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Forord

Denne oppgaven er avslutningen pd vér bachelorgrad i @konomi og administrasjon pa
Handelshegskolen ved Universitetet i Stavanger. Vi valgte & skrive innenfor retningen
organisasjonspsykologi, da dette er noe vi har funnet relevant og spennende gjennom studiet.
Vi har opplevd at prosessen har vert bade krevende og lererik. Arbeidet med

bacheloroppgaven har vert faglig utfordrende og bidratt til & skape gode refleksjoner.

Vi ensker forst a rette en takk til var veileder, Kristi Bjornes Skeie, for stette, gode
tilbakemeldinger og veiledning gjennom prosessen. Hun har vart motiverende, og kommet

med viktige innspill som har hjulpet oss med refleksjoner rundt temaet.

Vi vil ogsé takke intervjuobjektene som var villige til & stille til intervju, noe som har vert
helt avgjerende for véar oppgave. Vi vil til slutt takke Revisorforeningen for tall og statistikk

og gode innspill gjennom prosessen.

Stavanger, mai 2023

lda Rasmussen Selma Skogly



Sammendrag

Formalet med oppgaven er a besvare folgende problemstilling:

«Hvilke faktorer forer til hoy turnover i revisjonsbransjen? »

Vi har valgt & fokusere péd organisatoriske og menneskelige faktorer for & fi en forstéelse av
hvilke faktorer som ferer til hey turnover i revisjonsbransjen. Basert pd dette vil oppgaven var

rette seg mot organisasjonspsykologi.

For a diskutere védre funn har vi lagt et teoretisk rammeverk for oppgaven som tar
utgangspunkt i menneskers individuelle behov, og hvordan organisasjonen kan ta hensyn til
dette. Vi har introdusert motivasjonsteorier som definerer hvilke faktorer som ma ligge til
grunn for at den ansatte skal fole okt motivasjon for arbeidet. Videre tar vi for oss Hackman
og Oldhams teori om jobberikelse, som sier noe om hvilke kriterier som mé vere til stede for
at den ansatte skal fole tilknytning til arbeidet. Avslutningsvis introduserer vi i Bakker og
Demeroutis JD-R modell, som viser i1 praksis hvordan organisasjonen kan oppné heyt

motiverte ansatte og gode resultater.

For a besvare var problemstilling, har vi brukt kvalitativ metode. Vi har gjennom
forskningsintervju av tidligere ansatte i revisjon samlet inn data om deres oppfatning av
bransjen og deres karriere i revisjon. Basert pd vér problemstilling er det tre faktorer vi mener
representerer de grunnleggende elementene for at den ansatte skal enske en lang karriere 1

revisjon. De tre faktorene er: motivasjon, arbeidsmengde og arbeidsmiljo.

Det viktigste funnet fra intervjuene er at det er en ubalanse mellom kravene som stilles til
arbeidet og organisasjonens tilbud av ressurser for a veie opp for det. I revisjonsbransjen er
arbeidsbelastningen delvis sesongbasert. Det betyr at i perioder med hoy aktivitet ma
organisasjonen tilby tilstrekkelig kompensasjon for & opprettholde trivsel og hey motivasjon

blant de ansatte.



Abstract

The purpose of this study is to answer the following research question:

“What factors contribute to high turnover in the auditing industry?”

Both organizational and human factors have been chosen as the focus to gain an overview of
the changes that are necessary to reduce turnover in the auditing industry. Therefore, the focus

of this study is directed towards organizational psychology.

To discuss our findings, we have developed a theoretical framework that focuses on
individual needs and how the organization can accommodate them. We have introduced
motivational theories that define the factors that must be present for employees to feel
increased motivation for their work. Furthermore, we have discussed Hackman and Oldham’s
theory of job enrichment, which sheds light on the criteria that must be present for employees
to feel a sense of attachment to their work. Lastly, we have introduced the JD-R model
developed by Bakker and Demerouti. The model demonstrates how organizations can achieve

highly motivated employees and good results for the organization in practice.

To answer our research question, we have used a qualitative research method. Through
research interviews with former employees in auditing, we have collected data on their
perception of the industry and their careers in auditing. Based on our research question, we
have selected three factors that we believe represent what must be present in the workplace
for employees to desire a long career in the auditing industry. The factors are motivation,

workload, and work environment.

The main findings of this study reveal an imbalance between the demands of the job and the
resources offered by the organization. In the auditing industry, the workload is partially
seasonally based. This means that during periods of high activity, the organization must offer

sufficient compensation to maintain the well-being and high motivation of employees.
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1. Innledning

I revisjonsbransjen slutter mellom 15-20 prosent av de ansatte hvert eneste ar. I en bransje
med over 10.000 ansatte, betyr det opptil 2000 oppsigelser arlig (Revisorforeningen , 2023;
Leveraas, 2016). Dette bekymrer de storste revisjonsselskapene, og i 2021 gikk selskapene
sammen i et initiativ for & gjere revisoryrket mer kjent. Selskapene sa ogsé at det er et mal &
hindre frafallet fra bransjen. Behovet for revisorer er stort, og selskapene sa de trenger 5000
nye revisorer de neste fem arene (Revisorforeningen, 2022). Klarer ikke selskapene & hindre
frafallet fra bransjen, betyr det at dette er en prosess som mé gjentas allerede 2,5 ér etter den
omfattende rekrutteringsprosessen. Vi gnsker & forske pé hvilke faktorer som forer til den

heye turnoveren i bransjen, og om det finnes noen alternative lgsninger som kan dempe dette.

I revisjonsbransjen er det hoy arbeidsbelastning i de manedene hvor kundenes arsregnskap
revideres, mens det fra sommeren til desember utfores planleggende arbeid som leder opp til
arsoppgjoret. Vi kan med dette si at arbeidet til en revisor er delvis sesongbasert. Ettersom
arbeidsmengden er lav pa hesten i forhold til véren, forer dette til en ubalanse mellom antall
ansatte og arbeidsmengde i de ulike periodene. Derfor blir kjennetegnet til en revisor under
arsoppgjeret mye overtid og lite fritid. En gjennomsnittsberegning av arbeidstiden til vire
informanter, viser til at det i lapet av den mest travle perioden i revisjon jobbes mellom 50-60

timer per uke.

En dérlig balanse mellom jobb og fritid vil kunne fore til umotiverte ansatte. Dette vil kunne
gi negative konsekvenser for organisasjonen og de ansatte selv (Bakker & Demerouti, 2014).
Lav motivasjon forer til lite effektivt arbeid, noe ogsé kan ha innvirkning pd arbeidsmiljoet.
En negativ pavirkning pa den ansattes trivsel i jobben vil kunne fore til at den ansatte slutter.
Nér de ansatte slutter av egen vilje, er dette det vi forbinder med frivillig turnover (Torsvik,
2022). Vi vil i oppgaven diskutere hva som forer til den frivillige turnoveren i revisjon ved

hjelp av innsamlet data og relevant teori.

1.1 Formélet med fordypningsoppgaven
Formalet med denne oppgaven er & bidra med mer forskning innenfor fagomréadet vi har valgt.
Vi ensker a finne ut hvorfor mange slutter i revisjonsbransjen innen de forste fem arene av

ansettelsen og hvilke faktorer som forer til dette. Vi vil ogsé diskutere hvilke losninger som



vil kunne bidra til & redusere den heye turnoveren. Hovedmaélet er & gi arbeidsgivere innen

revisjon implikasjoner og forstéelse av hva som kan gjeres hvis de ensker a redusere turnover.

1.2 Bakgrunn for valg av tema

I lopet av tre &r som studenter ved Handelshegskolen pd UiS har vi vart innom en rekke
temaer omhandlende organisasjonspsykologi og motivasjon i arbeidslivet. Dette har vekket
interesse, fordi bade litteraturen og egne erfaringer viser hvor viktig godt arbeidsmiljo og
motivasjon er for produktivitet og trivsel pa arbeidsplassen. Vi ensket derfor a skrive en
fordypningsoppgave om turnover i revisjonsbransjen i Norge. Gjennom research til oppgaven
hvor vi har vert i kontakt med Revisorforeningen og HR Norge, kom vi frem til at det
mangler forskning pé dette temaet for bransjen 1 Norge. Ved bruk av en kvalitativ
forskningsmetode har vi sammen med flere informanter fra de seks storste

revisjonsselskapene samlet inn data rundt omradet turnover i revisjon.

1.3 Presentasjon av problemstilling

Nér vi skulle formulere var problemstilling, var det viktig a ha en klar idé om hva vi ensket &
oppnd med oppgaven. Vi foretok en evaluering av hvilken type data vi kunne samle inn ved a
kontakte tidligere ansatte, og konkluderte med at det var viktig & fokusere pé arsakene til at de
sluttet & jobbe 1 revisjon. Med dette som utgangspunkt ensket vi & undersgke hva som
fordrsaker hoy turnover blant ansatte som har jobbet med revisjon i mindre enn fem ar. Basert

pa var evaluering av problemomradet formulerte vi var problemstilling som folger:

“Hvilke faktorer forer til hay turnover i revisjon? ”

1.4 Avgrensing

I oppgaven har vi tatt i bruk en kvalitativ metode. Vi har gjennomfort kvalitative
forskningsintervju av tidligere ansatte for a finne ut hvordan deres opplevelse av
revisjonsbransjen var. Intervjuene og det teoretiske rammeverket medferer en avgrensning, da

vi ser pa den individuelles behov og oppfatninger, noe som er svert variabelt.



Var oppgave har blitt avgrenset til & undersoke turnover og turnoverintensjon blant ansatte de
forste fem arene av deres karriere. Vi mener at de forste fem arene i1 bransjen er en kritisk
periode nar det gjelder trivsel og motivasjon pa arbeidsplassen. Ansatte som har vert i jobben
i mer enn fem &r vil bli ekskludert fra var analyse, da vi anser disse som mer etablerte i

bransjen og dermed kan slutte av andre arsaker enn selve arbeidet.



2. Teori

I denne delen av oppgaven skal vi presentere de ulike teoridelene som senere skal brukes til &
besvare var problemstilling. Vi vil forst introdusere revisjonsbransjen i Norge, og deretter
turnover som et fenomen og belyse utviklingen av dette i Norge de siste arene. Deretter vil vi
presentere de faktorene vi har valgt & fokusere pd i forhold til turnover, som er motivasjon,
arbeidsmengde og arbeidsmilje. Til slutt vil vi se pa de ulike teoridelene i sammenheng med

tidligere forskning om jobbkrav og jobbressurser.

2.1 Revisjonsbransjen i Norge

Revisjonsbransjen ble etablert pd midten av 1800-tallet. Revisorene fungerte som en
tredjepart som kunne gi trygghet til investorene, da partene i naringslivet ikke nedvendigvis
stolte pd hverandre (Revisjon og Regnskap, 2018). Dagens revisorer fungerer ogsd som
allmenhetens tillitsperson, og serger for at arsregnskapet til virksomheten folger gjeldende
lover og regler. I dag er revisjonsbransjen verdsatt til over 215 milliarder dollar pa

verdensbasis (Verified Market Research, 2022 ).

Bransjen har hatt en enorm utvikling ogsa i Norge og omsetter i dag for 16,6 milliarder norske
kroner (Revisorforeningen , 2023). I november 2022 passerte bransjen 10.000 ansatte. Det er
hoy ettersporsel etter deres tjenester, og fra 2020 til 2021 gkte omsetningen med 8,2%. Til
tross for en nedgang i antall selskaper som etter loven ma ha revisor, er det likevel mange som
ser behovet og verdien en revisor har for selskapet (Losnegérd, 2022). Ifelge Revisorloven har
alle aksjeselskaper og andre virksomheter som oppfyller minst ett av tre punkter, krav pa
revisor. Disse punktene inkluderer en arlig omsetning pa 6 millioner kroner eller mer, en
arbeidsstokk med mer enn 10 arsverk eller en balanse pa over 23 millioner kroner

(Revisorloven, 2020).

Alle revisorer er pliktige til & forholde seg til revisorloven. Loven setter krav til hva som er
god revisjonsskikk, noe som skal styrke revisorens rolle som allmenhetens tillitsperson
(Revisorloven, 2020). En revisor skal vaere uavhengig, og ikke ha noen tilknytning til
virksomheten den reviderer. Tidligere har revisorer kun hatt som oppgave a serge for at
virksomhetenes regnskap er innenfor lover og regler, men etter hvert har flere krav til

selskapenes rapportering pé ulike omrader gjort at revisorens rolle har beveget seg over til



radgivning (Byrnes & al, 2018). En utvidelse av revisorens oppgaver har ogsa blitt muliggjort
av teknologiutviklingen, som har bidratt til et storre bortfall av repetitive oppgaver (Castka,

Searcy, & Mohr, 2020).

Det er seks store selskaper som dominerer revisjonsbransjen i Norge. EY, PwC, Deloitte,
KPMG, BDO og RSM har den sterste markedsandelen i1 bransjen pa 79,1 prosent (Tall fra
2020) (Revisorforeningen , 2023). En undersegkelse gjennomfort av E24, viser ogsé at fem av
de seks store selskapene ligger hoyt pa listen over attraktive arbeidsgivere for
okonomistudenter (Hogseth & Johansen, 2021). Kombinasjonen av attraktiv arbeidsgiver og
den hoye markedsandelen gjor at mange soker seg til selskapene hvert ar. Dette gjelder
forsavidt ikke bare de seks storste selskapene, men ogsd mindre revisjonsfirmaer. Ifolge
rekrutteringsundersokelsen som ble gjennomfort av Revisjonsforeningen, var det fra 2021 til
2022 en 11% okning av nyansettelser i revisjonsbransjen (Revisorforeningens
rekrutteringsundersokelse, 2022"). T undersekelsen kommer det frem at det var 4960 som
sokte pa stillinger i revisjonsbransjen i 2021, hvor 688 ble ansatt. I 2022 var det 5514 sokere,
og 763 nyansatte.

Selskapene publiserer arlig en apenhetsrapport de etter revisorloven har krav om & levere.
Rapporten skal vise hvordan bransjen sikrer uavhengighet og kvalitet i revisjonsprosessen. |
rapporten fra selskapene legges det ogsa stor vekt pa arbeidet de gjor for a utvikle ansatte.
Revisjonsbransjen er kjent for & ha en bratt leeringskurve, og erfaringen man tilegner seg kan

vare relevant ogsa i andre bransjer.

2.2 Turnover og turnoverintensjon

I var oppgave ser vi pa turnover og turnoverintensjonen fra arbeidstakerens perspektiv. Det vil
si at det er frivillig turnover som blir undersekt. Den frivillige turnoveren i revisjonsbransjen
vil vaere ansatte som slutter grunnet ulike arsaker. Turnoverintensjonen, det vil si den
perioden den ansatte vurderer & forlate selskapet, vil vere kritisk. Det er i denne fasen

selskapets handlinger kan bidra til & motivere den ansatte til & fortsette.

! Revisorforeningen var genergse og delte deres Rekrutteringsundersekelse fra 2021 til 2022 med oss i
forbindelse med vér oppgave.



Hva er turnover?

Turnover handler om utskiftningen av personell i bedriften grunnet ulike arsaker. Vi skiller
mellom ensket og uensket turnover og frivillig og ufrivillig turnover. @nsket og uensket
turnover ses pa fra bedriftens perspektiv. @nskelig turnover handler om at uproduktive ansatte
byttes ut mot engasjerte og produktive ansatte. I den andre enden har vi ugnsket turnover,
hvor produktive og engasjerte ansatte blir erstattet med mindre kvalifiserte eller mindre
produktive ansatte. Dette er gjerne ikke noe man er klar over for den nyansatte har funnet seg
til rette 1 sin rolle. Eksempelvis kan en darlig gjennomfort ansettelsesprosess, for eksempel
hvor intervjuet ikke avdekker viktig informasjon om kandidaten, lede til at kandidater som

ikke er godt egnet for stillingen blir ansatt. (Torsvik, 2022)

Frivillig og ufrivillig turnover ses pa fra arbeidstakerens perspektiv. Turnover-nivaet kan
enten vare positivt eller negativt, og er avhengig av den ansattes engasjement og prestasjoner.
Frivillig turnover handler om at ansatte slutter i jobben av fri vilje, noe som ofte er forarsaket
av ulike grunner. Den ufrivillige turnoveren handler om erstatning av ansatte som har bidratt

negativt til selskapet eller brutt selskapets retningslinjer (Torsvik, 2022).

Turnoverintensjon

Turnoverintensjon er nar en ansatt har begynt & tenke pa 4 slutte, og kan relateres til
holdningen den ansatte har mot selskapet. Turnoverintensjon vil vere den ansattes refleksjon
over hvor tilfredstillelsene og givende jobben er for dem. Turnoverintensjon er relevant for

vér problemstilling da vi ensker & finne arsaker for hvorfor ansatte velger a slutte i revisjon.

Ifolge en studie publisert av forsker Ngo-Henha 1 2018 er jobbtilfredsstillelse naert relatert til
turnoverintensjon (Ngo-Henha, 2018). Hun argumenterer med at det er relevant for et selskap
a studere turnoverintensjonen, da det indikerer hvilke faktorer som forer til den ansattes skifte
1 holdning mot selskapet. Studien beskriver ogsa den positive korrelasjonen mellom
jobbtilfredsstillelse og turnover. Basert pa dette kan vi si at en analyse av turnoverintensjon
vil kunne motvirke faktisk turnover, da man har muligheten til & gjore noe med det eventuelle
problemet for det faktisk skjer. Det er likevel viktig & ta i betraktning av at det kan vere flere
faktorer som pévirker en ansatts holdning. Det vil si at en underseokelse av turnoverintensjon,
og en eventuell losning for den ansatte som befinner seg i fasen, ikke nedvendigvis vil vere

en langsiktig losning ettersom det er flere faktorer som pévirker hverandre.



Hva er problemet med turnover?

En av hovedgrunnene til hvorfor en virksomhet ber analysere turnover er kostnaden ved &
ansette nye. Rekrutteringsprosessen inneholder gjerne flere ledd som pdgar over lengre tid. De
ulike trinnene i prosessen, med blant annet vurdering av seknader og gjennomforing av
intervjuer, tar tid og ressurser som selskapet kunne brukt pd andre oppgaver. Det kan ogsa ta

mellom 12 til 24 méneder for den ansatte optimaliserer sin effektivitet (Vigorito, 2020).

Rekrutteringskostnadene kan variere. Ulike stillinger pé ulike nivéer vil kreve ulik bruk av
ressurser. En forenklet mate & regne ut kostanden pé er a ta kostnadene for selve
rekrutteringsprosessen og plusse pa en halv startlonn for kandidaten (Vigorito, 2020). Ifelge
rekrutteringsundersokelsen til Revisorforeningen kom det frem at den gjennomsnittlige
startlonnen til en nyansatt i revisjon er cirka 500 000 kr (Revisorforeningens
rekrutteringsundersekelse, 2022). Ved bruk av beregningsmodellen for kostander ved
rekruttering, betyr det at en ansettelse vil koste 250 000 kr + kostnaden for selve
rekrutteringsprosessen. Kostnaden er ved en ansettelse av en uten erfaring, som vil ha lav

effektivitet de forste 2 arene.

Vi kan dele kostnaden for nye ansatte inn i to kategorier, indirekte- og direkte kostnader. De
indirekte kostnadene for bedriften ved hey utskiftning av personell vil vare de kostnadene
som ikke direkte knyttes til ansettelsesprosessen eller den ansattes oppsigelse. Kostnadene vil
eksempelvis vare lavere prestasjoner over lenger tid, som da vil gi darligere resultatet for
bedriften i perioden. De direkte kostnadene vil vaere kostnadene som er knyttet til selve
prosessen ved ansettelse, oppsigelse eller opplaering. Det kan vaere lonnen til HR-ansatte eller
kostanden for et rekrutteringsbyrd. Den halve arslennen pa 250 000 kr, pluss kostanden for
rekruttering, er en ekstra kostnad som vil bli tatt med 1 beregningen av bedriftens resultat, og

derfor svekke resultatet.

Beregne turnover

En av verdens storste medlemsorganisasjoner for HR, amerikanske The Society for Human
Resource Management, har i en rapport sett pa turnover-raten i en rekke bransjer. De har
funnet at den gjennomsnittlige turnover raten pa tvers av bransjer pa 18%, men for en bransje
med lite sesongbasert arbeid ber ikke turnover raten overstige 10% (Mariotti, Robinson, &
Esen, 2017). P4 grunn av perioder med hey arbeidsmengde, kan vi argumentere for at revisjon

kvalifiseres som delvis sesongbasert arbeid.



Turnover kan beregnes ved a bruke denne formelen:
Arlig turnover rate =
(antall ansatte som sluttet i perioden /

((antall ansatte begynnelsen av perioden + antall ansatte slutten av perioden) / 2)) x 100.

2.3 Motivasjon pa arbeidsplassen

Manglende motivasjon er en viktig drsak til at ansatte velger & si opp. Derfor har vi valgt &
presentere motivasjonsteori i vir oppgave. Teorien baserer seg pa ulike definisjoner av
motivasjon. Vi gnsker & studere hva som ferer til motivasjon pa arbeidsplassen, og har funnet
tre relevante teorier som belyser dette. Hawthorne studiene fra 1924 tar utgangspunkt i at de
ansatte motiveres av andre faktorer enn penger (Wickstrom & Bendix, 2000). Det er sentralt
for var problemstilling, siden samtlige av informantene forteller at til tross for tilbud om
hayere lonn, ensket de ikke lenger & jobbe 1 revisjon. Teorien til Hackman og Oldham
presenterer et alternativt syn, der selve arbeidsoppgaven mé vare meningsfull for den ansatte.
Teorien er i samsvar med tilbakemeldingene 1 forskningsintervjuene der informantene

forklarer at de ikke folte en tilherighet til arbeidet.

Motivasjon er drivkraften som far oss til & utfere bestemte handlinger og fér oss til 4 yte det
lille ekstra. Vi skiller ofte mellom indre og ytre motivasjon (Rosland, 2018). Indre motivasjon
er lysten til 4 leere, og drives av egne interesser eller nysgjerrighet. Ytre motivasjon kommer
fra omgivelsene, og kan vaere en pliktfelelse ovenfor noen eller forventninger om & motta
belonning. I de fleste situasjoner er det en kombinasjon av indre og ytre motivasjon som ferer

til engasjementet for en oppgave.

Motivasjon i arbeidslivet er viktig fordi det har en personlig betydning for de ansatte, men
ogsa stor betydning for bedriften som en helhet. I modellen Motivasjonssyklus kan vi se
hvordan den ansattes motivasjon utvikles gjennom fire faser (Buzady & Georgiu, 2011). Den
ansatte begynner i fase 1, som er entusiasme, der motivasjonen til den ansatte er pd vei mot en
topp. Deretter utvikler det seg i fase 2 hvor den ansatte har et vendepunkt, og motivasjon
faller. Dette kalles desillusjon. I fase 3 utvikler den ansatte et nytt vendepunkt hvor

utviklingen gar fra bunnpunktet til & utvikle en heyere og mer stabil motivasjon som vi ser i



fase 4. En utvikling som dette kan ga over flere ar. Denne teorien er grunnen til hvorfor vi
avgrenset var problemstilling til informanter med mindre enn fem &rs erfaring, da vi ser dette
som perioden fase 1 og 2 av modellen baserer seg pd. Motiverte ansatte er gjerne mer
effektive, og yter det lille ekstra, noe som gir organisasjonen gkonomiske fortrinn. Vi kan av
den grunn argumentere for at de ansatte er organisasjonens viktigste ressurs, og at det derfor
er viktig a forstd hvordan de ansatte motiveres. Det er likevel ikke slik at alle ansatte
motiveres av de samme faktorene. Arbeidsgivere ma derfor forseke 4 tilrettelegge individuelt

for at den ansatte skal finne motivasjon.

Hawthorne-studiene (1924) var en av de ferste studiene som fokuserte pa de ansattes behov
og motivasjon. Studiene skilte seg fra tidligere motivasjonsteori der penger ble sett pa som en
av de viktigste motivasjonsfaktorene. Hawthorne presenterte en alternativ teori som handlet
om menneskers behov for sosial annerkjennelse. Den sosiale annerkjennelsen ville skape

trivsel som igjen forte til produktivitet (Wickstrom & Bendix, 2000).

I trdd med Hawthorne-studiene viser ogsé forskerne Andreassen, Hetland og Pallesen (2010)
til at tilfredsstillelse av de ansattes psykologiske behov pa jobb ferte til at de ansatte hadde
storre glede av arbeidsplassen (Andreassen, Hetland, & Pallesen, 2010). Psykologiske behov
kan defineres som aktiviteter eller stimuli som vil veere nedvendig for personens trivsel
(Kennair, 2020). Forskerne argumenterer at motiverte ansatte har en glede av 4 utfore
bedriftens arbeidsoppgaver (Andreassen, Hetland, & Pallesen, 2010). Det er derfor ogsé
sannsynlig at de blir i bedriften lengre pa grunn av dette, noe som vil redusere uensket

turnover over tid.

For a utvide var forstdelse av psykologiske behov pa jobb har vi tatt i bruk Hackman og
Oldham sin modell om jobberikelse. Sammenlignet med andre teorier vektlegger modellen
betydningen av interessante arbeidsoppgaver (Siruri & Cheche, 2021; Hackman & Oldham,
1976). Dette er en modell som baserer seg pa individuell interesse for arbeidet. For & skape
motivasjon blant de ansatte, ma arbeidet ta hensyn til menneskes psykologiske og sosiale
behov. Dersom dette oppnés, vil det kunne redusere turnover og konflikter pa arbeidsplassen.
Andre studier om jobberikelse viser ogsa til en positiv korrelasjon mellom jobberikelse og
organisasjonens resultater (Paul, Robertson, & Herzberg, 1969). Dersom det oppstér en

kollektiv effektivitet blant de ansatte, vil dette kunne forbedre organisasjonen i sin helhet.



De teoretiske perspektivene som modellen er basert pd er jobbkarakteristikk modellen, som
ogsa er utarbeidet av forskerne Hackman og Oldham. Modellen definerer fem dimensjoner av
en jobb; ferdighetsvariasjon, oppgavebetydning, oppgaveidentitet, oppgaveautonomi og
tilbakemelding (Hackman & Oldham, 1976). Ferdighetsvariasjon referer til variasjonen av
oppgaver som kreves for 4 muliggjere arbeidet. Oppgavebetydning refererer til hvilken grad
oppgaven har en innvirkning pa andre i organisasjonen. Oppgaveidentitet beskriver i hvilken
grad jobben krever en gjennomfering av en oppgave fra a til 4, der man kan se tydelige
resultater. Oppgaveautonomi refererer til i hvilken grad den ansatte har mulighet til 4 utfore
sitt arbeid fritt. Den siste av de fem dimensjonene er tilbakemelding, der tilbakemeldingen

skal veere en klar og dirkete til den ansatte angédende deres prestasjoner.

I tillegg til de fem dimensjonene, som i hovedsak baserer seg pa den ansattes gjennomfering
av arbeidsoppgaver, ligger det ogsa til grunn tre psykologiske tilstander som omhandler
arbeidets meningsfullhet for den enkelte ansatte (Hackman & Oldham, 1976). Dersom de tre
psykologiske tilstandene er oppnddd vil dette fore til hoy arbeidsmotivasjon hos den ansatte.
Den forste av de tre psykologiske tilstandene er opplevd ansvar for arbeidsresultater, der den
ansatte foler et personlig ansvar for arbeidet som er gjort. Den andre er opplevd
meningsfullhet i arbeidet, som referer til folelsen den ansatte fir dersom arbeidet som er gjort
er verdifullt for dem. Den siste av de tre er kunnskap om resultatene av arbeidet, som er den

ansattes bevissthet rundt hvordan arbeidet blir effektivt utfort.

Modellen argumenterer for at en arbeidsplass vil oppnd motivasjon hos de ansatte gjennom et
trygt og stabilt arbeidsmilje, jevnlig kunnskapsutvikling og individuell oppfelging. Dersom
disse aktivitetene utfores pd en arbeidsplass, ville alle de psykologiske og sosiale prinsippene
1 modellen til Hackman og Oldham ver oppnadd, og motivasjonen blant de ansatte vil vere

hoy.

Til tross for at de ulike dimensjonene i jobbkarakteristikk — modellen viser hva som skal til
for 4 skape motiverte ansatte i virksomheten som helhet, vil den ikke veere like lett &
gjennomfore i praksis. Modellen ma ta hensyn til de individuelle behov (Haivas, Hofmans, &
Pepermans, 2014), men hvis enkelte ansatte ikke har et enske om a utfere oppgaver som
utfordrer og beriker dem selv, vil modellen vare vanskelig & gjennomfere pa individ-niva

(Siruri & Cheche, 2021).
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2.4 The Job Demands-Resources modell

I delkapittelet om motivasjon presenterer vi teori om hva som ma ligge til grunn for at den
ansatte skal oppna motivasjon pa arbeidsplassen. Et vesentlig argument nar man vurderer
motivasjonsteoriene er at motivasjon oppfattes individuelt. I studien av turnover i revisjon er
det derfor viktig & finne modeller som bygger pa flere arsaker til motivasjon. Vi vil presentere
modellen Job Demands-Resources som ble utviklet av forskerne Arnold Bakker og Evangelia
Demerouti i 2006. Modellen forkortes til JD-R modellen. Modellen presenterer en
kombinasjon av fysiske stressfaktorer i jobbrollen og faktorer som hjelper den ansatte a na
sine mal (Bakker & Demerouti, 2014). Formalet med modellen er 4 tilby nok jobbressurser i

perioder der jobben stiller hayere krav, slik at den ansatte foler gkt motivasjon og trivsel.

Modellen er relevant for vér problemstilling ved at den presenterer et bredt spekter av faktorer
1 arbeidslivet som har en pévirkning pd bade de organisatoriske og menneskelige faktorene.
Revisjonsbransjen har perioder hvor det kreves mer av de ansatte, og det er derfor viktig &

undersoke hvilke jobbkrav som kan reduseres, eventuelt hvilke jobbressurser som kan ekes.

Vi kan dele JD-R modellen inn i to; jobbkrav og jobbressurser (Bakker & Demerouti, 2014).
Jobbkrav dekker de fysiske og folelsesmessige stressfaktorene i1 din jobbrolle, som tidspress,
hey arbeidsmengde og darlige jobbrelasjoner. Jobbressursene er de fysiske, sosiale eller

organisatoriske faktorene som hjelper deg & nd mél og redusere stress. De inkluderer lering,

utvikling, veiledning, og sterke arbeidsrelasjoner.

JD-R modellen forklarer at selv om det kreves mye av deg i jobben, kan du oppleve mindre
stress hvis organisasjonen tilbyr nok ressurser. Dette innebarer et komfortabelt arbeidsmiljo,
jevnlig veiledning, muligheter for & utvikle seg og konstruktiv tilbakemelding. Nar man
opplever at jobben krever mye, men ressursene er lave, er det ikke uvanlig & oppleve stress
eller utbrenthet. I modellen beskrives dette som jobbelastning og jobbmotivasjon, der
motivasjonen vil vaere de positive ressursene som jobben tilbyr, og belastningen vil vaere
kravene jobben stiller. Malet for selskapet vil vere & jobbe for at belastningen ikke blir for

hay, slik at den ansatte ensker a bli i jobben lenge.

Bakker og Demerouti fremstiller deres modell i en figur som viser skillet mellom jobbkrav og
jobbressurser, som igjen leder til belastning- og motivasjonsfaktorer. Dersom det er en

overvekt av belastningsfaktorer vil det fore til et negativt organisatorisk resultat for selskapet,
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og motsatt for motivasjonsfaktorer. Forholdet mellom de ulike faktorene blir fremstilt i figur

1.
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Figur 1, Job Demands-Resources modellen, Bakker og Demerouti

I de neste kapitlene skal vi presentere to av bestanddelene i JD-R modellen. Arbeidsmengde
blir presentert som en del av jobbkravene i modellen, mens arbeidsmilje er presentert som en
av jobbressursene. Gjennom research til oppgaven og forskningsintervjuene har vi fitt
inntrykk av at det er disse faktorene som har mest a si for den ansattes karriere i revisjon, og
derfor vil vaere mest relevant for vr problemstilling. Vi ensker & undersoke korrelasjonen
mellom de to faktorene og den ansattes motivasjon, og i tillegg se pa hvordan arbeidsplassen
kan tilrettelegge for dette. JD-R modellen vil derfor vaere svart relevant, og blir brukt som et

grunnlag for videre analyse.

2.5 Arbeidsmengde

Arbeidsmengde kan ha en innflytelse pa turnoverintensjonen i et selskap. Ifelge en studie som
ble publisert i 2021, fant indonesiske forskere en sammenheng mellom hey arbeidsmengde og
jobbstress i revisjonsfirmaer i Indonesia. Det var ingen direkte sammenheng mellom
arbeidsmengde og jobb-tilfredstillelse, men hay arbeidsmengde forte derimot til gkt stress pa
jobben, noe som igjen hadde en innvirkning pa turnoverintensjonen i selskapet (Wulansari,

Suborto, & Mardiati, 2021). Videre kom det frem i studiet at dersom den hoye
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arbeidsmengden ble kompensert for i form av alternativ belenning, ville toleransen for hay

arbeidsmengde forsterkes.

Arbeidsmiljeloven er relevant for revisjonsbransjen, da den har som formaél a sikre et trygt,
sunt og godt arbeidsmilje for alle arbeidstakere. Revisjonsbransjen er preget av lange
arbeidsdager, stramme tidsfrister og hoye krav til arbeidsresultater. Dette kan fore til en ekstra
belastning for de ansatte i de periodene med hayest arbeidsmengde. Den haye
arbeidsbelastningen kan gjor det vanskelig & kombinere jobb med familieliv. Det er derfor
viktig & presentere arbeidsmiljelovens retningslinjer for godt og trygt arbeidsmilje, slik at vi
kan sammenligne det med informantenes tilbakemeldinger om arbeidshverdagen. Videre i
kapitlet skal vi presentere norske standarder for arbeidsmengde og hvordan dette representeres

1 revisjonsbransjen.

Arbeidsmengde er mengden arbeid som utferes av en ansatt i1 en gitt tidsperiode. Arbeidstid er
den tiden man arbeider. Bade arbeidstid og arbeidsmengden kan variere dersom arbeidet er
sesongbasert. Norge har en arbeidsmiljelov som stadfester lover og regler rundt tre prinsipper
knyttet til arbeidsplassen. De tre prinsippene er det fysiske arbeidsmiljeet, det psykiske
arbeidsmiljoet, og klare avtaler og regler rundt arbeidsforholdet (Arbeidsmiljeloven, 2006).
Arbeidsmiljeloven stadfester at alminnelig arbeidstid ikke ber overstige ni timer i lopet av et
degn. Arbeidstiden kan utvides dersom det er gitt samtykke fra arbeidstilsynet, men aldri mer
enn 13 timer i lopet av 24 timer (Gisle & Stoltz, 2023). Det er ogsa mulig & seke om ekstra

overtidsarbeid pd 200 timer som skal g& over en periode pa 26 uker (Arbeidstilsynet, 2023).

Gjennomsnittsberegning kan brukes av arbeidsgiver dersom arbeidet er sesongbasert. En
gjennomsnittsberegning gar over 8 uker, hvor den ansatte ikke kan overskride 12,5 timer pr.
degn, og den ukentlige arbeidstiden ma vere i gjennomsnitt 48 timer eller mindre. Dersom
arbeidstager overskrider alminnelig arbeidstid vil dette regnes som overtid (Revisjon og
Regnskap, 2018). Ved overtid skal det ifelge arbeidsmiljeloven betales et tillegg pa minst
40% av normalsats (Setre, 2022).
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2.6 Arbeidsmilje og trivsel

Arbeidsmilje henger som nevnt sammen med motivasjon pa arbeidsplassen. Et godt sosialt
miljo styrker trivselen pa jobb, som igjen kan fore til bedre resultater for bedriften (Kaufmann
& Kaufmann, 2009). Arbeidsmilje vil vaere relevant som en ny faktor vi har valgt & forske pa i
sammenheng med var problemstilling. Gjennom vare forskningsintervju kom det frem at
informantene hadde et godt sosialt milje med de nyansatte, mens det var stor variasjon i hvor
god kontakt de fikk med ansatte i hoyere stillinger. Revisorforeningens bransjeundersokelse
fra 2021 viser samme tilbakemeldinger. Der kom det frem at nar 17 prosent var misforneyd
med selskapets ledelse, 10 prosent var misforneyd med nermeste leder, og rundt 9 prosent
svarte at de var misforneyde med kollegene eller bedriftskulturen. Svarene var basert pa
spersmalet “Grunner for & vurdere jobbskifte”, hvor det var 428 respondenter

(Revisorforeningen, 2021).

I en jobb som i perioder krever mye tid pd kontoret, vil det vere essensielt for den ansatte at
det sosiale miljget er positivt og givende. I delkapittelet vil vi presentere de ulike forholdene
pa arbeidsplassen, og definere disse. I tradd med det som ble presentert i motivasjonskapittelet,
vil vi ogsd presentere teori som retter fokus mot pavirkningen arbeidsmiljo har pa den

personlige verdien den ansatte har til jobben.

Ifolge Statens Arbeidsmiljeinstitutt er arbeidsmiljoet knyttet til organiseringen, planleggingen
og gjennomferingen av arbeidet (Statens Arbeidsmiljeinstitutt, 2022). Vi skiller vanligvis
mellom det fysiske arbeidsmiljoet og det psykososiale arbeidsmiljeet (Sundstrom &
Sundstrom, 1986). Det fysiske arbeidsmiljeet omhandler utforming av arbeidsplassen og
andre fysiske forhold pa arbeidsplassen. Andre fysiske forhold vil eksempelvis vare sosiale
arrangementer eller pauseordninger. Det psykososiale arbeidsmiljeet omhandler alle

mellommenneskelige forhold, eksempelvis mellom to medarbeidere.

A skape et sunt arbeidsmiljo er viktig fordi ansatte sgker personlig verdi og formal pé jobben,
og nér de opplever dette er det mer sannsynlig at de blir i jobben sin (Wiles, 2022). Balansen
mellom innsats og belenning kjennetegner et godt arbeidsmiljo (Statens Arbeidsmiljeinstitutt,
2022). Det er ogsa viktig at man har et stottende lederskap som gir de ansatte tillit, ansvar og
ressurser til & lose arbeidsoppgavene som blir gitt. Arbeidsgiver og arbeidstakere ma jobbe
sammen for & skape et godt arbeidsmilje, og det er viktig at ledere har jevnlig har oppfolging

med de ansatte (Statens Arbeidsmiljeinstitutt, 2022).
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Studier som forsker pa organisasjonskultur, fant en sterk korrelasjon mellom déarlig
arbeidsmiljo og oppsigelser (Sull, Sull, & Zweig, 2022). Darlig kommunikasjon pa
arbeidsplassen kan vere en av grunnene til et usunt arbeidsmilje. Det samme gjelder
manglende inkludering og evnen til & fremme mangfold. Nér de ansatte opplever & vare 1 et
usunt arbeidsmiljo, kan det fore til stress, noe som over lengre tid kan utvikles til bade fysiske
og psykiske helseproblemer. Dette vil skape ringeffekter som sykemeldinger og oppsigelser
(Kaufmann & Kaufmann, 2009).
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3. Metode og datainnsamling

I denne delen av oppgaven skal vi presentere hvilken metode vi har valgt for & samle inn data

og hvilken fremgangsmaéte vi benytter for a presentere vére resultater.

3.1 Valg av metode

I samfunnsvitenskapelig metode skiller vi mellom to ulike tiln@rminger; kvantitativ- og
kvalitativ metode (Hjerm & Lindgren, 2011). Begge metodene har som formél & samle inn
data som skal systematiseres i en prosess fra forskningsidé til rapportering av et
forskningsresultat. Valget av metode tar utgangspunkt i hvilket forskningsspersmalet som skal
besvares. Problemstillingen er det overordnede forskningsspersmalet som analysen skal svare

pa i sin helhet (Johannesen, Rafoss, & Rasmussen, 2021).

Den kvalitative tilne@rmingen er sentral for & kartlegge meninger og opplevelser som ikke kan
festes 1 tall. Typisk kvalitativ datamateriell er utfyllende skriftlige dokumenter som beskriver
observasjoner eller samtaler. Det kan ogsa vaere andre relevante tekster som er til hjelp for &

besvare problemstillingen (Mikael & Lindgren, 2011).

For a kunne besvare problemstillingen var: “Hvilke faktorer forer til hoy turnover i revisjon?”
onsket vi & bruke kvalitativ metode. For vir oppgave har det vert sentralt & fa frem meninger
og folelser gjennom beskrivende tilbakemeldinger fra vare intervjukandidater. Dette fordi
tema vi har valgt oss avhenger av personlige perspektiv om revisjonsbransjen. Ettersom vart
teoretiske rammeverk har forbehold om at alle oppfatninger er individuelle, vil dette ogsa

veare relevant for oss.

3.2 Kvalitativ metode

Vi valgte kvalitativ metode da vi ensket & gjennomfore intervjuer av tidligere ansatte i
revisjon for & fa et personlig perspektiv pa var oppgave. Denne formen av data kalles
beskrivende data. Beskrivende data vil si nedskrevne uttalelser eller observasjoner av
menneskers adferd. Gjennom en kvalitativ forskningsmetode ser vi etter et monster i
innsamlet datamateriell, og anvender dette for & utvikle en mening og forstaelse. Man benytter
kvalitativ metode nar man ensker a finne ut hvordan folk erfarer sin egen tilverelse i de

relasjonene de har (Johannessen, Tufte, & Christoffersen, 2017).
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Vi ensker med var problemstilling & gé 1 dybden pa hvordan ulike personer opplever & jobbe 1
revisjonsbransjen, og hva som har pavirket deres valg om 4 slutte i revisjon. Vi mener det vil
veare til var fordel & {4 svar fra ulike personer i form av tekst og ikke tall for & fa en dypere
forstaelse. Sammenlignet med kvantitativ metode vil en kvalitativ metode ha sterre grad av
fleksibilitet. Det er naturligvis retningslinjer som ligger til grunn, men det er ingen regler

(Johannessen, Tufte, & Christoffersen, 2017).

3.3 Kvalitative intervju

Gjennom kvalitative forskningsintervju har vi gatt i gatt i dybden pé hvilke faktorer som har
fort til at vare intervjukandidater har sluttet i revisjon. Vi valgte & ha kvalitative intervju fordi
det gir oss dybde 1 svarene vi mottar av intervjuobjektene, og gir oss en innsikt i
informantenes erfaringer. Vi hadde semi-strukturerte, en til en intervjuer. Formalet med
intervjuene var & kartlegge deres tid i revisjonsbransjen, {4 relevant informasjon om hvordan
bransjen er, og for a fa bekreftet informasjon fra bransjeundersekelsen til Revisorforeningen
(Revisorforeningen, 2021). For & besvare problemstillingen var var det viktig at vi fikk mest
mulig innsikt 1 hvilke faktorer som pavirker at informantene sluttet tidlig, og hva

arbeidsgivere kan gjore for & snu om pa dette.
Vi har brukt Kvale og Brinkmann sin modell “Det kvalitative forskningsintervju”, som er en

beskrivende modell om de syv ulike stadiene i et forskningsintervju (Kvale & Brinkmann,

2009).
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vitenskapelige og etiske kriteriene som

ligger til grunn i en forskningsanalyse.

Nr. | Fase Beskrivelse Resultat
o Tematisering handler om kunnskap for )
Tematisering _ . . Teoretisk rammeverk
1 intervjuet. Kunnskapen skal brukes til &
for oppgaven.
formulere et formal med undersekelsen.
Design handler om planleggingen av
prosessen, ved a kartlegge formélet og
Design spearsmélene 1 intervjuet slik at de blir Strukturere en
2 rettet mot mélet for oppgaven. Dette er intervjuguide.
for & skape legitimitet for oppgaven.
Intervjuet Fase 3 handler om gjennomferingen av | Innsamlet data fra vére
3 forskningsintervjuene. informanter.
Transkribering | Transkribering gar ut pa 4 omgjore Nedskrevne sitater fra
4 lydformat til tekstformat. vére informanter
Analyse Analysefasen har som formél 4 fa frem o
5 o Gioia — analysetabell
undersekelsens mal og tematisering.
Verifikasjon Verifikasjon handler om 4 kvalitetssikre | Kvalitetssikret
6 innsamlede data. innsamlet data
Den siste fasen handler om
Innsamlet data og
. undersokelsesfunnene og metodebruken ‘
Rapportering . ‘ metodebruk i trdd med
7 som formidles er i trdd med de

etiske retningslinjer for

forskningsartikler

Tabell 1, De syv faser i “Det Kvalitative forskningsintervju”, Kvale og Brinkmann

3.3.1 For gjennomfering av forskningsintervju

Bakgrunn for oppgaven

I forberedelsene til intervjuene fokuserte vi pa de to forste fasene i modellen til Kvale og

Brinkmann. Vi tilegnet oss relevant kunnskap gjennom avisartikler, forskningsstudier og

muntlig kommunikasjon med ansatte i revisjonsbransjen. P4 den méten fikk vi en idé om hva
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oppgaven skulle inneholde, og ble kjent med teoretiske konsepter som pavirker turnover. Vi

samlet inn relevante forskningsstudier som vi tenkte kunne legge et grunnlag for var oppgave.

Utvalg av informanter

Etter & ha lagt et teoretisk rammeverk for oppgaven, trengte vi informanter som var relevant
for & besvare vér problemstilling. Vi valgte 4 bruke en strategisk utvelging av informanter til
vér oppgave. Ved a bruke en strategisk utvelging har vi muligheten til & gjore utvalg
underveis 1 studie. Dette har gjort det mulig & se hvilket utvalg som vil lenne seg for var
oppgave underveis i prosessen. Eksempelvis har det vert viktig for oss a velge informanter fra
forskjellige selskaper og byer i Norge, slik at vi opprettholder reliabiliteten pa var innsamlede
data. Utvalget i en strategisk utvelging bestir normalt av 10-15 informanter (Johannesen,
Rafoss, & Rasmussen, 2021). Vi opplevde a fa gjentagende svar i vare intervjuer, noe som

ikke gjorde det hensiktsmessig 4 ha et sterre utvalg enn 12 personer.

Vi intervjuet bade kvinner og menn for a fa en bredere oppfatning av erfaring fra
revisjonsbransjen. Det var fem kvinner og syv menn som ble intervjuet, hvor informantene
hadde en gjennomsnittsalder pa 31 ar. Informantene har tidligere vaert ansatte i de seks storste
selskapene. Som folge av avgrensningen i var oppgave, intervjuet vi kandidater med mindre
enn fem ars erfaring fra revisjon. Elleve av de utvalgte informantene sa opp jobben i revisjon

for under 5 ar siden, mens én av informantene var i oppsigelsesfasen under intervjuet.

Kandidatene kommer fra forskjellige stillingsnivder. Majoriteten har vert pad Senior
Associates — niva, mens enkelte har vert pd Manager — niva. I revisjonsbransjen vil nyansatte
starte som Associates. Dersom man folger normalt lep, vil man etter to ar bli Senior
Associate. Deretter vil det ta ytterligere to til tre &r for den ansatte kvalifiserer seg til Manager
—niva. Det er noe variasjon i selskapene, men i hovedsak er det denne oppbygningen de fleste
bruker. Hovedforskjellen mellom de ulike stillingene er type arbeidsoppgaver og ansvar. De

ulike stillingene har ulikt lennsniva.

Vi tok 1 hovedsak kontakt med kandidatene gjennom LinkedIn, men sendte ogsé melding til
partnere fra de storste selskapene som satte oss 1 kontakt med relevante kandidater for
oppgaven. I meldingen spesifiserte vi at intervjuene var anonyme, slik at de fikk en skriftlig

bekreftelse pé dette.
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Intervjuguide

Etter 4 ha tatt kontakt med kandidatene utarbeidet vi en intervjuguide som ga en strukturert
oversikt over sparsmélene som skulle bli stilt. Intervjuguiden skal klargjore temaet 1
underseokelsen, hva som er formalet med intervjuet, og hvordan det skal gjennomfores og
behandles i etterkant. I utarbeidelsen av intervjuguiden delte vi inn i ulike temaer, slik at
spersmélene var knyttet til en spesifikk del av var oppgave. Ved & bruke denne inndelingen

veiledet vi intervjukandidaten inn pa riktig tema.

3.3.2 Under gjennomferingen av forskningsintervju

Gjennomferingen av intervjuene omhandler fase 3 og 4 i tabell 1 som er vedlagt.

Intervjuet

Vi valgte & bruke semistrukturert intervju da vi ensket & here intervjukandidatenes tanker og
meninger rundt bestemte temaer. Intervjuguiden & som en veiledning for samtalen, men ikke
som en satt plan. Ved & bruke semistrukturert intervju blir vi som intervjuere en ledsager for
samtalen, slik at vi styrer intervjukandidatene inn pé riktige temaer (Kvale & Brinkmann,
2009). Intervjukandidatene ble informert om oppgavens omfang, slik at de kunne gjore opp

seg noen tanker og felelser for intervjuet startet.

Vi gjennomforte totalt 12 intervjuer. Svarene vi fikk var svaert sammenlignbare. Dersom vi
hadde mottatt varierte svar, ville det vaert aktuelt & intervjue flere, men dette sd vi ikke som
nedvendig for var oppgave. For intervjuet startet presenterte vi oss og fortalte om formaélet
med intervjuet og oppgaven. Vi opplevde at informantene var engasjerte, og ensket 4 snakke
fritt om de ulike temaene. Intervjuene ble gjennomfert over Teams eller telefon og hadde en
varighet pa 20-30 minutter, hvor alle ble stilt de samme spersmélene. Ettersom informantene
hadde ulik erfaring og ulik stilling innenfor revisjon svarte ikke alle like utfyllende pa alle

spersmalene.

Transkribering
Vi gjennomforte transkriberingen under intervjuet. Vi utdelte hver var rolle under intervjuene,
der den enes oppgave var & skrive ned intervjukandidatenes svar, mens den andres oppgave

var a stille spersmél. Pa den méaten var det lettere & stille oppfelgingsspersmal og lede
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samtalen uten a bli for avhengig av de forhdndsbestemte spersmélene. Dette skapte en god
flyt i samtalen, noe som er enskelig under et semistrukturert intervju. Ved a bruke denne
metoden fikk vi ogsa en bedre forstielse av hva som ble sagt, i tillegg til at vi kunne diskutere

oss imellom slik at svarene ble mer utfyllende og legitime.

3.3.3 Etter gjennomferingen av forskningsintervju

Som den avsluttende delen av intervjuprosessen analyserte vi svarene, i tillegg til at vi sikret
at informasjonen vi har hentet er legitim og etter retningslinjene for et kvalitativt
forskningsintervju. Vi tok i bruk de siste fasene av Brinkmann og Kvales modell for

kvalitative forskningsintervju for a fa en strukturert gjennomgang av analysen.

Analyse

Det finnes flere metoder for & analysere et intervju, men vi valgte Gioia — metoden. Ved bruk
av Gioia — metoden etablerte vi en deduktiv kvalitativ tilneerming til analysen. Deduktiv
tilnerming vil si 4 trekke logiske band mellom allmenne og mindre allmenne utsagn.
Ettersom Gioia tar i bruk ulike faser, knyttet vi i tredje fase det teoretiske rammeverket opp

mot utviklede hypoteser, noe som vil vaere en abduktiv tilneerming (Tjora, 2018).

En utfordring ved kvalitativ semistrukturert intervju er a redusere mengden ustrukturert data
(Kvale & Brinkmann, 2009). Behandlingen av den innsamlede dataen ble i etterkant minimert
slik at den omhandlet formélet til oppgaven. Det var likevel viktig for oss & f4 med

intervjukandidatenes personlige erfaringer fra perioden de var ansatt i revisjon.

Den innsamlede dataen blir strukturert i forsteordens utsagn, andreordens tema og teoretiske
dimensjoner. Gioia har som formal & finne et menster i den innsamlede dataen, og deretter
knytte det opp mot relevante teorier (Gioia, Corley, & Hamilton, 2012). Fer analysen leste vi
de 12 intervjuene grundig. Deretter plasserte vi informantenes utsagn under temaene vi hadde
satt opp 1 intervjuguiden. Utsagnene er en del av forsteordens utsagn, som er den forste
kolonnen i analysetabellen. Etter 4 ha sammenlignet utsagnene fant vi et monster, og det ble
brukt til & kategorisere utsagnene inn i ulike temaer. Temaene er en del av andreordens tema,
som representere den andre kolonnen i analysetabellen. Den siste kolonnen av analysetabellen
er teoretiske dimensjoner, der vi knyttet temaene opp mot relevante teorier for var oppgave.

Teorien brukes til 4 drefte funnene.
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Verifikasjon

I denne fasen introduserer vi begreper som skal vere til hjelp for & kvalitetssikre innsamlede
data. For & sikre hey validitet, vurderer vi om dataen er pélitelige. Kriteriene for dette er
troverdighet, overforbarhet, palitelighet og bekreftbarhet (Annev, 2014). De fire

nekkelbegrene er med pa 4 sikre at den innsamlede dataen er gyldig og til & stole pé.

Troverdighet referer til hvorvidt funnene fra studien er troverdige og neyaktige. For & oke
troverdigheten etablerte vi en intervjuguide og formidlet mélet med oppgaven til vare
informanter, slik at vi fikk en &pen og @rlig dialog. Overforbarhet handler om graden av
hvorvidt funnene fra studien kan overferes til andre situasjoner og annen kontekst. Vi har
gjennom metoden beskrevet utvalget av informanter. Vi kan argumentere for at vért utvalg av
informanter er representativt, da vi har intervjuet personer fra forskjellige revisjonsselskaper,
ulike stillingsnivéer og ulike byer i Norge. Pélitelighet referer til konsistensen og stabiliteten
av funnene over tid. For & styrke paliteligheten har vi brukt analysemetoden Gioia, slik at vi
fikk en strukturert og neye analyse av var innsamlede data. Bekreftbarhet handler om hvilken
grad funnene er objektive og fri for bias. Vi har analysert svarene fra intervjuene hver for oss,
for s & sammenligne svarene. P4 den maten fér vi en individuell oppfatning og et kritisk

perspektiv til den innsamlede dataen.

Rapportering

For a sikre at vér forskning er i trdd med de vitenskapelige og etiske kriteriene for en
forskningsanalyse, har vi tatt i bruk ulike hjelpemidler som spesifiserer de aktuelle kriteriene
for var oppgave. De Nasjonale Forskningsetiske Komiteen har pa sin nettside en oversikt over
forskningsetiske retningslinjer (De nasjonale forskningsetiske komiteen, 2019). Vi har lagt
disse til grunn for utarbeidelse og analyse av var data. I tillegg har vi brukt Google Scholar
som var nettressurs til datainnsamling av tidligere forskningsartikler, da vi ser pa dette som en
legitim nettside. Vi har vert kritisk til var datainnsamling for & sikre at kildene vi bruker er

legitime.
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4. Resultat

I denne delen av oppgaven skal vi presentere resultatet av var innsamlede data. Vi har foretatt

kvalitative forskningsintervjuer, som vi har analysert med Gioia — metoden. Resultatene har vi

satt opp 1 en analysetabell.

4.1 Resultat av kvalitative data

Vi har trukket frem de mest relevante utsagnene for 4 besvare var problemstilling og

kategorisert dette etter deres gjentagende tema, som i tabellen er presentert som andre orden.

Deretter har vi knyttet dette opp mot vér teori, som i tabellen er presentert som feoretiske

dimensjoner.

4.1.1 Analysetabell

Forste orden

IAndre orden

Teoretiske dimensjoner

"Jeg utviklet interessen for
revisjon mens jeg tok master, og
tenkte at det kunne vaere en ganske
god start pa karrieren, men hadde
ingen ambisjoner om 4 bli revisor

eller & vaere det i mange ar."

Motivasjon for & starte 1

revisjon

Motivasjonsteori, ytre

motivasjon, indre motivasjon

"Det var veldig tilfeldig at jeg
endte opp 1 revisjon. Jeg hadde
sokt pa litt forskjellige jobber, og
fikk jobb i revisjon ganske raskt.
Takket ja til dette da jeg tenkte at
det var god lering der. Planen var
noen ar med revisjon, for & deretter]

g8 videre til juss."

Motivasjon for & starte 1

revisjon

"Jeg visste egentlig ikke hva en
revisor gjorde nar jeg sokte, men

hadde en master i MRR og

Motivasjon for & starte 1

revisjon
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bachelor i eiendomsmegling, som
gjorde at jeg hadde en del juss pa
studiet. Jeg likte veldig godt juss-
delen, og fikk til

regnskapstekniske fag veldig bra-

og endte derfor opp som revisor."

"Jeg sokte egentlig jobb innen
consulting, og var inne pa intervju
for det. Ble fort gjort oppmerksom
pa at de heller onsket meg innen

revisjon, sa da sa jeg ja til det."

Motivasjon for & starte 1

revisjon

"Jeg likte veldig godt regnskapsfag
nér jeg tok bachelor, og endte
derfor opp med & ta master i MRR.
Stefaren min var gkonom, og
anbefalte meg a begynne karrieren
innen revisjon, og derfor ble det

slik."

Motivasjon for & starte 1

revisjon

"Veldig tilfeldig at jeg havnet i

revisjon"

Motivasjon for & starte 1

revisjon

"Veldig tilfeldig at det ble

revisjon."

Motivasjon for & starte 1

revisjon

"Tilfeldig at det ble revisjon, men
hadde kjennskap til flere som
jobbet med det, noe som gjorde at
man fikk mye informasjon om

bransjen."

Motivasjon for & starte 1

revisjon

"Jeg var ganske skolelei, og sokte
meg derfor fast jobb. Jeg fikk
stipendiat av et revisjonsselskap

for 4 ta MRR."

Motivasjon for & starte 1

revisjon
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"Sekte hos revisjonsselskap rett
for jeg var ferdig med master, og

startet pafolgende host."

Motivasjon for & starte 1

revisjon

"Seokte meg inn i et storre
revisjonsselskap for & bli faglig

sterk."

Motivasjon for & starte 1

revisjon

"Jeg sokte meg inn i revisjon fordi
jeg fikk inntrykk av at det var et

fint sted & starte sin karriere."

Motivasjon for & starte 1

revisjon

"Arbeidet fra revisjon har vaert
hjelpsomt og nyttig for det jeg gjor
i min ndvarende jobb. Nar jeg
tenker tilbake pd min tid som
revisor foler jeg at arbeidet bare
ble gjort for a bli gjort. Jeg fikk

ikke noe eierskap til arbeidet."

Erfaring og leering

Hackman og Oldhams teori

om jobberikelse.

"Det har vert til stor fordel med
erfaringen jeg fikk fra revisjon, da
det er svaert ettertraktet. Revisjon
sammenlignet med det jeg gjor na
er at revisjon var mer ensidig og

repetitivt."

Erfaring og laering

"Arbeidsoppgavene mine nd er
ganske varierende, men
kunnskapen fra revisjon har svert
hjelpsomt da det gir et overblikk
over gkonomien til en bedrift.
Arbeidet mitt i revisjon ga meg
kunnskap, men jeg folte ikke noe
tilknytning til arbeidet jeg

leverte."

Erfaring og laering
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"Jeg opplevde oppgavene i
revisjon som varierende, da man
planlegger pd hesten, og reviderer
pa varen. Det var mye
kundekontakt. Oppgavene i
revisjon har vert svert relevant

for ndvaerende jobb."

Erfaring og laering

"Jeg far ikke sa mye bruk for
erfaringen fra revisjon i min
nivarende jobb som konsulent, da
jeg produserer mer av arbeidet selv
na, noe som er veldig spennende.
Jeg synes at oppgavene innen
revisjon var ganske kjedelige til

tider".

Erfaring og laering

"Har ftt masse utnytte av det jeg
leerte 1 min tid som revisor, men na
har jeg mer eierskap over

oppgavene jeg utforer."

Erfaring og laering

"Synes oppgavene i revisjon var
veldig ensformig, da man kun sé
kun pa ting som allerede hadde

skjedd."

Erfaring og laering

"I revisjon folte jeg meg som en
brikke i et storre spill, da
oppgavene kun ble gjort og levert
videre for review. Jeg syntes ogsa
at arbeidsoppgavene ble kjedelige

i lengden."

Erfaring og laering

"Har fatt veldig bruk for

erfaringen fra revisjon, det har gitt

meg et helt annet overblikk pa

Erfaring og laering
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ting, men ble veldig ensidig i

lengden."

"I stillingen som Associate folger
man instruksjoner, og det kan vare
litt ensidig til tider. Som senior
fikk jeg delegere oppgaver og
finne ut hvordan jeg skulle lose de
selv, noe som gjorde
arbeidsoppgavene litt mer

spennende."

Erfaring og laering

"I stillingen som revisor opplevde
jeg at det var vanskelig & forsta
sammenhenger og hvorfor man

gjor arbeidet."”

Erfaring og leering

"Erfaringen fra revisjon har veert
veldig relevant for min ndvaerende
stilling. Ettersom jeg jobbet i et av
de litt mindre revisjonsselskapene
opplevde jeg tidlig ansvar, noe
som forte til at det ble mye

variasjon i arbeidsoppgavene."

Erfaring og laering

"Arbeidsmengden opplevdes litt
frivillig, men fremdeles forventet
da det blir oppgitt i kontrakten at
man ma forvente rundt 200
overtidstimer. Balansen mellom
jobb og fritid er viktig for meg,
noe som var vanskelig med

overtidstimene."

Opplevelse av

arbeidsmengde

The JD-R model:

Job demands
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"Jeg opplevde arbeidsmengden
som frivilling, men ogsé forventet.
Dersom man ensker 4 klatre i
karrierestigen md man vare villig

til 4 jobbe en del ekstra."

Opplevelse av

arbeidsmengde

"Jeg arbeidet sd mye 1 drsoppgjeret
at det ikke ble tid til ferie eller
fritid. A jobbe mye i en to ukers
periode er ikke noe problem, men

et halvt ar er for mye."

Opplevelse av

arbeidsmengde

"Det var sveert stor arbeidsmengde
i revisjon, og jeg jobbet rundt 12-
14 timers dager under
arsoppgjeret. Det er ingen som
tvinger deg til 4 jobbe sd mye, men
det er en underliggende

forventning."

Opplevelse av

arbeidsmengde

"Mitt siste arsoppgjer jobbet jeg
ekstremt mye overtid i min stilling
som senior, da jeg hadde mye
ansvar i tillegg til opplaering av

andre."

Opplevelse av

arbeidsmengde

"Jeg opplevde at balansen mellom
jobb og fritid er hva du gjor de til
selv. Jeg likte & jobbe mye, og

prioriterte derfor dette."

Opplevelse av

arbeidsmengde

"Hele teamet jobber sammen for &
komme i mal, men det ble mye
overtid uansett, da det er mangel
pa ressurser. Jeg verdsetter fritid,

sa balansen mellom jobb og fritid

var viktig for meg. Jeg var klar

Opplevelse av

arbeidsmengde

28



over at det ville bli overtid, men

ikke sd mye som det ble."

"Jeg hadde mye overtid under
arsoppgjoeret i revisjon, men
begrenset meg noe sa jeg
fremdeles hadde en balanse

mellom jobb og fritid."

Opplevelse av

arbeidsmengde

"Jobbet mye overtid under
arsoppgjeret, og ensket ikke a
jobbe meg 1 hjel. Vi var ikke nok
folk til & gjore ferdig arbeidet
fortere, og da blir man utrolig

sliten."

Opplevelse av

arbeidsmengde

"Jeg hadde en forventning om at
det skulle bli mye overtid, men
ikke like mye som det var. I den
mest travle perioden fra januar til
juni bli jobben en livsstil og
balansen mellom jobb og fritid blir

derfor ikke eksisterende."

Opplevelse av

arbeidsmengde

"Jeg jobbet mye overtid, men
selskapet var opptatt av at man
ikke skulle jobbe seg i hjel. Jeg
forventet egentlig at det skulle

vare mer overtid."

Opplevelse av

arbeidsmengde

"Det var mye overtid fra januar til
juni, men normale dager pa hosten.
Jeg var klar over at det var hoyt

arbeidspress under arsoppgjeret,

Opplevelse av

arbeidsmengde
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men det var mer overtid enn

forventet."

"Veldig sosialt arbeidsmilje hvor
man ble godt kjent med kullet sitt.
Folte meg veldig integrert i
bedriften og var med pa nasjonal
samling der man ble kjent med de

andre kontorene."

Organisasjonstilherighet

The JD-R model:

Job Resources

"I det mellomstore
revisjonsselskapet var det mye
lering og inkludering, men nar jeg
sokte meg over til et storre
revisjonsselskap folte jeg meg litt

som en robot."

Organisasjonstilherighet

"Jeg opplevde at det var et sosialt

arbeidsmilje."

Organisasjonstilherighet

Vi ble godt kjent med kullet vi
startet med, og selskapet var flinke
til 4 invitere alle pd ulike
arrangementer. En av grunnene til
godt kjennskap med kullet var pa
grunn av utenlandsturen vi hadde

ved oppstart."

"Jeg folte meg integrert i bedriften.

Organisasjonstilherighet

"Fin integrering. Var veldig sosialt
og goy da man var en stor gjeng
som ble ansatt samtidig. Under
arsoppgjeret var det lite sosialt,
utenom overtidsmaten man spiste

sammen."

Organisasjonstilherighet
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"Det var veldig sosialt med kullet
jeg startet med. Fikk automatisk
kontakt med ledere ogsa ettersom

man jobbet i team."

Organisasjonstilherighet

"Bra arbeidsmilje, veldig sosialt."

Organisasjonstilherighet

"Det var et lite arbeidsmiljo nér
jeg begynte, men det forte til at
man ble fort integrert i bedriften.
Det var mange sosiale
arrangementer man kunne delta pa

frivillig."

Organisasjonstilherighet

"Ble godt integrert i bedriften. Var
noe individuelt hvor godt man ble
kjent med lederne, ettersom noen
av de var dpne for det, og noen
ikke. Man ble best kjent med

kullet man startet med."

Organisasjonstilherighet

"Ble best kjent med de pa teamet

mitt."

Organisasjonstilherighet

"Var en del av Covid-kullet, sa det
var kun opplering og sosialt over

nett."

Organisasjonstilherighet

"Alle nyansatte ble tatt godt vare
pa. Det var god oppfelging av
ledere og partnere. Det var enkelt &
integrere seg i det sosiale miljoet
da det ble arrangert ting hele

tiden."

Organisasjonstilherighet

""Man slipper ikke unna overtiden
nér det er sesongbasert, sd hayere

lonn kunne kanskje fatt meg til &

bli litt lengre.”

Arsaker til jobbskifte

Turnover
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"Jeg valgte a slutte i revisjon fordi
jeg opplevde at det ble tatt mye
snarveier i bransjen, noe jeg ikke
onsket & veere en del av. Jeg hadde
fortsatt ikke vart foruten de arene
jeg jobbet der og ville anbefalt &

jobbe i revisjon i 2-3 ar."

Arsaker til jobbskifte

"En av grunnene til at jeg sluttet
var den store arbeidsmengden. Jeg
ville fortsatt anbefalt alle & jobbe i
revisjon i noen ar da man laerer

veldig mye."

Arsaker til jobbskifte

"Jeg valgte a slutte i revisjon fordi
jeg skulle flytte, og fordi det var
for mye overtid. Jeg onsket heller
ikke 4 ta MRR, noe som gjorde at
min utvikling stoppet noe opp,

ettersom at det er et krav."

Arsaker til jobbskifte

"Grunnen til at jeg sluttet var den
manglende balansen mellom jobb
og fritid. Jeg hadde fortsatt
anbefalt alle & jobbe i revisjon

noen ar da det er mye lering."

Arsaker til jobbskifte

"Viktigste grunnen til at jeg sluttet
var pa grunn av kjedelige
arbeidsoppgaver, og fikk ikke noe
eierskap til arbeidet. Laerte mye og

det var en fin start for meg."

Arsaker til jobbskifte

"Jeg fikk et bedre tilbud, som var
hovedgrunnen til at jeg sluttet.
Ville anbefalt revisjon da det er
veldig sosialt, og en god start pa

karrieren."

Arsaker til jobbskifte
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"Arsaken til at jeg sluttet var
overtidsjobbingen. Jeg anbefaler
revisjon som en start dersom man
onsker & jobbe innenfor gkonomi

senere."

Arsaker til jobbskifte

"Jeg onsket ikke & bli manager, sa
sluttet hovedsakelig fordi
karrierestigen stoppet litt opp.
Selskapet ensket ikke & satse pa
meg videre fordi jeg ikke ensket a

bli manager."

Arsaker til jobbskifte

"Jeg sluttet i revisjon som en
kombinasjon av flytting og
overtidsbelastningen. Familieliv
og revisjon gar ikke hand i hand.
Jeg hadde heller ingen planer om &
ta MRR og da stoppet utviklingen
opp. Ville absolutt anbefalt 4 starte

i revisjon.”

Arsaker til jobbskifte

"Jeg sluttet fordi
arbeidsoppgavene ble kjedelige og
hadde ingen planer om 4 ta MRR,
og da stopper det veldig opp.
IAnbefaler 4 jobbe i revisjon noen

ar, fordi man lerer mye."

Arsaker til jobbskifte

"Arbeidsmengden gjorde at jeg
ikke lenger ville jobbe i revisjon.
Ville likevel absolutt anbefalt &
jobbe i revisjon, da det er et fint
sted & starte karrieren og man far

et godt grunnlag."

Arsaker til jobbskifte
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"Ettersom det er lite & gjore pa
hosten, vil det ikke vere nyttig a
ansette flere. Jeg tror hele bransjen
mi bevege seg mot mer varierte
arbeidsoppgaver, slik som

radgivning."

Forslag til endringer

Nye losninger

"En av endringene som kunne blitt
gjort er mer kreativitet i
oppgavene, og gjere det mulig a
variere hvilke oppgaver man er

o

med pa."

Forslag til endringer

"En av endringene jeg tror ma skje
er fordelingen av arbeid. En
losning pa dette kan vere at
selskapene selv far bestemme nar

det er arsavslutning. "

Forslag til endringer

"Jeg tror at partnerne ma ta pd seg

faerre kunder."

Forslag til endringer

"En endring jeg ser for meg er at
partnerne ma ha faerre kunder, i
tillegg til at managere burde fa

overtidsbetalt."

Forslag til endringer

"Det ma skje endringer innenfor
teknologi slik at det blir mindre

repetitive oppgaver."

Forslag til endringer

"Selskapet ma torre & vaere
pragmatiske, slik at de som vil

jobbe mye far igjen for det."

Forslag til endringer

"Det ma skje en endring innenfor
tilrettelegging av overtid etter

hvem som ensker & jobbe mye."

Forslag til endringer

"Det ma komme et alternativ for

de som ikke onsker & ta MRR."

Forslag til endringer
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"Det ma skje en endring 1 balansen ) ]
Forslag til endringer
mellom jobb og fritid."

"En endring som ma skje er at det
kommer et hayere karrieresteg for |[Forslag til endringer

de som ikke onsker & ta MRR."

"Det ma skje en endring nér det ) ]
. ‘ Forslag til endringer
gjelder dette med overtid."

Tabell 2, Analysetabell, Gioia — metode

4.2 Oppsummering av analysetabell

Analysetabellen ovenfor er en oversikt over svarene vi fikk fra vare informanter under
forskningsintervjuet. For & f4 en mer sammenfattet forstielse av dataen skal vi i dette
kapittelet oppsummere det vi forsto som de viktigste poengene fra vare informanter. Vi vil

bruke intervjuguiden som en retningslinje for hvilke spersmél som var mest relevant for var

oppgave.

Motivasjon

Det forste temaet vi presenterte for informanten var motivasjon. I denne delen av intervjuet
onsket vi & fa svar pd hvordan informanten endte opp 1 revisjonsbransjen, og hvilke sider av
jobben som var mest motiverende for informanten. Det var en tendens til to ulike retninger for
hvordan informanten endte opp i revisjon. En av informantene sier “Det var veldig tilfeldig at
Jeg endte opp i revisjon. Jeg hadde sokt pd litt forskjellige jobber, og fikk jobb i revisjon
ganske raskt. Takket ja til dette da jeg tenkte at det var god lcering der. Planen var noen dr
med revisjon, for d deretter ga videre til juss.”. En annen av vare informanter sier: “Jeg
utviklet interessen for revisjon mens jeg tok master, og tenkte at det kunne veere en ganske god

start pd karrieren, men hadde ingen ambisjoner om d bli revisor eller d veere det i mange ar”

Vi kan ut ifra svarene tyde at utdanningsbakgrunnen pavirket hvordan informanten endte opp
i revisjon. Informantene som hadde studert Master i regnskap og revisjon hadde gjerne enn
opplagt vei inn mot revisjonsbransjen, mens informantene med annen utdanningsbakgrunn
sokte seg til revisjon grunnet tilfeldigheter. Vi opplevde at svarene pa dette var mest relevant
for var oppgave, da de resterende spersmélene om motivasjon forst og fremst ga oss en folelse

av hvilket forhold informantene hadde til revisjonsbransjen.
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Arbeidsoppgaver

Ettersom arbeidsoppgaver er en av faktorene vi har valgt & vektlegge i vir oppgave, var det
viktig & {4 en oversikt over hvordan informantene oppfattet arbeidsoppgavene i revisjon. Vi
onsket ogsd a finne ut om revisjonserfaringer har hatt noen betydning for videre karriere. Vi
stilte sparsmél om hvilken type jobb informantene hadde i dag, om erfaringen fra revisjon har
vert relevant, og om folelsene de hadde rundt arbeidsoppgavene. Svarene vi fikk pa dette var
stort sett like. En av vare informanter fortalte at “Arbeidet fra revisjon har veert hjelpsomt og
nyttig for det jeg gjor i min ndveerende jobb. Ndr jeg tenker tilbake pd min tid som revisor
foler jeg at arbeidet bare ble gjort for a bli gjort. Jeg fikk ikke noe eierskap til arbeidet”. En
annen av informantene underbygger dette og forteller at “Arbeidsoppgavene mine na er
ganske varierende, men kunnskapen fra revisjon har sveert hjelpsomt da det gir et overblikk
over okonomien til en bedrift. Arbeidet mitt i revisjon ga meg kunnskap, men jeg folte ikke noe
tilknytning til arbeidet jeg leverte”. De to informantene representerer det generelle svaret vi
fikk nér vi stilte spersmél rundt arbeidsoppgaver. En av informantene hadde jobbet som
Associate og Senior Associate og ga en sammenligning av oppgavene i de to rollene.
Informanten fortalte oss at “I stillingen som associate folger man instruksjoner, og det kan
veere litt ensidig til tider. Som senior fikk jeg delegere oppgaver og finne ut hvordan jeg skulle

lose de selv, noe som gjorde arbeidsoppgavene litt mer spennende”.

Gjennom spersmalene om arbeidsoppgaver fikk vi et inntrykk at mye av erfaringen fra
revisjon har vert relevant for fremtidige jobber. Likevel nevner flertallet at de fant
arbeidsoppgavene i revisjon kjedelige og repetitive, noe som forte til at de ikke fikk noe
tilknytning til arbeidet. Tilknytning til arbeidet er spesielt relevant for vér teori om

jobbtilfredsstillelse.

Arbeidsmengde

Spersmalene om arbeidsmengde var rettet mot overtid og balansen mellom jobb og fritid. Vi
oppfattet at det var svert individuelt hvor mye informantene ensket & jobbe. Eksempelvis sa
en av vare informanter at “Jeg opplevde arbeidsmengden som frivillig, men ogsd forventet.
Dersom man onsker d klatre i karrierestigen ma man veere villig til d jobbe en del ekstra”. En
annen sier at “Det var sveert stor arbeidsmengde i revisjon, og jeg jobbet rundt 12-14 timers
dager under arsoppgjoret. Det er ingen som tvinger deg til d jobbe sd mye, men det er en

underliggende forventing”. Svarene ga oss en indikasjon pa at det var individuelt hvor mye de
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onsket & jobbe, men at det likevel 14 et press pa & jobbe overtid. Som en av vére informanter
sier, “Hele teamet jobber sammen for a komme i mdl, men det ble mye overtid uansett, da det
er mangel pd ressurser”. Ut ifra dette kan vi tolke at arbeidet uansett métte bli fullferes, og

ettersom det var for lite ansatte til & fullfore arbeidet, ble det et press pé teamet.

Pa spersmaélet om arbeidsmengden var forventet, var informantene delt i to. Noen av
informantene fortalte at “Jeg forventet egentlig at det skulle veere mer overtid”, mens andre
fortalte at “Jeg var klar over at det var hayt arbeidspress under drsoppgjoret, men det var
mer overtid enn forventet”. Vi sd gjerne en sammenheng med dette og hvem som hadde
studert Master 1 regnskap og revisjon. Vi fikk inntrykk av at informantene med mastergrad
rettet mot revisjon var mer klar over arbeidsmengden, enn informantene med annen
utdanningsbakgrunn. Svarene er relevant for var problemstilling da arbeidsmengde er en av de

viktigste faktorene til hvorfor informantene sluttet.

Arbeidsmiljo
Vi ensket a stille spersmal om arbeidsmiljo da mye av teorien som vi fant i forkant av
intervjuene var rettet mot dette. Eksempelvis er det i JD-R modellen poengtert at arbeidsmiljo

er en stor faktor til trivsel pd jobben, og vil kunne veie opp for hey arbeidsmengde.

Informantene hadde stort sett samme inntrykk av hvordan de hadde blitt integrert i bedriften.
En av vare informanter sier at “Jeg folte meg integrert i bedriften. Vi ble godt kjent med kullet
vi startet med, og selskapet var flinke til da invitere alle pa ulike arrangementer. En av
grunnene til godt kjennskap med kullet var pd grunn av utenlandsturen vi hadde ved
oppstart”. En annen forklarer at “Alle nyansatte ble tatt godt vare pd. Det var enkelt d
integrere seg i det sosiale miljoet da det ble arrangert ting hele tiden”. Svarene fortalte oss at
de nyansatte ble tatt godt vare pa, og at det var et sosialt miljo i begynnelsen av karrieren 1

revisjon.

Pa sporsmélene om forhold til medarbeidere og ledere var svarene ulike. En av vare
informanter sier at “Det var god oppfolging av ledere og partnere”, mens en av vare andre
informanter forklarer at “Var noe individuelt hvor godt man ble kjent med lederne, ettersom
noen av de var dapne for det, og noen ikke”. Ulikheten 1 svarene gjorde det interessant for oss a
se pa dette videre, da oppfelgning fra ledere er en av de viktigste faktorene i teorien vi har

valgt ut for var oppgave.
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Endringer

Vi ensket a fa tilbakemeldinger pa hva som var hovedarsaken til hvorfor informantene sluttet

irevisjon, i tillegg til & f4 en oversikt over hvilke endringer de sa for seg matte skje i

revisjonsbransjen for 4 redusere turnoveren. Endringene drofter vi i siste kapittel.

Vi kan i analysetabellen se at det var gjentagende svar om hvorfor informantene sluttet. Ut
ifra svarene kan vi se at hoy arbeidsmengde, lite eierskap til arbeidet og mangel pa Master i
regnskap og revisjon var hovedgrunnene. Vi spurte ogsa informantene om de anbefalte &
starte karrieren i revisjon, hvor samtlige svarte ja. Eksempelvis sa en av vare informanter:
“Ville likevel absolutt anbefalt d jobbe i revisjon, da det er et fint sted a starte karrieren og

man fdr et godt grunnlag”. Dette svaret representerer hva flertallet av informantene svarte.

38



5. Analyse

I denne delen av oppgaven skal vi knytte problemstillingen vér opp mot funnene i analysen,
og se pé dette i lys av var presenterte teori. Delkapitlene presenterer de relevante faktorene vi
onsker & drofte opp mot vér problemstilling. Problemstillingen er “Hvilke faktorer forer til

hey turnover i revisjon?”.

5.1 Faktorer til gkt motivasjon pé arbeidsplassen

I dette kapittelet skal vi knytte presentert teori om motivasjon opp mot revisjonsbransjens
tilrettelegging for de ansatte. I kapittel 2.3 presenterte vi modellen til Hackman og Oldham
om jobberikelse. I modellen kommer det frem at det er flere sosiale og psykologiske faktorer
som ma ligge til grunn for at den ansatte skal fole hoy motivasjon pd arbeidsplassen.
Hovedmalet i modellen er & skape interessante arbeidsoppgaver for den ansatte, slik at de kan

fole mestring, utvikling og trivsel rundt egen prestasjon.

Gjennom foreninger og store selskaper blir revisjon reklamert som utfordrende, spennende og
en bransje som tilbyr mye kunnskap (Revisorforeningen, 2023). Dette er noe vi bade har fatt
bekreftet og avkreftet gjennom de kvalitative forskningsintervjuene vi har gjennomfert.
Laring er nekkelordet som gar igjen i alle intervjuene, og som flertallet av vare informanter
sier har leringen vert relevant for senere jobb. Likevel er det svaert varierende svar nér det
kommer til interessen for arbeidsoppgavene. Det gjentagende svaret fra vére informanter er at
det har veert ensidig og kjedelig til tider, og at det har vaert grunnen til at enkelte har sluttet i
jobben. I tillegg legger flere til at de ikke folte noen tilknytning til arbeidet de leverte.

Knytter vi dette opp mot vér teori om motivasjon ser vi at flere av de sosiale og psykologiske
faktorene til motivasjon faller bort. Et av poengene i modellen til Hackman og Oldham er &
tilby jevnlig kunnskapsutvikling og individuell oppfelgning. En del av den jevnlige
kunnskapsutviklingen vil for den ansatte bety & utfere varierte arbeidsoppgaver pa ulike
ferdighetsniva, slik at laeringsutbytte blir konstant. Vi mener dette sammenfaller med noe av
det vére informanter beskriver de fér i lapet av de to ferste arene i jobben, blant annet
gjennom a si at leeringskurven er bratt. Vi far inntrykk av at selv om arbeidsoppgavene ikke
var sa interessante hver for seg, var lering gjennom arbeid noe at de satt igjen med som mest

positivt med & jobbe i revisjon.
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Til tross for dette kan vi se at selv om flere av informantene ga utrykk for at de hadde leert
mye i perioden som ansatt, var det en tilbakevendende kommentar at de ikke folte tilknytning
til arbeidet. A fole tilknytning til arbeidet man utforer er sentralt i de psykologiske
prinsippene i teorien. Det er spesielt det andre psykologiske prinsippet i modellen vi kan
knytte opp mot svarene fra vdre informanter. For at hay motivasjon skal oppnés trenger den
ansatte 4 fole en opplevd meningsfullhet i arbeidet. Dette refererer til folelsen den ansatte

sitter igjen med dersom arbeidet har verdi for dem (Hackman & Oldham, 1976).

Vi kan med utgangspunkt i moderne motivasjonsteori trekke linjer mellom den bratte
leringskurven 1 lopet av de forste to arene og grunnen til hvorfor mange slutter i lopet av de
forste fem arene i jobben. Vi kan argumentere for at den ansatte oppnar hey motivasjon
gjennom utfordrende og varierende oppgaver de forste arene, for det flates ut de pafelgende
arene ettersom oppgavene blir mer repetitive. I kapittel 2.3 om motivasjon presenterte vi
modellen Motivasjonssyklus som beskriver nettopp dette. Tar vi utgangspunkt i modellen, kan
vi se at dette er en del av den naturlige utviklingen av motivasjon i lepet av noen ar i stillingen
(Buzady & Georgiu, 2011). Den ansatte vil i de forste to drene med givende arbeidsoppgaver
befinne seg i fase 1. Deretter falle inn 1 fase 2 etter hvert som oppgavene blir mindre krevende
og interessante for den ansatte. Det er i denne fasen selskapet ma tilby ressurser som far den
ansatte til 4 opprettholde motivasjon. Det er ikke realistisk & holde fase 1 over mange &r i
samme stilling, men for selskapet er det optimalt & opprettholde en stabilt ekende motivasjon.
Dette kan eksempelvis oppnés gjennom mer ansvar, heyere stilling og lenn, varierende
arbeidsoppgaver hos ulike kunder eller individuell oppfelgning. Nar det er sagt er likevel
viktig & ta i betraktning at motivasjon er individuelt, og dersom den indre motivasjonen ikke
ligger til grunn vil det vaere vanskelig for selskapet a tilrettelegge for den ansatte (Haivas,

Hofmans, & Pepermans, 2014).

Digitaliseringen har gjort det mulig & effektivisere arbeidet, men det kreves fortsatt et
personlig overblikk for & korrigere bakgrunnen for tallene. Dette utfores gjerne gjennom
kontroller og testing av kostnader (Revisorforeningen, 2023). Det vil sann det er i dag derfor
ikke vaere mulig & ikke gjennomfere repetitive oppgaver. De storste selskapene har mange
kunder, som alle ma gjennom flere av de samme revisjonshandlingene. Den ansatte vil derfor
kunne vaere del av forskjellige revisjonsteam under arsoppgjoeret, og likevel utfore samme

revisjonshandlinger for alle de ulike selskapene. Lasningen vil over tid vare teknologi som
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utforer oppgavene, slik at de ansattes arbeid blir & evaluere og analysere, fremfor &
kontrollere. Sa langt er det ikke kommet enda, til tross for en signifikant utvikling innen

teknologi de siste 10 drene (Fjortoft, 2018).

5.2 Arbeidsmengde

Arbeidsmengde har vert et sentralt tema i vurderingen av hvilke faktorer som pavirker
turnover i revisjon. Vi presenterte i kapittel 2.4 teori knyttet mot arbeidsmengde, og
alminnelig arbeidstid ifelge arbeidsmiljeloven. Vi presenterte en indonesisk studie fra 2021,
som viser til at hoy arbeidsmengde kan fore til jobbstress (Ngo-Henha, 2018). Vi vil i dette

kapittelet diskutere vare funn opp mot relevant teori om arbeidsmengde.

Gjennom relevant teori og intervjuer har vi kommet frem til at det i perioder er hoy
arbeidsmengde revisjonsbransjen. Intervjuobjektene har et hoyt gjennomsnitt av overtidstimer
fra perioden januar til juni. En av informantene beskriver situasjonen slik: “Jeg opplevde
arbeidsmengden som frivillig, men ogsa forventet. Dersom man onsker d klatre i
karrierestigen md man veere villig til d jobbe en del ekstra”. En annen informant trekker frem
at “jeg jobbet mye overtid under drsoppgjoret, og onsket ikke d jobbe meg i hjel. Vi var ikke
nok folk til a gjore ferdig arbeidet fortere, og da blir man utrolig sliten”. Dette bekrefter var
antakelse om ressursmangel i revisjonsbransjen. Dette kan forklares ved at arbeidet er
sesongbasert som forer til at selskapet ikke trenger like mange ansatte pa hosten, som de gjor

pa varen.

Basert pa dette ser vi at det forer til en dérlig balanse mellom jobb og fritid. Den haye
arbeidsmengden kan fore til jobbstress og utmattelse blant de ansatte, som kan ende opp med
oppsigelser. Dette vil vaere ugnsket for selskapet ettersom man ensker a beholde de ansatte
over lengre tid. Ved a beholde de ansatte lenger vil selskapet slippe kostnaden for en ny
rekrutteringsprosess. Vi ser at det er varierende i1 svarene vi far fra informantene da alle har en

individuell preferanse pa hvor mye arbeidsmengde som er innenfor rimelige grenser.
Som nevnt i 2.5 sier arbeidsmiljeloven §10-4 at “alminnelig arbeidstid ikke ma overstige ni

timer i lopet av et dogn, men at ved samtykke fra Arbeidstilsynet kan arbeidstiden utvides til

13 timer. Men aldri mer enn 200 overtidstimer i en periode pé 26 uker.” (Arbeidsmiljeloven,
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2006). Ifelge vare informanter vil en vanlig arbeidsdag under &rsoppgjeret kunne ligge pa 12-
14 timer. En av vére informanter forteller om at det i kontrakten kommer frem at det ma
forventes rundt 200 overtidstimer det forste halvaret, noe som vil vare innenfor
Arbeidsmiljeloven grenser for utvidet arbeidstid. Likevel ser vi at informantene hadde et
gjennomsnitt pa 383 overtidstimer 1 perioden fra januar til juni. Det vil si at i en periode pd 26
uker vil den ansatte overstige arbeidsmiljelovens stadfestelser om overtid, noe som vil vere

straffbart.

Vi skiller oss fra tidligere forskning der det kommer frem at arbeidsmengde ikke pavirker
turnover direkte, men at det forst og fremst pavirker turnoverintensjon. I intervjuene kommer
det frem at arbeidsmengde var den fremste faktoren til hvorfor informantene sluttet, noe som
pavirket turnover direkte. Ettersom det er i perioden fra januar til juni det er mangel pa
humane ressurser, vil vi kunne trekke en konklusjon til at alternative losninger for
arbeidsfordeling vil redusere turnover. Eksempelvis kommer det frem i intervjuene at de
tidligere ansatte hadde en individuell preferanse for hvor mye de foler seg komfortable med a
arbeide. Basert pd dette vil vi kunne si at en oppfelgning av de ansattes ensker for
arbeidsmengde, vil kunne fore til at ansatte som ensker & jobbe mye far muligheten til dette,
og motsatt. Dette vil kunne skape en bedre balanse mellom jobb og fritid etter de ansattes

behov, som igjen vil redusere turnover.

5.3 Kommunikasjon og tilherighet

I kapittel 2.7 presenterte vi JD-R modellen til Bakker og Demerouti, der det kommer frem at
den ansatte kan oppleve mindre stress pa arbeidsplassen dersom organisasjonen tilbyr nok
ressurser til & stotte den ansatte. Dette innebarer blant annet & ha et komfortabelt

arbeidsmilje.

Gjennom vére forskningsintervju skildrer vare informanter hvordan de opplevde
arbeidsmiljeet i revisjonsbransjen. Svarene beskriver et variert arbeidsmilje, hvor de har fatt
best kontakt med de ansatte i samme kull. I tillegg kommer det fram at det var variabelt hvilke
ledere som tok kontakt. Vi kan se at det var en variasjon ndr informantene fortalte om hvor
mye tilherighet de opplevde, da det var forskjellig lederstil pa de ulike arbeidsplassene. Det
var s&rlig kommunikasjon vi oppfattet som en av de viktigste faktorene for informantene i

forhold til hvor mye tilherighet de folte til arbeidsplassen. Eksempelvis fortalte en av vare
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informanter at tilbakemeldingene for arbeidet var vage, og ofte kom i form av felles e-post

eller bakevarer i lunsjen.

Kommunikasjon vil innga i tilbakemelding som er en av faktorene i Hackman og Oldhams
jobbkarakteristikk modell, som er teorien de baserte modellen Jobberikelse pa (Hackman &
Oldham, 1976). Tilbakemeldinger pa arbeidet til den ansatte er viktig for at de skal yte sitt
beste og kan brukes som et motivasjonsverktoy. Dette gjelder bade positive tilbakemeldinger,

men ogsa konstruktiv kritikk pa arbeidet man har utfort.

Til tross for at noen informanter ytrer darlig kommunikasjon mellom ledere og nyansatte i
bedriften, beskriver flertallet av informantene et yrende sosialt milje. Samtlige beskriver en
god integreringsprosess, hvor man lerer mye og blir kjent med mange. Alle utenom de som
ble ansatt under pandemien Covid-19, forklarer at det var en god oppstart i selskapet. Vi har
ogsa fatt inntrykk av at selskapene var flinke til 4 invitere til ulike arrangementer, men pa

grunn av en travel varsesong var det lite tid til dette i den perioden.

Ser vi tilbake pa faktorene i JD-R modellen vet vi at sosiale sammenkomster er ting som vil
ha en pavirkning pa arbeidsmiljoet. A kunne omstille organisasjonen slik at det er mulig &
tilby et godt arbeidsmiljg, vil styrke balansen mellom jobbkrav og jobbressurser, slik at de
ansatte vil vaere mer forneyde over lenger tid. Det kan bidra til 4 beholde de ansatte lenger, og

derfor dempe turnoveren de forste fem drene etter ansettelsen.

Sammenstiller vi vare funn med JD-R modellen kan vi argumentere for at det gjerne er i den
perioden de ansatte trenger det som mest, at jobbressursene er lavere enn jobbkravene. Dette
kan fore til en ekstra pakjenning hos de ansatte. I en periode som allerede stiller haye krav vil
eksempelvis et darlig arbeidsmilje kunne resultere i at flere ansatte fir tanker om & forlate

selskapet, som igjen vil gke turnoverintensjonen.

5.4 Turnovers pavirkning pa organisasjonen resultat

Basert pa det vi har droftet i de tidligere kapitlene, kan vi si at turnover har en pavirkning pa
bedriftens kostnader. Vi har identifisert arbeidsmengde og arbeidsmilje som de viktigste
faktorene som pévirker turnover. Videre har vi diskutert hvordan de to faktorene har en

innvirkning pa motivasjon, som igjen kan fore til gkt turnoverintensjon. I kapittel 2.2
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presenterte vi hva kostnaden for rekruttering av nyansatte vil vaere. Med beregningsmodellen
kom frem til at det kan koste et selskap opp til 250 000 kr, pluss kostnaden for
rekrutteringsprosessen for & ansette noen uten tidligere erfaring i stillingen. Den nyansatte vil
ha lavere effektivitet i opptil 24 maneder sammenlignet med andre erfarne ansatte i samme
stilling. Kostnadene vil pdvirke bedriftens resultat. I dette kapittelet skal vi undersoke

ytterligere hvilke sider ved turnover som kan pévirke selskapets ekonomi.

Ved okt rekruttering oker ogsé kostnaden for opplaring. I forskningsintervjuene kommer det
frem at de ansatte fikk godt kjennskap til de ansatte i samme kull, da det var god opplaring og
godt sosialt opplegg ved oppstart. En av vare informanter opplevde god integrering i
bedriften, da kullet med nyansatte dro pa utenlandstur for & bli bedre kjent. Det tyder pa at
selskapet bruker en stor sum pé at de nyansatte skal fa tilstrekkelig opplering og godt sosialt
milje. Dersom stor turnover bidrar til at dette er en prosess som mé gjentas ofte, vil det kunne

pavirke resultatet mer enn nedvendig.

Det er ikke bare rekruttering og opplaring som vil kunne pdvirke resultatet. Selv om
rekruttering og opplaring gjerne ses pa som de kostnadene som har en direkte innvirkning pa
resultat, vil okt turnover ogsé kunne gi indirekte kostnader. Eksempelvis vil gkt turnover fore
til tap av kompetanse. Nér erfarne ansatte slutter i sin stilling, medferer det tap av verdifull
kunnskap for selskapet. Dersom det allerede er ressursmangel i selskapet, kan den erfaringen
til den ansatte vaere vanskelig & erstatte. Mangel pa kompetanse vil kunne pévirke selskapets
evne til & levere kvalitetstjenester, som kan ha en innvirkning pa kundebasen. Dersom kunden
opplever at selskapet ikke meter deres krav, vil de kunne se etter andre selskaper som leverer

samme tjeneste.

En annen indirekte kostnad pé resultat er redusert produktivitet. Produktivitet er som nevnt i
teorikapittelet, i ner relasjon med motivasjon og moral. Som det forekommer i
forskningsstudiet til D. Sull, C. Sull og Zweig viser de til en sterk korrelasjon mellom darlig
arbeidsmiljo og antall oppsigelser (Sull, Sull, & Zweig, 2022). Hay turnover vil kunne fore til
at de resterende ansatte opplever lav motivasjon og darlig arbeidsmoral. Det kan fore til at
selskapet ikke leverer sine tjenester innen fristen, eller med dérligere kvalitet pé arbeidet. Det
kan pavirke resultatet pa to mater. For det forste kan lavere produktivitet fore til at flere
ansatte ma settes sammen for & fullfere en oppgave som i utgangspunktet ikke hadde krevd sé

mye ressurser. P4 den méten vil selskapet matte betale flere ansatte for arbeidet som kunne bli
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fullfert av feerre. For det andre kan darligere kvalitet pd arbeidet som folge av faerre erfarne

ansatte resultere i at flere kunder ikke lenger ensker deres tjenester.

Setter vi dette sammen med var innsamlet data om revisjonsbransjen, ser vi at alle de fire
punktene kan vare relevant for selskapene. Selskapene er avhengig av kundenes tillit. De seks
storste selskapene konkurrerer og mé hele tiden streve etter & tilby de beste tjenestene. Det er
derfor ikke usannsynlig at dersom en kunde oppfatter at tjenesten ikke lenger moter deres
krav, vil de kunne bytte kundeforhold til et av de andre store selskapene. Dersom selskapet

mister kunder, vil det kunne vere den sterste innvirkningen pé selskapets resultat.
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6. Konklusjon

I denne studien har vi undersekt tre faktorer relatert til arbeidsplassen og sett pad innvirkningen
det har pa turnover og turnoverintensjonen i revisjonsbransjen. Forméalet med oppgaven var a
besvare problemstillingen «Hvilke faktorer forer til hoy turnover i revisjon?». Gjennom
forskningsintervju har vi fatt bekreftet var hypotese om at arbeidsmiljo, arbeidsmengde og
motivasjon er tre viktige faktorer for at ansatte skal trives pa sin arbeidsplass. Vi har brukt
relevant teori for a fa en utdypende forstaelse av de tre faktorenes betydning for den ansatte
og arbeidsplassen. Vi vil i det neste kapitlet presentere var konklusjon til studien, og foresld

implikasjoner for arbeidsgivere i revisjonsbransjen.

Vi vil forst presentere et kortfattet sammendrag av vére viktigste funn i forskningsintervjuene.
Informantene trekker frem at arbeidsmengde og individuelle behov var de viktigste faktorene
til hvorfor de valgte 4 slutte i revisjonsbransjen. Arsoppgjeret hadde spesielt stor innvirkning
pa deres forhold til revisjonsarbeidet. Det virket som om mange sé pd denne perioden som en
tid der mélet var & komme seg igjennom, fremover & faktisk trives pa jobben. Lite individuell
tilpasning forte til at mange folte seg utilstrekkelig og stresset grunnet hgy arbeidsmengde.
Videre sa vi en sammenheng mellom utdanningsbakgrunn og forventninger til
arbeidsbelastning og oppgaver. Slik vi oppfattet det, hadde informanter med Master i
regnskap og revisjon mer realistiske forventninger enn de med annen utdanningsbakgrunn.
Informantene beskriver en bratt laeringskurve etter ansettelse, men mer repetitive
arbeidsoppgaver over tid. Det kom ogsa tydelig frem i intervjuene at det var et godt sosialt
miljo mellom de nyansatte, men at det var mer varierende forhold til lederne pa

arbeidsplassen.

Nér vi sammenlignet vare resultater fra intervjuene opp mot vér presenterte teori sa vi at
arbeidsmengde var den storste faktoren til oppsigelser, men at en kombinasjon av andre
faktorer kunne vaere med pé a pavirke den ansattes tanker om & forlate selskapet.

Vi kan derfor si at arbeidsmengde hadde en direkte innvirkning pé turnover, mens motivasjon
og arbeidsmilje hadde en innvirkning pa turnoverintensjon. Motivasjon og arbeidsmiljo drives
av individuelles behov, noe som vi ser Hackman og Oldham har vektlagt i sin modell. Det er
derfor vanskelige & argumentere i hvor stor grad vektlegging av de to faktorene driver den
ansatte til en oppsigelse. Til tross for dette har vi gjennom en forstaelse av eksisterende teorier

og tilbakemeldinger fra ansatte, kommet frem til at motivasjon pavirkes av tilherigheten til
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arbeidet og arbeidsoppgavene. I tillegg har det kommet frem at en faktor ved arbeidsmiljo

som kan lede til turnoverintensjon, er kommunikasjon og trivsel.

Grunnet den heye arbeidsbelastningen under drsoppgjeret kan vi anse dette som den mest
krevende perioden i revisjon. En kombinasjon av hegy arbeidsmengde, ressursmangel og lav

tilherighet til arbeidet, forer til at de ansatte opplever lav motivasjon i perioden.

Vér konklusjon er at jobbkravene er hgyere enn jobbressursene under arsoppgjeret, noe som
kan fore til oppsigelser. Det vil si at jobbkravene preges av hay arbeidsbelastning og
arbeidspress, mens jobbressursene som skal kompensere for dette er for lave. Det haye presset
forer til at den ansatte ikke foler tilherighet til sitt arbeid og dermed opplever lav motivasjon.
Den lave motivasjonen kan pévirke trivselen pa arbeidsplassen dersom kommunikasjonen er
for darlig og usunt milje blant de ansatte. Basert pd dette kan vi si at faktorene har en
innvirkning pa hverandre. Vi kan konkludere med at de sentrale faktorene som pédvirker
turnover, er arbeidsmengde, motivasjon og arbeidsmilje. Der primarfaktoren er
arbeidsmengde, men dens innflytelse pa motivasjon og arbeidsmilje vil kunne fore til at flere

tenker pd a forlate arbeidsplassen.

Avslutningsvis kan vi sammenstille var konklusjon med modellen om motivasjonssyklus,
hvor vi vil se arsaken til hvorfor turnoveren er hoy de blant ansatte som har jobbet i revisjon
opp til fem &r. Vi kan se at den ansatte vil oppnd hey motivasjon i begynnelsen av sin
karriere, grunnet nye arbeidsoppgaver og god oppfoelging av ledere. Deretter vil motivasjonen
falle etter hvert som den ansatte blir i jobben lenger. Dette er forarsaket av mer repetitive

arbeidsoppgaver, 1 tillegg til mindre oppfelging.

6.1 Implikasjon til arbeidsgiver
Basert pa var forskning rundt turnover i revisjon har vi sett pa hvilke faktorer som forer til at
ansatte slutter. Vi vil i dette kapittelet introdusere mulige implikasjoner til arbeidsgivere i

revisjonsbransjen som kan vere til hjelp for & redusere turnover.
I var konklusjon kom vi frem til at i perioder med hey arbeidsbelastning var det en ubalanse
mellom jobbkrav og jobbressurser. Som vi har definert tidligere vil jobbkrav eksempelvis

veaere tidspress, arbeidsmengde og dérlige jobbrelasjoner. Jobbressurser vil vaere komfortabelt
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arbeidsmilje, veiledning og kunnskapsutvikling. Vi kan med utgangspunkt i JD-R modellen
argumentere for at hoy arbeidsbelastning ikke nedvendigyvis vil fere til at ansatte slutter
dersom de fér tilbud om tilstrekkelig kompensasjon i perioden. Slik det har forekommet i
intervjuene er denne kompensasjonen tilstrekkelig i begynnelsen av den ansattes karriere 1
revisjon ettersom informantene beskriver perioden som lererik og verdifull for deres videre

utvikling.

Basert pa dette kan vi si at det er 1 lopet av de neste tre til fire drene av den ansettes karriere at
selskapet ma opprettholde tilbudet om leringsutvikling og oppfelging for at motivasjonen
ikke skal falle. Slik det fremkommer i var innsamlet data kan vi argumentere for at oppfelging
fra ledere, okt belenning for arbeidet, sosiale goder og varierende arbeidsoppgaver vil vaere
gode ressurser for & gke motivasjonen hos de ansatte etter hvert som den faller. Sett 1 praksis
vil dette vaere investeringer i den ansattes tilfredshet pa arbeidsplassen som kan fore til at den
ansatte ensker 4 jobbe i revisjon lenger. En kortsiktig losning vil eksempelvis vere 4 tilby
heyere lonn 1 perioden, men slik vére informanter utrykket seg var ikke ekt lonn god nok
kompensasjon for & ville bli i stillingen. Det var forst og fremst balansen mellom jobb og
fritid som var avgjerende for de fleste. Vi kan med dette argumentere for at en investering i de
ansattes velvare pa arbeidsplassen og tilpasning etter deres individuelle behov vil vaere mer
aktuelt for 4 beholde de ansatte. Selv om investeringen vil vere en kostnad for bedriften i1 dag,

vil det vaere en langsiktig losning for & redusere turnover.

Ved 4 implementere en langsiktig losning for & redusere turnover vil det ogsa kunne redusere
andre kostnader knyttet til turnover. Som vi presenterte i kapittel 5.4 var det ikke kun
kostnader knyttet til rekruttering, men ogsa tap av kunnskap og erfaring. Det vil si at dersom
de ansatte ser etter en lenger karriere i revisjon vil det bidra til ekt kunnskap og produktivitet,
noe som kan gi selskapet bedre resultater. Dette gjelder bade i forbindelse med intern
kunnskapsdeling, men ogsa selskapet som en attraktiv virksomhet som vil levere gode

revisjonstjenester.
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7. Kritikk til egen oppgave

I var oppgave har vi fokusert pd arbeidstakernes perspektiv og den vil derfor ikke inneholde
selskapenes egen strategi for turnover. Vi har sett pa hva som ferer til turnover i revisjon, og
tatt utgangspunkt i gjennomsnittlige turnover-rate pa tvers av bransjer. Det har ikke blitt tatt
hensyn til den enskelige turnover-raten hos de enkelte selskapene, da dette ikke har veert

tilgjengelig informasjon.

Vi har tatt utgangspunkt i informantenes behov og holdninger for a trives i revisjonsbransjen,
noe som kan ha en innvirkning pa svarene vi fikk fra dem under intervjuene. Eksempelvis vil
en informant som har negative holdninger til revisjonsbransjen fra for informanten ble ansatt,
beholde en negativ holdning under hele ansettelsen. Dette kan gjore at hovedfokuset til
informanten under intervjuet var & fokusere pa det negative, svarene vil derfor bli lite nyansert

opp mot faktiske omstendigheter.

I tillegg har vi et begrenset utvalg av informanter, hvor vi ikke ansd det som nedvendig &
gjennomfore flere intervjuer ettersom vi fikk mange av de samme svarene. Vi tror likevel at
med et storre utvalg av informanter, ville det veert lettere & konkretisere hvilke sider av

revisjonsbransjen som mé endres for & beholde sine ansatte over lenger tid.
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8. Forslag til videre forskning

Vi har gjennom var studie oppfattet at informantene hadde mange av de samme behovene,
noe som tyder pa at ytterligere forskning internt hos de ulike selskapene vil kunne avslore
hvilke faktorer pa deres arbeidsplass som forer til at folk slutter. Vi vil derfor foresld at videre
forskning internt hos selskapene vil kunne fore til kartlegging av de ansattes behov, noe som
vil kunne fore til at selskapet oppdager ansatte som tenker pa & forlate selskapet i en tidlig
fase. Dette vil gjore at selskapene har en oversikt over hva som er motiverende og hvordan de
ansatte trives pa arbeidsplassen, som videre kan brukes til & se pa endringer der det skulle

vare behov for det.

I forskingsintervjuene spurte vi vare informanter om hvilke endringer de sa for seg métte skje
i revisjonsbransjen for at de skulle beholde sine ansatte lenger. Enkelte av informantene
foreslo at det matte skje en endring i nar arsavslutning var. Slik vére informanter forklarte det
sa de for seg at selskapene selv skulle fa velge nar arsavslutningen pa deres regnskap var, slik
at revisjonen kunne gjennomferes pad sommeren eller hosten. Det hadde fort til at arbeidet
med revisjon av drsregnskapet ble over en lengre periode, fremfor at alt av revisjon ble
gjennomfort pa varen. Slik vi ser det er dette et godt alternativ for 4 fa en lavere
arbeidsbelastning pd véren, men ettersom det er lovverk som ma endres for at dette skal tre i
kraft, vil det veere utenfor var kompetanse for denne oppgaven. Vi vil derfor ikke diskutere

dette videre, men heller foresld dette som en mulighet til videre forskning pa temaet.
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10. Vedlegg

10.1 Intervjuguide

Intervjuguide
1. Introduksjon
Hvilken utdanningsbakgrunn har du?
Hvilken stillingstittel hadde du i revisjon?
Hvor lenge jobbet du i revisjon?
Hvilken stillingstittel har du na?
Hvor lenge har du hatt den?
2. Motivasjon
Kan du fortelle om hvordan du endte opp som revisor?
Hva synes du var mest positivt/negativt med & jobbe i revisjon?
Hvilke faktorer kunne motivert deg til & bli i revisjon?
3. Arbeidsoppgaver
Kan du fortelle om jobben du har na?
Hvilke arbeidsoppgaver har du i jobben du har nd?
Hvilke arbeidsoppgaver hadde du i din stilling i revisjon?
Hvor relevante er dine gamle og nye arbeidsoppgaver i forhold til hverandre?
Hvordan folte du at arbeidet ditt ble belennet?
Ble arbeidet verdsatt i form at kommunikasjon eller belonning?
4. Arbeidsmengde
Hvordan var arbeidsmengden i revisjon? (i forhold til en normal arbeidsuke)
Folte du at arbeidsmengden samsvarte med det du forventet, eller var det mindre eller mer?
Hvordan er arbeidsmengden i din nye jobb? (i forhold til en normal arbeidsuke)
Hvor viktig er fritid for deg?
Hvordan er balansen mellom jobb og fritid i din nye jobb, sammenlignet med revisjon?
5. Arbeidsmiljo
Hvordan ble du integrert i bedriften ndr du ble ansatt i revisjon?
Hvordan ble du ivaretatt av dine medarbeidere og ledere?
Hva gjorde du for 4 integrere deg i det sosiale miljoet?
6. Endringer
Hva er de viktigste drsakene til at du sluttet?

Hva tror du den nye jobben gir deg som ikke revisjon jobben gjor?
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Var det noe ledelsen kunne gjort for & pavirke ditt valg om & bli i revisjon?
Hvilke endringer ser du for deg mi bli revisjonsbransjen for at de skal kunne holde pa sine
ansatte lenger?
Ville du anbefalt & jobbe i revisjon til andre? Hvorfor/Hvorfor ikke?
7. Avslutning
Takk for at du tok deg tid til & snakke med oss.
Har du noe mer a legge til som vi ikke har spurt om?

Hvordan opplevde du intervjuet?
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