinnliga drag såsom att inte skryta, prioritera 

relationer över pengar, vara hjälpsam och så vidare. Tanken är att dessa normer följs av 

majoriteten av samhället och att detta kan medföra att resultaten i en svensk studie kan skilja 

sig från andra länder.  

 
Self-determination theory, hädanefter förkortad SDT (Deci & Ryan, 2008, s.14), hävdar att 

olika individer har olika motivationer som driver dem på arbetsplatsen och förespråkar en mer 

självständig översikt över ens arbete då det ökar på individens välmående och prestanda på 

jobbet. Denna teori kan koppla kvalitén och produktiviteten hos de anställda till deras 

motivation och även möjliggöra att se vad som skapar motivation eller i vissa fall gör de 

anställda omotiverade.  

 

1.4 Teoretiskt gap  

 
Inom alla dessa områden, revisionskvalitet, motivation och bevarande av personal finns det 

mängder av artiklar. Dock kan det inte hittas artiklar som aktivt försöker föra ihop dessa 

ämnen för att utse om en eventuell koppling kan finnas.  

 
Revisionskvalitet är ett väldigt väl studerat område i sig själv, dock är det väldigt komplext 

och svårt att mäta och förklara. Trots att det finns studier som bevisar att faktorer såsom 

motivation, erfarenhet och kunskap påverkar kvaliteten (Kuntari et.al., 2017, s.215) finns det 

fortfarande ett behov av ytterligare studier. Informationen och datan som är tillgänglig idag är 

begränsad. Med tiden och genom mer forskning tror Francis (2011, s.146) att ytterligare 

framsteg kan göras i att förklara vad revisionskvaliteten påverkas av. Det anses viktigt att 

revisionsbolagen är öppna för att samarbeta och lämna ut information till forskare för att 

möjliggöra framsteg. Alternativt andra källor såsom klienter, dem som reglerar marknaden 

med flera (Knechel et.al., s.39) för att i slutändan bättre kunna förklara revisionskvalitet.  

 

DeFond och Zhang (2014, s.313) håller med om att ytterligare forskning av kvalitet inom 

revisionsyrket är viktigt och pekar ut några områden att fokusera på. Ett av dessa områden är 
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arbetarnas kompetens. Det finns bevis för att mer erfarna och kompetenta revisorer uppvisar 

en signifikant högre kvalitet i arbetet och förslaget ges att detta bör undersökas närmare. 

Genom att förslagsvis undersöka fler kontor, firmor och individuella karaktärsdrag hos 

arbetarna. Slutsatsen dras att enligt den befintliga litteraturen finns ett tydligt gap i forskning 

inom området. Exakt vad eller hur framtida studier ska fokusera på finns det delade meningar 

om men allt verkar peka på att ytterligare studier behöver göras.  

 

Eftersom personalens kunskap och erfarenhet bevisligen är viktigt för att upprätthålla en hög 

revisionskvalitet (Francis, 2011, s.134) leder detta oss till nästa problem. Många revisorer 

väljer att lämna yrket vilket sedan länge har varit ett bekymmer inom branschen (Chi et al., 

2013, s.101). Om inget görs för att ändra detta kommer trenden sannolikt att fortlöpa. Faktum 

är att rekrytering och bevarande av personal anses vara den största utmaningen under de 

kommande 10 åren enligt FAR (2022b, s.13). Detta tyder på att det sannolikt behövs en ökad 

förståelse kring varför så många lämnar yrket, hur detta kan åtgärdas för att upprätthålla 

befintlig personal och på så sätt bevara kvaliteten på arbetet. Umans (et al., 2016, s.84) 

utförde en studie på svenska revisorers välmående kopplat till organisationskultur som 

påpekar att detta område är i princip outforskat. Därav finns det behov av att vidare studera 

ytterligare faktorer kopplat till kultur och klimat inom organisationen. Det påpekas även att 

det kan vara intressant att vid framtida forskning försöka utse om det finns ett samband 

mellan de anställdas välmående och revisionskvalitet. 

 

Det finns forskning kring personalflykten från revisionsyrket däribland Gertsson (et.al., 2017, 

s.894) som fann mönster relaterade till arbetsbelastning samt balans mellan privat och 

arbetsliv. Däremot anses det finnas ett forskningsgap som behöver studeras mer utförligt, 

nämligen vad som egentligen anses vara balans i arbetet för de anställda. Det påpekas att vad 

som motiverar varierar mellan individer. Faktorer som kan påverka är exempelvis yrkesgrupp, 

erfarenhet och ålder, därav är det viktigt att studera mer utförligt på branschnivå. Andra 

individuella faktorer anses också behöva ytterligare forskning såsom kön, utbildning, 

arbetsroll på revisionsbyrån (Chi et al., 2013, s.110). För att skapa en tydligare bild kring 

varför vissa motivationsfaktorer har en effekt och andra inte. Nouri och Parker (2013, s.145) 

instämmer och bygger även på med yttre omständigheter som kan påverka personalens beslut 

att stanna eller välja vilket företag de tar anställning hos. Dessa är prestige, perception av 

anställaren, möjligheter för utbildning och att ta steg upp inom organisationen. 
 
Det finns idag redan en hel del forskning gjort på motivation men den mesta är generell och 

saknar anknytning till en specifik bransch vilket är en begränsning (Sekhar et al., 2013, 

s.483). Därför kommer den här studien att rikta in sig på revisionsbranschen för att därmed 

kunna ge ett konklusivt svar om nuvarande forskning stämmer in och eventuella avvikelser. 

Det finns bevisligen ett forskningsgap inom yrket, specifikt kopplat till arbetskvalitet och 

bevarande av personal. Vilket leder in till uppsatsens problemformulering.  

 

1.5 Problemformulering 

 
Hur påverkar motivation revisorers intentioner att stanna inom yrket och upplevd 

revisionskvalitet? 
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1.6 Forskningsbidrag 

 
Vid vetenskapliga studier är det essentiellt att ha en målsättning att bidra med ny information 

som är relevant inom forskningsområdet. Nedan kommer teoretiskt liksom praktiskt bidrag 

för studien att presenteras.  

 

1.6.1 Teoretiskt bidrag  

 
Grunden för det teoretiska bidraget för denna studie är att studera om motivation kan påverka 

revisorns beslut gällande att stanna inom branschen. Samt om det till följd av detta kan utses 

en förbättrad upplevd revisionskvalitet hos arbetarna. Personalflykten är ett bevisat problem 

(FAR, 2022b, s.13) som borde kunna påverka revisionskvaliteten negativt eftersom forskning 

visar på att erfarenhet och kompetens förbättrar revisorns arbetsprestation (DeFond & Zhang 

2014, s.313). Där kommer motivation in, det är nämligen högst nödvändigt för utvecklingen 

av de mänskliga resurserna, att skapa en god arbetskultur och främja bättre arbetsprestationer 

(Isac, 2016, s.110). Därav har valet gjorts att titta på just dessa frågeställningar. Som tidigare 

nämnts finns en hel del studier separat för dessa områden men det finns ett tydligt gap 

gällande hur dessa hänger ihop och kan appliceras på just revisorer.  

 
Litteraturen gällande motivation för specifikt revisionsbranschen men även andra liknande 

branscher, så kallade kunskapsbaserade branscher är bristande (Ming Chia, 2003, s.100).  

Även nyare studier pekar alla på att det behövs ytterligare forskning på branschnivå då en 

generell bild av motivation kanske inte förklarar variationen som kan finnas mellan olika 

yrken (Sekhar et al, 2013, s.483). Det är också relevant att utföra nya studier då vad som 

motiverar kan komma att förändras över tid allteftersom nya modeller och teorier utvecklas. 

Detta är något denna studie ämnar bidra med. 

 
Ytterligare ett teoretiskt bidrag som denna uppsats ger är en bild av hur motivation påverkar 

revisorer specifikt på den svenska marknaden. Kultur och normer påverkar individers 

förväntningar, det finns bevis på att människor med olika kulturell bakgrund kommer därav 

att besitta olika idéer om vad och hur de motiveras (Isac, 2016, s.118). Som tidigare nämnts 

anses Sverige vara lagd lång åt det feminina hållet, ett av dem mest feminina länderna i 

Hofstedes (1983, s.85) undersökning. Därav är det relevant att utföra studier i just Sverige 

eftersom hur motivation upplevs kommer skilja sig från länder med andra kulturer. Då det 

globalt finns forskningsgap i hur motivation påverkar revisorns upplevda arbetskvalitet och 

intention att stanna inom yrket anses detta högst relevant att studera. 

 

1.6.2 Praktiskt bidrag 

 

Praktiskt ämnar studien att hjälpa både revisorer och företag inom revision att utvecklas och 

maximera sin potential. Genom att ge dem nya verktyg och förståelse för hur kunskap och 

förmågor kan bibehållas inom branschen. För företagen är det otroligt viktigt att kunna hitta 

vägar att behålla sin personal för att motverka kostnader som uppkommer vid nyanställning 

samt att det kan vara en lång process att ersätta kunskap som försvunnit när en medarbetare 

valt att lämna. Inte enbart inom revision utan specifikt gentemot kunder de jobbar med i flera 

år. För företaget skapar detta en process där de måste återknyta kunder till sig för att behålla 

dem samtidigt som de har en intern process med att integrera en ny medarbetare. 
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Ytterligare ett praktiskt bidrag som studien kan medföra är att ge företagsledningen verktyg 

för hur de kan motivera sina anställda till att vara både produktiva och högkvalitativa. Detta är 

naturligtvis också i grund och botten för företagen en kostnadsfråga där genom en ökad 

produktivitet så kan de öka sin lönsamhet. Genom att arbeta och fordra den befintliga 

personalen se till att deras revisorer trivs och visar på bättre resultat. Och på så sätt skapa sig 

en konkurrensfördel gentemot konkurrenter på marknaden i bästa fall. Eller åtminstone 

hjälper det dem att skapa nöjda kunder och anställda som kan fungera som ambassadörer för 

dem när de pratar om företaget med personer i sin närhet. 

 
För den individuella revisorn vill studien visa att det finns en bättre version av 

revisionsbranschen där deras motivation prioriteras. Genom att hjälpa de ansvariga att förstå 

hur personalen drivs, motiveras och hur detta påverkar deras prestation på jobbet kan 

förändringar göras för att skapa en bättre arbetsmiljö. Trots att studien främst riktar sig till de 

ansvariga chefer och ägare inom revisionsbranschen finns också en förhoppning att 

personalen kan dra nytta av forskningens slutsatser. Att förstå vad som motiverar revisorerna 

öppnar upp möjligheter för samtal med chefer eller kollegor också kommunicera vilka 

förändringar revisorerna själva önskar se. Där finns en stor potential att bidra skapandet av en 

bättre arbetsplats för en själv och därigenom även för andra. 
 
Denna studie är kanske inte stor nog för att tas som absolut sanning på alla revisionsbyråer 

runt om i landet men de är absolut applicerbara för populationen. Dock för de byråer som 

medverkat i studien går det att ta direkt fasta på resultaten som presenteras. De kan använda 

sig av resultaten i deras dagliga arbete. För andra företag finns det mycket att ta med sig och 

på punkter där de själva känner en osäkerhet eller känner igen sig. Resultaten skulle 

exempelvis kunna användas för att stämma av med sina medarbetare hur de känner kring 

något och hur de skulle vilja att saker implementeras 

 

1.7 Syfte 

 
Syftet med detta arbete är att kunna ge svar på vad som motiverar revisorer och 

revisorsassistenter och hur den motivationen påverkar dem. Målsättningen är att kunna ge ett 

svar på om motivation är en avgörande faktor för om revisorer väljer att stanna kvar inom 

yrket och hur de upplever att kvalitén på deras arbete är. Det sistnämnda är viktigt att komma 

ihåg, det ämnas inte att undersöka faktisk revisionskvalitet eller på något sätt mäta denna. 

Utan fokus ligger på att se om de som arbetar inom yrken själva anser att motivation kan 

påverka deras arbetsinsats, upplevs revisions kvalitet. Att kunna ge konkreta svar på detta till 

de företag som medverkat i enkäten prioriteras högt. Samtidigt är det viktigt att presentera ett 

mer teoretiskt och övergripande svar på hur motivation påverkar revisionskvalitén i hela 

branschen. Främst i Sverige men även länder med liknande företagskultur. Det ämnas även att 

undersöka vidare en för låg motivation är en drivande faktor till att folk lämnar 

revisionsbranschen kort efter deras anställning och examinering. 

 

1.8 Avgränsningar och begränsningar   

 
Det är extremt viktigt att avgränsa forskningsproblem för att inte vara för ambitiös och i 

slutändan inte få fram djup, ingående data (Collis & Hussey, 2021, s.145). Därav har valet 

gjorts att i den här studien göra ett antal begränsningar för att i möjliggöra att i en större 

utsträckning faktiskt kunna bidra med generaliserbara resultat. Till en början måste det tas 

hänsyn till att arbetet utförs under en begränsad tidsram, en termin. För att ha tid att göra 
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litteraturstudier, datainsamling, sammanställning och analys kommer antalet frågor och 

respondenter vara begränsat. Gällande antalet respondenter är det även en fråga om access, 

hur många ur målpopulationen som faktiskt svarar och vilka företag som är öppna för att 

delta. Ingen av skribenterna har sedan innan kontakter på dessa företag vilket kan komma att 

bli ett problem när det gäller att få kontakt med personer i populationen.  

 
Vidare är studien riktad specifikt mot revisorer och revisionsbolagen, de största aktörerna på 

marknaden är big-4 företagen (EY, Deloitte, PwC och KPMG). Dessa är de fyra största 

revisionsföretagen globalt och så även i Sverige där de har 89% av marknadsandelen (RI, u.å 

b), baserat på detta fattades beslutet att rikta sig främst mot dessa företag. Alla big-4 företagen 

har en liknande hierarkisk struktur med flera olika positioner på karriärstegen, revisorer med 

olika positioner arbetar i team genom arbetsprocessen. Som nyanställd, utan tidigare 

arbetserfarenhet får man titeln revisorsassistent under de inledande ett till två åren (Allt om 

revision, u.å). Allteftersom att mer erfarenhet genereras kan steg tas upp i hierarkin till 

granskningsledare, manager, påskrivande revisor och till sist delägare. För att begränsa 

studiens omfattning gjordes ett övervägande om att fokusera på revisorer med mindre 

erfarenhet. De som inte arbetat inom branschen väldigt länge och främst arbetar som 

revisorsassistenter. Då de som har en etablerad position sannolikt motiveras av deras 

personliga intresse, ägande i organisationen. I slutändan inkluderades auktoriserade revisorer 

och partner för att maximera antalet respondenter. 

 
Eftersom kultur och normer varierar mellan olika länder kommer ytterligare en avgränsning 

göras till att enbart inkludera svenska respondenter. Mer specifikt revisorer verksamma på 

big-4 företagskontor i Norrland. Ett antal kontor planeras att tillfrågas som är verksamma i 

olika städer runtom Norrland. Resultaten kommer fortfarande vara applicerbara mot länder 

med liknande företagskultur, exempelvis nordiska länder såsom Norge och Danmark. 
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2. Teoretisk metod  
 
Under teoretisk metod kommer de vetenskapliga utgångspunkterna studien grundas på att 

beskrivas. Ämnesval, förståelse, perspektiv och metodval kommer redogöras för. För att 

sedan gå in på utifrån vilken verklighets- och kunskapssyn arbetet kommer skrivas från. 

Avslutningsvis kommer kapitlet avrundas med några stycken om litteratursökning samt 

källkritik.  

 
2.1 Ämnesval 
 
Vid val av ämne fördes diskussion om ett antal olika idéer, skribenterna har lite olika 

intressen så målsättningen var att hitta något intressant för båda parterna. Kopplat till tidigare 

utbildning inom företagsekonomi, specifikt management samt revision. Samtidigt ansågs det 

viktigt att ta hänsyn till framtida karriärutsikter för skribenterna. För att förhoppningsvis hitta 

ett ämne av intresse som känns roligt att skriva om. Grundtanken blev därigenom att få in en 

del från management och något kopplat till antingen redovisning eller revision i detta 

forskningsprojekt. Efter diskussioner kom skribenterna fram till att motivation och 

revisionskvalitet var högst intressanta ämnen med stor potential för ytterligare forskning. Mer 

specifikt att titta på hur motivation påverkar upplevd revisionskvalitet och intention att stanna 

inom yrket för de som är verksamma inom revisionsbranschen.  
 
2.2 Förförståelse  
 
För att genomföra en studie på något så krävs en förförståelse, en tanke om vad som är rätt 

och fel och varför saker och ting är på ett visst vis för att kunna ställa frågor om fenomenet 

(Bjereld et al., 1999, s.438). Skribenterna genomför studien har naturligtvis egna idéer, tankar 

och teorier om varför saker och ting är på ett visst vis. Dessa kan vara influerade av tidigare 

studier inom respektive ämne, revision och motivation samt tidigare arbetslivserfarenheter. 

Utöver detta så måste också gemensamma diskussioner inför arbetet vägas in. När valet 

gjordes om vilket område som skulle studeras, är det naturligt att personliga tankar och 

funderingar diskuterades en hel del. Detta kan ha influerat den andres förförståelse kring 

ämnet. Förförståelse kan influera val av teorier och metoder i studien, detta är något som är 

tyvärr ofrånkomligt. Eftersom förförståelse krävs för att ställa frågan som startar studien är 

det i princip omöjligt att vara helt objektiva i genomförandet. Detta till trots så är det 

naturligtvis strävan att presentera en så objektiv och korrekt bild som möjligt för att kunna 

leverera en redogörelse grundad i fakta ur studien och inte på tidigare föreställningar. 

 

Ingen av de som står bakom studien har tidigare haft kontakt med de så kallade big-4 

företagen som planeras att tillfrågas när det kommer till informationsinsamlingen. 
Det finns således ingen partiskhet gentemot endera parten. 
 

2.3 Perspektiv 

 
Det finns en del forskare som menar att fullständig objektivitet är i princip omöjligt när det 

kommer till samhällsvetenskaplig forskning (Svenning, 2003, s.12). Därför är det extremt 

viktigt att det tydliggörs vilka syften och perspektiv forskaren planerar att utgå ifrån. För att 

läsaren utifrån värderingarna som präglar uppsatsen ska kunna använda dessa för att bedöma 

hur ämnet behandlas. Perspektiv påverkar alla delar i forskningen, från frågeställning till 

resultat och analys (Svenning, 2003, s.24). Allting kommer utgå från bilden av 
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problemområdet samt hur forskaren ser på samhället som helhet och relationer mellan 

invånarna. Svenning (2003, s.16) menar att perspektiv kan delas in i tre delar som formar 

verklighetssynen dessa är antaganden, värderingar och föreställning. Alla delarna är viktiga 

för att skapa en förståelse.  
 
Studiens studieobjekt är i detta fall revisorer, hur dem upplever att motivation kan påverka 

kvaliteten på deras arbete samt deras intention att stanna inom yrket. Resultaten kommer med 

andra ord att specifikt återspegla revisorers perspektiv. Detta anses vara ett bra sätt att få fram 

kunskap som kan besvara forskningsfrågan som i sin tur leder till ett relevant 

forskningsbidrag. Målsättningen är att bidra med information till företagsledningen på 

revisionsföretagen, att samla in information direkt från dess anställda känns därför mycket 

lämpligt. Även andra intressenter, klienter, kreditgivare, personal med flera bör kunna dra 

nytta av resultaten.  
 

2.4 Kunskapssyn 

 
Det finns två olika typer av kunskapssyn som kan användas vid vetenskapliga studier, 

positivistisk eller hermeneutisk. Positivism grundar sig på att allting kan upplevas med sinnen 

och att förstå saker och tings sammanhang och den positivistiska synen vill pröva teorier och 

hypoteser i en studie för att se om de är sanna och därifrån dra slutsatser om ämnet 

(Psykologiguiden, 2023a). En hermeneutisk studie däremot samlar in data och sedan försöker 

förklara den, det är viktigt vad som kan påverka data och varför (Psykologiguiden, 2023b). 

Eftersom valet gjorts att genomföra en kvantitativ studie så kommer den här studien att göras 

med en positivistisk syn. Positivismen anses vara den metoden som är bäst lämpad då studien 

inleds med att presentera en problemformulering, teoretiska underlag presenteras och därifrån 

byggs en modell. Den tillämpade teorin kommer sedan användas vid konstruktionen av 

enkätinstrumentet, när data sammanställs och bearbetas för att beskriva vilka faktorer och hur 

mycket motivation påverkar kvalitén på revisorers arbete och deras önskan att jobba kvar i 

branschen. 

 
Detta tillvägagångssätt innebär att angreppssätt gällande data kommer att vara deduktivt då 

information samlas in först och sedan väljer att överse vad som kan utläsas i förhållande till 

forskningsfrågan. Detta kommer att göras genom att kvantifiera insamlade data vilket gör att 

vår studie kan presentera ett så objektivt svar som möjligt på vår problemformulering utifrån 

den tillfrågade målpopulationen. 
 

2.5 Verklighetssyn 

 
Verklighetssyn, ontologi är teorin om den grundläggande naturen av verkligheten (Collis & 

Hussey, 2021, s.43). Det finns olika traditioner alla med egna tankar om verklighetens 

dimensioner (David et al., 2016, s.78-79). Dessa är naturalism, marxism, konstruktionism och 

konstruktivism. Marxismens grundläggande ontologi kallas för materialism som tittat på 

samhället genom kausala processer. Marx valde att bygga denna ontologi på positivistiska 

traditionen, det finns numera två uppdelningar inom materialismen, kritiska realism som har 

fokus på historisk utveckling av mekanismer som främst lämpar sig för kvantitativ 

undersökning. Å andra sidan finns kritisk teori som fokuserar på olika ideologier i 

kombination med materiella förhållanden och därav lämpas bäst för filosofisk analys. En 

annan verklighetssyn är konstruktivism som är ett mellanting till naturalism och 

konstruktionism (David et al., 2016, s.80). Konstruktivismen introducerar en kulturell 
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dimension och fokuserar på språkliga strukturer och viktiga samhälleliga system. Experter 

och olika viktiga instanser såsom skola, myndigheter med flera är en viktig del i skapandet av 

den sociala verkligheten.  

 
En av de främsta ontologiska antaganden är naturalismen vars grundläggande verklighetssyn 

är objektivism (David et al., 2016, s.77). Inom denna verklighetssyn antas att “allting är 

resultatet av tidigare orsaker”. Objektivismen är kopplad till en positivistisk epistemologi, 

som menar att observerbara fenomen är de enda som kan generera kunskap (Collis & Hussey, 

2021, s.43). Det är dock extremt viktigt att förhålla sig objektiv för att sedan kunna använda 

datat för att bedöma teorier och hypoteser (David et al., 2016, s.78). Naturalismen lämpar sig 

för kvantitativ datainsamling eftersom denna skapar möjligheter att statistiskt mäta samt 

analysera datan. Konstruktionismen beskrivs ofta som motsatsen till naturalismen. Dess 

ontologi studerar mening med sociala interaktioner och kallas för hermeneutik (David et al., 

2016, s.79). Samhället baseras på individers handlingar och delade innebörd, inte externa 

faktorer. Den epistemologiska grundtanken kallas interpretivism och den säger att forskaren 

måste kunna förstå och tolka det som undersöks (Collis & Hussey, 2021, s.43). Där forskaren 

försöker komma nära målgruppen den studerar för att kunna skapa en djup förståelse. För 

studier med en hermeneutisk ontologi är kvalitativ metod för informationsinsamling mer 

lämplig. 

 
När valet för denna studie tas har ovanstående ontologiska verklighetssyner tagits hänsyn till 

men valet föll slutligen på naturalism, objektivism. Eftersom det under studiens gång planeras 

att använda en kvantitativ metod för informationsinsamling för att besvara forskningsfrågan. 

Motivationsteorier och tidigare litteratur kring revisionsyrket kommer vara utgångspunkten 

för hypotesbildning samt konstruktion av surveyfrågor. Det finns för och nackdelar med 

respektive val men i detta fall anses fördelarna med objektivismen överväga svårigheterna.  

 

2.6 Metodval 

 
Det finns två olika typer av forskning, den ena är kvalitativ där man använder sig av intervjuer 

med personer för att bilda sig en uppfattning om ämnet man studerar.  
Sedan finns det kvantitativ forskning där en större mängd data kan samlas in från fler 

individer i populationen, till exempel via en enkät. Som sedan sammanställs, används vid 

statistiska analyser och sedan används som underlag för att argumentera för hypoteser. Det är 

viktigt att välja rätt typ av forskningsmetod till sin studie utefter sin frågeställning (Bryman, 

2016, s.490). För denna studie har valet gjorts att använda en kvantitativ metod. Genom att 

framta en webbenkät som sedan skickas ut till de individer som kommer utgöra samplet i 

populationen. Populationen ä anställda på big-4 företagen i Norrland, samplet kommer samlas 

in från denna grupp och sedan presenteras senare del av uppsatsen. För att se vad som är sant 

för målpopulationen och vad som saknar stöd i målpopulationen. 

  
En kvantitativ modell passar även vår positivistiska kunskapssyn och det deduktiva 

angreppssätt som kommer tillämpas (Bryman, 2016, s.62). Utöver det så har studien också en 

naturalistisk verklighetssyn som gör att insamlad data blir central i studien och det absolut 

viktigaste i det som kommer presenteras.  
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2.6.1 Metodkritik 

 
Datan som samlas in i en kvantitativ studie är lättare att tolka rent objektivt än i en kvalitativ 

studie eftersom en sådan kräver att författarna själva båda formulerar följdfrågor på hur de 

tolkar de svar de får av ett intervjuobjekt och sedan tolkar dessa svar i studien och drar 

slutsatser på ett vis som lättare lämnar rum för en större påverkan av författarnas förförståelse 

och upplevelse under intervjun (Bryman, 2016, s.484). En svaghet med en kvantitativ studie 

däremot är att den är beroende av en relativt hög svarsfrekvens och det kan vara svårare att 

formulera frågor i skrift utan att de kan misstolkas än i tal där kroppsspråk och tonläge kan 

hjälpa till att förklara vad man menar samtidigt som ett intervjuobjekt kan ställa en motfråga 

om de anser något vara oklart (Bryman, 2016, s.299). Det kan även vara svårt att förklara en 

så komplex fråga som motivation genom generella frågor i en enkät då det kan skilja sig 

mycket mellan olika individer. Tanken är att det kommer att kunna gå att se övergripande 

teman kring vad som motiverar och hur, vilket i sin tur gör denna forskning relevant för 

aktörer på marknaden idag. Det övervägdes att göra en kvalitativ undersökning där endast ett 

fåtal individer tillfrågas. Informationen som utfås blir mer djupgående vilket i många fall kan 

vara väldigt fördelaktigt. En anledning att inte kvalitativa intervjuer gjordes var att revisorerna 

under perioden intervjuer kunde utföras befinner sig i branschens högsäsong. Samt för att 

underlätta att nå ut till respondenter i andra delar av Norrland.  
 

2.7 Angreppssätt  

 
Det är viktigt att klassificera hur forskningen ska gå tillväga, utifrån vilket syfte, process, 

resultat man är ute efter (Collis & Hussey, 2021, s.4–5). När det kommer till val av 

angreppssätt står valet mellan induktivt och deduktivt, valet kommer påverkas av 

forskningens logik kopplat till kunskapssyn och forskningsprocessen. Deduktiv forskning är 

studier där en konceptuell teoretisk struktur tas fram och därefter testas genom datainsamling. 

Det är därav extremt viktigt att det finns en god utarbetad struktur som möjliggör mätning av 

olika relevanta variabler för att kunna pröva hypoteser (David et al., 2016, s.83). Strukturen 

för hur data ska användas bör finnas redan vid datainsamling. Collis och Hussey (2021, s.8) 

ger exemplet att forskarna läst på om motivationsteorier och sedan vill testa dessa på en 

arbetsplats. Utgångspunkten för datainsamlingen är olika variabler som identifierats inom 

teorierna. Med det sagt passar en kvantitativ forskningsmetod bäst för det deduktiva 

angreppssättet (David et al., 2016, s.84). 
 
Vidare till induktion, ett mer explorativt angreppssätt där man genom datainsamlingen 

försöker bygga en förklaring till det som observeras (David et al., 2016, s.84). Observationer 

samlas in från individer och används för att hitta mönster (Collis & Hussey, 2021, s.8). 

Tanken är att gå från specifika observationer för att sedan generalisera dessa. En fördel med 

induktion är att det inte nödvändigtvis behöver finnas ett förutbestämt mått eller räknemetod 

innan datainsamlingen inleds (David et al., 2016, s.84). Dessa kan utarbetas allteftersom och 

förändras vid behov. Teorin utvecklas utifrån de empiriska observationerna som görs, 

slutsatser framkallas allteftersom (Collis & Hussey, 2021, s.8). Detta är en av anledningarna 

att vissa föredrar detta angreppssätt över det deduktiva (David et al., 2016, s.84). Inom 

induktion används oftast en kvalitativ datainsamlingsmetod. Med det sagt skulle även en 

kvantitativ metod fungera för viss explorativ forskning, för att möjliggöra att under 

forskningens gång identifiera mått istället för att det görs i förväg.  
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I denna studie är tanken att utgångspunkten för att kunna besvara forskningsfrågan är en 

genomgång av relevanta motivationsteorier samt litteratur inom revisionsyrket. För att bygga 

en modell över motivation för arbetstagare inom revisionsbranschen. Hur det eventuellt 

påverkar deras intention att stanna inom yrket och upplevd revisionskvalitet hos personalen. 

Hypoteser kommer skapas och en kvantitativ metod planeras att tillämpas, därav anses det 

mest relevant att utgå från ett deduktivt angreppssätt. 
 

2.8 Litteratursökning  

 
Litteratursökningen har noggrant gjorts steg för steg genom arbetet, det är något som arbetats 

med kontinuerligt. Ett stort fokus har lagts på att hitta relevant information och källor för just 

det ämnet uppsatsen behandlar. För att sedan kunna ge en så bred och korrekt bild som 

möjligt av det som presenteras i studien. Till stor del har Google Scholar och Umeå 

Universitetsbibliotek använts när information har sökts i form av vetenskapliga artiklar att 

använda i arbetet. Vanligt återkommande sökord har varit revisorer, revision, accounting, 

auditor, motivation, job performance, employee retention, literature review. 

De flesta sökningarna har gjorts på engelska, trots att uppsatsen skrivs på svenska då 

litteraturen är begränsad inom Sverige. Även de svenskbaserade artiklarna som hittades är 

ofta på engelska.  

 

Utöver dessa sidor har även relevanta branschsidor använts främst för att skapa en 

grundförståelse för det teoretiska gapet och grundproblematiken inom branschen men även 

senare för att förklara vissa begrepp. Den teoretiska referensramen bygger dock enbart på 

material från vetenskapliga artiklar för att säkerställa högsta möjliga kvalité på informationen 

eftersom de ligger som grundbult för vår modell och sedan vår argumentation. I upptakten av 

arbetet har DIVA använts för att bilda en uppfattning om hur mycket tidigare studentarbeten 

som gjorts inom området och om det fortfarande fanns relevans att forska kring det valda 

ämnet. 
 

2.9 Källkritik 
 
Källkritik, metoden för att värdera källor och deras tillförlitlighet (Thurén & Werner, 2019, 

s.11). Det som kritiseras är källan i sig, en bedömning måste göras av ursprunget till 

informationen som återges. Det kan vara allt från muntliga källor, till böcker och 

vetenskapliga artiklar. Grundprincipen är att förhålla sig kritisk till källorna som används, 

oavsett vilken typ av källa det handlar om (Svenning, 2003 s.289). Genom detta arbete har 

olika källor använts men främst vetenskapliga artiklar som är peer reviewed. Flera olika källor 

används som stödjer varandra vilket ger en ökad reliabilitet. Till att börja med kan källor delas 

in i två olika typer, primärkällor samt sekundärkällor (Svenning, 2003 s.289). Primärkällor 

även benämnt förstahandskällor eftertraktas i första hand eftersom dessa är direkta 

återgivningar. Exempel på primärkällor är enkäter. Ibland är det omöjligt eller åtminstone 

svårt att komma åt dessa då får man använda sig till andrahandskällor som anses lite mindre 

pålitliga. Det uppkommer en del risker med sekundärkällor, det finns en risk för distorsion när 

en källa återberättas. Att den kan skilja sig från originalet på grund av hur den presenteras 

eller har traderats allteftersom. När det har varit möjligt har förstahandskällor använts, 

exempelvis vid beskrivning av Maslows behovsteori under teoretisk referensram.  
 
Det finns några frågor att ställa sig vid bedömning av källans tillförlitlighet gällande ursprung, 

vem som står bakom källan, tid sedan källan utgavs och varför den upprättats (Svenning, 2003 

s.289). Den som står bakom källan kan vara en individ eller organisation, vad dem har för 
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målsättning och intention kan influera källans autenticitet (Svenning, 2003 s.290). När det 

kommer till tidssamband bör frågan ställas när informationen är hämtad för att kunna avgöra 

om den fortfarande är relevant och pålitlig (Svenning, 2003 s.295). Det går att titta på när 

källan i sig är publicerad och insamlad men även när källorna den refererar till är upprättade. 

För att på så sätt förhoppningsvis kunna utesluta daterat material. Ursprung syftar till var 

informationen som återges har hämtats ifrån, är en primär eller sekundär källa (Svenning, 

2003 s.293). För att säkerställa att källan är trovärdig och stämmer bör den kunna kontrolleras 

genom referenser och källförteckning. Till sist varför informationen förmedlas, detta kan 

variera med skribentens syfte och andra personliga åsikter rörande politik, religion med mera 

(Svenning, 2003 s.294). Detta är viktigt att tänka på då det kan påverka källans tillförlitlighet.  

 
Det finns olika sätt att gå tillväga när det kommer till källkritik. Det gäller att vara 

uppmärksam och att konstant vara medveten om att källkritiska problem kan finnas (Thurén 

& Werner, 2019, s.270). Att ta det på allvar är viktigt för att kunna urskilja skillnad mellan 

fakta, åsikter och förklaringar (Svenning, 2003 s.289). Hur detta utförs varierar, olika frågor 

kan tas hänsyn till men om det görs väl fås samma utfall, trovärdiga och rättvisande källor. 

Det viktigaste är säkerställa att de källkritiska principerna är kontrollerade på ett eller annat 

sätt. Dessa är äkthet, tidssamband, oberoende och tendensfrihet (Thurén & Werner, 2019, 

s.12). En äldre källa finns större anledning att undersöka mer, tiden mellan observationen och 

berättelsen är också relevant. Tendensfrihet syftar till att det är viktigt att titta på om den som 

utgett källan har någon anledning att influera läsaren på något sätt. Det är även viktigt att det 

säkerställs att källan är oberoende, att den inte är ett referat eller tagen från en annan skrift rätt 

av. Äkthet handlar om att källan inte är förfalskad utan faktiskt är vad den sägs vara (Thurén 

& Werner, 2019, s.27). 
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3. Teoretiskt referensram 
 
I det här kapitlet av studien kommer relevanta teorier om motivation och revision att 

presenteras baserat på tidigare forskning. Vilka faktorer som påverkar, risker, olika 

processer och koncept som måste följas. Dessutom är det viktigt att bygga en grundläggande 

uppfattning av centrala motivationsteorier då man är intresserad av att skapa en förståelse 

över hur motivation påverkar revisorer. Det kommer även ingå en paragraf om motivation för 

revisorer. Därefter kommer fyra motivationsteorier presenteras som anses relevanta för 

frågeställningen. För att sedan avsluta kapitlet med teorin som kommer tillämpas under 

studiens fortsättning, vid hypotesbildning, enkätfrågor och analys. 
 

3.1 Revision och revisionskvalitet 
 
Frågeställningen som ställs under studien är hur motivation påverkar kvarhållningsgraden och 

den upplevda revisionskvaliteten för dem som arbetar inom revisionsyrket. För att kunna 

besvara dessa frågor är det avgörande att skapa en förståelse om dels revisorers dagliga arbete 

och naturen av revisionsyrket. En del bakgrund och viktiga funktioner kommer därför att 

presenteras i de kommande paragraferna.  

 

Revisionsyrket har växt fram med tiden och har sedan en lång tid tillbaka varit en bransch 

som fyller en viktig funktion, att minimera agentproblem mellan företagsägare och chefer 

(DeAngelo, 1981, s.185).  Branschen präglas av olika reglerande enheter (Öhman & 

Wallerstedt, 2012, s.242) beroende på var verksamhet bedrivs. När Sverige gick med i den 

Europeiska unionen (EU) blev man tvungna att justera de dåvarande nationella reglerna till att 

följa europeiska direktiv och standarder. Inom EU är det International auditing and assurance 

board (IAASB) som sätter de internationella standarderna för branschen och den kallas 

International standards on auditing (ISA) (Boolaky, 2011, s.42). Det är dock inte alla länder 

inom EU som till fullo följer dessa regler menar Boolaky (2011, s.56). När ISA ska appliceras 

till de lokala standarderna kan vissa modifieringar göras. Sverige har applicerat ISA i form av 

en översatt revisionsstandard, tillsynsmyndigheter anses vara effektiva i sitt arbete att se till 

att standarden följs av revisorerna (Boolaky & Soobaroyen, 2017, s.72).  
 
Revision har som syfte att öka validitet och reliabilitet för intressenter i organisationen 

(Boolaky & Soobaroyen, 2017, s.59). Det är viktigt att organisationen arbetar i linje med de 

standarder dem bör följa för revision för att revisorn sedan ska kunna gå in och kunna mäta 

revisionskvaliteten. Själva processen är komplicerad och varierar mellan olika klienter men 

bygger på att olika processer utförs i linje med relevanta standarder. Att planera revisionen, 

revisionsuppdraget, hur bevis ska samlas in och analyseras med mera. Målsättningen är att i 

slutändan uppnå en hög revisionskvalitet genom revisionsförfarandet. Nedan kommer en del 

viktiga aspekter inom revisorns arbetsuppgifter att beskrivas för att ge en bild av hur man 

jobbar för att uppnå en god revisionskvalitet. Det finns mängder av olika begrepp och 

standarder som bör följas av revisorer, för denna studie kan inte alla dessa tas upp så några av 

de som anses viktigast har valts ut. Professionell skepticism, materialitet, key audit matters 

(KAM) och revisionsriskmodellen.  

 

3.1.1 Professionell skepticism 
 
Professionell skepticism är en nyckelfaktor som påverkar revisorns beteenden och 

beslutsfattande (Sun & Liu, 2022, s.241). Det är ett väldigt omdiskuterat område som finns 

reglerat i standarder för yrkesområdet. I Sverige gäller standarden ISA 200 punkt 13. l) 



   
 

15 
 

(FAR, 2009) där professionell skepticism beskrivs som följande “en inställning som innefattar 

ifrågasättande, att vara uppmärksam på förhållanden som kan tyda på möjliga felaktigheter 

[...]”. Felaktigheter syftar till materiella fel som kommer beskrivas i stycket nedan. Tanken är 

att revisorn med professionell skepticism i åtanke genom arbetsprocessen med tester av 

klientens finansiella information ska resultera i en rimlig säkerhet för sina slutsatser gällande 

om väsentliga felaktigheter finns (Joldos et al., 2010, s.225). Notera att rimlig säkerhet inte 

innebär att risken är reducerad till noll, detta skulle kräva för mycket resurser både i form av 

tid och pengar.  
 

3.1.2 Materialitet 

  
Materiella felaktigheter är ett extremt viktigt koncept inom revision som hjälper revisorn att 

urskilja missledande information på grund av fel eller bedrägeri bland den insamlade datan 

(Alexander, 2010, s.448). När den realiserade mängden skiljer sig från den rapporterade 

innebär det att felaktigheter finns. Inte alla fel är materiella, materialitet varierar beroende på 

de identifierade riskerna i det enskilda fallet (Joldos et al., 2010, s.226). Det finns ingen 

förutbestämd nivå eller en guide i standarden för nivån av materialitet utan det bygger på hur 

bedömningen av risker gjorts och revisorns professionella skepticism. När planeringen inleds 

sätts en nivå för materialitet baserat på utsträckning, naturen och timingen av 

revisionsprocesserna som ska genomföras (Dwyer et al., 2022, s.4). Nivån på materialitet ska 

sättas baserat på hur stora fel som kan tillåtas utan att det kommer påverka användarna av den 

finansiella informationens beslut (Brennan & Gray, 2005, s.3). Är revisionsrisken hög 

kommer materialiteten att vara lägre (Joldos et al., 2010, s.226). En lägre materialitet innebär i 

sin tur att mindre felaktigheter kommer bedömas vara materiella och leda till en oren 

revisionsrapport om dem inte åtgärdas.  
 

En bedömning av materialitet görs för enskilda konton, ett konto med materiella fel 

uppmärksammas. Sedan görs ett test på materialitet överlag för samtliga konton, överstiger 

felen den accepterade gränsen måste åtgärder vidtas (Brennan & Gray, 2005, s.6). 
 
3.1.3 Key audit matters (KAM) 
 

Genom revisionsprocessen är det viktigt att genomföra tillräckligt med tester för att täcka 

riskerna för key audit matters (KAM). Detta är essentiellt för att undvika att materiella 

felaktigheter inte uppmärks (Kend & Nguyen, 2022, s.799). KAM innefattar risker med 

finansiella rapporteringar från klienten som revisorn bör lägga signifikant tid på under 

revisionsprocessen och vara extra noga att utöva ett gott professionellt omdöme. För att på så 

sätt kunna uppnå en högre revisionskvalitet under förhållanden man arbetar under. Det finns 

även många olika individuella faktorer som kan påverka kvaliteten, exempelvis hur objektiv 

revisorn är, deras motivation och erfarenhet (Furiady & Kurnia, 2015, s.329). I 

revisionsrapporten ska upplysningar om dessa nyckelfaktorer finnas tillgängliga (Kend & 

Nguyen, 2022, s.799). Förhoppningen är att den informationen ska hjälpa intressenter, främst 

aktieägarna att bygga rimliga förväntningar och på så sätt minska eventuella agentkostnader.  

 
3.1.4 Revisionsriskmodellen  
 
Revisionsriskmodellen är något som används av revisorer i deras arbete med att identifiera 

olika risker för att med viss sannolikhet kunna säkerställa att materiella fel som eventuellt 

finns upptäcks (Alexander, 2010, s.452). Det finns tre olika risker som innefattas i 
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revisionsrisken, dessa kallas för inneboende-, kontroll- och upptäcktsrisk (Hogan & Wilkins, 

2008, s.221). Inneboende och kontroll riskerna är interna risker hos klienten som varierar 

beroende på interna kontroller och system. Upptäcktsrisken är å andra sidan risken att 

revisorn inte hittar materiella fel genom revisionsarbetet, denna reduceras genom att tester 

genomförs. Revisionsrisken kommer variera i varje enskilt fall men de olika faktorerna följer 

varandra. En högre intern risk hos klienten kommer innebära en lägre upptäcktsrisk baserat på 

vad revisorn i planeringsprocessen angett för revisionsrisk (Hogan & Wilkins, 2008, s.219).  
 
3.1.5 Motivation inom revisionsyrket 
 
Det finns en del existerande litteratur som undersöker motivationsteorier och dess effekt 

specifikt inom revisionsyrket. Däribland Mohd Iskandar (et al., 2012, s.462), de utförde en 

studie för att undersöka om motivation kan förbättra revisorns professionella bedömning 

genom att få dem att bli mer engagerade och ansträngda. Detta skulle göras genom att införa 

tryck på de anställda att öka deras självförmåga och att ta större ansvar. För att göra detta 

tittade man på inre och yttre motivationsfaktorer (Mohd Iskandar et al., 2012, s.463). Inre 

motivation kommer från individen själv och yttre faktorer måste utföras av en extern part för 

att på så sätt kunna motivera individen. Det är avgörande att titta på dessa tillsammans för att 

fånga upp hela effekten av motivationen. Faktorer som förväntades påverka den 

professionella bedömningen positivt var både icke finansiella respektive finansiella incitament 

(Mohd Iskandar et al., 2012, s.465). Utifrån testerna som utförts drogs slutsatsen att 

implementering av påtryckning att ta större ansvar, yttre motivation leder till förbättrade 

professionella bedömningar (Mohd Iskandar et al., 2012, s.472). Det finns även signifikant 

bevis att inre motivation och ökad självförmåga också har en positiv effekt på 

revisionskvaliteten eftersom dem anställda kommer anstränga sig mer.  

 
Efendi (2022, s.109) har undersökt vilken effekt motivation har på kompetens samt träning 

inom revisionsyrket och hur detta i sin tur påverkar arbetsprestationen. Tanken är att ökad 

motivation kommer påverka kvaliteten på arbetet och beroende på hur mycket kompetens 

individen har blir effekten olika stor. De med mer erfarenhet och träning inom revision 

kommer uppleva större positiva förändringar. Faktorer som undersökts för arbetsmotivation är 

arbetsprestation, arbetet i sig, ansvar, erkännande, personlig utveckling och möjlighet att göra 

framsteg (Efendi, 2022, s.114). Det nämns inte en specifik teori men dessa är faktorer 

associerade med Herzbergs tvåfaktorteori, mer specifikt motivationsfaktorerna (Alshmemri et 

al., 2017, s.13). Slutsatsen dras att utifrån dessa faktorer kommer ökad motivation att ha en 

positiv effekt på revisorns arbetsprestation (Efendi, 2022, s.120). Kompetens har en 

signifikant effekt medan träning kommer bli signifikant allteftersom att den förbättras.  

 
Vidare till ytterligare en studie om motivation kopplat till revision, i det här fallet specifikt 

hur inre motivation kan förbättra revisorers bedömningsförmåga av komplexa arbetsuppgifter 

(Kadous & Zhou, 2019, s.108). I texten har författarna refererat till Ryan och Deci (2000, 

s.55) vid beskrivning av vad inre motivation innebär, nämligen att göra något för att det anses 

intressant och njutbart. Detta kopplat till motivationsteorin Self-determination theory. Slutsten 

kunde dras att revisorer som har en inre motivation har en bättre förmåga att göra goda 

professionella bedömningar (Kadous & Zhou, 2019, s.124). Eftersom de kommer kunna ta in 

mer information, vara mer effektiv i informationssamling samt kunna förstå och genomföra 

revisionsprocesser på en djupare nivå. Detta ger dem en högre kognitiv förmåga att göra ett 

bättre arbete. 
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3.2 Motivation 
 
Motivation är ett vanligt begrepp som används ofta i vardagligt tal men som kan vara svårt att 

definiera. Ursprungligen kommer ordet ifrån det latinska ordet flyttar eller att flytta och 

brukar definieras som hur man får en person att vilja göra något (Alshmemri et al., 2017, 

s.12). Det är ett extremt väl utforskat område med många olika teorier och modeller som 

utvecklats över åren, däribland Maslows behovsteori, Herzbergs tvåfaktor teori och 

McClellands motivationsteori (Bassett‐Jones & Lloyd, 2005, s.930). Dessa teorier inklusive 

Self-determination theory (SDT) kommer att presenteras under detta kapitel för att skapa en 

bild av relevant forskning inom motivation.  
 

3.2.1 Inre och yttre motivation 

 
Det går att dela in motivation i två olika typer av motivation, inre och yttre motivation. Inre 

motivation är när en person gör något för att det ger dem en inre tillfredsställelse (Oudeyer & 

Kaplan, 2008, s.2-3). Det kan vara att ta en promenad ute i solen för att det får den personen 

att må bra och känna sig glad. Yttre motivation är å andra sidan när den stora drivkraften i ens 

agerande är baserat på en extern effekt av det agerandet. Det kan vara att gå ut på en 

promenad för att träffa en annan person eller för att om du går den här promenaden så vet du 

att det ger dig en positiv effekt på din fysiska hälsa. Det kan naturligtvis i många fall finnas 

blandade delar av inre och yttre motivation bakom en persons val, t.ex. så mår personen 

kanske bra av att ta promenaden ute i solen för att den vet att det hjälper deras fysiska hälsa i 

framtiden (Oudeyer & Kaplan, 2008, s.2-3). 

 
Detta kan göra det svårt att använda sig av inre och yttre motivation när man ska förklara vad 

som driver en person eftersom det ofta finns delar av bägge bakom ett beslut och man får 

istället nöja sig med att förklara vilket som varit den primära drivkraften bakom just det 

beslutet. Ett annat problem är att vad som ger en person inre motivation är väldigt individuellt 

och kan skilja sig och vara svårt att reda ut utan en djupgående analys av den personen. 
 

3.2.2 Maslows behovsteori  

 
Maslows behovsteori är en som funnits sedan långt tillbaka och bygger på att människor har 

fem grundläggande behov som måste uppfyllas (Udechukwu, 2009, s.75). Modellen är 

utformad hierarkiskt, i botten av pyramiden är behoven som är viktigast. Dessa bör uppfyllas 

först. Dessa är från botten och upp fysiologiska behov, trygghet, gemenskap, självkänsla och i 

toppen finns dem självförverkligande behoven. De fysiologiska behoven är de absolut mest 

grundläggande mänskliga behoven som är essentiella för överlevnad (Maslow, 1943, s.373). 

Såsom mat, sömn och vatten. Är de andra behoven inte uppfyllda kommer individen att 

domineras av dessa behov. Fokus kommer att ligga på att som hungrig få äta i syfte att bli 

mätt, andra behov kommer inte prioriteras. Ta exempelvis trygghet, det kan inte ersätta 

behovet av mat, att tillfredsställa hunger kommer att dominera tills dess att det tillfredsställs 

(Maslow, 1943, s.375). Därav kommer trygghet och alla behov högre i pyramiden att läggas 

åt sidan tills vidare.  
 
I nästa steg finns just behovet av trygghet, dessa är prioriteras när de fysiologiska behoven har 

uppfyllts (Maslow, 1943, s.376). Att känna sig säker och trygg kan innebära många olika 

saker. Idag finns samhälleliga insatser som skyddar människor mot brott, farliga djur, extremt 

väder etcetera (Maslow, 1943, s.379). Därför borde säkerhet inte vara något som aktivt 
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motiverar längre, men det finns individer som är neurotiska. Som oroar sig för andra typer av 

oreglerad säkerhet såsom ekonomisk säkerhet, jobb och hälsa för att nämna några. I det 

hänseendet är trygghet inte garanterat och fortfarande relevant. Att känna tillhörighet och 

kärlek är det tredje behovet, det innefattar både att ge och ta emot tillgivenhet (Papaleontiou–

Louca et al., 2022, s.330). Det är främst från dem som står en närmast gemensamhet önskas 

från, det vill säga familj, vänner och släkt (Maslow, 1943, s.381). Att vara en del i gruppen är 

något som det läggs mycket tid på för att uppfylla detta behov. Det har utpekats att det finns 

en del livshändelser i barndomen som kan göra detta svårt att uppnå, nämligen att flytta barnet 

från deras familj eller andra trygga grupper (Papaleontiou–Louca et al., 2022, s.330). Detta är 

extremt välstuderat område i behovstrappan (Maslow, 1943, s.381). 
 
Därefter kommer behovet av en god självkänsla, att ha en hög självrespekt men även för 

andra (Papaleontiou–Louca et al., 2022, s.330). Att vara självständig, ha en känsla av att vara 

tillräcklig och stark. Det finns även ett andra set av faktorer som påverkar självkänsla, 

förhoppningen av ett gott rykte och respekt från andra personer i samhället (Maslow, 1943, 

s.382). Högst upp i behovstrappan återfinns självförverkligande, när alla andra behov är 

uppfyllda förväntas nya behov att uppstå. Människan antas bli rastlös om den inte gör precis 

vad den är menad att göra. Självförverkligande är i grunden att sträva mot att bli den bästa 

versionen av sig själv (Papaleontiou–Louca et al., 2022, s.330). 
 
Utifrån dessa fem steg har en figur tagits fram av 

skribenterna för att visualisera hur behovstrappan 

kan se ut, se figur 1. De fysiologiska behoven 

återfinns längst ner i pyramiden, allteftersom att 

behoven uppfylls kommer steg att tas upp i 

hierarkin. Nya behov önskas att uppnås tills 

självförverkligande är uppnått. Det är viktigt att 

behoven uppfylls i den ordningen enligt 

grundteorin som har tagits fram av Maslow (1943, 

s.375). 

 

     

 

Dessa fem steg som nämnts var grunden för 

Maslows teori, vid senare tillfälle har ytterligare steg framkommit, däribland transcendens. 

När självförverkligandet är uppfyllt till full utsträckning övergår individen till att bli osjälvisk, 

egot försvinner (Papaleontiou–Louca et al., 2022, s.331). Detta är ett exempel på hur 

modellen förändrats med tiden. Grundteorin är dock densamma. För företag som anlitar 

arbetskraft kan ledningen arbeta utifrån denna teori för att fylla de anställdas behov upp till att 

självförverkligande nås (Kaur, 2013, s.1063). Individer vars behov i alla fem stegen är 

uppfyllda kommer då att prestera på sin maximala kapacitet. Olika strategier kan appliceras 

för att göra detta. Exempelvis genom att uppmärksamma när framsteg görs, möjliggöra 

socialisering mellan de anställda och en god löneersättning. 

 

Det finns en hel del kritik kring just denna modell som utvecklades av Maslow på 40-talet. 

Huvudsakligen kretsar det kring att antagandet görs att alla anställda tänker lika, motiveras på 

samma sätt och att alla situationer är likgiltiga (Kaur, 2013, s.1064). Det påpekas även att för 

lite data finns för att stödja teorin. Dessutom finns det personer som hävdar att Maslows inte 

är en motivationsteori överhuvudtaget. Många av argumenten mot Maslows teori baseras på 

makro socioekonomiska faktorer, att det inte finns autonomitet (Pearson & Podeschi, 1999, 

Figur 1: Maslows behovsteori 
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s.46). Antagandet görs att den mänskliga naturen är enformig, alla i samhället opererar 

likadant och motiveras av samma saker. Detta stämmer inte nödvändigtvis, det finns många 

argument för att individer har olika inneboende motivationsfaktorer. Exempelvis finns det 

samhällen som är mindre utvecklade och utsatta för perioder av sjukdom och hunger (Neher, 

1991, s. 97), detta betyder inte nödvändigtvis att de inte har trygghet och gemenskap. Vilket 

går emot den hierarkiska trappan som Maslow beskriver.  

 
Beroende på hur och var en individ är uppväxt kommer deras kulturella syn att påverkas, detta 

tar inte Maslow hänsyn till vilket är en stor brist inom teorin enligt Neher (1991, s. 96). Andra 

är kritiska till hur naiv och elitisk teorin är med tanke på hur den ser på världen (Pearson & 

Podeschi, 1999, s.45). Det är eliten som har möjligheten att uppnå självförverkligande och i 

många fall är de även beslutsfattarna i samhället, lagstiftare, politiker etcetera. 
 
 

3.2.3 McClellands motivationsteori 
 
McClellands motivationsteori är baserad kring premissen av att alla drivs av olika behov, 

dessa delar han i tre kategorier, makt, prestation och gemenskap (Osemeke & Adegboyega, 

2017, s.169). Teorin sägs vara en vidareutveckling av Maslows behovsteori, med andra behov 

att uppfylla efter trygghets och de fysiologiska behoven är uppnådda (Pardee, 1990, s.3). 

Makt handlar om att kunna kontrollera både sig själv och folk runtomkring dem på olika sätt 

för att de själva ska må bra och känna sig lyckliga (Osemeke & Adegboyega, 2017, s.169). 

Detta innebär att dessa individer ofta anses vara risktagare, väldigt villiga att konkurrera för 

att möjliggöra en maktposition (Rybnicek et al., 2019 s.447). Detta kan leda till en spänd 

stämning i arbetsgruppen.  Behov av gemenskap och samhörighet innebär att individen vill 

skapa och upprätthålla goda relationer med andra. Det kan handla om personliga relationer 

men från ett arbetsperspektiv syftar det till kollegor, chefer och arbetsgivare.  

 

En person vars främsta drivkraft är framgång, att prestera väl söker sig ofta till yrken och 

situationer där de genom hårt arbete kan garantera det resultat de strävar efter för att kunna 

försäkra sig om att de kan nå sina mål och uppfylla sitt behov (Osemeke & Adegboyega, 

2017, s.169). Personer som strävar efter att odla och utveckla goda relationer med personer i 

sin närhet har ofta också ett stort bekräftelsebehov och vill gärna hålla med personer för att 

undvika konflikter (Osemeke & Adegboyega, 2017, s.170). McClellands teori kan vara 

behjälplig i att förklara vad som gör att motivationen kan påverka de anställda inom 

revisionsbranschens beslut att stanna kvar eller att söka sig vidare samt deras motivation i att 

prestera på jobbet.  

 

Grundtanken är att motivation är starkt korrelerad med en vilja att lära sig nya koncept för att 

fylla behov och belönas (Pardee, 1990, s.14). När det finns ett starkt behov kommer individen 

vilja uppnå dessa och detta görs genom att lära sig beteenden som möjliggör uppfyllandet av 

dessa. Beteenden utformas av den sociala miljön omkring individen. Den anställda kan ha 

flera behov som konkurrerar med varandra och olika nivåer av behov (Rybnicek et al., 2019, 

s.446). För att fylla dessa är det optimalt om arbetsgivare även erbjuder extern motivation. 

 

Nedan visas två olika figurer över hur de olika huvudkomponenterna i McClellands 

motivationsteori samspelar nämligen behov av makt, prestation och gemenskap. Det finns 

olika sätt att presentera modellen så valet gjordes att inkludera två olika figurer. I figur 2 är de 

olika behoven rangordnade efter hur viktiga de är för den enskilda individen. McClellands 

teori kan ses som en vidareutveckling av Maslow’s behovsteori enligt Pardee (1990, s.3). 
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Ordningen dessa prioriteras i kan komma att variera mellan individer beroende på deras 

personliga preferens. Teorin kan även illustreras som i figur 3, det finns ingen specifik 

ordning behoven måste uppfyllas.  

 

 
Figur 2: McClelland – rangordnade behov 

Figur 3: McClellands - icke rangordnade behov 

Det finns en del kritik riktad mot McClellands teori. Osemeke och Adegboyega (2017, s.170) 

påpekar att den kan anses lite för smal och generaliserande. På så vis kan den missa en del av 

motivationen och dess effekt hos de som kanske inte direkt känner igen sig om de skulle 

behöva välja vilka av dessa tre faktorer som driver de mest eller som framstår för dem som ett 

behov. Abiola (et al., 2023, s.38) bygger vidare på det argumentet, de menar att eftersom 

behoven omedvetet uppkommer är de extremt svåra att mäta. En genomgång av 

undermedvetna personlighetsdrag av personalen skulle inte vara lönsamt i många chefers 

tycke. Eftersom det skulle vara för tidskrävande och dyrt för att ledningen att utföra.   

 

Det finns även de som argumenterar för att teorin är bristande i det hänseendet att 

McClellands hypotes är för smal (Abiola et al., 2023, s.39). Han är enbart intresserad 

handlingar som är absolut nödvändiga, individer har en distinkt personlighet och detta avgör 

hur de på bästa sätt motiveras. Till skillnad från andra teorier som är bredare och mer 

intresserade av att analysera fler aspekter, exempelvis Nohira och Maslows teori.  

 

3.2.4 Herzbergs tvåfaktorteori  
 
Fredrick Herzberg delade in de faktorer som han ansåg påverkade en arbetares motivation i 

två grupper, motivationsfaktorer och hygienfaktorer. Enligt hans teori så är 

motivationsfaktorerna baserade på inre motivation och som ska öka den anställdes motivation 

medan hygienfaktorerna är yttre motivation och ska motverka missnöjdhet bland de anställda 

(Osemeke & Adegboyega, 2017, s.167). En hygienfaktor kan till exempel vara arbetsmiljön, 

den är sällan något som även om den är bra faktiskt skapar motivation hos en anställd men om 

den är dålig så följer ofta missnöje och ineffektivitet på arbetsplatsen bland de anställda. En 

motivationsfaktor kan vara chanser att få avancera i karriären vilket om det är något den 

anställda önskar kan skapa motivation hos denne. Totalt så beskrev Herzberg 5 olika 

hygienfaktorer och 6 olika motivationsfaktorer. Motivationsfaktorerna var befordran/karriär, 

jobbet, personlig utveckling, ansvar, erkännande, prestation och hygienfaktorerna var 

relationer med kollegorna, lön, policys och administration, chef och arbetsförhållanden 

(Alshmemri et al, 2017, s.13). 
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Kort om de olika faktorerna så innebär befordran/karriärfaktorn som att den anställda växer i 

status och position på jobbet. Själva jobbet innebär att personen motiveras av det arbete den 

utför och att den känner att det är meningsfullt eller intressant och utmanande. Personlig 

utveckling betyder att det finns möjligheter till utbildning och att personen får prova på nya 

saker och får nya erfarenheter på jobbet. Ansvar kan både betyda ansvar över andra individer 

och deras arbete men även över en själv och att man får ett förtroende att ta egna beslut kring 

jobbet. Erkännande är när den anställde får beröm för att den gjort något bra, denna kan även 

vara negativ i den bemärkelse att en person får kritik om den gör något dåligt, vilket i sig kan 

motivera en person till att göra ett bra arbete (Alshmemri et al, 2017, s.13-14). 

Hygienfaktorerna som Herzberg använder sig av har ett större fokus på sådant som kan skapa 

missnöje hos de anställda om de inte uppnås till en godtycklig nivå. Relationer med 

kollegorna handlar om hur man trivs och upplever att arbeta med sina kollegor och även sin 

närmaste chef/underordnade. Lönen är den kompensation man ges för arbetet, detta kan även 

ges i form av diverse bonusar eller förmåner som den anställde ges. Företagspolicys och 

administration är hur organisationen är uppbyggd och hur dess regler påverkar den anställde. 

Chefer handlar oftast om kompetensen hos sin närmaste chef hur den delegerar, delger 

information och vilket stöd man kan få hos den i sitt arbete. Slutligen så är det 

arbetsförhållanden och det handlar om hur lokalerna är, arbetstider, att det finns tillräcklig 

utrustning som fungerar för att utföra arbetet och att personalen ges så goda möjligheter som 

möjligt att utföra sitt arbete i en miljö som de uppfattar som trevlig (Alshmemri et al, 2017, 

s.14). 

 

För att illustrera Herzbergs tvåfaktorteori har en figur tagits fram av skribenterna utifrån hur 

teorin beskrivs i litteraturen, denna ses i figur 4 framtagen av skribenterna. Utgångspunkten är 

att det finns två huvudsakliga sätt att motivera, inre och yttre motivation. Inre motivation 

kopplas till motivationsfaktorerna (befordran/karriär, jobbet, personlig utveckling, ansvar, 

erkännande, prestation) som i teorin, om dem implementeras korrekt leda till ökad motivation. 

Å andra sidan finns yttre motivation, hygienfaktorerna (relationer med kollegorna, lön, 

policys och administration, chef och arbetsförhållanden) som är menade att motverka 

missnöje hos de anställda.  

 
Figur 4: Herzbergs tvåfaktorteori 

Kritiker har påpekat ett flertal olika brister med Herzbergs teori över åren. Vissa har åsikter 

kring uppdelningen av hygien och motivationsfaktorer (Bassett‐Jones, 2005, s.933). 

Exempelvis när det kommer till monetära incentiv, dessa skulle likaväl kunna vara en 

motivationsfaktor enligt kritikerna då det inte finns bevis som utesluter detta. Svårigheterna 

med Herzberg kan vara att motivationsfaktorer och hygienfaktorer kan behöva anpassas för 

både individ och bransch för att ge en korrekt bild över en arbetsplats (Osemeke & 

Adegboyega, 2017, s.168). Herzbergs har i första hand använts idag mycket på yrken 

baserade på eftergymnasiala studier, bland annat revisorer medan industriarbetare till exempel 
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inte har haft lika många studier gjorda på sig med Herzberg vilket gör att metoden känns 

osäker som en bred arbetsmarknadsgeneralisering men att den är väl lämpad för vårt ändamål. 

 

Det finns en hel del annan kritik också, bland annat gällande att respondenter kan bidra med 

felvisande information (Bassett‐Jones, 2005, s.933). När de anställda ska rapportera vad som 

skapar missnöje eller motiverar dem finns en chans att den lämnar missvisande information 

för att skydda sig själv. Individen kanske inte vill utge fullständigt ärlig information till sina 

chefer.   

 

3.2.5 Self-determination theory (STD) 

 
De flesta motivationsteorierna ser motivation som ett koncept som varierar främst i mängd 

belöning, straff med mera. Self-determination theory bygger i grunden på att det finns olika 

sätt att motivera personer, inte bara hur mycket åtgärder som måste vidtas (Deci & Ryan, 

2008, s.14). SDT bygger på ett antal olika mini teorier, dessa är cognitive evaluation theory, 

organismic integration theory, basic needs theory och causality orientations theory (Sheldon 

et.al., 2003, s.359). SDT menar att det finns två olika huvudsakliga sätt att motivera (Deci & 

Ryan, 2008, s.14). Nämligen autonom motivation och en yttre motivation, även benämnt 

kontrollerad motivation. Ett exempel på autonom motivation är inre motivation, den bygger 

på att individen uppmuntras att prestera på sin högsta nivå (Gagné & Deci, 2005, s.334). 

Autonom och kontrollerad motivation skiljer sig år men används båda med samma intention, 

att motivera. Vilket är motsatsen till amotivation som kan finnas vid bristande avsikt att 

motivera, därav är det viktigt att ta rätt tillvägagångssätt när det kommer till motivation. 

Individer som inte har någon vilja att arbeta och som agerar passivt är de som är omotiverade 

(Tremblay et al., 2009, s.214). 
 
Deci och Ryan (2000, s.228) menar att SDT är speciell i det hänseendet att den tar in andra 

aspekter än att endast fokusera på att effektivt nå slutresultatet. De menar att det är viktigt att 

ta hänsyn och att sätta sig in i de anställdas välmående och behov för att förstå de 

psykologiska effekterna. För att i sin tur kunna sätta sig in i hur omgivningen och 

motivationsfaktorerna kommer påverka individens intention att uppfylla målsättningen. Att 

förstå beteenden är centralt eftersom människor strävar mot att integrera i sociala strukturer 

(Tremblay et al., 2009, s.214). Det finns ett antal olika motivationsåtgärder som kan tas, alla 

dessa kommer ha olika effekt på personalens arbetsinsats och välmående beroende på deras 

nivå av självbestämmande (Howard et al., 2020, s.847). 
 
Ett antagande görs att vissa människor är drivna, vill utvecklas och lyckas i livet (Deci & 

Ryan, 2008, s.14). Å andra sidan finns det personer som är mer passiva och inte upplever 

samma inre driv att motivera sig själv. Genom att applicera olika metoder för motivation 

baserat på hur människor interagerar i verkligheten är tanken att SDT ska fylla behovet av 

motivation för både självdrivna och passiva personer. De som motiveras av inre motivation 

anses vara personer som arbetar för att de tycker att det är roligt, ett intresse och engagemang 

finns (Gagné & Deci, 2005, s.334). Det anses finnas olika regleringar som bör införas inom 

SDT baserat på hur autonom individen är och hur den bäst motiveras för att nå sin fulla 

potential (Howard et al., 2020, s. 848). En skala har tagits fram med olika nivåer av 

autonomitet där de mest autonoma individerna upplevs självdrivna och de med en låg 

autonomitet känner sig kontrollerade. De olika graderna av reglering är inre, integrerad, 

identifierad, introjicerad, extern reglering och amotivation (Tremblay et al., 2009, s.214).  
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Först och främst återfinns inre motivation, den högsta nivån av autonomitet som innebär att 

individen inte behöver extern motivation (Howard et al., 2020, s. 848). Att införa extern 

motivation skulle istället kunna ha motsatt effekt och minska arbetsglädjen och drivet att 

arbeta. Något som bör göras är att fortsatt arbeta med att upprätthålla och utveckla den inre 

motivationen eftersom det är där maximal prestationsnivå uppnås.  

 
Resterande föreskrifter är sådana där yttre motivation krävs för att förhoppningsvis uppnå 

liknande resultat som för inre motivation (Howard et al., 2020, s. 848). Integrerad reglering är 

den högsta formen av extern motivation där individen högt värderar självkänsla. Just denna 

nivå anses vara svår att mäta då de närliggande regleringarna överlappar en del. Men den går 

att mäta under rätt förutsättningar. Därefter kommer identifierad reglering som betyder att 

individen kommer identifiera och finna mening i olika processer och uppgifter (Tremblay et 

al., 2009, s.214). En arbetsuppgift som anses ha värde och mening kommer att utföras bättre. 

Introjicerad är nästa reglering, här drivs beteenden av olika känslor som påverkar självkänslan 

(Howard et al., 2020, s.845). En negativ självbild vill undvikas genom att undvika känslor 

såsom skam och skuldkänslor eller att ha mer positiva känslor. Exempelvis stolthet och 

nöjdhet över sitt arbete. Utifrån dessa känslor kommer individen att ge sig själv belöningar 

eller straff. Till sist kommer extern reglering, det är den minst internaliserade av alla. Här 

kommer beteenden formas av yttre regleringar som antingen hotar om straff eller belöning. 

Bonusar, lönehöjning, uppmuntrande från chefen med mera är exempel på olika former av 

belöningar. Medan straff istället kan vara hot om att avskeda, stark kritik eller varningar. 

Förhoppningen är att om tillräckligt med belöningar eller straff införs kommer till slut 

nästintill optimalt beteende uppnås även för denna typ av reglering.  
 
Längst ner befinner sig amotivation där ingen vilja finns att motiveras överhuvudtaget 

(Tremblay et al., 2009, s.214). Individerna kommer att agera passivt då dem saknar intention 

att utföra uppgifter. Omotiverade personer anses till följd av detta ha låg prestationsnivå och 

välmående (Howard et al., 2020, s.845). 
 
Nedan kan man se en beskrivande figur över hur SDT är upplagt. Grunden är att det finns 

autonoma och kontrollerande beteenden som går att återkoppla till olika sätt att motivera 

(Gagné & Deci, 2005, s.334). Under kontrollerande beteenden finns amotivaiton som har en 

icke reglering, individen har inget eget driv eller vilja att bli motiverad. Vidare till yttre 

motivation där yttre samt introjicerad reglering finns. Över till autonom motivation, där 

återfinns ytterligare två regleringar under yttre motivation nämligen identifierad samt 

integrerad reglering. Längst åt höger ligger inre motivation där de mest självdrivna 

individerna enbart kräver inre reglering. Figur 5 har tagits fram av skribenterna utifrån de 

vetenskapliga artiklarna som använts (Howard et.al., 2020; Gagné & Deci, 2005; Tremblay et 

al., 2009; Deci & Ryan, 2008) för att illustrera teorin och hur de olika delarna kopplar till 

varandra.  
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Figur 5: Self-determination theory 

 
SDT har en del nackdelar som begränsar teorins användbarhet, eftersom ett stort fokus läggs 

på välmående finns risken att kvalitetsmått och produktivitet faller åt sidan (Sheldon et al., 

2003, s.383). Så är ibland fallet trots att möjligheten finns att titta på dessa variabler, däremot 

finns möjligheten att göra stora forskningsbidrag med bakgrund till detta. Ytterligare ett 

område som kritiseras inom SDT är hur applicerbar den egentligen är. Anställda kan ha olika 

behov och vilja att utvecklas och bli motiverade. Teorin antar att alla vill motiveras och att de 

eftersträvar att bli bättre men så är inte alltid fallet enligt Sheldon (et al., 2003, s.384). Vissa 

individer är nöjda med sin nuvarande position och arbetar hellre kvar i sin nuvarande 

arbetsroll trots att möjligheten finns att utvecklas.  

 
Vidare anses STD vara en allmänt komplicerad teori som kan vara svår att applicera om inte 

en grundläggande förståelse finns (Sheldon et al., 2003, s.358). Till en början var 

appliceringen av teorin inom forskning långsam. Den har dock numera aktivt tillämpats inom 

utbildning (Standage et al., 2005; Ntoumanis & Standage, 2009; Reeve, 2002; Vasconcellos et 

al., 2020), idrott (Ntoumanis & Mallett, 2014; Ryan et al., 2019; Standage et al., 2005) och 

även andra yrkesområden. Däremot kan det inte utses att SDT har aktivt applicerats på 

revisionsbranschen. 
 
Det finns en del kritik mot SDT, en av dessa är att teorin är bäst applicerbar mot västvärlden 

och mer individualistiska samhällen då den lägger stort fokus på autonomitet (Deci et al., 

2017, s.28). Tanken är att kulturella skillnader kan skapa problematik i teorins applicering. 

Utöver det finns även en del kritik kring hur teorin ser på belöningar, icke monetära samt 

monetära sådana (Deci et al., 2017, s.36). Kritikerna menar att monetär belöning endast 

påverkar mängden av arbetsinsatsen inte kvaliteten av denna vilket är ett problem eftersom 

kvalitet allt som oftast anses mer viktigt för företagsledning att undersöka.  
 

3.2.6 Sammanfattande modell motivationsteorier  

 

För att ge läsaren en bild av hur de diskuterade teorierna hänger ihop har en sammanfattande 

figur (6) tagits fram. På vänster sida återfinns Herzbergs tvåfaktorteori och Self-determination 

theory. Båda dessa har utgångspunkten yttre respektive inre motivation, därifrån skiljer sig 

modellerna sedan åt. Herzberg har motivations och hygienfaktorer medan SDT utgår från 

olika regleringar beroende på individens nivå av autonomitet eller kontrollbehov. Vidare till 

den högra sidan av figuren, i pyramiden illustreras Maslows behovstrappa och McClellands 

motivationsteori. Maslow har fem olika behov som bör uppfyllas från botten upp, när det 
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fysiologiska behovet är uppfyllt går individen över till att vilja ha trygghet. McClelland sägs 

bygga på Maslows teori men har tre olika behov istället för fem. Dessa är gemenskap, makt 

och prestation. I vilken ordning dessa uppfylls kan variera mellan individer, därav finns det 

fördelar att illustrera den som i figur 3. För att göra kopplingen mellan Maslow och Mclelland 

tydlig sammanfattande modellen gjordes valet att visa dem i en pyramid.  

 

 

 

 

 

3.3 Tillämpad teori 
 
Valet gjordes att begränsa antalet teorier och fokusera på Herzberg tvåfaktor teori och SDT. 

För att mäta revisorernas motivation, om det finns en korrelation mellan teorierna och 

revisorernas upplevda arbetskvalité och vilja att stanna kvar inom branschen. Även en del 

viktiga revisionsbegrepp och principer presenterades tidigare i kapitlet. De förklarar risk, 

materialitet och delar av arbetsgången i förhållande till revisorernas arbete. 

 
Att Herzbergs tvåfaktors teori valdes är för att den passar in perfekt på den första delen av 

forskningsfrågan. Gällande om och hur motivation påverkar revisorers intentioner att stanna 

inom revisionsbranschen. Hela modellen handlar om vad som gör en anställd nöjd eller 

missnöjd och hur det påverkar dennes motivation på jobbet. Eftersom missnöje på jobbet är en 

stark faktor ofta till att personer söker ett nytt arbete (Reyes et al., 2019, s.15). 

Med hjälp av Herzberg teori är förhoppningen stor att vilka faktorer som påverkar de 

anställda i sådan hög grad att denne överväger att byta bransch ska kunna utses. 

 
Sedan har även SDT valts ut som nästa teori i modellen eftersom den bygger vidare och 

kompletterar Herzberg genom att även den bygga på inre och yttre motivation samtidigt som 

de kopplar behov av dem till autonomiteten hos den anställda. Detta ger ytterligare ett verktyg 

att arbeta med när motivationen ska fastställas och vad som ligger bakom den hos de anställda 

inom revisionsbranschen. Tack vare SDTs skala gällande autonomitet så kan det också utses 

hur mycket yttre motivation en individ skulle behöva för att trivas och vilja stanna kvar på sin 

arbetsplats om den i dagsläget funderar på att söka sig vidare. För att mäta kvalitén på arbeten 

av de anställda måste ett annat mått införas. Eftersom man inte av naturliga skäl kan få 

tillgång till deras faktiska arbeten kommer det vara upplevd kvalité på sitt arbete på 

individnivå istället för faktisk arbetskvalitet som mäts. Detta kommer göras med hjälp av 

enstaka mått, även kallat single item measures (Allen et al., 2022, s.1), hur detta utförs i denna 

studie kommer diskuteras mer senare. Förhoppningen är att med hjälp av ramarna som tagits 

Figur 6: Sammanfattande modell över motivationsteorier 
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fram gällande revisionskvalité kan frågor utformas på ett sådant vis att det ger möjlighet att 

skapa en uppfattning om det finns en korrelation mellan den upplevda kvalitén och 

motivationen.  
 

Det kan självklart finnas andra faktorer som påverkar revisorers kvarhållningsgrad och 

upplevda revisionsarbete som inte fångas upp av motivationsteorierna. På grund av detta 

gjordes valet att inkludera dessa i modellen för att försöka fånga upp dessa faktorer. Specifika 

faktorer som har identifierats som vi tror kan komma att påverka är överarbete, tidspress och 

trivseln på arbetsplatsen/arbetsmiljön. Fler faktorer utöver dessa kan finnas men dessa anses 

mest relevanta enligt skribenterna.  
 
Valet gjordes att lägga stort fokus på Mazlow eller McClelland vidare i arbetet då det anses 

att modellerna som kommer tillämpas (Herzberg och SDT) på egen hand kan ge ett 

tillfredsställande svar på vår problemformulering. Maslows behovspyramid är väldigt bred 

och svår att implementera för att se individens drivkraft i ett specifikt sammanhang. 

McClelland bygger vidare på Mazlow och är en modernare mer anpassad version. Ett 

avgörande gjordes kring McClelland och i slutändan föll valet till att inte inkludera denna 

teori heller. Eftersom den inte skulle tillföra något. Skulle den istället bytas in den mot en av 

de andra existerande teorierna som valts så skulle det istället skapa en lucka. McClellands 

teori anses inte lika heltäckande som Herzberg. Om McClelland istället ersätter SDT skulle 

relationen till självstyrning, bestämmande på arbetsplatsen och hur det eventuellt påverkar 

motivationen tappas. För att kunna ge konkreta exempel på åtgärder som företag inom 

revisionsbranschen bör överväga gjordes därav valet att enbart tillämpa Herzberg och SDT i 

modellen som ses nedan i figur 7. 

 
 

 
Figur 7: Tillämpad teori 

 

För att samla in information om respondenterna som kan visa på tillhörighet till olika grupper 

och segment i populationen kommer en del bakgrundvariabler att samlas in. Dessa kommer 

vara intressanta att studera i databearbetningen för att se om det finns mönster eller 



   
 

27 
 

signifikanta samband baserat på de olika bakgrundsvariablerna. Tidigare forskning har 

etablerat ett antal variabler som använts inom olika forskningsområden. För denna studie 

tittade vi på studier inom motivation men även de riktade mot revision. Kvarhållningsgrad 

inom branschen och revisionskvalitet. Variabler som används frekvent inom forskningen är 

kön, ålder, utbildning, erfarenhet med flera (Gertsson et al., 2017; Chi et al., 2013). Det finns 

såklart väldigt många olika variabler som kan användas men valet gjordes att begränsa det till 

ett mindre antal för denna studie. De fyra kontrollvariablerna som kommer samlas in genom 

enkäten är kön, ålder, erfarenhet och arbetsroll. 

 

Utifrån bakgrundsvariablerna kommer ett antal hypoteser att testas. Dessa kommer vara 

kopplade till forskningsfrågan och de beroende variablerna som samlas in via enkäten. 

Gällande kvarhållningsgrad, intention att stanna inom yrket och upplevd revisionskvalitet.  
 

3.4 Hypoteser 

 

Innan datainsamling gjordes hypotiserades det att motivation och bakgrundsvariablerna som 

nämnts skulle ha en signifikant effekt på revisorernas intention att stanna inom yrket och även 

deras upplevda revisionskvalitet. Att motiverade individer skulle vara mer benägna att stanna 

inom yrket samt uppleva att de gör ett bättre arbete. Motivation kommer testas utifrån SDT 

och Herzbergs tvåfaktorteori för att se vad som motiverar de anställda. Båda teorierna har en 

grundtanke att inre och yttre motivation skiljer sig åt vilket gör det intressant att se om 

teorierna skiljer sig åt. 
 
Eftersom tidigare studier visat på att bakgrundsvariabler kan leda till att motivation uppfattas 

olika kommer även dessa att samlas in och testas. Det känns sannolikt att de revisorerna som 

är äldre och därav troligen har mer erfarenhet också kommer visa på en högre 

kvarhållningsgrad inom yrket. Då de som jobbat inom yrket en längre tid och förhoppningsvis 

trivs på jobbet samt att erfarenhet konsekvent nämns som en faktor som påverkar 

revisionskvalitet (Furiady & Kurnia, 2015; Francis, 2011; Knechel et al., 2013; DeFond & 

Zhang, 2014). Därav hypotiseras det även att arbetstitel kan vara en faktor som påverkar 

revisorn inom dessa frågor. Partners, auktoriserade och godkända revisorer besitter mer 

erfarenhet och har etablerat sig inom yrket. Vilket får oss att tro att de kommer visa sig vara 

mer benägna att stanna inom branschen än en redovisningsassistent som inte lagt ner lika 

mycket tid på sin position.  
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4. Praktisk metod 
 
I detta kapitel kommer det presenteras hur skribenterna gått tillväga med planering, 

enkätkonstruktion och sedan hur insamling har gjorts av empiriskt material för denna studie. 

Inledande kommer det redogöras för urval och population för att sedan gå vidare till en 

beskrivning av forskningsdesign. Därefter kommer operationalisering, 

datainsamlingsprocessen samt metod för att bearbeta data att presenteras. Kapitlet kommer 

sedan avslutat med att redogöra för access och bortfall.  

 

4.1 Urval och population  
 
För att avgöra vem eller vilka som ska undersökas är det viktigt att tydligt definiera och 

avgränsa forskningen till en viss population (Dahmström, 2011, s.67). En population består av 

objekt med olika egenskaper och attityder som ämnas att studeras. I denna studie utefter syfte 

och frågeställningen kan målpopulationen fastställas till revisorer i Sverige. Eftersom man är 

intresserad av att se motivation och dess påverkan på revisorers upplevda revisionskvalitet 

samt intention att fortsätta arbeta inom yrket. Som tidigare nämnts fyller revisorer en viktig 

samhällsfunktion och roll att minimera agentproblem. 

 

Revisionsbranschen slås ofta ihop med andra nära relaterade yrkesroller såsom redovisning, 

skatt- eller övrig rådgivning (FAR, 2022a, s.7). I Mars 2023 finns det enligt 

revisionsinspektionen (RI, 2023a) 2760 auktoriserade revisorer registrerade i Sverige. Det 

finns dock fler roller inom revisionsyrket som är relevanta att undersöka. Nämligen godkända 

revisorer, partners och revisorsassistenter (FAR, 2022a, s.44). 2022 estimerades det finnas 

totalt 9876 personer i Sverige anställda som revisorer inom de olika rollerna. För detta 

forskningsprojekt är det i princip omöjligt att utföra en totalundersökning på grund av 

tidsbegränsning och bristande resurser. Detta är något som är viktigt att ta hänsyn till, ett 

helhetsperspektiv över hur undersökningen ska utföras, hur mycket tid som finns att tillgå 

samt vilka kostnader det kan medföra (Dahmström, 2011, s.77). Därav fattades beslutet att ett 

urval bör göras.  

 

Det finns två övergripande sätt att gå tillväga när ett urval ska göras, antingen slumpmässigt 

eller icke slumpmässigt (Dahmström, 2011, s.75). Därefter en hel del olika tillvägagångssätt 

inom de två huvudindelningarna (Bryman & Bell, 2017, s.194). Slumpmässigt urval kan göras 

i form av ett oberoende även kallat enkelt urval, varje enhet inom populationen har samma 

möjlighet att bli vald att delta i studien, stickprovet. Eller ett systematiskt urval där 

exempelvis var tjugonde revisor väljs ut slumpmässigt från en tabell (Bryman & Bell, 2017, 

s.195). Det går även att göra ett stratifierat urval där målsättningen är att proportionerligt 

representera olika avdelningar. Populationen delas in i olika delpopulationer baserat på 

exempelvis arbetsroll för att sedan kunna göra ett oberoende urval från dessa indelningar. 

Dessa är homogena segment inlagda av forskaren. Det går även att tillämpa klusterurval där 

populationen också delas in i naturligt undergrupper (kluster) som det sedan görs ett 

slumpmässigt val utifrån dessa segment (Bryman & Bell, 2017, s.196). Vidare till de icke 

slumpmässiga urvalsmetoderna. Ett tillvägagångssätt är ett så kallat snöbollsurval där man vet 

att en mindre del av populationen går att nå ut till och att därefter be dem sprida ordet om 

enkäten vidare till andra inom populationen (Dahmström, 2011, s.269). Alternativt kan ett 

kvoturval göras där målet är att fånga in ett bestämt antal personer som ska representera hela 

populationen (Dahmström, 2011, s.266). Forskaren kan här styra vilka enskilda individer som 

ska ingå i urvalet. Ytterligare ett exempel på icke slumpmässigt urval är bekvämlighetsurval 
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vilket är precis som det låter, personer som finns tillgängliga är de som utfrågas (Bryman & 

Bell, 2017, s.203).  

 

För denna studie gjordes valet att utföra ett bekvämlighetsurval. För och nackdelar har 

övervägts men det anses vara den mest lämpliga metoden givet tidsramen och tillgängliga 

resurser. Forskarna befinner sig i Norrland så big-4 kontoren på några av de större orterna är 

de som tillfrågats att delta i enkätstudien.  

 

4.1.1 Kritik mot urval 

 

Det finns en del risker med att utföra ett icke slumpmässigt urval. När det kommer till 

bekvämlighetsurval finns chansen att resultaten från stickprovet inte blir lika generaliserbara 

som vid ett slumpmässigt urval (Bryman & Bell, 2017, s.203). Eftersom det är svårt att avgöra 

vilken population den representerar. Samtidigt är denna metod för urval vanligt 

förekommande inom ekonomisektorn då den har sina fördelar (Bryman & Bell, 2017, s.204). 

Inte lika många förberedelser krävs och det sparar på resurser. Generaliserbarhet är viktigt för 

att resultaten från stickprovet ska kunna dra allmänna slutsatser till hela populationen (Collis 

& Hussey, 2021, s.184). Enligt många är därav det optimala sättet att ta stickprov 

slumpmässiga (OUS) urval då dessa är mer generaliserbara (Bryman & Bell, 2017, s.207). 

 

4.2 Forskningsdesign 

 
Det finns två olika typer av studier inom empirisk forskning, experimentella och 

observationsstudier. En observationsstudie är när man observerar en större grupp för att ta 

reda på något. Den skiljer sig emot en experimentell studie där forskare har större kontroll 

över vilka som ingår i urvalet och hur de kommer i kontakt med det som undersöks (Karlsson 

et al., 2020, s.143). I detta fall så har skribenterna haft viss kontroll över vilka som tillfrågat 

då specifika kontor valts ut från population revisionsbyråer. Det finns dock ingen vetskap om 

vilka personerna är och deras bakgrund, arbetstitel etcetera. Det enda kriterier som det fanns 

kunskap om på förhand var att den tillfrågade arbetade som revisor i någon kapacitet. Med det 

sagt fans ingen vetskap om vad de hade för arbetsuppgifter eller erfarenheter eller hur deras 

kontor fungerade innan enkäten skickades ut. Därför bör studien klassas som en 

observationsstudie, där en population valts ut och sedan samlat in data i form av ett sampel. 

Studien kan även ses som en tvärsnittsstudie då populationen blivit tillfrågad vid en viss 

tidpunkt utan uppföljning för att se om det skett eventuella förändringar bland de svarande 

(Karolinska Institutet, u.å). För att kunna följa upp och se eventuella skillnader måste mer 

specifik information samlas in vilket gör frågan om anonymitet problematisk. En annan 

anledning att det inte gjordes upprepade test är att det inte finns några skäl att tro att en 

nämnvärd förändring skulle ske under studiens lopp, eftersom tidsramen för uppsatsskrivandet 

är väldigt begränsat.  
 

 

4.3 Datainsamling och enkät  
 

Vid datainsamling har en webbenkät använts. Den skapades i Microsoft Forms som enkelt 

kan producera en speciell svarslänk. Den säkerställer anonymitet, då samma länk skickas ut 

till samtliga kontor som har accepterat att delta i undersökningen. Denna länk har inte krävt 

någon form av inloggning och på så vis har anonymitet kunnat erbjudas till de deltagande. 

Inte ens forskarna själva kan se vem som har besvarat enkäten eller på vilket kontor de är 
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anställda. Genom att själv konstruera en enkät, kontakta företag och ansvariga på 

revisionsbyråer runtom i Norrland kommer ny data samlas in direkt från målpopulationen. 

Därför klassas datan som primärdata. Den skiljer sig mot sekundärdata där all information 

redan finns och där forskarna enbart sammanställt tidigare konstruerat data och använt i sin 

studie (Frisk, 2019) 

 

4.3.1 Kritik mot primärkällor 

 

Svårigheterna med och riskerna med datainsamlingen är naturligtvis att vi inte fullt ut kan 

kontrollera den, vi har enbart skickat ut den till personer som arbetar med revision men på 

grund av anonymiteten så kan det inte garanteras att det är de som svarat eller att de i sin tur 

inte delat den vidare till personer som inte arbetar med revision. Det ska dock sägas att det 

inte finns någon orsak att misstro svaren då ingen av de deltagande har något motiv till att 

motarbeta studien och alla har valt att delta frivilligt för att stödja oss och forskningen. Vidare 

så har även svarsfrekvensen varit inom förväntade ramar. 

 

4.4 Enkätkonstruktion  

 

Det finns en hel del steg som måste tas vid enkätkonstruktion för att i slutändan kunna skicka 

ut en väl genomarbetad enkät utan ledande, konstiga eller oklara frågor (Ejvegård, 2009, 

s.55). För att säkerställa att informationen som samlas in går att bearbeta och i slutändan dra 

relevanta slutsatser kring. Eftersom valet gjordes att utföra en websurvey har programvaran 

Microsoft forms använts. Microsoft forms är en av applikationerna som erbjuds av Microsoft 

teams, den underlättar enkätkonstruktionen och även databearbetningen samt gör enkäten 

enkel att distribuera genom länken till webbsidan. Ytterligare en fördel med denna typ av 

datainsamling är att den förenklar frågan om anonymitet (Dahmström, 2011, s.170). Eftersom 

respondenten inte direkt delger sina svar till intervjuaren. Det kan även upplevas mer säkert 

att svaren hålls konfidentiella vid en webbsurvey än andra digitala enkäter då respondentens 

mail eller liknande inte kopplas till svaren (Bryman & Bell, 2017, s.633). Att utföra 

surveyundersökningar online är något som blivit allt vanligare till följd av digitaliseringen 

(Bryman & Bell, 2017, s.624).  

 

Formuläret inleds med en introduktion, med en kort introduktion om studiens syfte och vilka 

som står bakom den. Detta har som syfte att ge deltagarna en uppfattning om projektet hur 

insamlade data kommer användas och förhoppningsvis ge dem en mer positiv inställning att 

medverka (Dahmström, 2011, s173). Utöver det kan information om hur respondenterna kan 

ta del av det slutgiltiga arbetet inkluderas samt hur man kan nå skribenterna vid eventuella 

frågor. Det förklaras även att deltagande i enkäten är helt frivillig och anonym. Detta är 

extrmt viktigt för att respondenterna ska känna sig säkra att delta, veta att deras 

personuppgifter kommer behandlas och förvaras på ett konfidentiellt sätt (Bryman & Bell, 

2017, s.141). Därefter följer en paragraf om GDPR och samtycke för att säkerställa att 

respondenterna delges all information om hur deras personuppgifter kommer förvaras och 

användas. För just denna studies syfte kommer personuppgifter gällande ålder samt 

könsidentitet att samlas in. Företagsekonomienheten vid Umeå universitets handelshögskola 

har tagit fram mallen som använts. För att säkerställa deltagarnas samtycke berör första frågan 

i enkäten just detta. För att kunna besvara och skicka in enkäten måste samtycke ges. Det är 

extremt viktigt att etiska regler följs genom hela forskningsprocessen (Bryman & Bell, 2017, 

s.141). Däribland punkter som rörande anonymitet, samtycke, nyttjandekrav etcetera. Just 

samtycke är avgörande för att deltagarna ska ha full förståelse om att deras deltagande. För att 
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säkerställa att samtycke ges har det blivit allt vanligare att inkludera ett skriftligt medgivande 

från deltagarna (Bryman & Bell, 2017, s.153).  

 

Enkäter kan ha antingen öppna, slutna eller en blandning av öppna och slutna frågor 

(Dahmström, 2011, s.158). Ett beslut fattades gällande att ha till största delen öppna frågor 

med fasta svarsalternativ. Dessa anses vara enklare att koda samt analysera vid senare tillfälle 

och ger mer information än ja/nej frågor. Enkäten består av totalt 13 frågor om 

bakgrundsinformation samt frågor rörande revisorers motivation, intention att stanna inom 

yrket och deras upplevda revisionskvalitet. För att bevara respondenternas intresse genom 

enkäten är det fördelaktigt att enkäten inte är för omfattande (Dahmström, 2011, s.173). 

 

Efter diskussioner fattades beslutet att göra “single item measures”, enstaka mått för att 

besvara forskningsfrågan. Det finns studier som pekar på att detta sätt att mäta är lika, om inte 

mer valida än om fler frågor hade ställts (Bergkvist & Rossiter, 2009, s.608). Det är 

avgörande att frågorna är väl utarbetade och fångar in informationen som efterfrågas. Om så 

är fallet, en eller två frågor som besvarar forskningsfrågan kommer validiteten att sjunka när 

fler frågor inkluderas. Fler fördelar med single item measures är att dem är väldigt effektiv 

och tidsbesparande för forskaren och respondenterna (Allen et al., 2022, s.2). För dem som 

besvarar enkäten kan faktumet att den är kort och koncis göra dem mer villiga att delta då 

vissa kan uppleva många liknande frågor irriterande. Dessutom finns fördelar för forskarna i 

att databearbetningen inte blir lika tidskrävande och kostsam (Allen et al., 2022, s.3). Liksom 

att risken minimeras att måtten blir för mångtydig, då flera mått som relaterar till varandra 

eller är otydliga kan bli problematiska. Single item measures har tillämpats i forskning inom 

företagsekonomi, Bergkvist och Rossiter (2009, s.607) utförde sin undersökning inom 

marknadsföring. Det närmaste exemplet som liknar vår studie bland existerande forskning är 

en studie utförd av Meng och Berger (2019, s.69) som mätte arbetstillfredsställelse för dem 

inom PR branschen med en fråga.  

 

Majoriteten av frågeställningarna är påståenden där respondenten ska indikera i vilken 

utsträckning dem instämmer med dessa på en femgradig skala från instämmer inte alls till 

instämmer till hög grad. Mittpunkten ger respondenten möjlighet att ge ett neutralt svar. Detta 

är en så kallad likertskala (Bryman & Bell, 2017, s.171), ibland används istället en sjugradig 

skala. Olika termer för skalan kan användas beroende på typ av påstående och vilka svar som 

önskas (Collis & Hussey, 2021, s.201). Generella, frekvenser, utvärderande adjektiv och så 

vidare. Valet gjordes att tillämpa riktade adjektiv baserat på vilken grad påståendet stämmer 

för respondenten i enkäten. Instämmer i hög grad, delvis, varken eller, inte helt och inte alls. 

Likertskalan är ett enkelt sätt att samla in åsikter, denna metod används frekvent inom 

forskning (Collis & Hussey, 2021, s.200). En av frågorna är en rangordningsfråga där dem 

tillfrågade ska rangordra Herzbergs motivationsfaktorer utifrån hur viktiga dem är. Ett 

övervägande gjordes gällande om denna typ av fråga skulle inkluderas och till slut kom man 

fram till att göra det. Trots att frågan är svår att koda om och utföra statistiska tester kan 

svaren ändå med intressant information. Till skillnaden från påståenden ger denna typ av 

fråga en tydlig bild över vad som är mer eller mindre viktigt. Respondenten tvingas att ta 

ställning till vilka faktorer som motiverar dem och kan inte ange samma nivå för alternativen. 

Däremot säger rangordningen inte hur effektiv eller om de angivna alternativen faktiskt 

motiverar de tillfrågade. Det finns för och nackdelar med dessa typer av frågor, det kan för 

vissa vara svårt att veta hur en sådan fråga ska besvaras (Dahmström, 2011, s.156). Dessa 

typer av frågor kan upplevas komplicerade att svara på. Därav inkluderades enbart en 

rangordningsfråga i enkäten. Då det kan vara intressant för forskarna att se vilka 

motivationsfaktorer som är viktigas och mindre viktiga. 
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Frågorna är standardiserade, kommer i samma ordning med samma alternativ till varje 

respondent. Efter medgivande om samtycke handlar fråga 2 till 5 om bakgrundsvariabler. 

Könsidentitet, ålder, arbetstitel och erfarenhet inom revisionsyrket. För dessa frågor ges fasta 

alternativ exempelvis ombes ålder att anges inom 5 års spann. Därefter följer 5 frågor om 

motivation kopplade till SDT och Herzbergs motivationsteori. Studien avslutas därefter med 

de mest relevanta påståendena för att besvara forskningsfrågan, det vill säga single item 

measures om upplevd resivionskvalitet och kvarhållningsgrad.  

 

4.4.1 Pilottest av enkät 

 

Innan enkäten skickades ut gjordes ett test av formuläret. Två studenter och handledaren 

tittade igenom enkäten, gav exempel på förändringar som kan förbättra den. Efter den 

feedbacken tagits in och en del modifieringar gjorts skickades enkäten ut till en professor på 

universitetet, med andra ord en expert inom forskningsområdet. Prefessorn tittade igenom 

enkäten och gav väldigt positiv feedback. Att enkäten såg bra ut och trodde att den skulle 

utmynna i intressant, relevant data. Detta är ett viktigt steg att ta för att se till att 

mätinstrumentet är välformulerat (Dahmström, 2011, s.172). Att säkerställa att frågorna är 

lätta att förstå, tolka och lämpliga för att besvara forskningsfrågan.  

 

4.5 Operationalisering  

 
Enkäten är kort och koncis eftersom det som tidigare nämnts kommer använda sig av single 

item measurements. Detta är för att det just nu är högsäsong och stress på många kontor inom 

revision och man ville inte att storleken på enkäten skulle hämma svarsfrekvensen eller viljan 

att delta på kontoren. Fråga ett är bara om användandet av personuppgifter och lagring av dem 

enligt GDPR. Fråga två till fem handlar om de bakgrundsvariabler som ansågs vara 

intressanta och valde ut för att kunna studera eventuella skillnader och samband. Fråga sex till 

tio handlar om motivation på arbetsplatsen, fråga sex och sju är direkt kopplade till Herzbergs 

tvåfaktorteori och fråga åtta är kopplad till SDT. Frågorna nio och tio handlar mer generellt 

om hur personerna känner sig i dagsläget. Där fråga tio också kan vara relevant till 

kvarhållningsgraden. 

 

Fråga elva är direkt kopplat till den självupplevda kvalitén på arbetet och fråga tolv bygger 

vidare på detta genom att undersöka om det finns någon eller några gemensamma nämnare i 

vad som skulle kunna vara eventuella problem som påverkar den självupplevda kvalitén. 
Fråga tretton är även den en single item measurement där den svarande frågas rätt upp och ner 

om deras framtidsplaner inom revisionsyrket. Har de en intention att stanna eller lämna 

brancehn inom de kommande åren. 
 

4.5.1 Bakgrundsvariabler 

 

Fyra variabler valdes ut, ålder, kön, erfarenhet och arbetstitel. Då dessa verkar frekvent 

användas inom liknande studier och därav kan visa sig vara relevanta i förhållande till även 

denna studies frågeställningar. Även om vissa av dessa ger oss en liten svarsmängd per 

alternativ så kan de användas som stöd och inspiration till framtida forskning och ge en 

fingervisning om möjliga mönster för forskare. För att bevara anonymiteten så gjordes valet 

att gruppera åldersalternativet i olika spann om 5 år, dessa är likvärdiga med de åldersspann 



   
 

33 
 

som används av Statistiska Centralbyrån (SCB, 2023) för forskning gällande revisorer. 

Revisorer inkluderas i yrkesgruppen 241. 

 

4.5.2 Motivations frågor  

 

Som tidigare nämnt så är fråga sex och sju direkt kopplade till motivationsfaktorer och 

hygienfaktorer i Herzberg där single item measures kommer användas. För att minimera 

antalet frågor i enkäten överlag. Majoriteten av motivationsfrågorna ställs i form av 

påståenden. Exempelvis i fråga 6 där respondenten ombes beskriva hur viktiga de olika 

hygienfaktorerna är för dem på jobbet medan i fråga 7 där de svarande ombes att rangordna 

motivationsfaktorerna för att se vad de anser är viktigast respektive minst viktigt. 

 

Fråga åtta är baserad på SDT och tagen ifrån hypoteserna som ställdes av Kadous & Zhou 

(2019) i deras artikel Show Them the Money. Till skillnad från Herzberg som delar upp och 

ställer inre och yttre motivationsfaktorer mot varandra separat, genom SDT får respondenten 

besvara vad de anser är viktigast oavsett form av motivation. Fråga 10 och 11 är viktiga för att 

veta hur respondenterna ser på sin motivation idag och hur de känner att den förändrats. 
 

4.5.3 Beroende variabler  

 

Valet gjordes att använda single item measurement, enstaka mått beror som tidigare nämnts 

bland annat baserat på att det antogs ha en positiv påverkan på svarsfrekvensen bland de 

tillfrågade då de inte kunde förvänta oss att respondenterna skulle avsätta en alltför stor del av 

sin arbetsdag till den här studiens enkät. Eftersom de har mycket annat att göra och detta 

kanske inte ger dem personligen eller deras företag så pass mycket tillbaka att det motiverar 

dem att spendera för lång tid på enkäten. En annan anledning att enstaka mått anses 

fördelaktigt var att det kan leda till att fler respondenter fyller i enkäten. En kortare enkät tar 

inte upp så mycket tid och är därav enklare att ta sig an. Samt att respondenterna skulle känna 

att de kunde ge de relevanta frågorna som valts ut tiden som krävdes för att besvara dessa på 

ett bra sätt istället för att stressa sig igenom en längre enkät. 

 

Att svarsfrekvensen ökar finns också stöd för i forskningen samt att single item measurement 

är ett alternativ som leder till valida mått. Speciellt när frågan och svarsalternativ är tydliga 

och på så sätt inte går att misstolka av respondenterna (Bergkvist & Rossiter, 2007, s.176). 
 
En del av forskningsfrågan är kopplad till om hur motivationen kan påverka upplevd 

revisionskvalitén. Då det inte upplevdes rimligt att med de begränsade tillgångarna och 

resurserna för studien att kunna få tillgång att studera och mäta data för verklig 

revisionskvalitet under denna studie. Faktisk revisionskvalitet är svårt att mäta och mycket 

tidskrävande. För att göra detta måste stora mängder av revisorernas arbete granskas, detta 

skapar accessproblem med mera. Så valet gjordes att istället studera självupplevd kvalité. 

Detta görs i fråga elva. Detta är också intressant eftersom många kan göra ett bra jobb även 

om det inte är deras bästa så genom att fråga om självupplevd kvalité så fås chansen att se ett 

eventuellt samband med motivation och anställdas egen syn på sitt arbete.  

Fråga tolv bygger vidare på detta för att se eventuella gemensamma nämnare på vad de 

tillfrågade anser skulle kunna förbättra deras arbete. Fråga tretton är en enkel single item 

measurement baserad fråga som direkt frågar var de ser sig själva i framtiden och det är 

kopplat till kvarhållningsgraden i frågeställningen. Detta är ett enkelt men effektivt sätt att se 
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vilka som planerar att stanna kvar inom revisionsyrket och hur deras motivation skiljer sig 

gentemot de som överväger att lämna. 

 

4.6 Databearbetning  

 

Efter att datainsamlingen är slutförd stängs enkäten så inga fler svar kan lämnas in och 

därefter inleds databearbetningen. Kvantitativdata har samlats in och denna ska nu användas 

för att få fram intressanta fynd kopplade till forskningsfrågan. För att göra detta används 

statistiska metoder, dessa appliceras på enkätens svar för att få ut olika statistiska mått (Collis 

& Hussey, 2021, s.210). Första steget för att kunna göra detta är att föra över svaren från 

Microsoft Office formuläret till en Excel fil. Fördelen med en webbenkät som denna är att 

detta steg är väldigt enkelt, det kan göras med ett knapptryck. Därefter ska svaren kodas om 

för att kunna användas i senare stadie. Frågor kan vara kodade i förväg om respondenterna 

exempelvis anger siffror som svar men vissa kan behöva kodas om manuellt (Bryman & Bell, 

2017, s.327). I denna studie måste alla frågor kodas om, respektive påstående från instämmer 

inte alls till instämmer helt får siffrorna 0 till 4. Kön kodas om så att män blir 0 och kvinnor 

blir 1 och så vidare. Detta görs genom att använda sök och ersätt funktionen i Excel. I vissa 

fall är svaren viktade starkt mot ett eller några av svarsalternativen. Exempelvis på frågan 

gällande arbetstitel där alternativen var revisorsassistent, godkänd revisor, auktoriserad 

revisor, partner eller annan. Av 36 svar var fördelningen 30 revisorsassistenter, 5 

auktoriserade revisorer och 1 partner. För att få en jämnare struktur minskas antalet grupper 

genom att de auktoriserade revisorerna slogs ihop med partnern för att bilda en grupp på 6. 

Nedan visas en tabell över de slutgiltiga koderna för de olika bakgundsvariablerna. Kön hålls 

samma som innan men för ålder, arbetstitel och erfarenhet har vissa svarsalternativ slagits 

ihop.  

 

Kod / Bakgrundsvariabler Kön Ålder  Arbetstitel Erfarenhet  

0 Man 16-29 Revisorsassistent  Mindre än 1 år  

1 Kvinna 30+ Auktoriserad revisor/Partner 1-3 år 

2       4-5 år  

3       över 6 år 

Tabell 1: Översikt kodning av bakgrundsvarialer 

Efter att svaren kodats om fördes datan från Excel filen över till den statistiska programvaran 

SPSS som ska användas för att göra tester. Fördelen med SPSS är att den kan processa stora 

mängder data och utmynnar i en fil, likt ett kalkylblad där allt kan sparas (Collis & Hussey, 

2021, s.210). Detta är några av anledningarna till att SPSS ofta används inom forskning. Det 

finns olika typer av variabler, i SPSS kan man i datan föra in vilken typ av variabel det 

handlar om. Ordinalvariabler kan rangordnas men avståndet mellan kategorierna är oklart 

medan nominalvariabler kan kategoriseras men inte rangordnas (Bryman & Bell, 2017, 

s.333). Utöver det finns även intervall och kvotvariabler, dessa har lika stora avstånd mellan 

de olika kategorierna, dessa variabler går under benämningen “scale” i SPSS. 

 

När datan har bearbetats inleds de statistiska testerna med deskriptiva analyser som visar hur 

spridningen ser ut för de olika 13 frågorna från enkäten. Resultaten kommer presenteras under 

empirikapitlet och för att visualisera detta kommer figurer i form av olika sorters diagram och 

tabeller att visas. För att göra det enkelt för läsaren att få en överblick av medelvärden, 

standardavvikelse och svarsfördelningen överlag. Därefter görs tester för att se vilka variabler 

som påverkar varandra. Detta görs genom ett bivariat korrelationstest. Korrelation är ett mått 
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som mäter association mellan två kvantitativa variabler (Collis & Hussey, 2021, s.251). Den 

kan vara linjär eller icke linjär, negativ eller positiv. Beroende på vilken typ av variabel 

(nominal, ordinal eller intervall/kvot) lämpar sig olika typer av metoder. Bryman och Bell 

(2017, s.338) menar att Pearsons används vanligtvis för att se relationer mellan kvot och 

intervallvariabler. Medan Spermans metod är mer frekvent tillämpad på ordinalvariabler 

(Bryman & Bell, 2017, s.341). Båda dessa kommer göras för denna studie. När de statistiska 

analyserna presenteras kommer tabellerna och siffrorna från Pearsons test att vara 

utgångspunkten så vidare inga signifikanta skillnader uppkommer.  

 

Vidare kommer även regressionsanalyser att genomföras för att testa skribenternas hypotes. 

Utgångspunkten för dessa tester är att sätta de etablerade single item measures som de 

beroende variablerna. Det vill säga de två frågorna kopplade till kvarhållningsgrad respektive 

upplevd revisionskvalitet mot samtliga andra variabler. För att se vilka som på en statistiskt 

signifikant nivå kan förklara dessa. I nästa steg kommer de signifikanta variablerna fortsätta 

testas mot de kvarstående på samma sätt. Målsättningen är att testa hypoteserna och bygga 

upp en ny reviderad modell baklänges. Detta kommer göras genom att använda ett test kallat 

linjär regression. Dessa tester kommer utgöra det huvudsakliga materialet för att analysera 

och besvara forskningsfrågan.  

 

Eftersom studiens sampelstorlek är relativt liten finns det en risk att spridningen blir ojämn 

och därav inte representativ av populationen för vissa frågor. För att motverka denna effekt 

kan dessa grupper tilldelas vikter som ska motsvara deras relativa storlek i populationen som 

stort. Alla revisorer i Sverige för denna studie. Därav kommer stickprovet att bli mer 

rättvisande trots att stickprovet från enkäten var snedfördelat. Detta kommer göras i slutet av 

analysen och endast utgöra en liten del av databearbetningen. Vikter kommer införas i SPSS 

och därefter analyseras för att se om resultaten förändras på ett signifikant sätt.  

 

Två av frågorna kunde inte kodas om på ett enkelt sätt, frågan kopplad till Herzbergs 

motivationsfaktorer och en av frågorna kopplad till upplevd revisionskvalitet. Där 

respondenterna fick ange vilka faktorer om några som de tror kan förbättra kvaliteten på deras 

arbete. Ett beslut fattades att begränsa analysen av dessa frågor till enbart deskriptiva 

analyser. Utifrån de svaren som kom in från enkäten kommer fördelningen att presenteras för 

att sedan diskuteras i analysen. Eftersom att koda om data till ett multipelt set som går att 

utföra statististiska analyser med är mycket tidskrävande och det beräknas att dessa analyser 

inte hade genererat några ytterligare insikter. 

 

4.7 Access 
 
Redan på förhand fanns vetskap om att revisionsbyråerna har fullt upp den här tiden på året 

och att de skulle ha begränsat med tid på något som de kanske inte känner gynnar dem 

åtminstone på kort sikt. Först söktes kontakt med big-4 byråerna som är verksamma i stad 1. 

För att få kontakt med dessa kontor söktes kontakuppgifter på deras respektive hemsidor för 

att hitta information till någon ansvarig på kontoret. På två av dessa så fanns det bara ett 

växelnummer som i sin tur fick koppla oss vidare till rätt kontor. Kontakt gjordes med ett av 

företagen direkt medan de andra hade telefonsvarare där meddelanden lämnades. En av de 

kontaktade skickade ett svar via sms för att ombe att istället smsa om ärende för att få 

återkoppling därefter. Företaget som nåddes direkt gick med på att delta och låta oss 

distribuera vår enkät hos dem. Resterande byråer i stad 1 återkopplade inte. Då gjordes valet 

att utöka sökområde till ytterligare en stad i Norrland, av anonymitetsskäl kallas den stad 2. 

Samma process upprepades, kontaktuppgifter samlades online och samtal gjordes till alla big-
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4 revisionsbyråerna som är aktiva i stad 2.  Precis som i stad 1 fick växelnummer användas 

för att få kontakt med företagen i den andra staden genom att be att bli kopplade till 

platsansvarig eller kontorsansvarig. I stad 2 nåddes två kontor som söktes och de tackade båda 

ja till att delta. En av dem ville se enkäten innan den skickades ut till de anställda så enkäten 

skickades ut till den ansvariga fick se frågorna först och gav sedan klartecken.  

 

Efter en period gjordes ytterligare ett försök att få kontakt med de resterande företagen i stad 

1. Återigen ficks inget svar från två av de tre kontor som fortfarande söktes i stad 1 medan det 

tredje kontoret bad oss att maila dem då den som var ansvarig var hemma med sjukt barn vid 

tillfället. Antalet kontor som gått med på att delta ansågs inte tillräckligt för att analysen 

skulle ge statistiskt signifikanta resultat. Fler kontor behövdes så sökområdet utökades igen, 

den här gången till att inkludera big-4 företagen i ytterligare en stad i Norrland, stad 3. 

Kontakt gjordes direkt med två kontor som tackade ja till att delta samma dag.  

 

Efter detta så skickades enkäten ut till de fem kontoren som tackat ja runtom i Norrland. Vissa 

av kontoren ville få ett mejl till den ansvarige som kontaktats för att de skulle kunna skicka 

det vidare till de som arbetar med revision hos dem. Medan andra lämnade ut mailadresserna 

till de som arbetar med revision så skribenterna själva kunde skicka ut svarslänken direkt till 

respondenterna. 
 

4.8 Bortfall  
 
Bortfall är en typ av felkälla som måste tas hänsyn till när forskningsprojekt utförs (Ejvegård, 

2009, s.56). Det finns två huvudtyper av bortfall, svar som aldrig kommer in samt ett internt 

bortfall när en eller flera frågor inte besvaras i ett inskickat svar. Båda typerna är relevanta att 

titta på. Sannolikheten är stor att det finns någon individ i populationen som inte kommer ge 

ett fullständigt svar, då uppstår ett bortfall (Bryman & Bell, 2017, s.202). Detta kan bero på 

olika saker, vanligtvis en av tre kategorier (Dahmström, 2011, s.356). Att personen inte går att 

nå av någon anledning, att deltagande vägras eller bortfall av annan anledning. Exempel på 

andra anledningar är sjukdom, att dem inte förstår frågorna eller tekniska skäl. I detta fall 

skickades enkäten ut kring påsk, då finns risken att vissa har tagit ut ledighet och inte kollar 

jobbmailen. 
 
En viktig distinktion mellan bortfall och undertäckning, bortfall kommer från ofullständiga 

eller uteblivna svar från populationen (Dahmström, 2011, s.355). Medan undertäckning är 

element som inte ingår i ramen, som inte ämnas att undersökas. Det är viktigt att ha en god 

svarsfrekvens för att kunna utföra statistiskt valida tester. Det är optimalt att ha över 85% men 

mer än 50 procent är acceptabelt (Bryman & Bell, 2017, s.241). Vid enkätstudier förekommer 

det vanligtvis bortfall men det finns en del åtgärder som kan vidtas för att minimera dessa. 

Exempelvis att inkludera ett introduktionsbrev som beskriver studiens syfte, hur 

informationen kommer behandlas och förklarar varför just de tillfrågas. Att layouten är 

tilltalande, frågorna är relevanta, innehåller få öppna frågor och att enkäten är relativt kort kan 

också hjälpa. Enkäten tog i genomsnitt 3,5 minuter att svara på, respondenternas arbetstid är 

dyrbar och det är viktigt att ta hänsyn till. Dessa är steg som tagits i denna studie för att 

förhoppningsvis öka svarsfrekvensen. I slutändan fick vi in 36 fullständiga svar på enkäten 

som skickades ut till en population på omkring 64 potentiella respondenter. Detta betyder en 

svarsfrekvens på ungefär 56% men utan något internt bortfall. Det finns vissa punkter som 

misstänks ha påverkat bortfallet. Däribland att detta är en tid på året då revisorer har en 

väldigt tung arbetsbörda och kanske inte har tid att lägga på en enkät. Samt att enkäten 

skickades ut kring påskhelgen. Risken finns att dem i populationen som tagit ledigt inte tittar 
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på mejlen. Med det sagt är vi överlag väldigt nöjda med en svarsfrekvens på 56% från en 

population som är mycket snäv och relativt svår att komma åt.   
 

4.9 Sanningskriterier  

 

4.9.1 Validitet  

 
Validitet är ett forskningskriterium som menar att det är viktigt att genom en studie göra en 

bedömning gällande sammanhängande och en röd tråd. Det vill säga att slutsatserna och 

diskussionen hänger ihop med syfte och forskningsfrågan (Collis & Hussey, 2021, s.48). 

Under validitet finns en hel del olika kriterium som kan vara relevanta att titta på. 

Begreppsvaliditet, Interna validitet, extern validitet och ekologisk validitet. (Bryman & Bell, 

2017, s.69). Begreppsvaliditet, även kallat teoretisks validitet avser en strävan att komma 

fram till förklaringar av begrepp. Att titta på hur rättvisande mått är och om rätt saker mäts. 

Ekologisk validitet syftar till hur applicerbara resultaten är på människor och olika miljöer i 

samhället. För denna studie revisorer och vilken effekt kvaliteten på deras arbete kan påverka 

intressenter av deras rapporter.  
 
Nästa kriterium är intern validitet som rör mått med kausalitet och huruvida det är möjligt att 

slutsatser kan hålla kausala förhållanden för fler än en variabel (Bryman & Bell, 2017, s.175). 

Detta kan testas på olika sätt exempelvis genom Chronbachs alfa, split-half eller olika 

korrelationstester. För denna studie används Pearsons korrelationstest för att se vilka variabler 

som är korrelerade. Extern validitet tittar istället på till vilken grad resultaten för studien är 

överförbara till andra scenarion (Bryman & Bell, 2017, s.69).  

 

4.9.2 Generaliserbarhet 

 
Det finns tre olika typer av generaliserbarhet, statistisk generaliserbarhet är när man gör 

antagandet att den gruppen som studerats är representativ och kan svara för hela populationen 

och man kan på så vis genom studien göra antaganden för alla i detta fall som arbetar inom 

revision. Sedan finns det kontextuell generaliserbarhet som handlar om att genom en studie 

förklara och kunna generalisera kontexten av en eller flera personers agerande i vissa 

situationer. Slutligen översiktsbaserad generaliserbarhet som grundar sig på att man som 

forskare samlar ihop all, eller åtminstone en stor del av all, forskning inom ett område och 

därifrån generaliserar resultat (Persson, 2017, s.22). 

Under denna studie har statistisk generaliserbarhet använts eftersom skribenterna själva gjort 

en studie som förhoppningsvis visar sig vara representativ för hela populationen. Idag men 

även i den nära framtiden. Det är viktigt att vara medveten om att vissa svarsgrupper kan vara 

svårare att nå och att spridningen inte nödvändigtvis blir perfekt. Speciellt när 

svarsfrekvensen är begränsad. Därför bör det höjas ett varningsfinger för icke 

revisionsassistenter som arbetar inom revision men i övrigt så anses det att denna studie ska 

kunna fungera väl för hela populationen.  

Vi hade en överrepresentation av revisorsassistenter i vårt underlag för studien kontra icke-

revisorsassistenter verksamma inom revision. För att undersöka betydelsen av detta så har vi 

även genomfört regressionsanalyser med vikter utifrån arbetstitel. Dessa gav inga signifikanta 

skillnader annat än en antydan om en koppling mellan kön och arbetstitel, huruvida detta är en 

relevant koppling är något för framtida forskning men vi känner inte att det är något som har 

påverkat våra resultat. 
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4.9.3 Reliabilitet  

 
Reliabilitet handlar om hur tillförlitlig en studie är och om man kan som läsare kan lita på 

resultaten som framkommit ur studien (Bryman & Bell, 2017, s.68). Vid upprepade test är det 

sannolikt att liknande resultat utfås och om måtten mäter det som avses på ett förlitligt sätt. 

Denna studie är utformad redan från ett tidigt stadium för att leverera så pass hög reliabilitet 

som möjligt. Alla frågor handlar om den svarandes egna perspektiv vilket gör det nästintill 

omöjligt för en svarande att lämna felaktiga eller på något sätt missvisande svar av misstag. 

Valet gjordes att använda single item measurements vilket bevisats inom forskning vara 

fullgott när frågor utformas såsom våra gjordes där den svarande inte kan misstolka vad de 

bakom studien vill veta. Slutligen så var det frivilligt deltagande för alla och ingen fick 

upprepade uppmaningar eller påminnelser om att delta vilket innebär att de som gjort studien 

med största sannolikhet har gjort det för att de har känt att det varit intressant och för att de 

har velat hjälpa till vilket indikerar på att de också bör ha svarat efter bästa förmåga. 
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5. Empiri 
 
Under detta kapitel kommer det redogöras för deskriptiv statistik, hur respondenterna 

besvarat frågorna i enkäten. Det delas in i tre delar, bakgrundsvariabler kommer beskrivas 

först för att sedan leda in i frågorna kopplade till motivation. Empiri kapitlet avslutas 

därefter med att återge deskriptiv statistik över studiens single item measures kopplade direkt 

till frågeställningarna.  
 

5.1 Bakgrundsvariabler  
 

Enkäten inleds med en enkel fråga angående en av bakgrundsvariablerna, kön. Av de totalt 36 

svar som samlades in så var 17 av de svarande män och 19 kvinnor, vilket är dryga 47% män 

och 53% kvinnor. Denna fördelning går att se i tabell 2 och figur 8 nedan. Detta är relativt 

väntat eftersom det inte kunnat utläsas några signifikanta skillnader på förhand mellan antalet 

män och kvinnor i populationen. Medelvärdet för kön landar på 0,53 som i och med 

kodningen av män som 0 och kvinnor som 1 innebär att fördelningen är jämn mellan vilken 

könsidentitet respondenterna identifierar sig med. Standardavvikelsen är 0,506 (se bilaga 1). 

 
Tabell 2: Fördelning av kön 

Figur 8: Cirkeldiagram över kön 

 

Åldersspannet för studien var relativt brett, respondenterna som var yngst låg i kategorin 16 

till 24 år medan de äldsta var mellan 50 och 54. Efter att vissa kategorier slagits ihop för att få 

en jämnare fördelning hamnar 23 av de 36 respondenterna inom kategorin 16-29 och 

resterande 13 respondenter är över 29 men inte äldre än 54. Denna brytpunkt valdes för att 

den ledde till den mest jämna fördelningen mellan åldersgrupperna. Fördelningen mellan alla 

svarsalternativ förutom ett var väldigt jämnfördelade men gruppen 25 till 29 var starkt 

överrepresenterad med 19 respondenter. Hade respondenterna ombetts att ange en mer exakt 

ålder hade sannolikt en jämnare uppdelning kunnat göras, vilket en nackdel med att ha 

bredare alternativ. Med det sagt hamnar den slutgiltiga fördelningen på ungefär 64% i den 

yngre kategorin (16 till 29) och resterande 36% är över 29 år. Detta visas i tabell 3 och figur 9 

nedan. Medelvärdet hamnar på 0,36 eftersom de under 29 år har kodats om till 0 och 

resultaten är viktade mot den kategorin och standardavvikelsen är 0,487 (se bilaga 1). 
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Tabell 3: Fördelning av ålder 

Figur 9: Cirkeldiagram över ålder 

 

Det ämnades också att ta reda på om det finns signifikanta skillnader beroende på vilken 

arbetstitel en person har så de svarande ombads att specificera sin arbetstitel. Av de svarande i 

enkäten så uppgav 30 av dem att de var revisorsassistenter, 5 av dem att de var auktoriserade 

revisorer och 1 uppgav att de var partner. Detta gjorde att när svaren analyserades delades de 

upp de i revisorsassistent eller övriga arbetstitlar för att enskilda svar ifrån en partner knappast 

kan ses som representativt för alla partners i den tillfrågade populationen. Det innebär att 83% 

av de svarande var revisorsassistenter och 17% hade andra titlar på jobbet vilket visas i tabell 

4 och figur 10. Medelvärdet för arbetstitel genom testerna i SPSS är 0,17 vilket 

korresponderar med en frekvens på 17% (se bilaga 1). Eftersom alternativen kodats om till 0 

för assistenterna och 1 för övriga roller innebär detta att medelvärdet ligger mellan dessa men 

mycket närmare revisorsassistent titeln. Standardavvikelsen är 0,378, även denna visas i 

bilaga 1. 

 
Tabell 4: Fördelning av arbetstitel 

Figur 10: Cirkeldiagram över arbetstitel 

Nästa bakgrundsvariabler som samlades in var gällande hur lång erfarenhet respondenterna 

hade inom yrket. Inte specifikt på deras nuvarande position utan inom branschen överlag. Här 

var fördelningen jämnare än för vissa andra frågor från enkäten. Två kategorier slogs ihop då 

endast två respondenter arbetat inom revisionsyrket 6 till 10 år och betydligt fler hade mer än 
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10 års erfarenhet. Därav slogs dessa svarsalternativ ihop för att skapa en jämn fördelning för 

att underlätta de statistiska testerna. Mindre än 1 år har kodats om till 0 varje kategori därefter 

ökar med 1. Det utmynnar i att av 36 respondenter hade 8 arbetat mindre än 1 år, 14 individer 

hade arbetat mellan 1 till 3 år medan kategorin 4 till 5 år och dem som arbetat mer än 6 år 

hade 7 svar vardera. Detta kan återses i tabell 5 och även visuellt i figur 11. Medelvärdet 

landar på 1,36, det vill säga någonstans mellan 1 och 5 år, lite viktat mot 1 till 3 och 

standardavvikelsen är 1,046 (se bilaga 1). 

 

 
Figur 11: Cirkeldiagram över erfarenhet 

Tabell 5: Fördelning av erfarenhet 

 

5.2 Motivationsfrågor  

 
Några frågor ställdes för att se hur motiverade respondenterna var nu kontra när dem startade 

inom branschen. Först gällande vilken nivå av motivation personalen har i dagsläget. För att 

undersöka om respondenterna är motiverade och hur väl fungerande de implementerade 

motivatorerna fungerar på arbetsplatsen. Om personalen är motiverad är startpunkten bättre, 

om de inte är det är det ett tecken på att någon åtgärd bör vidtas av arbetsgivarna. Denna fråga 

ställdes i form av ett påstående där respondenterna ombads ta ställning till deras motivation på 

jobbet i dagsläget från instämmer inte alls till instämmer i hög grad. Resultaten ser ut som 

följande, endast en individ instämmer inte alls, 3 instämmer inte helt och 2 vare sig instämmer 

eller inte. Av totalt 36 respondenter är dessa tre grupper en liten del. Majoriteten av de 

tillfrågade instämmer delvis med 19 svar och 11 personer instämmer i hög grad. Detta visas i 

figur 12 nedan. Dessa påståenden har kodats om från 0 till 4 för att möjliggörautförandet av 

statistiska tester. Därav innebär ett medelvärde på 3 att instämmer delvis är det bästa 

lägesmåttet för denna fråga. Standardavvikelsen ligger på 0,986, även detta visas i figur 12.  
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Figur 12: Stapeldiagram över motivation på arbetsplatsen i dagsläget 

 
Nästa frågeställning i enkäten är gällande om respondenten känner sig mer motiverad på 

arbetet idag än när dem började inom revision. En enkel fråga som är ställd för att se eventuell 

förändring hos de som arbetat med revision ett tag. Där 8 respondenter svarade att dem 

instämmer i hög grad och 14 instämmer delvis. 22 av 36 respondenter instämmer i att de är 

mer motiverade idag än när de började arbeta med revision. 7 personer ansåg sig ha samma 

nivå av motivation och 5 svarande instämmer inte helt och endast 2 instämmer inte alls. 

Denna svarsfördelning visas i figur 13. 

 
Figur 13: Stapeldiagram över ökad motivation sen anställning inom revisionsbranschen 

 

5.2.1 Herzbergs tvåfaktor teori 

 

För att ta reda på vad de svarande ansåg viktigt för att de skulle trivas på jobbet gjordes valet 

att ställa denna fråga direkt kopplad till Herzbergs hygienfaktorer. Frågan ställs i form av 

påståenden där respondenterna får ange till vilken grad de instämmer att de olika faktorerna 

bidrar till trivsel på arbetsplatsen från instämmer inte alls till instämmer i hög grad. Inte en 

enda respondent instämde inte alls så den kategorin finns inte i figur 14 som visar på de 
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sammanställda resultaten från enkäten för påståendena kopplade till Herzbergs 

hygienfaktorer. Men det är värt att nämna det var ett av svarsalternativen i enkäten. Gällande 

kollegor instämmer 33 av de 36 respondenterna i hög grad, 2 instämmer delvis och 1 

instämmer inte helt. För lön var fördelningen lite jämnare med 15 i den högsta graden av 

instämmande, 19 instämmer delvis och 2 svarade med det neutrala alternativet i mitten. En av 

de andra faktorerna hade nästintill samma spridning, nämligen chefen. Policy var den faktorn 

som hade svar från fyra kategorier, majoriteten på 19 svar instämmer delvis att policys är 

viktigt för trivsel på arbetsplatsen och 11 varken instämmer eller inte. Slutligen var det 

arbetsförhållanden där 22 respondenter instämmer i hög grad, 13 instämmer delvis och 1 

varken instämmer eller inte. För en visuell överblick se figur 14. 

 

 
Figur 14: Stapeldiagram över hur viktiga hygienfaktorerna är för trivsel på arbetsplatsen 

 

Sammanfattat kunde det utläsas att även om alla faktorer ansågs viktiga var den överlägset 

mest viktigaste kollegor följt av arbetsförhållanden. Hela 91,7% av de svarande instämmer i 

hög grad på frågan om kollegor, den faktorn var viktig för deras trivsel. Minst viktig ansågs 

policys på jobbet vara där 5,6% svarade instämmer inte helt och 30,6% svarade varken 

instämmer eller instämmer inte. 
 
I nästa fråga kopplad till Herzbergs tvåfaktorteori ombads respondenterna att rangordna 

motivationsfaktorerna. I ordning av hur viktiga de olika alternativen är för deras personliga 

motivation på sin arbetsplats från förstahandsvalet 1 som mest viktig till 6 det minst viktiga. 

Alternativen som angavs är just dem som nämns av Herzberg, nämligen personlig utveckling, 

själva jobbet, befordran/karriär, prestation, ansvar och erkännande.   
 
Svaren som kom in har slagits ihop för att skapa en bild över spridningen och en 

genomsnittlig rangordning över alla respondenter. I tabell 6 kan man se hur svarsfördelningen 

ser ut. Rangordning kolumnen till vänster säger vilken motivationsfaktor som var mest till 

minst viktig överlag. Därefter visas till höger i svarsfördelningen över hur alternativen 

rangordnats för varje motivationsfaktor mellan 1 och 6 i siffror. Det går att se hur många och 

var respektive motivationsfaktor placerades i de individuella svaren. För att exemplifiera har 

15 individer svarat att personlig utveckling är mest viktigt, 9 att själva jobbet är viktigast, 8 

menade att karriär och befordran är mest viktigt och så vidare. För en visuell översikt över 

samma data se figur 15. 
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Rangordn

ing 
Alternativ 

1 2 3 4 5 6 

1 Personlig utveckling 15 12 3 3 1 2 

2 Själva jobbet 9 5 9 2 8 3 

3 Befordran och karriär 8 7 5 6 7 3 

4 Prestation 1 3 10 7 10 5 

5 Ansvar 3 2 6 9 5 11 

6 Erkännande 0 7 3 9 5 12 

Tabell 6: Rangordning av Herzbergs motivationsfaktorer 

 
Figur 15: Rangordning av Herzbergs motivationsfaktorer 

 
Personlig utveckling var tydligt det mest populära alternativet för båda första och 

andrahandsval med 15 respektive 12 svar. Resterande 9 respondenter rankade personlig 

utveckling lite lägre men väldigt få, endast 3 individer hade personlig utveckling i botten av 

sin rangordning. Det näst viktigaste alternativet är själva jobbet, att personen trivs i sin 

arbetsroll och med sina dagliga arbetsuppgifter. 9 respondenter hade jobbet i sig som den mest 

viktiga faktorn men 11 individer placerade den i botten två. Fler respondenter hade den i sin 

topp 3 vilket gör att själva jobbet placeras som den näst viktigaste motivationsfaktorn. Vidare 

till plats 3, befordran och karriär där spridningen var ännu jämnare mellan de olika 

alternativen. 8 personer hade befordran och karriär i topp och 3 i botten. Men resterade svar är 

väl spridda i mitten med mellan 5 och 7 svar.  
 
På fjärde plats i den sammanslagna rangordningen återfinns prestation, de flesta 

respondenterna har placerat prestation mellan 3 och 5 i sin rankning. Endast en person angav 

prestation som mest viktigt och 5 menade att den var minst viktig. Därefter följer ansvar på 

plats 5, att kunna följa sina skyldigheter och stå till svars för det arbete man utför. 11 individer 

placerade den längst ner i sin rangordning, det vill säga som minst viktig av svarsalternativen. 

Något färre placerade ansvar på plats 4 eller 5, endast 11 låg på de tre översta positionerna. 

Längst ner i den sammanslagna rangordningen är erkännande, inte en enda respondent ansåg 

detta vara viktigast för deras motivation. Däremot placerade hela 7 personer den på en andra 
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plats. Men majoriteten av respondenterna har erkännande längre ner i sin rangordning, hela 12 

personer i den absoluta botten.  
 
5.2.2 Self-determination theory  
 
De första påståendena under fråga 8 i enkäten är kopplade till SDT och baserad på ett arbete 

av Kadous & Zhou (2019). Långt ifrån alla påståendena inkluderades utan de mest relevanta 

valdes ut för de regleringarna som skribenterna trodde sig var mer intressanta. Syftet var att 

undersökte vad respondenterna ansåg viktigast för deras motivation utan att skilja på inre och 

yttre motivation och gå in på regleringarna på djupet. Endast tre av svarsalternativen fick in 

svar så instämmer inte helt och instämmer inte alls är inte med i figur 16.  

Alla 36 respondenter svarade på samtliga påståenden. Spridningen ser väldigt liknande ut för 

samtliga påståenden. Möjligheter att utveckla kompetens hade flest svar, hela 24 respondenter 

som instämmer helt, 12 instämmer delvis. Utmaningar i jobbet hade minst svar i den högsta 

graden av instämmande men 20 respondenter instämmer delvis. Svarsspridningen för 

monetära belöningar såg ut på ett liknande sätt. Framtida karriärmöjligheter och positiv 

feedback hade 19 respektive 17 svarande som instämmer helt. Se figur 16, framtaget av 

författarna för att se exakt hur många respondenter som fanns i varje kategori.  

 
Figur 16: Stapeldiagram över motivationsfaktorer kopplade till Self-determination theory 

 

Det vi kan se på svaren överlag är att det viktigaste är möjligheter att få utveckla sin 

kompetens tätt följt av framtida karriärmöjligheter och positiv feedback. Minst viktigt är 

utmaningar i mitt jobb vilket är en intressant kontrast mot möjligheter att utvecklas. 
 

5.3 Beroende variabler 
 
De sista frågorna i enkäten är kopplade direkt till studiens frågeställning och tanken är att 

dessa ska kunna besvara dessa frågor. Vi skapade två frågor, även kallade för single item 
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measures för att göra detta. Den ena kopplade till upplevd arbetskvalitet och den andra 

gällande kvarhållningsgraden för revisorerna.  
 

5.3.1 Upplevd revisionskvalitet 

 
Den ena delen av studiens forskningsfråga är gällande upplevd revisionskvalitet hos de 

anställda inom yrket. Specifikt hur de upplever deras egen arbetsinsats, uppnår de en god 

revisionskvalitet som resulterar i en rättvisande revisionsrapport med viss säkerhet. Därav 

ställdes frågan i enkäten om de tillfrågade är nöjd och stolt över kvaliteten på deras arbete 

under förutsättningarna de har på arbetsplatsen. Frågan ställdes som ett påstående där 

respondenterna ombes att välja från en femgradigskala från instämmer inte alls till instämmer 

i hög grad.  
 

 
Figur 17: Stapeldiagram över upplevd revisionskvalité 

 
Svarsfördelningen ser ut som följande. En respondent instämmer inte alls, 3 instämmer inte 

helt och 5 landar i mitten, att de varken instämmer eller inte. 13 individer instämmer delvis 

och 14 instämmer i hög grad av 36 svar. Denna spridning visualiseras i figur 17 som är 

framtaget av skribenterna. Där går det kan utses att en tydlig majoritet av respondenterna 

upplever att de har en hög och god kvalitet på sitt arbete under förutsättningarna de har. Det 

sistnämnda är viktigt att ha i åtanke, arbetsförhållandena kanske inte är optimala. För varje 

grad av instämmande ökar antalet svar allteftersom att instämmandegraden blir högre. 

Medelvärdet blir 2,64 vilket innebär att det ligger någonstans mellan instämmer delvis och 

instämmer helt, likt viktat mot instämmer helt. Eftersom påståendena kodats om till siffror 

från 0 instämmer inte alls till 4 instämmer i hög grad. Standardavvikelsen för detta test är 

1,291. 
 
En följdfråga ställdes gällande om respondenterna tror att det finns utrymme för förbättring på 

deras arbetskvalitet och vad skulle isåfall göra störst skillnad. Här kunde de svarande välja 

vad de trodde kunde förbättra deras arbetskvalité och anmärkningsvärt är att ingen svarade att 

de inte trodde något kunde bli bättre och endast en svarade vet ej. 22 respektive 25 av de 

svarande ville ha mer tid och en lättare arbetsbörda vilket kan anses gå hand i hand med 

varandra. 8 personer ville ha mera hjälp medan endast 5 personer ville se ökade 
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arbetsincitament. 35 av 36 respondenter anser att det finns möjligheter att förbättra kvaliteten 

på deras arbete. En figur har tagits fram för att visa svarsfördelningen, se figur 18. 
 

 
Figur 18: Stapeldiagram över förbättrings punkter för upplevd revisionskvalitet 

 

5.3.2 Kvarhållningsgrad inom revisionsyrket  
 

Kvarhållningsgrad är nästa del i forskningsfrågan, många revisorer lämnar yrket enligt 

statistiken som finns tillgänglig. FAR (2022b, s.13) menar att det är och kommer vara den 

mest centrala frågan inom branschen under det kommande decenniet. Revisorerna är för 

stressade, för högt belastade och får för lite ersättning för sitt arbete. Därav ställdes frågan om 

revisorerna som tillfrågats ser sig själv kvar inom yrket flera år framöver. Inte nödvändigtvis 

inom samma arbetsroll, position, företag eller specifika inriktning utan branschen. Det finns 
många olika inriktningar och roller, revision är en bred bransch så det anses mest relevant att 

titta på kvarhållning i branschen överlag. Även denna fråga ställdes som ett påstående med 

samma kategorier som tidigare. Från den lägst nivå av instämmande, instämmer inte alls till 

instämmer i hög grad. 

 
Figur 19: Stapeldiagram över kvarhållningsgrad inom revisionsyrket 

 
Samtliga 36 respondenter svarade på frågan och det gav resultatet att 10 instämmer i hög 
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grad, 15 instämmer delvis. Dessa individer tänker sig att stanna inom yrket och arbete som 

revisor framöver i flera år. Det är nästan 70% av respondenterna, en tydlig majoritet. Två av 

respondenterna varken instämmer eller inte, de befinner sig i mitten. På andra sidan av 

spektrumet finns 6 individer som inte instämmer helt och 3 som inte instämmer alls. 25% av 

respondenterna ser sig lämna yrket inom några år, det är var fjärde person som deltog i 

studien. Dessa resultat visas i figur 19 som är framtaget av skribenterna. I diagrammet återges 

även att standardavvikelsen är 1,291 och medelvärdet ligger på 2,64. Någonstans mellan 

varken instämmer eller inte instämmer och instämmer delvis, lite närmare instämmer delvis. 
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6. Analys 
 

Under analysdelen i arbetet kommer de olika statistiska testerna som genomförts att 

presenteras. Först ut är korrelationsanalysen, därefter beskrivs regressionstesterna där 

modellen byggs baklänges från de två beroende variablerna kopplade till forskningsfrågan. 

Dessa är de huvudsakliga resultaten för studien. Kapitlet avslutas med en beskrivning av 

vikter och resultaten när dessa introducerats i datan.  

 

6.1 Korrelationsanalys  

 

Korrelationstester har utförts i SPSS i form av ett bivariat korrelationstest enligt Spermans 

och Pearsons metod. Testerna ger en enda stor korrelationsmatrix som visar på vilka variabler 

som är korrelerade med varandra för två olika signifikansnivåer, 95 och 99 procent. 95 

procent indikeras i tabellen med en stjärna (*) och 99 procent har två stjärnor (**) Siffrorna 

som presenteras i texten kommer vara från Pearson testet, det noteras dock att båda metoderna 

visade på exakt samma sak gällande vilka variabler som är korrelerade och på vilken 

signifikansnivå. Enbart siffrorna skiljer sig lite mellan de två. Överlag kan det ses att flera av 

påståendena har en stark korrelation för båda testerna. I tabell 7 visas de värden som är 

signifikanta, för att se hela korrelationsmatrixen se bilaga 2.  

 

 

Alla parametrar testades mot varandra och det visade sig att några av bakgrundsvariablerna 

var korrelerade med varandra, alla positivt med en 99% signifikansnivå. Ålder är statistiskt 

signifikant korrelerad med erfarenhet (0,44) och arbetstitel (0,578). För en överblick av 

korrelationstestet se tabell 7. Vilket säger oss att äldre personer har mer erfarenhet och en 

högre position inom företaget. Vidare var även arbetstitel starkt korrelerad med erfarenhet 

(0,711) på en 99% signifikansnivå. En individ med en högre arbetstitel i denna studie är 

partner, godkänd- eller auktoriserad revisor har också mer erfarenhet än dem som är revisors 

assistenter. 

 

Genom en bivariat korrelationsanalys kunde fortsatt utses ett antal fler frågor som var 

korrelerade med varandra. Utmaningar i mitt jobb, ett av påståendena kopplade till SDT är 

positivt korrelerad med kontrollvariabeln erfarenhet med en signifikansnivå på 95% med 0,35. 

Se tabell 7. Ett annat påstående som ställdes kopplat till samma motivationsteori var gällande 

Tabell 7: Sammanfattande tabell över korrelerade variabler 
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framtida karriärmöjligheter var också signifikant korrelerad med erfarenhet på 95% 

signifikansnivå. Däremot var denna korrelation negativ på -0,389. Framtida karriärmöjligheter 

var även negativt korrelerad med ålder på samma signifikansnivå. Negativ korrelation i detta 

fall innebär att när den ena variabeln ökar sjunker den andra. Det vill säga desto viktigare 

framtida karriärmöjligheter är desto yngre är respondenten. Vidare till en annan fråga gällande 

motivation, att vara mer motiverad idag än när man började inom revisionsyrket. Denna är 

positivt korrelerad med motivation idag på jobbet med en 99% signifikansnivå med värdet 

0,652 detta visas i tabell 7. Ju mer individens motivation ökat under deras anställningsperiod 

desto mer motiverade är dem idag. 

 

Vidare för påståendena kopplade till Herzbergs hygienfaktorer kan det ses att kollegor visar 

på en stark korrelation med chefen på 0,56 och arbetsförhållanden på 0,709. Båda på 99% 

konfidensgrad. Kollegor är även korrelerade med ålder och på 95% konfidensgrad med en 

negativ korrelation på -0,345. Lön är nästa variabel som visar en stark korrelation, den är 

korrelerad med monetära belöningar med 0,465 på 99% konfidensgrad. Policys uppvisade 

även den korrelationen med några av de andra variablerna. Den är korrelerad med framtida 

karriärmöjligheter på 0,52 och positiv feedback på 0,426 med 99% konfidensgrad. Det kunde 

också utses att möjlighet att utveckla kompetens är korrelerat med utmaningar i jobbet på 

0,478 med 99% konfidensgrad. Vidare var även chefen signifikant korrelerad med 

arbetsförhållanden på en 99% konfidensgrad med 0,533. Alla dessa datapunkter återfinns i 

tabell 7.  
 
De två variablerna som kommer vara utgångspunkten för regressionstesterna i nästa steg är de 

kopplade till upplevd revisionskvalitet och kvarhållningsgrad. Därav är det väldigt intressant 

att se vilka variabler dessa är korrelerade med. Jag ser mig själv inom revision visar på en 

korrelation mot jag är stolt över kvalitén på mitt arbete med 0,559. De två beroende 

variablerna är statistiskt signifikant korrelerade med varandra på en 99% konfidensintervall. 

Kvarhållningsgrad är också korrelerade med ökad motivation kontra när de började inom 

branschen med 0,682 och motivation i dagsläget på 0,584. Även dessa med 99% 

konfidensgrad. Jag är stolt över kvalitén, den andra beroende variabeln är kraftigt korrelerad 

med mer motiverad idag och motiverad i dagsläget på 0,694 respektive 0,732. Båda på över 

99% konfidensgrad. För en överblick av de olika värdena och konfidensgraderna se tabell 7. 
 

6.2 Multipel linjär regression  

 
Regressionsanalyser genomförs i SPSS för att kunna utse statistiska samband mellan olika 

beroende och förklaringsvariabler. Utgångspunkten för denna analys är frågorna kopplade 

direkt till forskningsfrågan rörande självrapporterad revisionskvalitet respektive 

kvarhållningsgrad inom branschen. Dessa är de två beroende variablerna som till en början 

testas mot de andra datapunkterna. Därefter kommer de signifikanta variablerna i de initiala 

testerna att fortsätta testas på samma sätt för att bygga en ny reviderad modell. 

 

 

6.2.1 Upplevd revisionskvalitet 
I det ena ledet inleds regressionsanalysen med att upplevd revisionskvalitet sätts som den 

beroende variabeln. Den testas mot data från samtliga andra frågor från enkäten och ger ett R-

Square värde på 0,776, justerat 0,564. De flesta variablerna är inte statistiskt signifikanta men 

det finns två variabler som är intressanta att titta på. Arbetstitel är signifikant på en 95% 

konfidensintervall med ett signifikansvärde på 0,019 eftersom p-värdet är mindre än 0,05. Se 
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tabell 8 nedan för fler värden. En annan variabel som också är statistiskt signifikant mot 

upplevd revisionskvalitet är motivation idag på arbetsplatsen. Denna har ett p-värde på 0,01 

och är därav signifikant med 99% förklaringsstyrka. Detta är en av frågorna som är kopplad 

till motivation från enkäten som visar på en nulägesbild av motivation på arbetsplatsen. Ingen 

av påståendena kopplade till Herzbergs tvåfaktorteori var i närheten av att vara signifikanta. 

De två som var nära men inte riktigt signifikanta var utmaningar i arbetet (0.09) och ökad 

motivation sedan de började arbeta inom yrket (0,125). Se bilaga 3 för att se samtliga värden 

med upplevd revisionskvalitet som beroende variabeln.  
 

 
Tabell 8: Signifikanta värden regressionsanalys, upplevd revisionskvalité som beroende 

variabel 

Utifrån resultaten från det första testet utförs därefter två nya tester, denna gång med 

arbetstitel och motivation i dagsläget som de beroende variablerna. Resultaten med 

motivation i dagsläget utmynnar inte i några signifikanta värden överhuvudtaget på ett 95% 

konfidensintervall. De variablerna som var närmast en signifikant nivå var utmaningar i 

arbetet med p-värdet 0,104 och monetära belöningar 0,126. Däremot när det kommer till 

arbetstitel finns ett signifikant värde. I tabell 9 nedan taget direkt från SPSS visas att med 

arbetstitel som den beroende variabeln finns ett signifikant samband med erfarenhet med 99% 

konfidensintervall. Då den har ett p-värde på 0,008 vilket är mindre än 0,01. Så modellen 

byggs på med ytterligare en faktor. En av de andra bakgrundsvariablerna var nästan 

signifikant, kön med 0,07 i p-värde. R-Square för detta test är 0,742 och det justerade värdet 

är 0,498. Alla andra p-värden låg väldigt långt ifrån signifikanta nivåer. Återigen var ingen av 

frågorna kopplade till Herzberg nära signifikanta nivåer. För att se all data från denna 

regressionsanalys se bilaga 3.  

 

 
Tabell 9: Signifikanta värden regressionsanalys, med arbetstitel som beroende variabel 

Fortsatt gjordes en regressionsanalys med erfarenhet inom revisionsyrket som den fasta 

variabeln. Det testet visar på ett signifikant samband mellan erfarenhet och ålder, med ett p-

värde på 0,003. R-Square är 0,787, justerat R-Square är 0,608. I och med detta kan det 

konstateras att de två bakgrundsvariablerna är kopplade till varandra. Görs samma test men 

med kön som beroende variabel utfås inga nya signifikanta värden. Se figur 20 för en mer 

visuell bild av den nya och reviderade modellen som dessa resultat leder till.  
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6.2.2 Kvarhållningsgrad  

 

När en regressionsanalys görs på kvarhållningsgradsfrågan så ses det direkt att det finns två 

frågor vars svar är statistiskt signifikanta. Den ena är variabeln där respondenten fick ta 

ställning till om de känner sig mer motiverad idag än när dem började arbeta inom 

revisionsbranschen. Den andra signifikanta variabeln är kopplad till betydelsen av monetära 

belöningar för motivation på arbetsplatsen. Se tabell 10 nedan för att se en överblick över de 

signifikanta variablerna i testet. Hela tabellen återfinns i bilaga 3. Mer motiverad i dagsläget 

hade ett p-värde på 0,005 och monetära belöningar hade ett p-värde på 0,031 kopplat till 

kvarhållningsgrad. Vilket innebär att monetära belöningar är signifikant med ett 95% 

konfidensgrad och övad motivation är något mer signifikant med hela 99% konfidens. 

Ytterligare en variabel var nära signifikanta nivåer, denna var arbetstitel med ett p-värde på 

0,061. Ingen annan variabel var i närheten signifikanta nivåer för detta test. Det noteras dock 

att R-Square ligger på 0,748 och när den justeras sjunker den siffran till 0,509. 

 
Tabell 10: Signifikanta värden regressionsanalys, kvarhållningsgrad som beroende variabel 

I nästa steg så kollades om det fanns någon eller några statistiskt signifikanta variabler mot 

dem som var så i det första testet. På så sätt kommer en ny modell att byggas baklänges. Mer 

motiverad i dagsläget visade sig vara korrelerad med arbetsförhållanden, där de svarande fick 

välja hur viktiga arbetsförhållanden var för deras trivsel på arbetet. Testet visar ett p-värde på 

0,021. Därav är det statistiskt signifikant med 95% konfidens, se tabell 11 nedan. Inga andra 

signifikanta variabler kommer upp däremot är R-Square för testet 0,804, justerat 0,619. 

  
 

Tabell 11: Signifikanta värden regressionsanalys, mer motivation idag som beroende variabel 

Eftersom arbetsförhållanden var signifikant när mer motiverad idag sattes som den beroende 

variabeln kunde även gå ytterligare ett steg tillbaka i återskapandet av en ny modell. 

Arbetsförhållanden testades då som en beroende variabel mot övriga data från samplet. Den 

regressionsanalysen visade på en stark korrelation med variabeln kollegor och 

arbetsförhållanden på 0,002 detta kan ses i tabell 12 taget från SPSS. Hela tabellen återfinns i 

bilaga 3. Det är signifikant med en konfidensgrad på 99%. R-Square för detta test är 0,741 

och när det justeras går det ner till 0,496. Vidare test utfördes med kollegor som beroende 

variabel men då hittas inga statistiskt signifikanta värden i data.  

 
Tabell 12: Signifikanta värden regressionsanalys, arbetsförhållanden som beroende variabel 
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Monetära belöningar hade ingen över 95% konfidensgrad, men det är värt att nämna att 

trivselfaktorn lön hade ett p-värde på 0,056 vilket är väldigt nära att vara statistiskt 

signifikant. Lön är dock signifikant korrelerat till monetära belöningar utifrån 

korrelationstestet som genomförts tidigare. 
 

6.3 Vikter 

 

Den insamlade datan har jämförts mot den generella populationen av revisorer för att kunna 

vikta resultaten att bli mer rättvisande för populationen som helhet. Utifrån det som kunde 

utses var kön och ålder relativt likt verkligheten. År av erfarenhet var lite svårt att hitta en 

tillförlitlig källa över så denna variabel lämnas. Däremot när det kommer till arbetstitel finns 

en mindre skiljaktighet mot populationen i stort. Enligt Föreningen av Auktoriserade 

Revisorer (FAR, 2022a, s.44) fanns det 9876 revisorer i Sverige 2022. Dessa var de mest 

specifika och senaste siffrorna som hittades. SCB (2023) slår ihop revisorer med 

finansanalytiker, fondförvaltare med flera så det är svårt att få en exakt siffra bland deras data 

men den har tittats på åtminstone. Revisorer inkluderas i yrkesgruppen 241. Av dessa 9876 

individer är 2810 auktoriserade revisorer och 239 godkända revisorer, även partners räknas in 

här (RI, 2023b). Denna data är från april 2023 så datumen skiljer sig lite. Detta ger en 

procentuell fördelning av 30,8% av de med högre arbetspositioner och 69,2% är 

revisorsassistenter. I vår enkätstudie var endast 16,7% av respondenterna inte assistenter. 

Vilket säger oss att de med högre arbetstitlar är lite underrepresenterade. Så en ny variabel 

fördes in i SPSS, denna kommer användas som vikt för att göra samplet ger rättvisande för de 

olika arbetsrollerna. De statistiska testerna genomförs sedan på nytt för att se om det blir 

några resultatmässiga skillnader. 

 

Korrelationsanalysen blir i det stora hela väldigt likt hur den såg ut tidigare. Majoriteten av 

variablerna som var korrelerade är fortfarande det, sen faller vissa bort och några nya 

tillkommer istället. Dock varierar värdena lite för testen. De beroende variablerna, 

kvarhållningsgrad och upplevd revisionskvalitet ser precis likadana ut. Nedan visas samtliga 

korrelerade värden i tabell 13 från Pearsons korrelationstest. Testet från Spermans metod fick 

något fler signifikanta värden än Pearsons när vikten för arbetstitel ingår. Dock inte så många, 

två exempel är kollegor korrelerad med lön (0,309*) samt ålder (-0,320*), båda med 95% 

konfidensgrad.  

 

 
Tabell 13: Sammanfattande tabell över korrelerade variabler med vikter 

Vidare genomfördes även repeterade regressionsanalyser för att på samma sätt som tidigare 

bygga en reviderad modell från de beroende variablerna. För självupplevd kvalitet blir samma 
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variabler statistiskt signifikanta med en 95% säkerhet. Dessa är arbetstitel och motivation i 

dagsläget. I nästa steg finns fortfarande inget signifikant värde för motivation idag, ingenting 

är ens nära signifikanta nivåer. Erfarenhet och kön är signifikanta mot arbetstitel, varav alla är 

bakgrundsvariabler. R-Square för det testet landar på 0,832, det justerade R-Square ligger på 

0,673. De enda signifikanta skillnaderna som kommer upp efter att vikterna introducerades är 

att när arbetstitel sätt som den beroende variabeln kommer kön också skulle inkluderas den 

reviderade modellen. Utöver erfarenhet som sedan tidigare också var signifikant.  
 

För kvarhållningsgrad finns en del minder skillnader dock inga signifikanta. Återigen är 

monetära belöningar och ökade motivation sen start inom branschen signifikanta. Med 

kvarhållningsgrad som den beroende variabeln blir R-Square 0,736 när den justerad går den 

siffran ner till 0,487. Dessa är i sin tur, precis som tidigare kopplade till lön respektive 

arbetsförhållanden. Fler variabler kommer dock närmare signifikanta nivåer men inte riktigt 

hela vägen. Arbetsförhållanden är närmast på 0,063 i p-värde men den siffran är väldigt nära 

hur det såg ut innan vikten introducerades. Vidare tester utförs på monetära belöningar, i det 

testet blir R-Square 0,598 och samma variabel som innan vikten introducerades blir 

signifikant. Lön med ett p-värde på 0,028 men även chefen kommer väldigt nära signifikanta 

nivåer, dock inte fullt ut. Arbetsförhållanden är signifikant när ökad motivation sätts som den 

fasta variabeln med ett p-värde på 0,014. R-Square för testet är 0,792. Vidare tester visar att 

kollegor har ett p-värde på 0,003 med arbetsförhållande som beroende variabel. Samma 

faktorer som tidigare förklarar revisorernas intention att stanna inom yrket.  

 

6.4 Sammanfattning av analys  

 
För att kort sammanfatta fynden som gjorts kan intention att stanna inom yrket förklaras med 

monetära belöningar och en ökande motivation, vilket är två olika motivationsfaktorer. I nästa 

led kan monetära belöningar kopplas ihop med lön. En ökad motivation sedan individen 

började arbeta inom yrket kan härledas till arbetsförhållanden och i sin tur kollegor. En person 

som trivs med sina arbetskollegor och har goda relationer på jobbet är mer benägen att stanna 

inom yrket. För självupplevd revisionskvalitet kom två andra variabler upp som signifikanta, 

arbetstitel och motivation idag. En individ som är motiverad upplever även att kvaliteten på 

deras arbetsinsats är högre. Inga fler signifikanta värden kunde hittas för motivation idag. 

Dock kom erfarenhet upp som signifikant när arbetstitel testades vidare. När vikter 

introduceras i datan för arbetstitel uppkommer inga större skillnader, enbart en ny faktor 

kommer upp på signifikanta nivåer.  

 

Det finns många korrelerade variabler både till de två beroende variablerna, de är även 

korrelerade med varandra. En del motivationsfaktorer visar på en stark korrelation till 

varandra och även bakgrundsvariablerna som samlats in visar på signifikanta nivåer mot vissa 

motivationsfaktorer.   
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7. Diskussion 
 

Diskussions kapitlet omfattar en mer analytisk genomgång av de viktiga och relevanta fynden 

från enkäten och de statistiska testerna som utförts återkopplat till forskningsfrågan. Först 

kommer upplevd revisionskvalitet diskuteras, därefter kvarhållningsgrad och vikter. Även en 

kort diskussion kopplad till de öppna frågorna inkluderas.  

 

7.1 Upplevd revisionskvalitet  

 
Den huvudsakliga frågan som användes för att besvara denna del av forskningsfrågan var 

fråga 11 i enkäten rörande hur nöjd respondenterna är med sin arbetsinsats. Som i sin tur 

resulterar i ett mått av upplevd revisionskvalitet, inte faktisk kvalitet. Det har setts en ökning i 

användandet av single item measures inom forskning generellt men även specifikt inom 

företagsekonomisk forskning. Det närmaste vi kunde hitta var en studie utförd av Meng och 

Berger (2019, s.69) som hade ett enstaka mått för att mäta arbetstillfredsställelse inom PR 

branschen. Därav är frågan så som den ställdes i vår enkät oprövad som just ett enstaka mått. 

Vilket kan skapa en del osäkerheter kring hur effektiv frågan är, om den hade fungerat bättre 

eller fått in annan data om formuleringen ändrats. Detta har tagits hänsyn till och flertal 

individer tittade igenom enkäten innan den slutgiltiga versionen skickades ut. Men att frågan 

är hittills obeprövad kan vara bra att ha i åtanke när resultaten diskuteras.  
 
Svarsfördelningen från den insamlade datan från enkäten såg inte exakt ut som förväntat. En 

stor majoritet instämde i hög grad och delvis med påståendet att de var nöjd med deras 

arbetskvalitet. Endast 4 av 36 befinner sig på de lägre graderna av instämmande. Med 

bakgrunden att så många revisorer misstrivs att många av dem slutar inom yrket (FAR, 

2022b, s.13) fick oss att tänka att kvaliteten skulle upplevas lägre än dessa resultat indikerar. 

Eftersom om många slutar får det följden att erfarenheten minskar överlag, arbetsbelastningen 

kan bli högre på de revisorer som är kvar vilket kan leda till stress, otrivsel på arbetsplatsen 

med mera. Vilket alla är faktorer som tidigare studier har funnit påverkar revisionskvaliteten 

negativt (Francis, 2011; Knechel et.al., 2013; DeFond & Zhang, 2014; IAASB, 2014; Furiady 

& Kurnia, 2014, s.329). Däremot är den andra frågan rörande revisionskvalitet mer i linje med 

de förväntningar som ställts upp. 35 av 36 respondenter tror att det finns utrymme att förbättra 

kvaliteten på ett eller annat sätt. Det vill säga, det upplevs att under förbättrade förhållanden 

hade revisionskvaliteten kunnat bli ännu bättre. 25 individer tycker att en lättare arbetsbörda 

hade varit givande, 22 hade önskat mer tid att lägga på arbetet och 8 vill ha mer hjälp. Vilket 

är i linje med vad den tidigare forskningen säger gällande att revisorerna inte har optimala 

förhållanden att utföra sitt arbete. Och om dem hade haft en lättare arbetsbörda, mer stöd eller 

liknande hade revisionskvaliteten ökat i teorin. Så upplevs det även av de svarande i 

enkätstudien.  

 

Vidare till de statistiska testerna, upplevd revisionskvalitet var starkt korrelerad med 

kvarhållningsgrad. De som ser sig själva stanna inom branschen på lång sikt upplever sig 

också ha en bättre kvalitet på sitt arbete. Vad som avgör varför någon vill stanna inom 

branschen varierar baserat på individuella preferenser. Det kan vara kollegorna för vissa 

medan någon annan finner arbetet utmanande och intressant. Även motivation idag och ökad 

motivation sedan anställning inom branschen är korrelerade med revisionskvalitet. Vilket 

säger oss att motivation är en viktig faktor som påverkar upplevd revisionskvalitet positivt. 

Allteftersom att revisorerna i det här fallet blir mer motiverade ökar det deras perception av 

kvalité på sitt arbete. Dessa resultat stödjs av tidigare forskning som säger att motivation är en 
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av faktorerna som sägs påverka revisionskvalitet positivt enligt bland annat Furiady och 

Kurnia (2014, s.329).  

 

De korrelerade påståendena var inte direkt kopplade till vare sig SDT eller Herzbergs 

tvåfaktorteori utan de inkluderades för att se hur motivation förändras över en tid. Bland 

påståendena som var direkt hänförbara till motivationsteorierna var inget signifikant 

korrelerade till upplevd revisionskvalitet. Trots att motivation sägs vara en av faktorerna som 

påverkar revisionskvalitet. Faktorer såsom monetära belöningar, utmaningar i arbetet, 

framtida karriärmöjligheter med flera. Mängder av olika faktorer påverkar just 

revisionskvalitet utöver motivation enligt tidigare studier. Men eftersom vi mäter 

självrapporterad kvalitet i detta fall hypotiserades det att motivation skulle var en extremt 

viktig faktor. En person som inte är motiverad, kanske misstrivs på jobbet och på så vis inte 

upplever att de gör ett bra jobb. Men de statistiska testerna visar på att endast två av tolv 

påståenden från enkätstudien är signifikant korrelerade med revisionskvalitet. Det är dock 

viktigt att nämna att påståendena kopplade till Herzbergs motivationsfaktorer inte ingick i de 

statistiska testerna. Eftersom dessa ingick i en rangordningsfråga vars data inte kodades om. 

Att inte fler av frågorna angående motivation var korrelerade mot upplevd arbetskvalitet var 

lite förvånande. 
 

Regressionsanalysen visade på liknande resultat, även här var motivation i dagsläget 

signifikant gentemot upplevd revisionskvalitet. Däremot var inte ökad motivation över en tid 

signifikant längre. När vidare analys utfördes för motivation idag kom inga signifikanta 

värden upp. Det är det ena ledet som förklarar kvalitet för den här studien. Motivation 

påverkar revisionskvalitet, precis som litteraturen säger (Francis, 2011; Knechel et.al., 2013; 

DeFond & Zhang, 2014; IAASB, 2014).  Arbetstitel var det andra värdet som visade på 

signifikanta nivåer mot revisionskvalitet. En av bakgrundsvariablerna som togs med i studien. 

En högre arbetstitel leder till en högre upplevd kvalitet, även detta är i led med vad tidigare 

forskning funnit. För att uppnå högre positioner inom revisionsbranschen krävs år av 

utbildning och praktisk arbetserfarenhet inom yrket. Därav är det logiskt att erfarenhet är 

signifikant med arbetstitel som den beroende variabeln. 

 

7.2 Kvarhållningsgrad 

 
Vi använde oss som tidigare nämnt av single item measurement för att frågorna är tydliga och 

enkla att förstå och när det gäller kvarhållningsgrad så ställde vi en direkt fråga i slutet av 

enkäten om huruvida respondenten såg sig själva arbeta kvar inom revision i framtiden. Vi 

gav respondenten möjlighet är att svara på skalan instämmer i hög grad till instämmer inte 

alls, tre av de svarande sa att de inte alls instämmer och ser sig själva jobba kvar inom 

revision i framtiden, sex av de svarande valde instämmer inte helt vilket indikerar på att 9 av 

de 36 svarande, d.v.s. 25% överväger eller planerar att lämna branschen inom en snar framtid. 

Fem av de svarande valde varken instämmer eller instämmer inte och är därmed osäkra och de 

resterande 27 instämde delvis eller i hög grad varav 14 var i hög grad. 

 

Detta visar att problemet vi identifierade i början av vår studie med att företagen har svårt att 

behålla personalen (Israelsson, 2023) är högst relevant även inom ett eller flera av de 

medverkande kontoren och att det finns ett behov av den här studien för att reda ut hur 

revisionsbyråer kan motverka detta. 

 
För att motverka detta gjorde vi regressionsanalyser för att hitta variabler som var signifikanta 

för varandra och de två direkt signifikanta kopplingarna till kvarhållningsgraden i vår studie 



   
 

57 
 

var motivation och hur den förändrats över tid och monetära belöningar. Ingen av dessa är 

direkt överraskande eller förvånande, bägge kan nog generellt anses vara högst relevanta för 

kvarhållningsgraden inom de flesta branscher så det finns ingen anledning att bli förvånad 

över att revision är en av dem. När det gäller motivation över tid så är det en naturlig sak att 

se att om man tappat motivation över tid i något vare sig det handlar om jobb, en hobby eller 

någon annan aspekt av ens liv så ökar naturligt chansen att man väljer att avsluta detta och 

istället göra något som man är mera motiverad av. Det fanns som ovan nämnd även en 

korrelation mellan förändringen av motivation över tid och arbetsförhållanden, även denna 

känns naturlig i det stora hela då det inte kan anses speciellt förvånande att en persons 

arbetsförhållanden har en stor påverkan på dennes motivation. Hur vi har det och i 

förlängningen hur vi mår har en naturligt stor påverkan, hur motiverade vi är, vare sig på 

jobbet eller någon annanstans. När vi gick vidare i studien så såg vi att den viktigaste faktorn 

för arbetsförhållanden var kollegor. Vare sig det är jobb, skola eller någon annan 

fritidsaktivitet så om man trivs med de man gör detta tillsammans med så känns det roligare, 

vilket i sin tur leder till en större trivsel och en ökad produktivitet, personal gör ett bättre jobb 

om de är omgivna av personer de trivs med (Clark, 2009, s.45). 
 

7.3 Vikter och andra intressanta fynd 
 
Vi visste om att vår fördelning av svarande inom arbetstitel var lite snedvridet eftersom vi 

hade ungefär hälften så många icke revisorsassistenter som deltog jämfört med vad som 

kunde förvänts. Kontra om ett oregelbundet slumpmässigt urval gjorts av hela populationen 

verksamma inom revision i Sverige. I vår enkät så var 83% av de svarande revisorsassistenter 

medan i Sverige bland de som är verksamma inom revisionsbranschen är endast 69% 

revisorassistenter (FAR, 2022a, s.44). Med hjälp av vikter ville det testas för att se om det 

fanns signifikanta svar som dolts på grund av den stora mängden revisorsassistenter som 

svarade i förhållande till övriga. Det vi fick fram var att vi hittade ytterligare några variabler 

som var korrelerade och signifikanta. Det enda nya som blev signifikant vid 

regressionsanalysen var när ett test gjordes på arbetstitel, där kön kom upp som en signifikant 

variabel. Huruvida detta är en viktig variabel för arbetstitel och i förlängningen den 

självupplevda revisionskvalitén är något som kräver framtida studier för att kunna avgöra. 

Men det är en intressant notis då det kan säga något om hur de som identifierar sig med olika 

kön ser på sitt arbete, ur ett personligt kvalitativt perspektiv. Inte minste eftersom tidigare 

forskning pekar på att könsdifferenser finns när det kommer till hur individer uppfattar olika 

situationer. För denna studie motivation, intention att stanna inom yrket och upplevd 

revisionskvalité (Chi et al., 2013; Gertsson et al., 2017; Nouri & Parker, 2013; Francis, 2011). 

 
Vi ställde en fråga i vår enkät där vi bad de svarande rangordna hur viktiga olika faktorer var 

för dem i förhållande till deras motivation på jobbet. Faktorerna är tagna från Herzbergs teori 

och är personlig utveckling, själva jobbet, befordran/karriär, prestation, ansvar och 

erkännande. Intressant här var att 41,7% av svaren valde personlig utveckling som den 

viktigaste faktorn och av de resterande så valde 33,3% personlig utveckling som den nästa 

viktigaste faktorn. Det var den överlägset högst rankade faktorn bland de svarande vilket i sig 

kanske inte är så förvånande då många som svarade var unga och i början av sina karriärer. 

Det hade varit intressant att se en större framtida studie med samma frågeställning för att se 

om det finns klara skillnader bland olika åldrar och bland personer som är i olika lägen både i 

livet och karriären. 

 

Följt av personlig utveckling så kom själva jobbet tätt följt av befordran/karriär, bägge var 

första eller andrahandsval av 48,9% och 41,4% respektive. Det finns ett mönster att följa även 
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här då respondenterna i enkäten nästan alla ansåg att jobbet, karriären och den personliga 

utvecklingen är viktiga delar när det handlar om att motivera dem. Det ska dock nämnas att 

alla alternativ var lägst rangordnat av minst ett par respondenter och att den enda faktorn som 

inte var någons förstahandsval var erkännande, något som däremot var andrahandsval hos 

19,4% av de svarande. Så även om det finns mönster så är det också tydligt att det är väldigt 

individuellt vad som motiverar en person och även om en bred generalisering fungerar i de 

flesta fall för ett stort företag så är det i snitt under 3 anställda per företag som arbetar aktivt 

inom revision och redovisning (FAR, 2022a, s.4).  

 
7.4 Reviderad modell  
 
Vår nya reviderade modell är framtagen baserad på vår enkät och var vi kunde identifiera 

signifikanta samband, se figur 20 som är framtagen av skribenterna. Vi har valt att inte 

inkludera något av de samband som kom fram när vi viktade svaren i enkäten eftersom de inte 

fullt ut kan styrkas av vår studie. Det bör ses som mål för framtida studier inom området för 

att eventuellt expandera modellen. 

 

 

 
Figur 20: Reviderad teorimodell 

 

Kvarhållningsgraden är direkt relaterad till lön eller bonusar och att de är mera motiverade än 

när de började vilket kan ses som väntat. Ekonomisk ersättning för ens arbete är något som 

nästintill alla skulle se som relevant och som ofta är ett skäl till att man söker sig vidare om 

man är missnöjd med den. Likväl så om man har tappat sin motivation så trivs man antagligen 

inte så bra på jobbet och kommer istället att se sig om efter andra möjligheter i hopp om att få 

en nytändning inom en ny bransch eller åtminstone hos ett nytt företag.  

Det som kan ses som intressant är att det som i högst grad har påverkat hur motivationen har 

förändrats sedan de började arbeta är arbetsförhållanden som i sin tur påverkats mest av deras 

kollegor. Att kollegor har en stor påverkan på trivseln på en arbetsplats är inget 

revolutionerande i sig men att det har en större påverkan än allt annat kring jobbet på hur 

motivationen har förändrats är både intressant och goda nyheter för revisionsbyråer.  

Många revisionsbyråer är mindre företag med endast ett fåtal anställda som arbetar inom 

revision och det bör underlätta möjligheterna att skapa en arbetsplats med anställda som trivs i 

varandras sällskap och gör varandra bättre och mer motiverade. 

 

Upplevd revisionskvalitet var påverkad av arbetstitel och därifrån erfarenhet vilket är två 

variabler som är nära varandra och därför kan vara svåra att skilja åt. Däremot så är det 

intressant att man kan tolka det som att anställda som arbetat i flera år av naturliga skäl är mer 

bekväma och känner sig mera kompetenta med flera års erfarenhet och därför också har högre 

tankar om deras arbete. Det är naturligt att många som är relativt nyanställda och kanske inte 
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har många månaders erfarenhet inom branschen känner att deras arbete av lika hög kvalitet 

som någon som arbetat med det i 20 års tid. Det fanns även en koppling till hur motiverade de 

anställda kände sig i dagsläget vilket inte heller är speciellt förvånande då en motiverad 

person antagligen gör det lilla extra, till exempel stannar kvar lite extra för att göra klart och 

dubbelkolla att allting stämmer och därmed också gör ett lite bättre arbete, något de också 

själva är medvetna om.  
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8. Slutsatser 
 

Under detta kapitel kommer studiens resultat och analyser att summeras. Efter det följer en 

presentation av praktiskt och teoretiskt bidrag som även inkluderar begränsningar samt 

förslag på framtida forskning. Kapitlet avslutas med att etiska och samhälleliga aspekter tas 

upp.  

 

8.1 Sammanfattande slutsatser 

 
Vi började med att undersöka vilka problem som fanns inom revisionsbranschen och hur de 

kunde vara kopplade till management för att skapa oss en bild av situationen inom branschen. 

Vi följde senare upp det med att se vilka luckor som fanns i forskningen och för att därifrån 

formulera en forskningsfråga och ett syfte med vår studie.  Forskningsfrågan är tvådelad men 

fokuserade i bägge fallen på motivation och hur den kunde påverka den självupplevda 

kvalitén på arbetet och kvarhållningsgraden och vi genomförde en kvantitativ studie för att 

kunna besvara dessa frågor. Vi kan med tydlighet säga att det finns samband mellan 

motivation och dessa frågor och vi har med hjälp av vår studie kunnat isolera vilka faktorer 

som har haft högst påverkan på motivation och som ansetts viktigast av de anställda. 
Gällande kvarhållningsgrad så är det tydligt att lön och motivation är viktiga faktorer som har 

hög påverkan, i vår modell visar vi även på en koppling mellan arbetsförhållanden och hur 

motivationen ändrats över tid vilket var en viktig variabel för kvarhållningsgraden. Vi kan 

också tydligt se hur kollegor var den viktigaste variabeln för hur respondenterna såg på sina 

arbetsförhållanden. 
 

Självupplevd revisionskvalitet var i första hand påverkad av vilken arbetstitel och i 

förlängning erfarenhet den svarande hade samt hur motiverad den var i dagsläget. Huruvida 

arbetstitlar och erfarenhet påverkar den verkliga kvalitén på arbetet finns utrymme för 

framtida forskning att avgöra men att de påverkar anställdas självförtroende och syn på sitt 

eget arbete är tydligt. När det kommer till motivation i dagsläget och huruvida den påverkar 

kvalitén så finns det även där utrymme för framtida forskning men att anställda som har en 

lägre motivation åtminstone själva tänker att de gör ett lite sämre arbete än de som är 

motiverade fullt ut är tydligt och visar på vikten av att lyckas motivera sina anställda inom 

företaget. 

 

Vi tog i början av vår ursprungliga modell fram ett antal bakgrundsvariabler som vi trodde 

kunde visa sig vara relevanta och visa på skillnader mellan olika demografer, dessa var kön, 

ålder, erfarenhet och arbetstitel. Kön fanns i vårt ordinarie underlag men gav inget signifikant 

utslag där förrän när vi anpassade det med vikter. Då fanns det antydningar om att det kunde 

vara kopplat till den arbetstitel och genom arbetstitel till den självupplevda revisionskvalitén 

men det är inget som vi kan tydligt bevisa utan något som vi lämnar till framtida forskning. 

När det gäller ålder så hade vi en överväldigande majoritet unga svarande vilket kan ha 

påverkat svaren men det fanns inga signifikanta skillnader som vi kunde utläsa. Arbetstitel 

och erfarenhet misstänkte vi på förhand skulle vara starkt korrelerade med varandra, det 

framgår även i vår reviderade modell att det finns en given koppling mellan dem. Som 

tidigare presenterats så var de dock relevanta faktorer för den självupplevda kvalitén på 

arbetet. 
 

Vi hade även faktorer som inte täcktes av våra teorier i vår ursprungliga modell och några av 

dem var relevanta i vår öppna fråga där de svarande själva fick välja vad som skulle kunna 
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förbättra deras arbeten. Det är tydligt att tidspress och överarbete, två faktorer som såklart går 

hand i hand, är de saker som håller tillbaka den självupplevda kvalitén mest enligt de 

svarande i vår studie. Hela 22 av 36 ansåg sig behöva ha mer tid för att förbättra kvalitén på 

sitt arbete och 25 av 36 ansåg att en lättare arbetsbörda skulle förbättra kvalitén, utöver detta 

så svarade 8 att de skulle behöva mera hjälp med sitt arbete. 
  

8.2 Praktiskt bidrag  

 

Med hjälp av vår studie och dess resultat så kommer företag inom revision kunna öka sin 

kvarhållningsgrad och den självupplevda kvalitén på arbetet genom att lägga ett högre fokus 

på de faktorer som lyfts fram i vår reviderade modell. Vår reviderade modell hoppas vi ska 

kunna fungera som en grund för många revisionskontor i Sverige gällande personalpolitik och 

visa dem var fokus bör ligga för en maximal arbetsmiljö trivsel. Vi hoppas även att modellen 

kan användas av revisionsbyråer vid nyrekrytering för att hjälpa dem att hitta personer som 

passar in och kommer att trivas hos dem och med yrket i många år framöver. Detta i sin tur 

kommer leda till en bättre harmoni och stämning på arbetsplatsen och minskade kostnader i 

personalrekrytering.  

 
Samtidigt som vår modell visar på var ett företag bör starta så visar även våra öppna frågor på 

att det finns en hel del individualism när det handlar om motivation och det kommer att 

krävas för företag att utvärdera de åtgärder de tillsätter och att lära känna sina anställda för att 

optimalt kunna använda den kunskap vår studie frambringat. 

 

Vi har med hjälp av vår studie visat på att Herzberg och SDT är relevanta teorier även inom 

revisionsyrket och att de går att applicera och åstadkomma resultat, något som ger möjlighet 

för företag när de lär känna sina individer att genomföra en liknande studie som vi gjort om ej 

lika omfattande. Våra enkätfrågor kan användas rakt av för företag så länge de är stora nog att 

kunna garantera sina anställdas anonymitet i svaren eller så kan de lyfta ut enskilda frågor 

därifrån för att använda under utvecklingssamtal med sina anställda där de försöker lära känna 

dem bättre och förstå vad de vill få ut av sin tid hos dem.Vår öppna fråga angående vad som 

kunde hjälpa dem att förbättra kvalitén på deras arbete bör vara en tankeställare och något 

som revisionsbyråer bör fundera kring för att se om dessa faktorer också är relevanta hos dem 

och hur de på bästa sätt kan ge sina anställda ökade möjligheter till att göra ett bättre jobb. 

Många av svaren kretsade kring mängden arbete i relation till den tid de hade och där kan man 

se över vad som är möjligt att åstadkomma för att underlätta för alla och på så vis också höja 

kvalitén på arbetet. 
 
Vår andra öppna fråga där respondenterna ombads rangordna olika alternativ om vad som var 

viktigast för deras motivation på arbetsplatsen är högst relevant för alla revisionsbyråer. Den 

bör användas som en vägledning både vid nyrekrytering och vid hantering av de redan 

anställda för att se hur man kan öka motivationen på bästa sätt. Något som i sin tur bevisligen 

också ökar kvarhållningsgraden och kan på sikt minska de dyra nyanställningarna som är ett 

problem sedan tidigare inom branschen. 
 
Studien kommer förhoppningsvis också att hjälpa till att vägleda både studenter och de som 

redan arbetar inom revision genom att hjälpa dem att själva fundera på vad som motiverar 

dem och hur de på bästa sätt kan säkerställa att de själva har en så hög motivation som möjligt 

och på så vis också kan må bra och känna sig nöjda och stolta över deras arbete. 
 



   
 

62 
 

8.3 Teoretiskt bidrag, begränsningar och framtida forskningsförslag 

 
Det primära teoretiska bidraget för denna studie var att tillföra ny information angående om 

kvarhållningsgrad och upplevd revisionskvalitet påverkas av motivation på 

revisionsbranschen. Specifikt på den svenska marknaden, i Norrland där studien utförts men 

resultaten borde i stor utsträckning även vara tillämpliga på länder med liknande kultur och 

normer. Exempelvis andra skandinaviska länder så som Norge och Danmark. Under 

litteraturgenomgången hittades mängder av studier om faktisk revisionskvalitet, vad som 

påverkar denna och hur en bättre revisionskvalitet kan uppnås (Francis, 2011; Knechel et.al., 

2013; DeFond & Zhang, 2014; IAASB, 2014). Trots att de är extensivt utforskat finns 

fortfarande gap i litteraturen där ytterligare forskning efterfrågas. Det finns delade meningar 

om just vad som borde fokuseras på då det finns många olika komponenter som kan påverka 

kvaliteten på revisorernas arbete. Valet gjordes i detta fall att fokusera på motivation. 

 

Den andra delen av forskningsfrågan är kvarhållningsgrad, att bevara den befintliga 

personalen inom branschen. Personalflykten är ett om inte det största problemet som 

revisorsyrket står inför enligt FAR (2022b). Eftersom det krävs år av utbildning och 

arbetserfarenhet för att kunna bli en auktoriserad revisor är det extremt viktigt att bevara och 

utveckla de mänskliga resurserna. Det finns tidigare studier som berör kvarhållningsgrad 

inom revisionsbranschen (Gertsson et al., 2017; Chi et al., 2013; Nouri & Parker, 2013) men 

dessa säger att ytterligare forskning krävs. Att titta mer noggrant på vilka faktorer som har en 

effekt och vad det beror på. Exempelvis trivsel på jobbet, möjligheter att utvecklas och 

utmanas på jobbet.  

 

Motivationsteorierna Herzbergs tvåfaktorteori och Self-determination theory användes för att 

se om motivation har en inverkan på dessa frågor. Tidigare forskning finns inom områden, 

däremot är stora delar av den väldigt generell vilket är en nackdel enligt Sekhar (et al., 2013). 

Att titta på dessa teorier direkt mot revisionsbranschen fyller ett gap i forskningen. Vi anser 

att SDT och Herzbergs tvåfaktorteori ger goda förutsättningar att förklara motivation hos 

revisorer. Utifrån svaren som fåtts in från enkäten är den ena teorin inte överlägsen den andra. 

Påståenden från vardera motivationsteori visar på signifikanta nivåer i de statistiska testerna. 

Därav anses det fördelaktigt att använda dessa teorier tillsammans för att förklara motivation 

hos revisorer.  

 

En del av påståendena är tagna från tidigare forskning men har översatts och omformulerats 

från engelska till svenska för att kunna användas i enkäten. Punkterna kopplade till SDT är 

tagna från Kadous & Zhou (2019) och hygien samt motivationsfaktorerna är dem som nämns 

bland annat Alshmemri (2017). Att översätta och använda dessa på svenska ger en ny kontext 

hur dessa fungerar i en ny miljö och kultur. Vilket skapar ett teoretiskt bidrag. En specifik 

punkt som är intressant är att vi i den här studien inte kunde utse några signifikanta 

könsskillnader mellan män och kvinnor. Detta är inte i linje med vad tidigare forskning 

hävdar. Från det vi kan utläsa har de flesta studierna hittat skillnader mellan män och kvinnor.  

 

Vidare till begränsningar och möjligheter för framtida forskning. Motivation är ett väldigt väl 

utforskat och studerat ämne men det finns trots det extremt många gap och sätt att gå tillväga 

för vidare forskningsprojekt. I detta fall studerades två specifika teorier mot 

revisionsbranschen och hur dessa kan komma att påverka revisionskvalitet och bevaring av 

personal. Genom att bygga en egen teoretiska modell och testa denna genom att utföra en 

kvantitativ enkätundersökning. För att jobba vidare och skapa en djupare mer ingående 

förståelse skulle det vara intressant att utföra mer djupgående kvalitativ forskning. För att på 
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så sätt få en djupare förståelse kring hur motivation upplevs hos revisorerna och vad det beror 

på. Istället för att som i denna studie enbart ta reda på vad som motiverar de anställda. Det 

skulle även vara intressant att titta på ännu fler faktorer än de som tagits upp under vår studie. 

En av nackdelarna med att ha en kort enkät med single item measures är att vissa 

motivationsfaktorer inte täcks av enkäten trots att dem egentligen ingår i teorin. Exempelvis 

tittades det inte specifikt på dem enskilda regleringarna inom SDT. Så vi anser att det är något 

som kan vara fördelaktigt att fortsätta studera i framtiden och att en kvalitativ metod är ett 

lämpligt sätt att gå tillväga.  

 

Ytterligare begränsningar med studien är att samplet inte var jättestort, det var svårt att få 

access till revisorer till att besvara enkäten. I slutändan mottogs tekniskt sätt tillräckligt många 

svar med tanke på hur liten populationen är. Men det kan vara av intresse att utföra en större 

studie med fler respondenter för att se om fler tester blir signifikanta. Eller att genomföra 

liknande tester i andra områden eller länder som har en annorlunda kultur jämfört med 

Sverige. Eftersom kulturella skillnader leder till olika uppfattning och uppfattning av 

motivation enligt Isac (2016).  

 

Det kan även vara av intresse att titta på andra motivationsteorier för att se om även dem kan 

beskriva effekten motivation har på revisionskvalitet och kvarhållningsgrad. I denna studie 

övervägdes det att inkludera Maslow och Mclellands teori. Det finns dock många andra 

motivationsteorier bland befintlig forskning att titta på. Alternativt att gå mer in på en viss 

grupp av revisorerna, mest relevant skulle vara att titta på dem med mindre erfarenhet, 

revisionsassistenter. Individer som tillhör den gruppen är bevisligen mer sannolika att lämna 

branschen och upplever att dem inte har lika hög kvalitet på sitt arbete. Därför skulle det vara 

fördelaktigt att i framtiden lägga ett större fokus på assistenterna för att få en djupare 

förståelse om varför det är så och vilka åtgärder som kan vidtas för att förändra detta.  

En annan faktor att ta i beaktning är att revisionsbransch är väldigt föränderlig, det är viktigt 

att hålla sig uppdaterad och vara öppen för att saker förändras enligt FAR (2022a). Därav 

kommer alltid att krävas ny forskning för att se om dessa förändringar leder till förändringar 

när det kommer till vilken effekt det har på revisionskvalitet och kvarhållningsgrad.  

 

8.4 Samhälleliga och etiska aspekter 

 

Det finns en hel del frågor som bör tas ställning till vid företagsekonomisk forskning, vilket vi 

försökt ha i åtanke konsekvent genom studien. Bryman och Bell (2017, s.141) nämner 

informations-, samtyckes-, konfidentialitet- och nyttjandekravet. Diskussioner förs ofta om 

dessa principer vilket tyder på just hur viktigt det är att följa dem. Informationskravet är de 

etiska reglerna som säger att dem som deltar i studien bör informeras om syftet med 

undersökningen. Samt att det när som helst under enkätens gång kan ångra sig och avbryta 

medverkan. Konfidentialitet går ihop med anonymitet, att enskilda svar inte går att spåra till 

en specifik individ eller organisation (Collis & Hussey, 2021, s.29). Detta sägs öka 

svarsfrekvensen och ge respondenterna en möjlighet att känna sig bekväma att återge ärliga 

åsikter. Det är viktigt att informationen förvaras på ett säkert sätt så ingen obehörig kan ta del 

av denna.  

 

Nästa etiska aspekt är samtyckeskravet som finna till för att säkerställa att de svarande 

godkänner medverkandet i studien (Dahmström, 2011, s.432). Genom att förklara vilka 

uppgifter som kommer samlas in, hur de kommer behandlas och bevaras. Det är viktigt att 

detta görs utan påtryckningar. Till sist har vi nyttjandekravet som hanterar etiska frågor 

kopplade till hur den insamlade informationen planeras att användas (Bryman & Bell, 2017, 
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s.141). Vanligen att redogöra att svaren från enkäten endast kommer användas för 

forskningsändamål. Att informationen inte får användas av myndigheter eller spridas vidare 

på något sätt (Dahmström, 2011, s.432).  

 

Eftersom denna studie samlade in förstahandsdata genom en webbenkät var detta enkelt att 

uppfylla behovet om anonymitet. Samma länk skickas ut till alla respondenter och det går inte 

att spåra vem som svarat vad. Varken på individ eller organisationsnivå då det inte kändes 

relevant att fråga om. Detta redogörs i följebrevet som finns i början av enkäten. Där redogörs 

det också för studiens syfte, vem som står bakom den och att deltagandet är helt frivilligt. 

Efter följebrevet kommer ett stycke om samtycke och hur uppgifterna som samlas in kommer 

behandlas utifrån en mall som universitetets företagsekonomiska enhet har skapat. För att 

säkerställa att samtycke medges är den första frågan i studien kopplad till just detta. 

Respondenterna ombads att ange samtycke till bearbetning av deras personuppgifter som 

samlas in, ålder och kön. För att bevara anonymitet och undvika identifierbar information 

samlades inte en exakt ålder in. Istället fick respondenterna välja mellan grupperade 

alternativ.  

 

Avsikten med studien är att bidra ed ny kunskap och tankar kring motivations effekt på 

revisionskvalitet och kvarhållningsgraden inom branschen. För att resultaten ska bli förlitliga 

är det viktigt att studien konsekvent genomförts på ett etiskt sätt. Även vid 

informationsinsamling och hantering av andrahandskällor har det arbetats noggrant med 

litteraturundersökning av relevanta källor. Att ta fram olika teorier med olika, ibland 

motsägande resonemang som skapar en god bild av den befintliga forskningen.  

 

Samhälleliga aspekter som är mest relevanta för den här forskningen är revisorns roll i 

samhället. Den fyller en mycket viktig roll som under en lång tid har utvecklats och formats. 

Nämligen att minska eventuella agentproblem mellan ägare, chefer och granska 

organisationen med ett opartiskt öga (DeAngelo, 1981, s.185). Genom att granska de interna 

systemen, redovisningen, rutiner etcetera. För att ge alla intressenter, inte bara aktieägarna 

utan även kunder, anställda, leverantörer, media kan dra nytta av revisorns arbete. När dem 

fattar beslut trygghet att den finansiella informationen som företag ger ut är rättvisande och 

går att förlita sig på. Det övergripande syftet med revision är att öka reliabilitet och validitet 

för intressenter genom att hitta och be företaget revidera eventuellt missvisande information 

(Boolaky & Soobaroyen, 2017, s.59). Om det nuvarande ekonomiska läget eller framtida 

prospekt.  

 

Uppnår inte revisorerna en god revisionskvalitet genom sitt arbete kommer det negativt 

påverka förlitligheten i deras rapport. Följden av detta blir att intressenter som tar del av 

informationen och antar att den är sanningsenlig och fattar sina beslut utifrån att revisorns 

åsikt stämmer. Vilket inte är önskvärt. Det kan bli fel ibland, revisorerna är människor och 

kan missa materiella felaktigheter men de fallen bör inte utgöra en stor del. Därav är det 

extremt viktigt att forska och undersöka hur nivån på revisionskvalitet upplevs och vad som 

eventuellt påverkar kvarhållningsgraden inom yrket då personalflykten är ett annat stort 

problem.  
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