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Sammanfattning  
Revisorn ska verka för allmänhetens bästa (Volcker, 2002) men verkligheten är långt mer 
komplicerad. Den allokerade tiden per uppdrag (tidsbudget) har minskat till följd av 
revisionsbranschens kommersialisering. Revisionsbyråerna behöver därför ta ställning till 
huruvida de kan tänkas genomföra ett revisionsuppdrag till ett lägre pris utan att kompromissa 
med kvalitén. Revisorer utsätts således för tidspress i form av time budget pressure då de tvingas 
genomföra revisionsuppdrag på kortare tid. Dysfunktionellt beteende är ofta följden av TBP (time 
budget pressure) som i sin tur sänker revisionskvalitén. Det saknas forskning som explicit 
undersöker hur TBP kan minskas. Uppsatsens syfte är att förklara huruvida ett belöningssystem 
kan användas för att lindra revisorns upplevda TBP. Ett välutvecklat belöningssystem kan 
möjligen vara lösningen då belöningar motiverar personalen. Empirin samlades in med hjälp av 
en webbaserad enkätundersökning. 350 e-mail innehållandes en länk till enkäten skickades ut till 
godkända samt auktoriserade revisorer på de fem största revisionsbyråerna i Sverige. E-mailet 
innehöll även en uppmaning att sprida enkäten vidare på kontoret i hopp om att nå 
revisorsassistenterna. 58 svar erhölls. Resultatet påvisar att revisorerna inte upplever TBP i 
någon stor utsträckning. Det är inte vanligt förekommande med yttre monetära belöningar bland 
revisorerna men inre icke-monetära belöningar förekommer i stor utsträckning. 
Belöningssystemen som implementeras motiverar revisorerna men belöningssystem, i sin helhet, 
kan inte användas för att lindra en revisors upplevda TBP. 
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Abstract 
Accountants are intended to further the public interest (Volcker, 2002) but the reality of the 
business is far more complicated. The allocated time per audit assignment (time budget) have 
been reduced as a consequence of the commercialization of the accountancy market. 
Accountancy firms are required to either accept a lower client fee or possibly lose the client. The 
cost-quality issue means that accountancy firms have to balance cost savings and quality of 
service and consequently the accountants are forced to finalize audit assignments in a shorter 
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1. Inledning 

En revisors roll är att aktivt fungera som ”guardians of the ‘truth in markets” för att 

undvika felaktigheter och verka för allmänhetens bästa (Volcker, 2002). Observer 

newspaper (2004) utvecklar resonemanget med påståendet att revisorer får ”se bakom 

företagsslöjan” och därmed den verkliga sanningen i företagen. Allmänhetens bästa, 

som revisorn ska verka för enligt Volcker (2002) borde således driva revisorn till att ge 

ett sanningsenligt utlåtande. Verkligheten är emellertid långt mer komplicerad och 

revisorerna verkar onekligen inte alltid i allmänhetens bästa. WorldCom och Enron är 

två omtalade exempel där vilseledande bokföringsmetoder användes och revisorerna 

deltog eller aktivt undvek att rapportera metoderna (CBS News, 2002; BBC News, 

2002). Då skandalerna främst inträffat i USA, har det uppstått en del regeländringar i 

efterdyningarna för bolag som är registrerade på den amerikanska börsen. Störst 

uppmärksamhet har The Sarbanes-Oxley Act (SEC, 2002) fått, som bland annat 

stipulerar att den interna kontrollen i företag som berörs av regeländringen ska skärpas 

och testas mer utförligt (U.S. Congress, 2002). Efterverkningarna av skandalerna och 

de efterföljande företagskollapserna har således fått konsekvenser långt utanför 

amerikansk mark.  

Revisionsbranschen har kommersialiserats med följden att kunderna kräver revisorerna 

på mer arbete till ett lägre pris (Gundry & Liyanarachchi, 2007; Pierce & Sweeney, 

2004). Det har således uppstått ett cost-quality problem då kundernas ökade inflytande 

på marknaden innebär att revisionsarvoden från olika byråer ställs mot varandra (Pierce 

& Sweeney, 2004). Revisionsarvodet är nästintill uteslutande förenat med antalet 

timmar som revisorn debiterar för den utförda revisionen och det är således antalet 

timmar som kunderna vill minska (Pierce & Sweeney, 2004). Revisionsbyråerna 

behöver därför ta ställning till huruvida de kan tänkas genomföra ett revisionsuppdrag 

till ett lägre pris utan att kompromissa med kvalitén och försvåra revisorns roll som 

guardians of the ‘truth in markets. Pierce och Sweeney (2004) samt Bryant-Kutcher, 

Yan Peng och Weber (2013) hävdar att regeländringarna och kommersialiseringen har 

resulterat i ökad tidspress för revisorerna. 
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Tidigare forskning påvisar att tidspress kan resultera i försummande och oetiskt 

beteende hos revisorer (Otley & Pierce, 1996; Malone & Roberts, 1996; Cianci & 

Bierstaker, 2009; Bryant-Kutcher m.fl., 2013; Gundry & Liyanarachchi, 2007; Coram, 

Ng, & Woodliff, 2004; Pierce & Sweeney, 2004; Nehme, Al Mutawa, & Jizi, 2016; 

Liyanarachchi & McNamara, 2007; Broberg, Tagesson, Argento, Gyllengahm, & 

Mårtensson, 2016). Revisorer riskerar såldes att inte agera enligt förväntningarna när 

de utsatts för tidspress. Begreppet dysfunktionellt beteende används i litteraturen för att 

beskriva det försummande och oetiska beteendet. Nehme m.fl. (2016) samt Coram 

m.fl. (2004) hävdar även att tidspressen som revisorerna utsätts för är en orsak till 

revisionsbranschens höga personalomsättning. Sweeney och Pierce (2004) beskriver 

den höga personalomsättningen som en ond cirkel eftersom det leder till personalbrist 

som resulterar i ytterligare tidspress.  

Litteraturen delar upp tidspress i två separata delar, time deadline pressure och time 

budget pressure (Pierce & Sweeney, 2004; Nehme m.fl., 2016). Det förstnämnda 

innebär tidspress som uppstår när en extern part, till exempel en myndighet, har ett 

slutdatum för inlämning (Gundry & Liyanarachchi, 2007; Bryant-Kutcher m.fl., 2013). 

Det sistnämnda innebär tidspress som uppstår i samband med allokerad tid per uppdrag 

(Gundry & Liyanarachchi, 2007). Gundry och Liyanarachchi (2007) påvisar att time 

budget pressure (hädanefter refererat till som TBP) påverkar revisorernas 

dysfunktionella beteende i större utsträckning än time deadline pressure. 

Liyanarachchi och McNamara (2007) samt Otley och Pierce (1996) är eniga om att 

TBP har ökat markant genom åren och det minskande antalet timmar allokerade per 

uppdrag är revisionsbyråernas reaktion på den ökade kommersialiseringen av 

revisionsmarknaden (Pierce & Sweeney, 2004).  

Flertalet studier har undersökt TBP och dess konsekvenser för ett revisionsuppdrag 

(Otley & Pierce, 1996; Malone & Roberts, 1996; Cianci & Bierstaker, 2009; Gundry 

& Liyanarachchi, 2007; Coram m.fl., 2004; Pierce & Sweeney, 2004; Nehme m.fl., 

2016; Liyanarachchi & McNamara, 2007; Broberg m.fl., 2016) och resultaten är 

samstämmiga. De påvisar ett samband mellan TBP och dysfunktionellt beteende som 

resulterar i försämrad revisionskvalité. TBP och det dysfunktionella beteendet är ett 

direkt hot mot revisorns legitimitet (Otley & Pierce, 1996). Det uppstår således ett 
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moment 22 där revisorerna riskerar legitimiteten för att skapa legitimitet (uppnå kraven 

från klienterna) eftersom revisorerna anser att huruvida uppdraget blir slutfört inom 

tidsramen eller ej, har stor betydelse för den personliga framgången och karriären på 

byrån (Otley & Pierce, 1996). Revisorn riskerar emellertid inte enbart sitt personliga 

rykte, det är dessutom revisionsbyrån och i förlängningen hela revisionsyrkets 

legitimitet som hotas (Pierce & Sweeney, 2004; Nehme m.fl., 2016).  

1.1 Problematisering  

Tidigare forskning undersöker TBP och dess inverkan på revisorer och 

revisionskvalitén (Otley & Pierce, 1996; Malone & Roberts, 1996; Cianci & 

Bierstaker, 2009; Gundry & Liyanarachchi, 2007; Coram m.fl., 2004; Pierce & 

Sweeney, 2004; Broberg m.fl., 2016) men inte vilka möjliga faktorer som kan tänkas 

minska revisorns TBP. Liyanarachchi och McNamara (2007) argumenterar för att en 

ökad delaktighet i planeringen av tid kan minska upplevd TBP och Nehme m.fl. (2016) 

påstår att en koordination mellan revisorerna i planeringen av tid kan minska det 

dysfunktionella beteendet. Roskes, Elliot, Nijstad och De Dreu (2013) samt Gundry 

och Liyanarachchi (2007) hävdar att generell tidspress kan resultera i en förbättrad 

prestation på ett individuellt plan. Svanberg och Öhman (2013) framhåller även att en 

rimlig nivå av TBP kan resultera i en prestationsökning.  

Revisionsbyråns etiska organisationskultur kan påverka revisionskvalitén när revisorn 

utsätts för tidspress (Svanberg & Öhman, 2013). Svanberg och Öhman (2013) 

konstaterar att det finns ett samband mellan stark organisationskultur och lägre grad av 

dysfunktionellt beteende hos revisorer. Författarna påvisar även att sanktioner är en 

effektiv metod för att signalera vilka beteende som är acceptabla och kan därmed 

användas för att undvika dysfunktionellt beteende. Svanberg och Öhman (2013) 

påvisar således att det finns kausalitet mellan Human Resources Management1 (HRM) 

och revisorers beteende.   

HRM är ett koncept som handlar om att få ner organisationens affärsidé, mål och 

visioner på en strategisk nivå (Forslund, 2013). Det ska genomsyra hela organisationen 

                                                 

1 Sanktioner i detta fall 
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för att personalen tveklöst ska veta vilka organisationens mål är samt vilka beteende 

som förväntas och belönas i strävan efter att nå dem (Bowen & Ostroff, 2004). 

Belöningssystem är en motivationsstrategi som används för att personalen ska arbeta 

hårdare och mer engagerat för att uppnå målen i organisationen (Catasús, Gröjer, 

Högberg, & Johrén, 2008) men även för att attrahera och behålla personal inom 

organisationen (Forslund 2013). Vidare definierar Forslund (2013) motivation som 

orsaken till agerandet och påstår vidare att utmaningen är att göra så att de anställda 

har orsak att agera på önskat sätt. För att få ett önskat utfall, det vill säga att 

belöningssystemet som implementeras motiverar personalen måste det vara tydligt 

vilka beteende som belönas och framförallt varför de belönas samt hur individen 

hjälper organisationen att nå sina mål (Forslund, 2013; Gohari, Ahmadloo, Boroujeni, 

& Hosseinipour, 2013).   

Belöningar har en positiv inverkan på personalens effektivitet och måluppfyllelse 

(Schlechter, Thompson, & Mark, 2015; Gohari m.fl., 2013; Gerhart & Milkovich, 1992 

i Sanders, 2015). I litteraturen benämns belöningarna i par om monetära och icke-

monetära samt yttre respektive inre (Schlechter m.fl., 2015; Gohari m.fl., 2013). Gohari 

m.fl. (2013) länkar samman yttre belöningar med monetära belöningar och inre 

belöningar och icke-monetära belöningar. Yttre monetära belöningar kan vara allt från 

löneökning till partnerskap i organisationen och de inre icke-monetära belöningarna 

kan vara allt från ökad autonomi till förlängd föräldraledighet (Clegg, Kornberger, & 

Pitsis, 2008; Gohari m.fl. 2013; Herzberg, 1987; Ajila & Abiola, 2004). Balansen 

mellan yttre monetära belöningar och inre icke-monetära är vital för att 

belöningssystemet ska resultera i motiverad personal som levererar bättre resultat 

(Gohari m.fl., 2013). Gohari m.fl., (2013) påstår att störst effekt på personalens 

prestation fås av inre icke-monetära belöningar.  

En ökad delaktighet föreslår Liyanarchchi och McNamara (2007) som en möjlig 

lösning på de problem som TBP medför och Nehme m.fl. (2016) hävdar likartat att ett 

samspel (exempelvis delaktighet i planering) mellan assistenter och seniora revisorer 

resulterar i en minskning av det dysfunktionella beteendet. Det saknas emellertid 

forskning som explicit undersöker belöningssystems effekt på revisorers upplevda 

TBP. Sambandet som Svanberg och Öhman (2013) funnit mellan HRM och revisorers 
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beteende är intressant att undersöka och utveckla. Kan belöningssystem och dess 

eventuella påverkan bidra till att lindra revisorns upplevda TBP, kan det möjligtvis, i 

enlighet med Nehme m.fl. (2016) samt Liyanarachchi och McNamara (2007), minska 

det dysfunktionella beteendet. 

Ett samband mellan belöningssystem och upplevd TBP är av värde för revisionsbyråer 

eftersom det kan underlätta vid utvecklingen samt implementeringen av ett 

belöningssystem och möjligen bidra till en lindrad upplevelse av TBP. Det kan även 

bidra till att minska personalomsättningen samt graden av det dysfunktionella 

beteendet.  

1.2 Syfte 

Syftet med uppsatsen är således att förklara huruvida ett belöningssystem kan användas 

för att lindra revisorns upplevda TBP.  
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2. Vetenskaplig metod 

”Forskningens roll är att pröva teorier och tillhandahålla material för uppställandet och 

utvecklingen av lagar” (Bryman, 2008, s. 30). Forskaren måste följaktligen göra 

metodologiska val i samband med forskningen. En vetenskaplig filosofi, en 

vetenskaplig ansats samt forskningsmetod måste logiskt bestämmas och aktivt 

användas i insamlingen av data. I följande avsnitt diskuteras dessa valmöjligheter. 

2.1 Forskningsfilosofi, ansats och teorianvändning 

Det finns i huvudsak två vetenskapliga filosofier att förhålla sig till vid 

samhällsvetenskaplig forskning, den naturvetenskapliga positivismen och den 

humanistiska hermeneutiken (Thurén, 2007).  Positivism är ett svårdefinierat begrepp 

då forskare använder begreppet olika beroende på situation men det är vedertaget att 

positivism innebär ett objektivt tillvägagångssätt vid insamling av data, ansatsen är 

antingen deduktiv eller induktiv och det är endast företeelser som kan bekräftas med 

människans sinne som är kunskap (Bryman, 2008). Vad som betraktas som kunskap är 

syftet en kunskapsteoretisk ståndpunkt fyller (Bryman, 2008). Positivism ämnar att 

förklara ett fenomen eller handling med hjälp av naturvetenskapliga metoder (Bryman, 

2008). Stor kritik har dock riktats mot positivism och dess grova rationella 

generaliserande tankesätt gällande människans beteende (Bryman, 2008; Thurén, 

2007). Den kunskapsteoretiska motpolen till positivism benämns ofta som hermeneutik 

vars utgångspunkt är att förstå ett visst fenomen eller handling (Bryman, 2008; Thurén, 

2007). Förståelsen för delen som den aktuella forskningen innebär ska bidra till en 

större förståelse för helheten inom området vilket innebär att det behövs förståelse för 

nya delar för att förstå den nya helheten. Det kallas för den hermeneutiska cirkeln 

(Thurén, 2007). Uppsatsens syfte är att förklara huruvida ett belöningssystem kan 

användas för att lindra en revisors upplevda TBP och den kunskapsteoretiska 

ståndpunkt som uppsatsen utgår från är således positivistisk. 

Vid prövning och tillhandahållandet av material (Bryman, 2008) krävs det en strategi 

för användningen av teori. Huvudsakligen finns det två tillvägagångssätt, induktiv eller 

deduktiv ansats (Bryman, 2008; Thurén, 2007). Induktiv ansats bygger på att forskaren 
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samlar in empiri för att sedan hitta samband och därigenom möjliggöra generaliserade 

slutsatser för att utveckla teorier (Bryman, 2008; Thurén, 2007). Induktion skulle 

medföra att en mängd observationer genomförs för att leta samband i efterhand och 

lämpar sig således inte för denna uppsats då syftet är att förklara ett specifikt samband 

mellan två variabler. Motsatsvis bygger deduktiv ansats på logiskt baserad slutledning 

med givna premisser (Thurén, 2007). I denna uppsats används den hypotetiskt-

deduktiva metoden som bygger på att forskaren utvecklar hypoteser utifrån existerande 

teori, testar hypoteserna i en empirisk granskning där hypoteserna antingen förkastas 

eller accepteras för att slutligen dra slutsatser (Bryman, 2008; Thurén, 2007). 

Existerande teorier samt litteratur har således använts för att utveckla hypoteser som 

testas i en empirisk undersökning. Valet motiveras av faktumet att både logik och 

empiri (Thurén, 2007) begagnas i samband med forskningen men även på grund av 

uppsatsens syfte. För att förklara huruvida ett belöningssystem kan användas för att 

lindra revisorns upplevda TBP krävs hypoteser som härletts från tidigare forsknings på 

området. Sambandet mellan belöningssystem och revisorers upplevda TBP illustreras 

i den utvecklade modellen (se avsnitt 3.6 Belöningssystems påverkan på revisorns 

upplevda TBP).  Den vetenskapliga metodologin som används i uppsatsen kan 

sammanfattningsvis beskrivas som positivistisk deduktiv. 

2.2 Forskningsmetod 

Den empiriska undersökningen som ligger till grund för möjligheten att förkasta eller 

acceptera hypoteserna är kvantitativ och genomförs med hjälp av en enkät. Uppsatsens 

syfte är inte är att jämföra två olika tillfällen eller tidsperioder vilket är fallet i en 

experimentell, longitudinell och komparativ forskningsdesign (Bryman, 2008). En 

fallstudie är inte heller tillämplig då uppsatsen inte avser att undersöka en enskild 

arbetsplats (Bryman, 2008). Uppsatsen använder i stället en tvärsnittsdesign då 

materialet samlas in vid ett tillfälle, vid en specifik tidpunkt och kommer kvantifieras 

i statistikprogrammet SPSS för att leta samband mellan de två undersökta variablerna 

belöningssystem och revisorns upplevda TBP (Bryman, 2008).  
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3. Teoribakgrund 

För att på bästa möjliga sätt genomföra undersökningen behövs ett grundläggande 

teoretiskt ramverk. Då avsikten är att förklara huruvida upplevd TBP kan lindras med 

hjälp av ett belöningssystem krävs en uppfattning om modeller och antaganden som 

tidigare forskning rörande revisorns relationer, TBP samt motivation förutsatt. 

Agentteori (Agency theory) och Accountability model används i litteraturen för att 

beskriva och förstå relationen mellan revisorn och revisionsbyrån, revisorn och 

klienten samt revisorn och samhället. Det fordras även ett teoretiskt ramverk för 

människans reaktioner på belöningar och hur organisatoriska strukturer (HRM) kan 

bidra till ökad motivation. Ramverken som ligger till grund för hypoteserna samt den 

övergripande modellen (se avsnitt 3.6 Belöningssystems påverkan på revisorns 

upplevda TBP) utgörs således av revisorns relationer och TBP samt HRM och 

motivation. 

3.1 Relationen mellan revisorn och revisionsbyrån 

Relationen mellan en part (agenten) och en annan part (principalen) är grundpelaren i 

agentteorin. Principalen delegerar arbetsuppgifter och beslutsmakt till agenten som i 

sin tur utför uppgifterna (Eisenhardt, 1989; Bendickson, Muldoon, Ligouri & Davis, 

2016; Shapiro, 2005). Agentteorin används som grundläggande teori i undersökningen 

då det föreligger en agent-principal relation mellan revisorn och revisionsbyrån. 

Eisenhardt (1989) samt Miller och Sardais (2011) förklarar att principalen antas vara 

etiskt rättfärdig och agenten antas alltid agera i sitt eget intresse (self-interest). 

Principalen måste övervaka eller ge agenten incitament för att dennes själviska natur 

inte ska resultera i opportunistiskt agerande (Miller & Sardais, 2011). Det förutsätts 

även att människor är begränsat rationella (bounded rationality) vilket innebär att 

människor tar beslut grundat på kombinationen av selektiv information och tidigare 

erfarenheter. Vidare är människor även risk-obenägna (risk averse) och information 

anses vara en handelsvara (Eisenhardt, 1989).  

Teorin utgår från att det uppstår två typer av problem i samband med relationen 

(Eisenhardt, 1989). Det första problemet benämns som agentproblem (agency problem) 
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och innebär att agentens mål och strävan inte samspelar med principalens mål och 

strävan. Vidare är det inte kostnadseffektivt för principalen att mäta huruvida agenten 

agerar enligt förväntningarna då det kräver långtgående kontrollsystem (Eisenhardt, 

1989). Det andra problemet benämns som ”problemet med delad risk” (problem of risk 

sharing) och innebär att agentens riskpreferenser inte samstämmer med principalens 

riskpreferenser (Eisenhardt, 1989). Eisenhardt (1989) påpekar att det finns en möjlighet 

att agenten tar beslut utifrån sin egen riskpreferens istället för principalens, som arbetet 

utförs åt (Eisenhardt, 1989). Relationen är således inte bekymmerslös. För att samordna 

agentens och principalens mål, strävan och således säkerställa att agenten agerar enligt 

förväntningarna regleras relationen med hjälp av kontrakt (Eisenhardt, 1989). 

Eisenhardt (1989) och Shapiro (2005) delar in kontraktet i beteendeorienterade 

(behaviour-oriented) samt prestationsorienterade (outcome-oriented). Det 

beteendeorienterade kontraktet avser att belöna handlingar, exempelvis att vara på 

arbetsplatsen belönas med lön, medan det prestationsorienterade kontraktet belönar 

prestationer genom till exempel bonusar eller partnerskap (Eisenhardt, 1989; Shapiro, 

2005). Ett kontrakt måste inte uteslutande bestå av beteendeorienterade eller 

prestationsorienterade belöningar då det handlar om ett spektrum (Eisenhardt, 1989). 

Agentteorin har utvecklats och delats upp i positivister och principal-agentforskare 

(Eisenhardt, 1989; Bendickson m.fl., 2016). Positivisterna fokuserar främst på 

organisatoriska styrmekanismers med syfte att skydda principalens intresse. 

Agentkompensation i form av monetära belöningar för att samordna agentens och 

principalens mål och strävan är ett exempel på organisatoriska styrmekanismer 

(Bendickson m.fl., 2016). Vanligtvis undersöker positivisterna relationen mellan ägare 

och direktörer i stora börsnoterade bolag (Bendickson m.fl., 2016). Principal-

agentforskarna fokuserar främst på kontraktets optimala utformning (Eisenhardt, 1989; 

Bendickson m.fl., 2016). Forskarna undersöker agent-principal relationen i alla 

konstellationer där en agent-principal relation existerar. Eisenhardt (1989) påpekar att 

de två olika formerna av agentteori inte skall ställas emot varandra utan komplettera 

varandra. Forskningen som har fått mest uppmärksamhet är den som berör samordning 

av mål, strävan och agentens förväntade uppförande med hjälp av incitament (Shapiro, 

2005).  
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Eisenhardt (1989) bemöter kritik där teorin bland annat hävdas vara för smal och för 

simpel med argumentet att teorin erbjuder ett realistiskt perspektiv på problem vid 

samverkande agenter och principaler. Eisenhardt (1989) hävdar även att teorin är 

tillämplig i alla situationer där det föreligger en agent-principal relation och förespråkar 

att fler teorier kombineras med agentteorin för att underlätta förståelsen av 

organisationer.  

En revisors roll och relation till sin omgivning beskriver Öhman, Häckner, Jansson och 

Tschudi (2006) med Accountability model. Modellen består av tre delar, 

redovisningsskyldig, redovisningsberättigad samt revisorn. Parten som är 

redovisningsskyldig är ledningen i en organisation och parten som är 

redovisningsberättigade är ofta ägarna (Öhman m.fl., 2006). Det föreligger således en 

agent-principal relation mellan den redovisningsskyldige och redovisningsberättigade. 

Revisorn befinner sig i en roll mellan dessa två parter och styr delvis informationen 

som når principalen (Öhman m.fl., 2006). Revisorn har med andra ord en agent-

principal relation med den redovisningsskyldige samt den redovisningsberättigade 

parten. Öhman m.fl. (2006) hävdar att revisorer, trots den föreliggande agent-principal 

relationen, undviker att genomföra sina plikter gentemot den redovisningsberättigade 

parten för att säkra sin egen position på revisionsbyrån. Revisorn agerar således 

dysfunktionellt i enlighet med agentteorins antagande om agentens egenintresse (self-

interest). Revisorer får utstå stor press från ledningen på revisionsbyrån och känner sig 

bundna av ett ”psykologiskt kontrakt” (Umar & Anandarajan, 2004 samt Herrbach, 

2001 i Öhman m.fl., 2006). Vidare har den redovisningsskyldige större inflytande än 

tidigare och försöker pressa ner revisionsarvodet (Pierce & Sweeney, 2004). Revisorer 

tvingas således att utföra revisionsuppdraget på kortare tid och forskning på området 

påvisar, som tidigare nämnts, ett klart samband mellan TBP och dysfunktionellt 

beteende (Otley & Pierce, 1996; Malone & Roberts, 1996; Cianci & Bierstaker, 2009; 

Gundry & Liyanarachchi, 2007; Coram m.fl., 2004; Pierce & Sweeney, 2004; Nehme 

m.fl., 2016; Liyanarachchi & McNamara, 2007; Broberg m.fl., 2016).    

Ett dysfunktionellt beteende resulterar i en försämrad revisionskvalité och delas in i 

Reduced audit quality practices (RAQP) och Under-reporting of time (URT). Otley och 

Pierce (1996) ger följande exempel på RAQP: ej grundliga sammanfattningar av 
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dokumentation, underlåtelse att undersöka en redovisningsprincip, acceptans av svaga 

förklaringar från klienter, ignorerar steg i revisionsprocessen eller rentav skriver under 

revisionsberättelsen i förtid. Ett dysfunktionellt beteende i form av URT innebär att 

revisorn underrapporterar den debiterbara tiden, det vill säga, revisorn arbetar med ett 

revisionsuppdrag utan att debitera kunden för att skapa illusionen av att uppdraget 

slutfördes inom den givna tidsramen (Otley & Pierce, 1996; Pierce & Sweeney, 2004) 

3.2 Relationen mellan belöningssystem och motivation 

Tidigare forskning har påvisat att belöningar har en positiv inverkan på personalens 

effektivitet och måluppfyllelse (Schlechter m.fl., 2015; Gohari m.fl., 2013; Gerhart & 

Milkovich, 1992 i Sanders, 2015) och kan således användas för att motivera 

personalen. Svanberg och Öhman (2013) hävdar att sanktioner är ett effektivt sätt att 

signalera vilka beteenden som är acceptabla och vilka beteenden som är oacceptabla. 

Bowen och Ostroff (2004) instämmer och förklarar att personalen måste vara 

införstådda med vilka beteende som förväntas och belönas. Gohari m.fl., (2013) 

utvecklar resonemanget och förklarar att det måste vara tydligt varför olika beteende 

belönas. 

Motivation av organisationens anställda samt sambandet mellan tillfredställelse och 

missnöjdhet förklarar Herzberg (1987) med tvåfaktorteorin. Herzberg (1987) hävdar 

att för att få förståelse för människors beteende på arbetet kan man inte se 

tillfredställelse och missnöjdhet som motsatser. Det är därför väsentligt att dela upp 

faktorer som påverkar anställda i två grupper, motivationsfaktorer och hygienfaktorer 

(Herzberg, 1987). De förstnämnda innefattar bland annat interna faktorer som att ha 

ansvar, deltagande i beslutsfattande, utmanande arbete samt erkännande (Herzberg, 

1987) och dessa faktorer ökar tillfredställelsen. Den andra gruppen innefattar externa 

faktorer såsom: lön, förmåner samt trygghet (Herzberg, 1987) och dessa faktorer 

inverkar på missnöjdheten hos anställda. De externa faktorerna måste separeras från de 

interna, det vill säga en motivationsfaktor som påverkar jobbtillfredställelsen positivt, 

inte automatiskt leder till att missnöjdheten minskar och vice versa (Herzberg, 1987). 

Herzberg, Mausner och Snyderman (1999) använder vattenrening som metafor för att 

beskriva förhållandet ”Water purification do not cure diseases, but without them we 

should have many more diseases” (s. 113) därav namnet hygienfaktorer. Herzberg m.fl. 
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(1999) påstår därför att en hög grad av både motivationsfaktorer och hygienfaktorer 

bör eftersträvas då det innebär att de anställda är mycket motiverade och har få 

klagomål (låg grad av missnöjdhet).  

Tvåfaktorteorin har blivit kritiserad på flera grunder, bland annat för att den är baserad 

på felaktig forskning och att den inte överensstämmer med tidigare forskning gällande 

tillfredställelse och motivation (House & Wigdor, 1967). Den största kritiken mot 

tvåfaktorteorin är Herzbergs indelning i motivationsfaktorer och hygienfaktorer som 

kräver tolkning. Det kan resultera i att faktorerna blandas ihop (House & Wigdor, 1967) 

och anpassas efter eventuella hypoteser (Vroom, 1995). Genom att analysera den kritik 

som finns mot tvåfaktorteorin drar House och Wigdor (1967) slutsatsen att 

tvåfaktorteorin är en förenkling av sambandet mellan motivation och tillfredställelse. 

Guest (1992) hävdar i Armstrong (2006) att processteorier är mer relevant för 

motivation än tvåfaktorteorin då den blivit vetenskapligt motbevisad. Processteorier 

behandlar skapandet av motivation och hur motivation uppstår (Armstrong, 2006). De 

kallas även för kognitiva teorier eftersom de berör människors uppfattning om sin 

arbetsmiljö och sättet de tolkar samt förstår den (Armstrong, 2006). De olika 

processteorierna är förväntansteorin (Expectancy theory), rättviseteorin (Equity theory) 

och målteorin (Goal theory) (Armstrong, 2006). 

Förväntansteorin är uppbyggd av tre faktorer, förväntan2, instrumentell rationalitet3 och 

valens4 (Lee, 2007). Förväntan innebär en individs bedömning av sannolikheten för att 

en eventuell ansträngning kommer att leda till framgångsrika resultat (Lee, 2007), det 

vill säga om en revisor tror att en hård ansträngning kommer att resultera i att klienten 

blir nöjd är revisorns förväntan hög (Lee, 2007). Instrumentell rationalitet innebär en 

individs uppfattning om sin prestation kommer att leda till ett visst utfall (Lee, 2007). 

Exempelvis, för att faktorn instrumentell rationalitet ska vara hög krävs det att revisorn 

tror att större framgång resulterar i en större belöning. Den tredje och sista faktorn, 

                                                 

2 Egen översättning från det engelska ordet expectancy.  

3 Egen översättning från det engelska ordet instrumentality. Översättningen har använts på liknande sätt i Nilsson 

(2001). 

4 Egen översättning från det engelska ordet valence. 
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valens, innebär värdet av det förväntade utfallet för individen (Lee, 2007), det vill säga 

värdet av belöningen för revisorn. Alla faktorer multipliceras och ju högre produkt, 

desto högre är motivationen med följden att prestationen ökar (Vroom, 1995).  

Rättviseteorin förklarar förhållandet mellan upplevd rättvisa och motivation hos 

individer (Parker & Kohlmeyer, 2005). Teorin hävdar att individer som är medvetna 

om att de får en belöning de förtjänar (rättvis belöning) upplever en känsla av 

komfort/arbetsglädje (Hatfield, Salmon & Rapson, 2011) med följden att motivationen 

ökar (Parker & Kohlmeyer, 2005). Upplever individen motsatsvis att hen inte får den 

belöning hen förtjänar och därmed känner sig orättvist behandlad uppstår enligt 

Hatfield m.fl. (2011)  frustration vilket Parker och Kohlmeyer (2005) hävdar resulterar 

i minskad motivation och att individen eventuellt lämnar verksamheten eller presterar 

sämre.  

Målteorin innebär att specifika och höga mål leder till bättre resultat (task performance) 

än vaga och enkla mål (Latham & Locke, 1979). Latham och Locke (1979) kommer 

även fram till att delaktighet i målsättningarna är överlägsen ”tilldelad målsättning”. 

Nehme m.fl. (2016) samt Liyanarachchi och McNamara (2007) styrker påståendet med 

argumentet att ökad delaktighet kan lindra revisorns upplevda TBP och minska det 

dysfunktionella beteendet. Om anställda uppfattar den tilldelade målsättningen som 

orimlig eller de inte ser några personliga fördelar (belöningar) med att uppnå målet är 

risken stor att de motarbetar målet (Latham & Locke, 1979). Latham och Locke (1979) 

menar dock att risken kan lindras genom att låta den anställde delta i målsättningen 

eller erbjuda belöningar i form av pengar eller ledighet. 

3.3 Relationen mellan motivation, belöningssystem och upplevd TBP 

Motivation är centralt när belöningssystem behandlas då tidigare forskning påvisar att 

det finns ett starkt samband mellan välfungerande belöningssystem, ökad motivation 

och ökad prestation hos anställda (Schlechter m.fl., 2015; Gohari m.fl., 2013; Gerhart 

& Milkovich, 1992 i Sanders, 2015). Forskningsresultaten stämmer bra överens med 

förväntansteorins tre faktorer, förväntan, instrumentell rationalitet och valens. Det vill 

säga om motivation uppnås eller ej är sammankopplat med en individs bedömning av 

sannolikheten för att en eventuell ansträngning kommer att leda till framgångsrika 
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resultat, en individs uppfattning om sin prestation kommer att leda till ett visst utfall 

samt värdet av det förväntade utfallet för individen. För att ge agenten en personlig 

vinst i strävan efter målet kan en samordning av mål med hjälp av ett kontrakt upprättas 

i enlighet med agentteorin där belöningar i form av till exempel pengar utlovas. 

Rättviseteorin påvisar att individiver som får en rättvis belöning, det vill säga en 

belöning de förtjänar, känner arbetsglädje och ökad motivation (Hatfield m.fl., 2011; 

Parker & Kohlmeyer, 2005) 

Liyanarachchi och McNamara (2007) samt Nehme m.fl. (2016) argumenterar för att 

belöningssystem (delaktighet i tidsbudgetplaneringen), som ökar motivationen, kan 

bidra till att revisorer inte upplever TBP som lika omfattande och möjligen minska det 

dysfunktionella beteendet. Andra former av belöningar torde därför inte bara kunna 

påverka motivationen och prestationen hos revisorer utan även den upplevda TBP hos 

revisorer. Eisenhardt (1989), Herzberg (1987) samt aktuell forskning (Gohari m.fl., 

2013) uppmanar till att inte ställa beteendeorienterade- och prestationsorienterade 

belöningar, motivationsfaktorer och hygienfaktorer eller inre icke-monetära- och yttre 

monetära belöningar emot varandra. De två grupperna är avsedda som komplement och 

inte konkurrenter. Litteraturen kopplar samman motivationsfaktorer med inre icke-

monetära belöningar och hygienfaktorer med yttre monetära belöningar (Ajila & 

Abiola, 2004). Vi har valt att använda oss av de senare samtida begreppen yttre 

monetära samt inre icke-monetära belöningar i denna undersökning.  

3.4 Relationen mellan yttre monetära belöningar och upplevd TBP 

Belöningar utan direkt anknytning till arbetet benämns som yttre monetära belöningar 

(Gohari m.fl., 2013; Ajila & Abiola, 2004). Bonus, partnerskap, befordringar och 

liknande löneförmåner med ett konkret materiellt värde är exempel på yttre monetära 

belöningar (Gohari m.fl., 2013; Ajila & Abiola, 2004). Agentteorin nämner dem vid 

prestationsorienterade belöningar och menar att belöningarna kan minska revisorns 

egenintresse och därmed minska det dysfunktionella beteendet (Eisenhardt, 1989; 

Shapiro, 2005). Eisenhardt (1989), Herzberg (1987), Gohari m.fl. (2013) samt Ajila 

och Abiola (2004) argumenterar för en balans mellan inre icke-monetära- och yttre 

monetära belöningssystem för att belöningarna ska motivera personalen. Nehme m.fl. 

(2016) samt Liyanarachchi och McNamara (2007) argumenterar för att 
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belöningssystem kan påverka revisorns upplevda TBP och därför teoretiseras det i 

enlighet med agentteorin att yttre monetära belöningar kan påverka revisorns 

upplevelse av TBP eftersom motivationen ökar. Resonemanget är även i linje med 

processteorin då värdet av det förväntade utfallet (ökad belöning) stiger vilket medför 

att revisorn blir motiverad. Den ökade motivationen som de yttre monetära 

belöningarna bidrar till torde förmå att påverka revisorns upplevda TBP. Den första 

hypotesen har därför formulerats enligt följande: 

Hypotes 1: Det finns ett negativt samband mellan användning av yttre monetära 

belöningar och revisorns upplevda TBP. 

3.5 Relationen mellan inre icke-monetära belöningar och upplevd 

TBP 

Inre icke-monetära belöningar beskrivs av Gohari m.fl. (2013), Ajila och Abiola (2004) 

samt Sanders (2015) som belöningar där individen får personlig tillfredställelse i själva 

arbetet genom att till exempel nå ett mål eller slutföra en uppgift. Förmånen att själv 

bestämma över sin arbetstid, bli erkänd av hierarkiskt högre stående inom firman, få 

positiv återkoppling, att bli utmanad på arbetsplatsen och att bli rättvist behandlad är 

också exempel på inre icke-monetära belöningar (Gohari m.fl., 2013; Ajila & Abiola, 

2004). För att de inre icke-monetära belöningarna ska öka motivationen krävs det att 

de anställda är medvetna om varför de belönas (Gohari m.fl., 2013) och att 

belöningarna uppfattas som rättvisa i enlighet med rättviseteorin för att inte få motsatt 

effekt (Parker & Kohlmeyer, 2005). Gohari m.fl. (2013) argumenterar även för att det 

krävs en inre motivation för att uppnå svåra och påfrestande mål vilket samstämmer 

med resonemanget i målteorin (Latham & Locke, 1979). Det vill säga, revisorn måste 

uppfatta målsättningen som rimlig samt se personliga fördelar med att uppnå målet 

annars finns risken att målet motarbetas (Latham & Locke, 1979). 

Tidigare forskning har påvisat att inre icke-monetära belöningar har större effekt än 

yttre monetära belöningar på personalens prestation (Gohari m.fl., 2013) samt 

tillfredställelse (Herzberg, 1987). Det teoretiseras därför att inre icke-monetära 

belöningar kan, i enlighet med målteorin och agentteorins kontrakt (i form av 

belöningar), öka revisorns motivation. Resonemanget grundar sig även på 



 

23 

 

tvåfaktorteorins inre motivationsfaktorer som enligt Herzberg (1987) kan öka 

tillfredställelsen hos anställda. Den ökade motivationen som de inre icke-monetära 

belöningarna bidrar till torde förmå att påverka revisorns upplevda TBP. Den andra 

hypotesen har därför formulerats enligt följande: 

Hypotes 2: Det finns ett negativt samband mellan användning av inre icke-monetära 

belöningar och revisorns upplevda TBP. 

3.6 Belöningssystems påverkan på revisorns upplevda TBP 

Utifrån de kartlagda sambanden från tidigare forskning konstruerades en modell som, 

på ett övergripande sett, illustrerar det eventuella sambandet mellan belöningssystem 

och revisorns upplevda TBP. Den oberoende variabeln består av inre icke-monetära 

belöningar samt yttre monetära belöningar. De olika belöningarna valdes ut med hjälp 

av testpiloterna (se avsnitt 4.5.1 Pilotstudie). De inre icke-monetära belöningarna 

utgörs av delaktighet i upprättandet av tidsbudgeten, flexibel arbetstid, extra 

semesterdagar, en tydlig karriärplan, konferensresor, positiv feedback samt 

teambyggande företagsaktiviteter. De yttre monetära belöningarna utgörs av bilförmån, 

förstärkt föräldrapenning, betald övertid, uppdragsbaserad teambonus, individuell 

monetär bonus samt kontorsbaserad monetär bonus. Den beroende variabeln i modellen 

är revisorns upplevda TBP.  

Yttre monetära belöningar 

Inre icke-monetära belöningar 

Revisorns  
upplevda TBP 

Figur 3.1 Belöningssystems påverkan på revisorns upplevda TBP 
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4. Empirisk metod 

”Det finns otaliga exempel, där enkätfrågorna konstruerats direkt utan tillräcklig 

planering, och där resultatet blivit annat än använd- och njutbart.” (Ejlertsson, 2014, s. 

17). Litteraturinsamlingen är ”fundamental”, datainsamlingsmetoden samt urvalet bör 

vara lämpliga för den aktuella undersökningen och undersökningens reliabilitet och 

validitet måste beaktas (Ejlertsson, 2014; Körner & Wahlgren, 2015). Valen och 

planeringen som genomfördes innan och i samband med enkätundersökningen 

diskuteras i följande avsnitt. 

4.1 Litteraturinsamling 

Den teoretiska ramen för uppsatsen består till största del utav vetenskapliga artiklar 

men även läroböcker förekommer. Valet av vetenskapliga artiklar som grund för 

uppsatsen var självklar då vetenskapliga artiklar har utsatts för peer-review innan de 

publiceras och är således vetenskapligt erkända samt genomförda med vedertagna 

metoder. Vidare har även tidigare kandidat- och magisteruppsatser använts som 

inspirationskällor då de är en outnyttjad kunskapskälla bestående av bra strukturförslag 

samt innehållsrika litteraturförteckningar. Samtida vetenskapliga artiklar föredras då 

forskningsresultat och metodik ständigt förändras men det förekommer även äldre 

källor i uppsatsen. De äldre källorna används på grund av brist på samtida forskning 

men även för att de är relevanta då de använts i tidigare uppsatser och vetenskapliga 

artiklar på liknande områden. Läroböckerna som användes behandlar vetenskaplig 

metodologi, statistik samt HRM.  

De vetenskapliga artiklarna inhämtades från Högskolan Kristianstads databas 

SUMMON och tidigare uppsatser hämtades från databasen DIVA.  I sökandet efter 

källor som behandlar revisorer och tidspress i form av TPB användes sökord såsom 

audit, time pressure, timebudget pressure, dysfunctional, reduced audit quality. De 

vetenskapliga källorna berörande motivation och belöningssystem hittades med hjälp 

av sökorden remuneration, reward, rewardsystem, motivation, intrinsic och extrinsic.  
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4.2 Datainsamlingsmetod 

Uppsatsen avser att förklara huruvida ett belöningssystem kan användas för att lindra 

revisorns upplevda TBP och det föll sig därför naturligt att samla in primärdata. Det 

kvantitativa tillvägagångssättet för insamling av data är som tidigare nämnt en enkät. 

Enkäten skapades i webb-form med hjälp av SurveyMonkey för att underlätta 

distribueringen (Bryman, 2008). Vidare levererar SurveyMonkey ett färdigt dokument 

med råmaterialet vilket bidrar till en lägre risk för fel vid inmatning och kodning av 

materialet i det statistikprogrammet SPSS (Bryman, 2008). E-mailadresser till svenska 

godkända och auktoriserade revisorer samlades in med hjälp av Revisorsnämnden, 

statens myndighet för revisorsfrågor. 

Valet av en webb-enkät grundar sig i metodens lätthanterliga natur samt möjligheten 

att ställa flera frågor i följd där respondenten har möjlighet att ta god tid på sig innan 

varje svar (Denscombe, 2009; Bryman, 2008). Det går emellertid inte att säkerställa 

respondenternas förståelse för frågorna och det finns ingen möjlighet att klargöra 

innebörden av frågorna i en webb-enkät (Bryman, 2008; Körner & Wahlgren, 2015). 

Vidare kan även utskicket av enkäter uppfattas som spam-mail och rädslan för statlig 

övervakning medföra att många undviker enkäten (Ejlertsson, 2014). Då uppsatsen 

avser att förklara revisorns upplevelse torde en kvalitativ metod i form av exempelvis 

intervjuer där upplevelsen sätts i ett sammanhang tillsammans med känslor och 

underliggande kroppsspråk vara lämplig (Dalen, 2007). Det går emellertid inte att 

bortse från faktumet att våren är revisorernas högsäsong (Cederberg & Svensson, 2014) 

med följden att möjligheten till intervjuer med revisorer är begränsad. Den knappa 

tiden och ekonomiska resurser samt den begränsade tillgången till revisorer innebär att 

metoden enkätundersökning är lämplig (Bryman & Bell, 2011; Ejlertsson, 2014). 

4.3 Urval 

Uppsatsens population består i enlighet med syftet av revisorer utav samtliga typer, det 

vill säga, juniora assistenter, seniora assistenter samt godkända- och auktoriserade 

revisorer. För att kunna generalisera och undersöka det möjliga sambandets signifikans 

utöver stickprovet krävs ett brett och varierat urval (Bryman, 2008). Det krävs ett så 

kallat representativt urval vilket enligt praxis uppnås med hjälp av ett sannolikhetsurval 

(Bryman, 2008). Stickprovet som enkätundersökning utgör består av samtliga typer av 
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revisorer från de fem största byråerna i Sverige, det vill säga Deloitte, EY, Grant 

Thornton, KPMG och PwC. Byråernas geografiska plats är inte begränsad till en viss 

del av Sverige trots faktumet att intresse och resurser för kandidatuppsatser minskar 

desto längre det geografiska avståndet är. Det bristande intresset bekräftades av 

testpiloterna (se avsnitt 4.5.1 Pilotstudie). Enkätundersökningen genomfördes på de 

fem största revisionsbyråerna i Sverige eftersom tidigare forskning (Svanberg & 

Öhman, 2013; Otley & Pierce, 1996) konstaterar att TBP är som påtagligast i de största 

byråerna. Det finns i skrivande stund 2921 auktoriserade revisorer och 562 godkända 

revisorer registrerade hos Revisorsnämnden (Revisornsnämnden, 2016). Det valdes 

350 stycken revisorer, slumpmässigt, utav de 3483 registrerade revisorerna. 

Revisorerna arbetar på olika kontor tillhörande olika byråer på olika geografiska 

platser. Arbetsbelastningen torde skilja sig mellan en revisor som aktiv i Malmö och 

en som är aktiv i Gällivare och följaktligen valdes revisorer med stor geografisk 

spridning. Kontor från Ystad till Kiruna är därmed representerade i urvalet. Urvalet för 

undersökningen i denna uppsats är således ett icke-sannolikhetsurval då stor möda 

lades vid ett geografiskt representativt urval (Bryman, 2008). Valet av ett icke-

sannolikhetsurval ter sig naturligt trots faktumet att ett sannolikhetsval, enligt praxis, 

används för att säkerställa ett representativt urval eftersom tiden är knapp och de 

ekonomiska resurserna begränsade (Bryman, 2008). Ett mindre stickprov är godtagbart 

eftersom revisorer kan antas vara en homogen yrkesgrupp (Bryman, 2008; Öhman m.fl. 

2007). 

Det skickades ut 350 stycken e-mail med ett följebrev (se bilaga 1) där syftet och målet 

med undersökningen beskrevs samt värdet av respondenternas deltagande. Följebrevet 

var således ett försök att engagera och motivera revisorerna att genomföra enkäten 

(Bryman, 2008; Ejlertsson, 2014). E-mailet innehöll även en länk till enkäten på 

SurveyMonkey samt en uppmaning att skicka vidare enkäten internt då det inte finns 

e-mailadresser till juniora- och seniora assistenter att tillgå på Revisorsnämndens 

hemsida och sällan på revisionsbyråernas hemsidor. Detta resulterar i ett så kallat 

snöbollsurval (Bryman, 2008; Hartman 2004). För att säkerställa maximalt antal 

respondenter skickades två påminnelser ut (Bryman, 2008) med samma följebrev men 

med ämnesrubriken ”Påminnelse – enkätundersökning”. 
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4.4 Dataanalys 

En statistisk undersökning klassificeras i två kategorier, beskrivande och analytiska 

undersökningar (Körner & Wahlgren, 2015). Analytiska undersökningar innehåller 

ofta någon form av hypotesprövning och används vanligen för att förklara samband 

(Körner & Wahlgren, 2015). Uppsatsens syfte medförde därför att en analytisk 

undersökning var bäst lämpad. Det utfördes ett flertal tester i statistikprogrammet 

SPSS. Enkätfrågorna som avsåg att mäta den beroende variabeln undersöktes med 

hjälp av ett Cronbach’s alpha test för att säkerställa huruvida de rimligen kunde slås 

samman för vidare tester (Ejlertsson, 2015). En bivariat analys i form av ett 

Kolmogorov-Smirnov test utfördes för att undersöka om den beroende variabeln var 

normalfördelad eller ej (Djurfeldt & Barmark, 2009). En korrelationsmatris skapades 

för att undersöka korrelationen mellan de oberoende variablerna samt den beroende 

variabeln (Djurfeldt & Barmark, 2009). Avslutningsvis genomfördes en multipel linjär 

regression för att undersöka huruvida ett belöningssystem kan lindra en revisors 

upplevda TBP. 

4.5 Operationalisering  

De två hypoteserna är menade att förklara ett orsak-verkan samband mellan de 

oberoende variablerna, inre icke-monetära samt yttre monetära belöningar, och den 

beroende variabeln, revisorns upplevelse av TBP. För att acceptera eller eventuellt 

förkasta hypoteserna måste sambandet mätas vilket, som tidigare nämnts, görs via en 

enkätundersökning. Vid framställandet av enkäten eftersträvades lättförståeliga, 

konkreta frågor som är möjliga att analysera. Inspiration hämtades från Ejlertsson 

(2015). Modellen i avsnitt 3.6 belöningssystems påverkan på revisorns upplevda TBP 

ligger till grund för enkäten och har delats upp i tre problemområden: upplevd TBP, 

belöningssystem samt motivation. Problemområdena har sedan operationaliserats till 

konkreta frågor. Avsikten med enkäten är således att mäta revisorns upplevda TBP, i 

vilken utsträckning revisorer har/får förmåner/belöningar och om revisorerna är 

motiverade för att förklara huruvida ett belöningssystem kan användas för att lindra en 

revisors upplevda TBP. En konstaterad hög TBP behöver inte vara negativ om inte 

revisorn upplever den som negativ då TBP upp till en viss nivå ökar effektiviteten 

(Svanberg & Öhman, 2013). 
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Vid operationaliseringen har det tagits stor hänsyn till begripligheten i språket eftersom 

de alltid skall anpassas till målgruppen, i detta fall revisorer (Ejlertsson, 2015; Körner 

& Wahlgren, 2015). De teoretiska begrepp som används i den tidigare forskningen har 

således konverterats till mer vardagliga begrepp. Exempelvis har begreppet TBP blivit 

ersatt med orden tidspress och stress. Vidare har begreppen inre och yttre belöningar 

har helt tagits bort och ersatts av de konkreta belöningar som torde påverka upplevd 

TBP. Vid framställandet av enkäten lades det även stor vikt vid att undvika ledande 

frågor. Formulerandet av neutrala frågor är eftersträvansvärt (Ejlertsson, 2015; Körner 

& Wahlgren, 2015). Exempelvis togs frågan ”I vilken utsträckning skulle följande 

belöningar påverka din upplevelse av tidspress?” bort då den ansågs ledande och 

ersattes istället med frågan ”I vilken utsträckning får du följande belöningar?”. Begrepp 

så som ”positivt”, ”bra”, ”trevligt” etcetera undveks då de kan uppfattas som ledande 

om de tillämpas utan begreppens motpoler (Ejlertsson, 2015). Det har även lagts stor 

fokus på att formulera korta och koncisa frågor för att undvika oengagerade 

respondenter som svarar slumpmässigt (Körner & Wahlgren, 2015). Våren är 

revisorernas mest intensiva period (Cederberg & Svensson, 2014) vilket innebär att 

svara på en enkät hamnar långt ner på revisorns dagordning om enkäten är komplicerad 

och tar lång tid att genomföra.  

Enkäten består av 22 frågor där de första 9 är bakgrundsfaktorer (kontrollvariabler). 

Frågorna 10 till 19 är påstående som behandlar upplevd TBP samt motivation och 

besvaras i en 5-gradig Likertskala där 1=instämmer inte och 5=instämmer helt. 

Frågorna 20 till 22 behandlar belöningssystem. Fråga 20 är uppbyggd av 6 ”ja eller 

nej” frågor där respondenten anger vilka förmåner hen har eller inte har. Fråga 21 består 

på samma sätt av olika belöningar men här får respondenterna istället ange i vilken 

utsträckning hen får belöningarna på en 5-gradig Likertskala där 1=aldrig och 5=ofta. 

Under fråga 22 får respondenten själv ange övriga belöningar/förmåner som hen anser 

viktiga och som inte finns med i enkäten. 

4.5.1 Pilotstudie 

Det finns en stor risk för att respondenterna inte uppfattar frågorna på det sätt som de 

är ämnade att uppfattas (Ejlertsson, 2015; Bryman, 2008; Körner & Wahlgren, 2015). 

En pilotstudie bör därför genomföras med syftet att klargöra huruvida respondenterna, 
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i detta fall revisorer, uppfattar frågorna på samma sätt (Ejlertsson, 2015; Bryman, 

2008). Pilotstudien i denna uppsats genomfördes på en av Sveriges fem största 

revisionsbyråer med hjälp av en senior revisorsassistent med 4 års erfarenhet samt en 

auktoriserad revisor med 16 års erfarenhet5. Pilotstudien var av stort värde för denna 

uppsats då det inte finns någon tidigare forskning som mäter det explicita förhållandet 

mellan belöningar och revisorns upplevda TBP.  

Testpiloterna klargjorde först och främst att de inte uppskattade SCB:s civilstånd: ogift, 

gift, skild, änka/änkling, registrerad partner, separerad partner samt efterlevande 

partner (Statistiska centralbyrån, 2016). Testpiloterna önskade ”sambo” som alternativ 

med motiveringen att huruvida man är registrerad partner eller separerad partner är 

oväsentligt, det som är viktigt är huruvida vardagen behöver koordineras med en 

partner. Motiveringen är i enlighet med frågans grundtanke som var att revisorns som 

lever/bor ihop med någon upplever TBP annorlunda jämfört med revisorn som är 

singel. Det kan även vara så att singlar föredrar andra belöningar än en revisor som bor 

tillsammans med sin partner. Följaktligen ersattes civilstånd med livssituationerna: 

”singel”, ”sambo”, ”gift” och ”änka/änkling”. Vidare ansåg testpiloterna att en 7-gradig 

ordinalskala var för stor och saknade fördelar. Joshi, Kale, Chandel och Pal (2015) 

förklarar att en 7-gradig skala speglar den objektiva verkligheten bättre än en 5-gradig 

skala och hävdar vidare att respondenten kan få svårt att välja ett alternativ om det bara 

finns fem alternativ då det exempelvis skiljer mycket mellan en 3:a och en 4:a. 

Testpiloterna motsatte sig detta och motiverade sina åsikter med tidsbrist och 

lättförståelighet men även att frågorna i enkäten med största sannolikhet genererar 1-

svar, mitten-svar eller 7-svar och därför lika fyller den 5-gradiga skalan samma 

funktion. Detta kan tolkas som yrkesgruppens homogenitet, som nämnts tidigare. 

Vidare påpekar Bryman (2008) att den 5-gradiga Likertskalan är vanligast vid 

enkätundersökningar. Den 7-gradiga Likertskalan ersattes därför av en 5-gradig skala.  

Testpiloterna var överlag positiva till enkäten samt uppsatsens syfte. De bestyrkte 

studiens hypoteser ett flertal gånger genom att nämna hur belöningar ökar motivationen 

och gör det lättare att hantera samt acceptera TBP. Testpiloterna var också eniga om 

                                                 

5 Båda är i fortsättningen refererade till som ”testpiloter” 
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att sannolikheten att de besvarar en enkät var högre om den kom internt via byrån än 

om den kommer direkt från en student. Detta uttalande ligger i linje med den valda 

strategin att inkludera en uppmaning att skicka vidare enkäten internt. De påpekade 

även att geografiskt avstånd till lärosätet som enkäten kom från var en avgörande faktor 

i huruvida den genomfördes eller ej. 

I samförstånd med testpiloterna bedömdes delaktighet i upprättandet av tidsbudgeten, 

flexibel arbetstid, extra semesterdagar, en tydlig karriärplan, konferensresor, positiv 

feedback samt teambyggande företagsaktiviteter vara lämpliga inre icke-monetära 

belöningar att inkludera i enkäten. Vidare bedömdes bilförmån, förstärkt 

föräldrapenning, betald övertid, uppdragsbaserad teambonus, individuell monetär 

bonus samt kontorsbaserad monetär bonus vara lämpliga yttre monetära belöningar. 

4.5.2 Kontrollvariabler 

Individers upplevelse av belöningar samt motivation kan påverkas av demografiska 

variabler (Schlechter m.fl., 2015; Gohari m.fl., 2013). Med anledning därav utgörs 

enkätens bakgrundsavsnitt av demografiska variabler med syfte att kontrollera om 

belöningar påverkar upplevd TBP annorlunda beroende på kön, ålder, livssituation, 

antal barn, titel, partner/delägare, erfarenhet, antal år på nuvarande arbetsplats samt 

antal uppdrag.  

Revisionsbyrån som revisorn arbetar på ingår inte som kontrollvariabel då det riskerar 

anonymiteten eftersom det med lätthet går att härleda enkätsvar till en enskild 

respondent. Sannolikheten att det finns flera manliga auktoriserade revisorer som är 

födda 1973, har arbetat på PwC i 17 år, är gifta, har 3 barn och är påskrivande revisorer 

på 50 uppdrag är väldigt låg. Testpiloterna instämde och påpekade att de årligen undvek 

att svara på enkäter där det uppenbart gick att härleda svaren till dem. Byrån som 

respondenten arbetar på hade varit intressant att analysera då sambandet mellan 

belöningssystem och upplevd TBP kanske uppfattas annorlunda mellan byråerna. 

Risken för härledning och uteblivna svar är emellertid för hög och följaktligen 

inkluderades inte kontrollvariabeln.  

Rättviseteorin är central när belöningssystems effekter behandlas. Som tidigare nämnts 

ökar arbetsglädjen och motivationen om individen, i detta fall revisorn, känner att hen 
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är rättvist belönad (Parker & Kohlmeyer, 2005). Detta mäts sålunda med fråga 10, 11 

och 19: 

 ”10. Jag känner mig motiverad i mitt dagliga arbete” 

 ”11. Jag upplever arbetsglädje på min arbetsplats”  

 ”19. Jag upplever att jag blir rättvist belönad på min arbetsplats”  

Om revisorerna anger att de är motiverade, upplever arbetsglädje och känner att de blir 

rättvist belönade kan det i enlighet med tidigare forskning (Schlechter m.fl., 2015; 

Gohari m.fl., 2013; Gerhart & Milkovich, 1992 i Sanders, 2015) antas finnas ett 

välfungerande belöningssystem. Avsikten är sedan att jämföra detta med upplevd TBP 

och förhoppningsvis bekräfta hypoteserna, det vill säga att revisorerna som blir rättvist 

belönade och är motiverade i sitt dagliga arbete upplever TBP som mindre påfrestande. 

4.5.3 Beroende variabel 

Den beroende variabeln i undersökningen är revisorns upplevda TBP. Vid pilotstudien 

framkom det att testpiloterna inte hade någon kännedom om detta begrepp (som 

används i litteraturen) vilket är anledningen till att uttrycket ersatts med begreppen 

”tidsbudget”, ”tidspress” och ”stress” i enkätfrågorna som mäter upplevd TBP. 

Respondenternas, det vill säga revisorernas upplevda TBP mäts med hjälp av 5 frågor. 

Fråga 15 samt fråga 17 är tagna från Broberg m.fl., 2016).  

 ”14. Förbereds en tidsbudget innan påbörjat revisionsuppdrag? Vid nej, 

vänligen gå vidare till fråga 19”. 

 ”15. Jag känner mig pressad av tidsbudgeten jag arbetar efter”   

 ”17. Jag upplever tidsbudgetarna som ouppnåeliga”. 

Fråga 14 har till syfte att sortera bort de revisorer som inte använder sig av någon 

tidsbudget och således inte utsätts för TBP. Fråga 17 är i enlighet med Latham & Locke 

(1979) som påstår att individen (revisorn) måste uppfatta målsättningen som rimlig, 

annars finns risken att målet motarbetas. Det är således intressant att undersöka hur 

revisorn upplever målsättningen, i detta fall tidsbudgeten. 
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I avsaknaden av tidigare forsknings som explicit mäter upplevelsen av TBP är fråga 

12, fråga 13 samt fråga 16 egenutvecklade med inspiration från Johnsson & Lundeslöf 

(2014). Fråga 16 är omvänd med följden att den måste inverteras i statistikprogrammet 

SPSS för att möjliggöra en sammanslagning av frågorna. 

 ”12. Jag känner mig ofta stressad i mitt dagliga arbete” 

 ”13. Jag upplever stressen i mitt dagliga arbete som påfrestande” 

 ”16. Jag upplever att pressen från tidsbudgeten har minskat med åren” 

Att vara stressad behöver inte vara negativt då det, som tidigare nämnts, kan få positiva 

effekter (Roskes m.fl., 2013, Gundry & Liyanarachchi, 2007; Svanberg & Öhman, 

2013). Testpiloterna förklarade samstämmigt att de var oerhört stressade för tillfället 

då det är högsäsong men det var inte påfrestande eftersom arbetet är stimulerande och 

intressant. Upplevs däremot TBP som påfrestande ökar risken för dysfunktionellt 

beteende (Otley & Pierce, 1996). 

4.5.4 Oberoende variabel 

I modellen utgör belöningar den oberoende variabeln. Litteraturens senare samtida 

begrepp har använts i modellen och undersökningen, det vill säga, inre icke-monetära- 

och yttre monetära belöningar. För att möjliggöra en mätning av dessa olika typer av 

belöningar måste de konkretiseras. De inre icke-monetära belöningarna skildras i 

enkäten, i enlighet med tidigare forskning, som: delaktighet i upprättandet av 

tidsbudgeten, flexibel arbetstid, extra semesterdagar, en tydlig karriärplan, 

konferensresor, positiv feedback och teambyggande företagsaktiviteter (Nehme m.fl., 

2016; Gohari m.fl., 2013). Delaktighet i upprättandet av tidsbudgeten mäts med fråga 

18: 

 ”18. Jag är delaktig i upprättandet av tidsbudgeten” 

Frågan är inspirerad av Nehme m.fl. (2016) som finner att revisorer inte upplever TBP 

som lika omfattande om de får vara delaktiga i upprättandet av tidsbudgeten. Målteorin 

ligger även till grund för denna fråga då Latham och Locke (1979) påstår att det finns 

stora fördelar i att delta i målsättningarna (planering av tidsbudget). Flexibel arbetstid, 

extra semesterdagar samt en tydlig karriärplan mäts under fråga 20 med alternativen 



 

33 

 

”ja” eller ”nej” då det samstämmigt med testpiloterna ansågs att dessa 

belöningar/förmåner är något revisorer har eller inte har. Förekomsten av 

konferensresor, positiv feedback samt teambyggande företagsaktiviteter mäts under 

fråga 21 med en 5-gradig ordinalskala där 1=Aldrig och 5=Ofta. Anledningen till att 

dessa belöningar inte mäts med ”ja” eller ”nej” beror på att de är belöningar som kan 

förekomma i varierande utsträckning vid mer än ett tillfälle till skillnad från exempelvis 

”betald övertid” som man antingen har eller inte har. 

De yttre monetära belöningarna är bilförmån, förstärkt föräldrapenning, betald övertid, 

uppdragsbaserad teambonus, individuell monetär bonus och kontorsbaserad monetär 

bonus. Bilförmån och förstärkt föräldrapenning mäts under fråga 20 med ”ja” eller 

”nej”. Utsträckningen av uppdragsbaserad teambonus, individuell monetär bonus samt 

kontorsbaserad monetär bonus mäts i likhet med de inre icke-monetära belöningarna 

under fråga 21 med samma 5-gradiga skala. Anledningen till att inre icke-monetära och 

yttre monetära belöningar inte skiljs åt utan mäts under samma frågor, nummer 20 och 

21, beror på att respondenterna inte skall vara medvetna om uppdelningen med följden 

att deras svar påverkas. Den sista frågan är frivillig då respondenterna tillåts fylla i 

ytterligare belöningar/förmåner som hen har och ser som betydelsefulla. Den öppna 

frågan (fråga 22) inkluderades eftersom det med största sannolikhet finns belöningar 

som saknas i enkäten och respondenterna upplever som värdefulla.  

4.6 Reliabilitet och validitet 

Reliabilitet handlar om studiens pålitlighet och följdriktighet (Bryman, 2008). 

Transparens är således centralt då det ska vara möjligt att utifrån ha läst studien kunna 

rekonstruera den med likartat resultat som följd (Ejlertsson, 2014; Bryman, 2008; 

Körner & Wahlgren, 2015; Pallant, 2005).  

För att styrka studiens interna reliabilitet har de konstruerade måtten testats med 

Cronbach’s Alpha.  Gränsvärdet 0,7 anses vara en acceptabel nivå (Bryman, 2008; 

Pallant, 2005). Vid värden under 0,7 bör måtten förkastats för att inte riskera studiens 

reliabilitet. Tre av de fem frågorna som avser att mäta ”upplevd TBP” är 

egenutvecklade med följden är risken för ett lågt Cronbach’s alpha är högre. Bryman 

(2008) förklarar vidare att ett Cronbach’s alpha som är högre än 0,6 är 
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”tillfredställande” och kan vara godtagbart i vissa situationer. För att ytterligare styrka 

reliabiliteten i studien har identiska frågor ställts till alla respondenter och det har noga 

poängterats i e-mailen till revisorerna att enkäten endast riktar sig till revisorer för att 

undvika obehöriga svar. Vidare ökar en elektronisk enkät via SurveyMonkey också 

reliabiliteten då det minskar risken för inmatningsfel vid överföringen till det använda 

statistikprogrammet SPSS (Bryman, 2008). 

Revisorernas arbetsbelastning varierar kraftigt under året. Enkätundersökningen 

genomfördes under revisorns mest intensiva period (Cederberg & Svensson, 2013) och 

kan därför inverka på reliabiliteten i studien. Det är möjligt att revisorer hade besvarat 

enkäten annorlunda om de fått den på hösten när arbetsbördan är lättare. Detta är 

således något som måste tas hänsyn till i analysen och slutsatserna. Det optimala hade 

varit att genomföra samma enkät på nytt under hösten för att sedan jämföra resultaten, 

ett så kallat test-retest (Bryman, 2008; Ejlertsson, 2014; Pallant, 2005; Öhman m.fl., 

2006). Ju större sambandet mellan dessa test är desto högre är stabiliteten och 

reliabiliteten i studien (Bryman, 2008; Ejlertsson, 2014; Pallant, 2005; Öhman m.fl., 

2006). Tyvärr fanns det ingen möjlighet till ett test-retest i denna uppsats då den är 

tidsbegränsad till våren 2016.   

Hög reliabilitet medför inte automatiskt att studien har hög validitet. Hög validitet 

innebär istället att de frågor som är utformade för att mäta ett specifikt begrepp, 

verkligen mäter det specifika begreppet (Ejlertsson, 2014; Bryman, 2008; Körner & 

Wahlgren, 2015; Pallant, 2005) samt att måtten avser just det fenomenet som studeras 

(Hartman, 2003). För att skapa en hög validitet i studien har begrepp och mått från 

tidigare studier utnyttjats i största möjliga mån. Hypoteserna är logiskt härleda utifrån 

tidigare forskning och befintliga teorier kring motivation samt belöningssystem för att 

öka validiteten ytterligare.  

Vid egenutvecklade frågor är det väsentligt att påvisa måttens relevans i förhållande 

till syftet med frågorna, det vill säga en tillräckligt hög ytvaliditet (Bryman, 2008). 

Vidare är det även väsentligt att påvisa begreppsvaliditeten för att styrka enkätens 

förmåga att mäta det teoretiska begrepp som den avser att mäta (Bryman, 2008). 

Ytvaliditeten bekräftades i denna uppsats via pilotstudien där två revisorer som är väl 
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insatta på området fick bekräfta enkätfrågornas relevans. Experthjälp från Högskolan 

Kristianstad har även nyttjats för att styrka begreppsvaliditeten i studien.  

Det är en omöjlig uppgift att avgöra hur många respondenter som kommit i kontakt 

med enkäten då ett snöbollsurval användes som strategi för att få revisorsassistenter, 

som inte är registrerade hos Revisorsnämnden, att delta i undersökningen. Det är därför 

inte möjligt att göra en bortfallsanalys eller analysera svarsfrekvensen. Vad som 

däremot går att säkerställa är hur många svar utskicket till 350 revisorer samt 

påminnelser genererade. Det deltog 58 respondenter i enkätundersökningen. Det 

representerar med största sannolikhet inte populationen och det bör således 

generaliseras med försiktighet utifrån det insamlade materialet (Bryman, 2008).  
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5. Empirisk analys 

Uppsatsens syfte är att förklara huruvida ett belöningssystem kan användas för att 

lindra en revisors upplevda TBP. Variablerna betraktas som kvantitativa och multipla 

regressionsanalyser är således lämpliga att genomföra eftersom det finns fler än en 

oberoende variabel (Pallant, 2005; Djurfeldt & Barmark, 2009). Normalfördelning är 

ett väsentligt krav som undersöks med Kolmogorov-Smirnovs normalitetstest 

(Djurfeldt & Barmark, 2009). I följande avsnitt redogörs resultatet och statistiken från 

studiens kontrollvariabler samt hypotesprövning. 

5.1 Beskrivande statistik 

Enkäten besvarades av 58 revisorer från de fem största revisionsbyråerna i Sverige, 

Deloitte, EY, Grant Thornton, KMPG och PwC. Ett representativt urval är kritiskt för 

att materialet ska kunna generaliseras till populationen som stickprovet tagits från 

(Bryman, 2008). Uppsatsens urval är dock, med största sannolikhet, inte representativ 

då det endast erhölls 58 svar (Djurfeldt & Barmark, 2009; Bryman, 2008). 

Tabell 5.1 Åldersfördelning  

Åldersfördelning Antal Min. Max. Medelvärde sd 

 58 23 65 33,53 9,420 

 

Tabell 5.1 skildrar åldersfördelningen i studien. Den yngsta respondenten är 23 år och 

den äldsta är 65 år vilket visar på stor åldersbredd i materialet. Standardavvikelsen 

styrker bredden i materialet då den genomsnittliga avvikelsen från medelåldern är 9,4 

år. Medelvärdet ger emellertid en indikation om att det är ett större antal yngre som 

deltagit i undersökningen.  

  

Figur 5.1 Könsfördelning 

Män

57%

Kvinnor

43%
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Av figur 5.1 ovan utläses studiens könsfördelning. Av de 58 respondenterna var 33 

män (57 %) och 25 kvinnor (43 %). Andelen kvinnor och män som deltog i 

enkätundersökningen kan jämföras med den totala andelen kvinnor inom 

revisionsyrket 2013-11-01 som skildrades i branschtidningen Balans (Balans, 2014). 

Det deltog 43 % kvinnor i enkätundersökningen och andelen kvinnor i branschen var, 

enligt Balans, 33,5%. Män är således överrepresenterade i såväl branschen som 

undersökningen. 

 

Tabell 5.2 Respondenternas titel (1)  

Titel 1 Antal Andel (%) 

Junior assistent 14 24,1 

Senior assistent 20 34,5 

Godkänd revisor 3 5,2 

Auktoriserad revisor 21 36,2 

Totalt 58 100 

 

Tabell 5.2 åskådliggör respondenternas yrkestitel. Juniora- och seniora assistenter är 

de mest frekvent förekommande titlarna. Det deltog 34 stycken revisorer som inte 

avlagt en högre revisorsexamen, det vill säga assistenter och 24 stycken revisorer som 

har avlagt en högre revisorsexamen, det vill säga godkända och auktoriserade revisorer. 

Tabell 5.3 Respondenternas titel (2)  

Titel 2 Antal Andel (%) 

Partner 3 5 

Inte partner 55 95 

Totalt 58 100 

 

Tabell 5.3 ovan visar hur många respondenter som är partners på sin respektive byrå. 

Det deltog 3 partners (5 %) i enkätundersökningen. Resterande 55 respondenter (95 %) 

var således inte partners. Antalet är för få och andelen är för liten för att det ska vara 

utav betydelse för uppsatsen och inkluderas därför inte som kontrollvariabel i 

hypotesprövningen (se avsnitt 5.2 Hypotesprövning).   

 

Tabell 5.4 Har barn/har inte barn  

Barn Antal Andel (%) 

Har barn 22 38 

Har inte barn 36 62 

Totalt 58 100 
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Tabell 5.5 Livssituation  

Livssituation Antal Andel (%) 

Singel 8 13,8 

Sambo 37 63,8 

Gift 12 20,7 

Änka/änkling 1 1,7 

Totalt 58 100 

 

Tabell 5.4 respektive 5.5 skildrar respondenternas familjesituation. Tabellerna 

åskådliggör att majoriteten av respondenterna är sambo (63,8 %) och har inga barn (62 

%). Värt att notera är även att det endast är en änka/änkling som besvarat enkäten och 

kontrollvariabeln ska därför tolkas med försiktighet (Bryman, 2008). Änka/änkling 

sammanslås därför med livssituationen Singel i hypotesprövningen (se avsnitt 5.2 

Hypotesprövning). 

Tabell 5.6 Respondenternas år på nuvarande arbetsplats, erfarenhet samt antal påskrivande 

uppdrag 

 

 Min. Max. Medelvärde Median sd 

Antal år på nuvarande arbetsplats 0 30 6,9 5 7,135 

Antal års erfarenhet 0 40 7,57 5 8,202 

Antal påskrivande uppdrag 0 175 17,26 0 35,343 

 

Tabell 5.6 visar att respondenternas genomsnittliga antal år på samma revisionsbyrå är 

6,9 år och den genomsnittliga erfarenheten är 7,57 år. Respondenternas genomsnittliga 

antal påskrivande uppdrag är 17,26 stycken. Det är emellertid nämnvärt att det 

sistnämnda medelvärdet är missvisande vilket standardavvikelsen och medianen 

bekräftar. Medianen markerar att materialet är snedfördelat då medianen är 0 men max-

värdet 175.  

Tabell 5.7 Frågor yttre monetära belöningar     

Fråga 21 Antal Saknade Min. Max. Medelvärde Sd 

21.1 Uppdragsbaserad teambonus 54 4 1 2 1,02 ,136 

21.2 Individuell monetär bonus 56 2 1 5 1,93 1,319 

21.6 Kontorsbaserad monetär bonus 48 10 1 5 1,44 1,050 

 

Tabell 5.8 Frågor yttre monetära belöningar (ja eller nej)    

Fråga 20 Antal Saknade Ja Nej Medelvärde Sd 

20.3 Bilförmån 54 4 15 % 85 % ,15 ,359 

20.4 Förstärkt föräldrapenning 44 14 89 % 11 % ,89 ,321 

20.6 Betald övertid 57 1 67 % 33 % ,67 ,476 
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I tabell 5.7 framgår det hur ofta respondenterna anser sig få de specifika yttre monetära 

belöningarna. Medelvärdet är lågt vilket indikerar att respondenterna anser att dessa 

belöningar inte erhålls ofta. Vidare kan det utläsas ur tabell 5.8 att 39 (89 %) respektive 

38 (67 %) respondenter har Förstärkt föräldrapenning och Betald övertid. Bilförmån 

erhåller emellertid endast 8 (15 %) respondenter.  

Tabell 5.9 Frågor inre icke-monetära belöningar     

Fråga 18, 21 Antal Saknade Min. Max. Medelvärde Sd 

18 Delaktighet i upprättandet av 

tidsbudgeten 

 

54 

 

4 

 

1 

 

5 

 

3,85 

 

1,219 

21.3 Konferensresor 56 2 1 5 3,39 ,985 

21.4 Positiv feedback 58 0 2 5 3,78 ,879 

21.5 Teambyggande företagsaktiviteter 57 1 1 5 3,53 ,868 

 

Tabell 5.10 Frågor inre icke-monetära belöningar (ja eller nej)    

Fråga 20 Antal Saknade Ja Nej Medelvärde Sd 

20.1 Flexibel arbetstid 58 0 100 % 0 % 1 ,000 

20.2 Extra semesterdagar 57 1 46 % 54 % ,46 ,503 

20.5 Tydlig karriärplan 54 4 94 % 6 % ,94 ,231 

 

I tabell 5.9 och 5.10 är medelvärdena för frågorna som behandlar inre icke-monetära 

belöningar i enkäten sammanställda. I tabell 5.9 framgår det att medelvärdet för 

samtliga frågor är över 3, det vill säga mittenvärdet på den 5-gradiga Likertskalan, 

vilket innebär att respondenterna får dessa belöningar relativt ofta. I tabell 5.10 skildras 

de inre icke-monetära belöningarna som endast kunde besvaras med ”ja eller nej”. Det 

kan utläsa att samtliga respondenter har Flexibel arbetstid och att nästan samtliga 

respondenter (94 %) har en Tydlig karriärplan. Extra semesterdagar är inte lika frekvent 

förekommande då endast 26 (45 %) av respondenterna erhåller denna belöning. 

 

 

 

 

Den sista enkätfrågan var frivillig och öppen fråga där respondenterna själv hade 

möjlighet att ange ytterligare belöningar som de ansåg saknades i enkäten. I tabell 5.11 

Tabell 5.11 Frivilligt ifyllda ytterligare belöningar 

Fråga 22 Antal 

Friskvårdsbidrag 10 

Sjukförsäkring 3 

Lunchförmån 6 
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ovan har resultatet sammanställts och 10 stycken fyllde i Friskvårdsbidrag, 3 personer 

fyllde i Sjukförsäkring och 6 personer fyllde i Lunchförmån. 

 

Tabell 5.12 Frågor motivation     

Fråga 10, 11, 19 Antal Saknade Min. Max. Medelvärde Sd 

10. Jag känner mig motiverad i mitt 

dagliga arbete 

11. Jag upplever arbetsglädje på min 

arbetsplats 

19. Jag upplever att jag blir rättvist 

belönad på min arbetsplats 

 

58 

 

58 

 

57 

 

0 

 

0 

 

1 

 

2 

 

3 

 

1 

 

5 

 

5 

 

5 

 

4,40 

 

4,50 

 

3,39 

 

,771 

 

,628 

 

1,221 

 

I tabell 5.12 framställs frekvenserna för de tre frågor som berör motivation. 

Medelvärdet för samtliga frågor överskrider mittenvärde 3 vilket tyder på att 

revisorerna i undersökningen är motiverade. Noterbart är att ingen respondent svarat 

under 3 på fråga 11 och det indikerar att revisorerna upplever arbetsglädje på sin 

arbetsplats. För att möjliggöra användningen av motivation som kontrollvariabel i 

hypotesprövningen (se avsnitt 5.2 Hypotesprövning) behöver den interna reliabiliteten 

av de tre motivationsfrågorna styrkas. 

 

Tabell 5.13 Cronbach’s alpha för motivation  

 Cronbach’s alpha Antal frågor 

Motivation ,676 3 

 

Ett Cronbach’s alpha test genomfördes för frågorna berörande motivation med 

resultatet 0,676 (se tabell 5.13 ovan). Som nämndes tidigare anses 0,7 vara ett 

acceptabelt värde och 0,6 ett tillfredställande värde (Pallant, 2005; Bryman, 2008) 

vilket innebär att det aktuella värdet på 0,676 är ett gränsfall. Pallant (2005) förklarar 

dock att ett lågt värde är normalt när mätskalan är kort (exempelvis understiger 10 

alternativ) och därför kommer värdet på 0,676 att accepteras i denna studie. 

Följaktligen kan frågorna sammanslås till variabeln ”Motivation”.  

Tabell 5.14 Medelvärde för Motivation  

 Antal Min. Max. Medelvärde sd 

Motivation 58 2 5 4,10 ,704 
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I tabell 5.14 ovan utläses det att respondenterna är motiverade då medelvärdet är 4,10 

på den 5-gradiga skalan. Ingen respondent har angivit ett värde som understiger 2 vilket 

betyder att ingen är helt omotiverad. 

5.1.1 Revisorns upplevda TBP 

För att mäta uppsatsens beroende variabel, revisorns upplevda TBP, måste det 

redogöras för om revisorerna förbereder en tidsbudget innan påbörjat 

revisionsuppdrag.  

 

Fråga 14 i enkäten gallrar bort de revisorer som inte förbereder en tidsbudget innan 

påbörjat revisionsuppdrag. I tabell 5.15 ovan utläses det är 4 revisorer som inte 

förbereder en tidsbudget och de kan således inte vara utsatta för TBP. Uppsatsens 

beroende variabel, Revisorns upplevda TBP, mäts via fem frågor. De som uppgivit att 

de inte förbereder en tidsbudget har inte getts möjlighet att besvara dessa frågor. Nedan 

i tabell 5.16 framställs resultatet för de fem frågorna. 

Tabell 5.16 Frågor TBP     

Fråga 12, 13, 15, 16, 17 Antal Saknade Min. Max. Medelvärde Sd 

12. Jag känner mig ofta stressad i mitt 

dagliga arbete 

13. Jag upplever stressen i mitt dagliga 

arbete som påfrestande 

15. Jag känner mig pressad av 

tidsbudgeten jag arbetar efter 

16. Jag upplever att pressen från 

tidsbudgeten ökat med åren (inverterad) 

17. Jag upplever tidsbudgetarna som 

ouppnåeliga 

 

54 

 

54 

 

54 
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53 

 

4 

 

4 

 

4 

 

16 

 

5 

 

2 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

5 

 

5 

 

5 

 

2 

 

4 

 

3,39 

 

2,91 

 

2,91 

 

2,69 

 

2,55 

 

,988 

 

,957 

 

1,248 

 

1,278 

 

,867 

 

Det är endast fråga 12 som erhåller ett medelvärde över mittenvärdet 3. För att 

möjliggöra en användning av frågorna som en beroende variabel behöver de 

Tabell 5.15 Antal revisorer som förbereder en tidsbudget innan påbörjat revisionsuppdrag  

Fråga 14 Antal Andel (%) 

Förbereder en tidsbudget innan påbörjat revisionsuppdrag 54 93 

Förbereder inte en tidsbudget innan påbörjat 

revisionsuppdrag 

 

4 

 

7 

Totalt 58 100 
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sammanslås till en variabel. För att stärka den interna reliabiliteten på frågorna och 

möjliggöra en sammanslagning av frågorna testades de med Cronbach’s alpha. 

Tabell 5.17 Cronbach’s alpha för revisorns upplevda TBP   

 Cronbach’s alpha Antal frågor 

Revisorns upplevda TBP ,776 5 

 

Tabell 5.17 visar att de fem frågorna som är tänkta att mäta revisorns upplevda TBP 

har Cronbach’s alpha-värdet 0,776. Frågorna har såldes en accepterad intern reliabilitet 

med följden att de kan sammanslås till en variabel (Bryman, 2008; Pallant, 2005). Den 

beroende variabeln benämns hädanefter som ”Revisorns upplevda TBP”. 

Tabell 5.18 Medelvärde för Revisorns upplevda TBP   

 Antal Min. Max. Medelvärde sd 

Revisorns upplevda TBP 54 1,5 4,8 2,9796 ,77481 

 

Det utläses ur tabell 5.18 att Revisorns upplevda TBP har ett medelvärde på 2,9796, 

det vill säga under mittenvärdet 3 på den 5-gradiga Likertskalan. Det kan tolkas som 

att respondenterna som förbereder en tidsbudget innan påbörjat uppdrag, inte upplever 

TBP i någon stor utsträckning.  

För att klargöra vilket test som är relevant att använda för att förklara huruvida ett 

belöningssystem kan användas för att lindra revisorns upplevda TBP behöver det 

utredas om den beroende variabeln, Revisorns upplevda TBP, är normalfördelad eller 

ej. Det gjordes med hjälp av normalitetstestet Kolmogorov-Smirnov.  

 

 

 

Testet gav inte variabeln ett signifikant värde (se tabell 5.19) vilket innebär att 

variabeln är normalfördelad (Djurfeldt & Barmark, 2009). Det styrks även utav 

histogrammet nedan (figur 5.2). Den normalfördelade beroende variabeln innebär att 

Pearson korrelations-test är lämpligt för att testa om det finns en negativ eller positiv 

 

 

Tabell 5.19 Normalitetstest för Revisorns upplevda TBP 

 Kolmogorov-Smirnov 

 Statistic df Sig. 

Revisorns upplevda TBP ,105 54 ,200 
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signifikant korrelation mellan den beroende variabeln och de oberoende variablerna 

(Pallant, 2005; Wahlgren, 2012).  

 

Figur 5.2 Histogram med normalfördelningskurva för variabeln Revisorns upplevda TBP 

5.2 Hypotesprövning 

I korrelationstesten för de två hypoteserna har kontrollvariabeln ”livssituation” ersatts 

med variabeln ”förhållande eller ej”. Förhållande innefattar de som är gifta och sambos. 

Respondenternas titel har också sammanfogats till en variabel, ”assistent eller ej”. De 

nya variablerna, så kallade dummy-variabler underlättar särskiljandet av olika grupper 

med individer i hypotesprövningen (Djurfeldt & Barmark, 2009). I 

korrelationsmatriserna samt multipla regressioner i följande avsnitt anses en 

konfidensgrad på 90 % vara tillfredsställande vilket medför att även svaga samband 

accepteras (Andersson & Hansson, 2012). Det motsvarar en signifikansnivå på 10 %, 

det vill säga p-värdet 0.1 (p > 0,10). 

5.2.1 Hypotes 1: Det finns ett negativt samband mellan yttre monetära 

belöningar och revisorns upplevda TBP 

Korrelationsanalysen genomförs för att se om det finns samband mellan de oberoende 

variablerna och den beroende variabeln samt undersöka om det råder multikollinearitet 

mellan de oberoende variablerna (Pallant, 2005; Djurfeldt & Barmark, 2009). 

Multikollinearitet är inte önskvärt i en multipel regressionsanalys, det vill säga att de 
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olika belöningarna korrelerar med varandra (Pallant, 2005). En multikollinearitet som 

överskrider 0,8 medför ”anledning att bekymra sig” (Djurfeldt & Barmark, 2009 s. 

111). I avsnittet ”5.1 Beskrivande statistik” konstaterades det, med hjälp av 

Kolmogorov-Smirnovs normalitetstestet, att den beroende variabeln Revisorns 

upplevda TBP är normalfördelad vilket innebär att Persons korrelationstest kan utföras 

(Wahlgren, 2012). I tabell 5.20 nedan skildras korrelationsmatrisen från Pearsons 

korrelationstest gällande yttre monetära belöningar. 

 

I en korrelationsmatris utgör 1 och -1 en perfekt korrelation (Bryman, 2008: Pallant, 

2005). Hypotesen undersöker ett negativt samband och det är således ett negativt tal, 

det vill säga en negativ korrelation, som eftersträvas i korrelationsmatrisen mellan 

Revisorns upplevda TBP och de yttre monetära belöningarna (Bryman, 2008).  

Korrelationsmatrisen visar att de oberoende variablerna Förstärkt föräldrapenning, 

Uppdragsbaserad teambonus, Individuell monetär bonus och Betald övertid har en 

Tabell 5.20 Korrelationsmatris, hypotes 1 (n = 58) 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

1. 1               

2. -0,177               

3. -0,055 ,294*              

4. 0,157 0,127 -0,147             

5. 0,209 0,148 0,167 0,081            

6. -0,021 0,247 0,037 ,560** 0,223           

7. -0,057 -0,200 0,166 -,642** -0,143 -,570**          

8. 0,131 0,151 -0,117 ,955** 0,059 ,518** -,634**         

9. 0,146 0,106 -0,110 ,925** -0,035 ,494** -,641** ,962**        

10. -0,044 0,188 -0,221 ,645** -0,019 ,457** -,586** ,640** ,674**       

11. 0,047 0,112 -,268* 0,129 -0,048 0,202 -,273* 0,119 0,119 ,393**      

12. -0,062 -0,218 -0,088 -0,007 0,037 0,199 -0,199 0,038 0,030 0,139 0,160     

13. -0,035 -0,082 -0,123 -0,003 -0,002 -0,105 -0,166 -0,021 -0,010 -0,069 -0,058 0,052    

14. -0,097 0,019 -0,146 0,155 ,324* ,268* -,379** 0,182 0,176 ,397** ,293* 0,140 0,117   

15. 0,117 0,041 -0,136 0,164 0,069 0,274 -,356* ,294* ,296* ,456** 0,215 0,142 -0,061 ,512**  

16. -0,235 0,018 -0,125 -,437** -0,206 -,357** ,452** -,447** -,461** -,303* -0,191 -0,122 0,095 -0,215 -,405** 

**. Korrelationen är signifikant på en 0,01-nivå (2-sidigt).        

*. Korrelationen är signifikant på en 0,05-nivå (2-sidigt). 

†. Korrelationen är signifikant på en 0,10-nivå (2-sidigt). 
       

   

1. Upplevd TBP 7. Assistent 13. Uppdragsbaserad teambonus 

2. Motivation 8. Erfarenhet (år) 14. Individuell monetär bonus 

3. Kön 9. Antal år på nuvarande arbetsplats 15. Kontorsbaserad monetär bonus 

4. Ålder 10. Antal uppdrag som påskrivande revisor 16. Individuell monetär bonus 

5. Förhållande 11. Bilförmån  

6. Antal barn 12. Förstärkt föräldrapenning  
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negativ korrelation med den beroende variabeln Revisorns upplevda TBP men att ingen 

av dem är signifikanta. Ur matrisen (tabell 5.20) kan det också utläsas att det råder 

multikollinearitet mellan kontrollvariabler. Det åskådliggörs en stark korrelation 

mellan Ålder och Erfarenhet, Ålder och Antal år på nuvarande arbetsplats samt 

Erfarenhet och Antal år på nuvarande arbetsplats. Den rådande multikollineariteten 

påverkar den multipla regressionsanalysen förklaringskraft då effekterna av de tre 

kontrollvariablerna på den beroende variabeln blir svåra att åtskilja (Djurfeldt & 

Barmark, 2009). För att utveckla korrelationsmatrisen och vidare undersöka hur flera 

oberoende variabler påverkar en beroende variabel är det lämpligt att göra en multipel 

linjär regressionsanalys (Pallant, 2005). Kontrollvariablerna ”Ålder” och ”Antal år på 

nuvarande arbetsplats” har uteslutits ur den multipla linjära regressionsanalysen med 

anledning av multikollineariteten. Det gjordes för att minska risken för en felaktig 

tolkning (Djurfeldt & Barmark, 2009). Nedan i tabell 5.21 framgår resultatet för den 

multipla regressionsanalysen för hypotes 1:  

Det finns ett negativt samband mellan yttre monetära belöningar och revisorns 

upplevda TBP. 
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Tabell 5.21 Multipel linjär regression, hypotes 1 (n = 58)  

Beroende variabel:  

Revisorns upplevda TBP  

 Multikollinearitettest 

Variabler Koefficient, B Medelfel Toleransvärde VIF-värde 

Konstant 1,773 1,762   

Bilförmån ,463 ,551 ,416 2,401 

Förstärkt föräldrapenning ,101 ,528 ,822 1,217 

Uppdragsbaserad teambonus ,416 ,889 ,819 1,221 

Individuell monetär bonus -,231† ,124 ,556 1,799 

Kontorsbaserad monetär bonus ,259 ,161 ,501 1,996 

Betald övertid -,119 ,442 ,394 2,539 

Kön -,276 ,345 ,615 1,626 

Erfarenhet ,025 ,035 ,392 2,549 

Förhållande ,231* ,092 ,742 1,348 

Assistent ,310 ,417 ,413 2,424 

Motivation ,072 ,254 ,633 1,580 

Antal uppdrag som påskrivande revisor -,006 -,008 ,303 3,301 

Förklaringsgrad  34,5 %   

Justerad Förklaringsgrad  -1,2 %    

F-värde ,965    

**. Korrelationen är signifikant på en 0,01-nivå (2-sidigt). 

*. Korrelationen är signifikant på en 0,05-nivå (2-sidigt). 

†. Korrelationen är signifikant på en 0,10-nivå (2-sidigt). 

  

 

Uteslutandet av kontrollvariablerna som korrelerade med varandra eliminerade den 

värsta multikollineariteten i modellen vilket toleransvärdena samt VIF-värdena i tabell 

5.21 bekräftar. Betald övertid och Antal uppdrag som påskrivande revisor uppvisar 

dock toleransvärden som understiger 0,5 vilket Djurfeldt och Barmark (2009) anser 

vara gränsvärdet för multikollinearitet i regressionen. Pallant (2005) påstår dock att 

toleransvärden som inte understiger 0,1 är acceptabla. Toleransvärdet är relaterat till 

VIF-värdet och ett lågt toleransvärde medför högt VIF-värde som innebär att variabeln 

är överflödig i modellen. Djurfeldt och Barmark (2009) förklarar att 2,5 är en lämplig 

gräns för VIF-värden. Det förekommer emellertid mer än en rekommendation 

berörande VIF-värden i litteraturen. Körner och Wahlgren (2015) menar exempelvis 

istället att gränsvärdet är 5. Då samtliga toleransvärdena är över gränsen 0,1 och VIF-

värdena är under 5 behålls variablerna i modellen.  

Vid beaktande av den multipla regressionsanalysen som helhet kan det utläsas att p-

värdet för hypotes 1 överstiger signifikansnivån 10 % och saknar sålunda signifikans. 

Hypotes 1 förkastas följaktligen. En tolkning av förklaringsgraden såväl som de yttre 
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monetära belöningarnas individuella påverkan på Revisorns upplevda TBP är således 

betydelselös.  

5.2.2 Hypotes 2: Det finns ett negativt samband mellan inre icke-monetära 

belöningar och revisorns upplevda TBP 

Hypotes två undersöker ett liknande samband som det i hypotes 1, men istället för yttre 

monetära belöningar är det inre icke-monetära belöningar som utgör de oberoende 

variablerna. Det är därför motiverat att göra samma statistiska analyser för att testa 

hypotes 2. Nedan i tabell 5.22 följer en korrelationsmatris för korrelationen mellan 

Revisorns upplevda TBP och inre icke-monetära belöningar samt kontrollvariablerna 

som användes vid testet av hypotes 1. 

 

Ur tabell 5.22 utläses det att samtliga inre icke-monetära belöningar saknar stark 

Tabell 5.22 Korrelationsmatris, hypotes 2 (n = 58) 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 

1 1                

2 -0,177                

3 -0,055 ,294*               

4 0,157 0,127 -0,147              

5 0,209 0,148 0,167 0,081             

6 -0,021 0,247 0,037 ,560** 0,223            

7 -0,057 -0,200 0,166 -,642** -0,143 -,570**           

8 0,131 0,151 -0,117 ,955** 0,059 ,518** -,634**          

9 0,146 0,106 -0,110 ,925** -0,035 ,494** -,641** ,962**         

10 -0,044 0,188 -0,221 ,645** -0,019 ,457** -,586** ,640** ,674**        

11 0,003 0,131 -0,204 ,328* 0,025 ,318* -,509** ,326* ,308* 0,251       

12 .a .a .a .a .a .a .a .a .a .a .a      

13 0,213 0,037 0,075 0,259 0,116 0,215 -,360** ,269* ,283* 0,244 0,175 .a     

14 0,013 ,274* 0,209 -,314* 0,006 -0,160 0,138 -0,254 -,270* -0,127 -0,030 .a 0,223    

15 0,038 0,048 -0,177 -0,107 0,087 -0,047 -0,088 -0,183 -0,196 0,034 0,245 .a 0,164 0,128   

16 -0,063 ,348** 0,064 -0,220 0,061 -0,166 0,145 -0,189 -0,239 -,279* 0,145 .a -0,166 0,150 ,307*  

17 0,182 0,194 -0,089 0,068 0,081 0,060 -0,162 0,115 0,012 0,009 0,267 .a 0,135 0,176 ,369** ,553** 

**. Korrelationen är signifikant på en 0,01-nivå (2-sidigt).         

*. Korrelationen är signifikant på en 0,05-nivå (2-sidigt). 

†. Korrelationen är signifikant på en 0,10-nivå (2-sidigt). 
        

a. Kan inte uträknas då minst en av variablerna är konstant.         

         

1. Upplevd TBP 7. Assistent 13. Extra semesterdagar 

2. Motivation 8. Erfarenhet (år) 14. Tydlig karriärplan 

3. Kön 9. Antal år på nuvarande arbetsplats 15. Konferensresor 

4. Ålder 10. Antal uppdrag som påskrivande revisor 16. Positiv feedback 

5. Förhållande 11. Delaktighet i upprättandet av tidsbudgeten 17. Teambyggande företagsaktiviteter 

6. Antal barn 12. Flexibel arbetstid  
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negativ korrelation med den beroende variabeln Revisorns upplevda TBP. Det kan 

emellertid utläsas att positiv feedback har en svag negativ korrelation med revisorns 

upplevda TBP. Det återfinns samma problem med multikollinearitet då det 

inkluderades samma kontrollvariabler som i korrelationsmatrisen för hypotes 1. Det 

återfinns sålunda en stark korrelation mellan Ålder och Erfarenhet samt Ålder och 

Antal år på nuvarande arbetsplats. Korrelationen mellan Erfarenhet och Antal år på 

nuvarande arbetsplats är också stark. Med anledning av den höga multikollineariteten 

kommer kontrollvariablerna Ålder samt Antal år på nuvarande arbetsplats exkluderas 

ur den multipla linjära regressionen för test av hypotes 2. Den oberoende variabeln 

Flexibel arbetstid hade samtliga respondenter och kunde därför ej beräknas i 

korrelationsmatrisen med följden att variabeln utesluts ur den multipla linjära 

regressionen. Nedan i tabell 5.23 framgår resultatet för den multipla 

regressionsanalysen för hypotes 2:  

Det finns ett negativt samband mellan inre icke-monetära belöningar och revisorns 

upplevda TBP. 

Tabell 5.23 Multipel linjär regression, hypotes 2 (n = 58) 

Beroende variabel: 

Revisorns upplevda TBP 

 Multikollinearitettest 

Variabler Koefficient, B Medelfel Toleransvärde VIF-värde 

Konstant 2,608* 1,092   

Delaktighet i upprättandet av TB -,074 ,123 ,668 1,497 

Extra semesterdagar ,251 ,276 ,725 1,380 

Tydlig karriärplan ,058 ,602 ,638 1,567 

Konferensresor ,010 ,164 ,642 1,557 

Positiv feedback ,015 ,204 ,566 1,767 

Teambyggande företagsakt. ,169 ,196 ,574 1,742 

Kön -,322 ,301 ,607 1,647 

Erfarenhet ,025 ,031 ,443 2,258 

Förhållande ,137 ,082 ,901 1,110 

Assistent ,111 ,368 ,428 2,336 

Motivation -,104 ,209 ,582 1,718 

Antal uppdrag som påskrivande revisor -,005 ,006 ,564 1,774 

Förklaringsgrad  21,0 %   

Justerad Förklaringsgrad  -6,1 %    

F-värde ,774    

**. Korrelationen är signifikant på en 0,01-nivå (2-sidigt). 

*. Korrelationen är signifikant på en 0,05-nivå (2-sidigt). 

†. Korrelationen är signifikant på en 0,10-nivå (2-sidigt). 
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I den multipla regressionsanalysen för hypotes 2 utläses det att multikollineariteten inte 

är lika omfattande då inget VIF-värden överstiger gränserna som Körner och Wahlgren 

(2015) samt Djurfeldt och Barmark (2009) rekommenderar, det vill säga 5 respektive 

2,5.  

Vid beaktande av den multipla regressionsanalysen som helhet utläses det att p-värdet 

för hypotes 2 överstiger signifikansnivån 10 % och saknar därför signifikans. 

Följaktligen förkastas hypotes 2. En tolkning av förklaringsgraden såväl som de inre 

icke-monetära belöningarnas individuella påverkan på Revisorns upplevda TBP är 

såldes utan betydelse även för hypotes 2.  

5.2.3 Sammanfattning hypotesprövning 

För att testa om det föreligger något negativt samband mellan yttre monetära belöningar 

och Revisorns upplevda TBP samt inre icke-monetära belöningar och Revisorns 

upplevda TBP har multipla regressionsanalyser genomförts. Summering av 

hypotesprövningen presenteras i tabellen 5.24 nedan. 

Tabell 5.24 Sammanställning hypotes 1 & 2  

Hypotes 1: Det finns ett negativt samband mellan yttre monetära 

belöningar och revisorns upplevda TBP. 

 

Förkastad 

Hypotes 2: Det finns ett negativt samband mellan inre icke-monetära 

belöningar och revisorns upplevda TBP. 

 

Förkastad 
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6. Diskussion och slutsats 

Det låga antalet svar innebär att det inte går att generalisera utanför det egna stickprovet 

(Bryman, 2008) men det är alltjämt intressant att undersöka respondenternas svar då 

yrkesgrupper ofta är relativt homogena (Bryman, 2008). Trots faktumet att det inte bör 

generaliseras utanför stickprovet kan stickprovet diskuteras och jämföras med tidigare 

forskning och möjligen ge förslag eller vägledning till framtida forskningsprojekt. I 

följande avsnitt diskuteras resultat, slutsatser samt begränsningar och förslag till 

framtida forskning presenteras. 

6.1 Revisorns upplevda TBP och motivation 

Eisenhardt (1989), Miller och Sardais (2011) samt Öhman m.fl. (2006) beskriver 

agentens (revisorn) beteende som opportunistiskt. Revisorn undviker att genomföra sin 

plikt för att säkra sin egen position på revisionsbyrån (Öhman m.fl., 2006). Agentteorin 

förespråkar ett kontrakt innehållandes, uttryckt med samtida begrepp, inre icke-

monetära belöningar samt yttre monetära belöningar för att dämpa alternativt eliminera 

det opportunistiska beteendet. Det dysfunktionella beteendet är inte ämnet för denna 

uppsats men är trots det närvarande då tidigare forskning påvisat en stark koppling 

mellan TBP och dysfunktionellt beteende (Otley & Pierce, 1996; Malone & Roberts, 

1996; Cianci & Bierstaker, 2009; Gundry & Liyanarachchi, 2007; Coram m.fl., 2004; 

Pierce & Sweeney, 2004; Nehme m.fl., 2016; Liyanarachchi & McNamara, 2007; 

Broberg m.fl., 2016). Frågan som uppstår i samband med resultatet av de fem frågorna 

som mäter TBP i denna uppsats är följande: hur kan revisorerna inte uppleva TBP i 

någon större utsträckning?! Upplevs inte TBP eftersom belöningssystemet är 

välutvecklat och fyller sin funktion, det vill säga motiverar (Schlechter m.fl. 2015; 

Gohari m.fl., 2016) med följden att TBP minskar?! Tidigare forskning berörande 

området hävdar att revisorns TBP har ökat som följd av den ökade 

kommersialiseringen av revisionsbranschen (Pierce & Sweeney, 2004). Tidspressen 

används även som förklaring till revisionsbranschens höga personalomsättning 

(Nehme m.fl., 2016; Coram m.fl., 2004) vilket potentiellt gör resultatet i denna uppsats 

uppseendeväckande. Större delen av forskningen som uppsatsen grundats på har 

visserligen bedrivits i andra europeiska länder eller på andra kontinenter (Otley & 
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Pierce, 1996; Malone & Roberts, 1996; Cianci & Bierstaker, 2009; Gundry & 

Liyanarachchi, 2007; Coram m.fl., 2004; Pierce & Sweeney, 2004; Nehme m.fl., 2016; 

Liyanarachchi & McNamara, 2007) men Broberg m.fl. (2016) har undersökt TBP och 

dess påverkan på revisorer i ett svenskt sammanhang. Två av de fem frågorna som 

användes i uppsatsens enkätundersökning med avsikten att mäta Revisorns upplevda 

TBP har tagits från Broberg m.fl. (2016). De fick ett medelvärde på 3.87 (mätt med en 

7-gradig skala) vilket är precis under mittenvärdet 4 på den 7-gradiga skalan. 

Medelvärdet i denna uppsats var 2,98 (mätt med en 5-gradig skala) vilket är precis 

under mittenvärdet 3 på den 5 gradiga skalan. Resultaten av frågorna som avser att 

mäta TBP och Revisorns upplevda TBP är således jämbördiga då båda resultat påvisar 

att det inte finns TBP/revisorerna inte upplever TBP i någon större utsträckning. Det 

kan tolkas som ett tecken på yrkesgruppens homogenitet. Värt att notera är att den 

beroende variabeln i denna undersökning, Revisorns upplevda TBP inte var den 

beroende variabeln i Broberg m.fl. (2016). De hade TBP som oberoende variabel och 

RAQ (reduced audit quality) som beroende variabel. Urvalsstrategin för denna uppsats 

är tillika olik den i Broberg m.fl. (2016) då 350 godkända och auktoriserade revisorer 

på olika geografiska platser i Sverige valdes ut och uppmanades att skicka vidare 

enkäten internt för att nå revisorsassistenter. Broberg m.fl. (2016) skickade ut fler 

enkäter och erhöll fler svar men urvalet bestod endast av godkända och auktoriserade 

revisorer. Revisorernas upplevelse av TBP är därför inte en uppseendeväckande 

upptäckt då det förekommit i tidigare forskning (Broberg m.fl., 2016). Generalisering 

utanför stickprovet skall som sagt undvikas (Bryman, 2008) men möjliga faktorer till 

revisorernas upplevelse av TBP bör undersökas. 

Belöningar kan användas för att positivt inverka på personalens effektivitet, 

måluppfyllelse och sålunda deras motivation (Schlechter m.fl., 2015; Gohari m.fl., 

2013; Gerhart & Milkovich, 1992 i Sanders, 2015). En motiverad revisor torde uppleva 

TBP annorlunda jämfört med en omotiverad var utgångspunkten vid formulerandet av 

hypoteserna i denna uppsats. Upplevd rättvisa och motivation hos individer är nära 

kopplat (Parker & Kohlmeyer, 2005). Förhållandet behandlas i rättviseteorin och 

beskrivs som arbetsglädje genom vetskapen att jag (individen) blir rättvist belönad 

(Parker & Kohlmeyer, 2005). För att minska risken att personalen motarbetar den 

tilldelade målsättningen är delaktighet i planeringen av målsättningen, i enlighet med 
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målteorin, en lämplig strategi (Latham & Locke, 1979). En ökad delaktighet i 

planeringsarbetet av tidsbudgeten och därmed koordination mellan revisorerna som 

arbetar med samma revisionsuppdrag kan möjligen minska upplevd TBP 

(Liyanarachchi & McNamara, 2007; Nehme m.fl., 2016). Resultatet från 

enkätundersökningen i denna uppsats påvisar att revisorerna kände sig delaktiga i 

planeringsarbetet men det var långt ifrån samtliga respondenter och den stora 

standardavvikelsen (se avsnitt 5.1 Beskrivande statistik) är inte betryggande. Resultatet 

i denna uppsats påvisar emellertid att revisorerna är motiverade. Tidigare forskning 

(Gohari m.fl., 2016) hävdar att en balans mellan yttre monetära belöningar och inre 

icke-monetära belöningar är central för att belöningssystemet ska resultera i motiverad 

personal. Resultat visar att det förekom inre icke-monetära belöningar i stor 

utsträckning men det förkom inte yttre monetära belöningar i någon stor utsträckning. 

Det saknades således balans i revisorernas belöningssystem. Tidigare forskning hävdar 

att störst effekt på personalens motivation fås av inre icke-monetära belöningar (Gohari 

m.fl., 2016). Uppsatsens resultat är samstämmigt då det inte förkom yttre monetära 

belöningar i någon stor utsträckning och kan därför inte vara anledningen till 

revisorernas motivation. Revisorernas upplevda motivation kan tillskrivas 

kombinationen av inre icke-monetära belöningar då de förekom i stor utsträckning.  

6.2 Belöningssystems påverkan på Revisorns upplevda TBP 

Uppsatsen syfte att förklara huruvida ett belöningssystem kan användas för lindra 

revisorns upplevda TBP och följaktligen formulerades hypoteser som ponerade att inre 

icke-monetära belöningar och yttre monetära belöningar kan användas för att lindra 

revisorns upplevda TBP. 

Revisorn måste, i enlighet med förväntansteorin, känna att ansträngningen och 

prestationen resulterar i rättvisa belöningar för att vara motiverad (Lee, 2007). 

Revisorerna som deltog i enkätundersökningen kände sig motiverade vilket kan tolkas 

som att deras belöningar upplevs som är rättvisa. Resultatet påvisar således att 

belöningssystemet bestående av de inre icke-monetära belöningarna samt de yttre icke-

monetära belöningarna fyllde sin funktion, det vill säga motiverade (Schlechter m.fl. 

2015; Gohari m.fl., 2016). Det är emellertid möjligt att revisorns motivation inte är 

förknippad med belöningssystemet som implementeras. Det kan vara så att det 
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stimulerande och utvecklande arbetet samt en regelbunden positiv kundkontakt till stor 

del ligger som grund för revisorns motivation vilket förväntansteorin klargör, om en 

revisor tror att en hård ansträngning kommer att resultera i att klienten blir nöjd är 

revisorns förväntan hög vilket ökar motivationen. 

TBP resulterar ofta i opportunistiskt och dysfunktionellt beteende (Otley & Pierce, 

1996; Malone & Roberts, 1996; Cianci & Bierstaker, 2009; Gundry & Liyanarachchi, 

2007; Coram m.fl., 2004; Pierce & Sweeney, 2004; Nehme m.fl., 2016; Liyanarachchi 

& McNamara, 2007; Broberg m.fl., 2016). Eisenhardt (1989) förklarar att agentteorin 

är tillämplig i alla situationer där det föreligger en agent-principal relation. Forskningen 

kring agentteorin som fått mest uppmärksamhet är den som avser att minska agentens 

opportunistiska beteende med hjälp av ett kontrakt innehållandes inre icke-monetära 

belöningar samt yttre monetära belöningar (Shapiro, 2005). I denna uppsats påvisar 

resultatet motsatsvis att revisorns upplevelse av TBP inte påverkas av belöningssystem 

bestående av inre icke-monetära belöningar och yttre monetära belöningar då de 

multipla regressionerna som avser att förklara sambandet saknar signifikans.  Det kan 

möjligen vara så att belöningssystemet inte explicit implementeras för motverka TBP 

med följden att det saknar signifikant påverkan på TBP. HRM ska genomsyra hela 

organisationen för att personalen utan tvekan ska veta vilka beteende som belönas och 

varför de belönas (Bowen & Ostroff, 2004). Det kan även vara så att revisorns 

upplevelse av utsträckningen hen får olika belöningar är starkt förknippad med 

jämförelse. Det kan vara så att ett flertal belöningar som förekom i 

enkätundersökningen faktiskt finns på arbetsplatsen och revisorns får dem men de anser 

inte att det förekommer i stor utsträckning eftersom det finns andra på kontoret eller i 

omgivningen som har/får belöningen oftare.  

6.3 Slutsatser 

Syftet med uppsatsen var att förklara huruvida ett belöningssystem kan användas för 

att lindra revisorns upplevda TBP. Grundtanken var att belöningar (ett kontrakt), i 

enlighet med agentteorin kan användas för att lindra revisorns upplevda TBP och för 

att styrka uppsatsens hypoteser användes tidigare forskning kring belöningars påverkan 

på individers prestation och motivation.  
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Det få antalet svar begränsar tolkning och extrapolering utav uppsatsens resultat 

avsevärt men utav de 58 revisorernas svar framgår det att de inte upplever TBP i någon 

stor utsträckning. Det förekom inte yttre monetära belöningar i någon stor utsträckning 

och det förekom inre icke-monetära belöningar i stor utsträckning. Revisorerna uppgav 

att de kände sig motiverade och det kan således påvisas att de är rättvist belönade. 

Uppsatsen påvisar att det inte råder balans mellan de två typerna av belöningar då inre 

icke-monetära belöningar är överrepresenterade i belöningssystemen som 

implementeras. Då inte samtliga revisorer uppgav att de kände sig motiverade innebär 

det att belöningssystemet går att förbättra. Det kan möjligen vara balansen i 

belöningssystemet som behöver förbättras. 

Det påträffas inget stöd för hypoteserna i uppsatsen och följaktligen kan det konstateras 

att varken inre icke-monetära eller yttre monetära belöningar påverkar Revisorns 

upplevda TBP negativt.  

6.4 Begränsningar och framtida forskning 

För att undvika simpla misstag och motverka de största problemen genomfördes en 

pilotstudie av enkäten. I efterhand är det uppenbart att det borde genomförts en 

pilotstudie redan i uppstarten av uppsatsen för att undersöka betydelsen av belöningar 

för revisorn och därmed samla en bredare grund för hypoteserna. De nackdelar som 

finns med enkätundersökningar, exempelvis svårigheten med att säkerställa 

respondenternas förståelse för frågorna (Bryman, 2008; Körner & Wahlgren, 2015) är 

en central metodologisk begränsning i uppsatsen eftersom möjligheten att klargöra 

innebörden av frågorna saknas. Enkäten resulterade endast i 58 svar och eftersom 

studien genomfördes under revisorernas mest intensiva period är det en av studiens 

största begränsningar då risken är stor att enkäten ignorerats av de som haft extremt 

mycket att göra vilket medfört ett snedvridet resultat. Det är med andra ord troligt att 

revisorerna som upplever hög TBP inte kunde finna tid att delta i enkätundersökningen 

med den paradoxala följden att resultatet i uppsatsen påvisar att revisorerna inte 

upplever TBP i någon större utsträckning. En komplettering av studien med en 

ytterligare undersökning under en period där trycket på revisorer är lägre hade därför 

varit lämpligt men som tidigare nämnt är resurserna för små och tiden är begränsad till 

våren 2016 i denna undersökning.  
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Undersökningen är en förenkling av sambandet mellan belöningssystem och revisorns 

upplevda TBP. En statistiskt säkerställd multipel regressionsanalys hade således inte 

bekräftat ett samband eftersom det kan bero på en mängd andra faktorer, exempelvis 

slumpen (då stickprovet är litet). Det är även rimligt att anta ett nonsenssamband då det 

inte finns någon tidigare forskning som explicit styrker sambandet mellan 

belöningssystem och lindrad TBP för revisorer. En kvalitativ studie i form av 

djupintervjuer kunde möjligen medfört ett resultat närmre uppsatsens hypoteser då 

”upplevd TBP” i själva verket inte är en kvantitativ variabel och det är således omöjligt 

att påstå att alla revisorer som svarat en 3:a på den 5-gradiga skalan upplever TBP på 

exakt samma sätt. En kvalitativ studie hade även gjort det möjligt att fråga revisorn om 

hen arbetat på någon annan byrå och hur hen upplevde TBP på den arbetsplatsen samt 

vilken utsträckning hen fick olika belöningar. Det är även troligt att individer uppger 

att de är upptagna/stressade eftersom de har mer att vinna än förlora på framställningen 

av TBP som oerhört påfrestande. Detta fenomen försvårar givetvis studien och är en 

begränsning för alla studier som avser att undersöka hur TBP upplevs.  

Vid framställandet av denna uppsats uppkom det många intressanta föreställningar 

gällande framtida forskning. Det mest kontroversiella som hade varit intressant att 

undersöka huruvida TBP är så pass omfattande och allvarligt som det framställs i 

litteraturen. Revisorer kan tänkas uppge att de är stressade för att skapa en framtoning 

där de enkelt kan beskylla misstag på stress och kommersialisering, men faktum är att 

konkurrens existerar i de flesta branscher och är accepterat då det funnits under längre 

tid. Revisorn vill med största sannolikhet skapa bilden av att TBP leder till försämrad 

revisionskvalitét, de har som sagt mycket att vinna och lite att förlora på att ange att de 

upplever en hög TBP.  

Det hade varit intressant att utveckla och stärka reliabiliteten i studien genom ett så 

kallat test-retest eftersom studien begränsades till våren som är revisorns mest intensiva 

period. Det vill säga genomföra ett identiskt test under exempelvis hösten istället med 

avsikten att jämföra de två resultaten (Bryman, 2008; Ejlertsson, 2014; Pallant, 2005; 

Öhman m.fl., 2006). Testet hade bevisat om revisorerna upplever TBP annorlunda 

under högsäsongen jämfört med lågsäsongen. Vidare hade det varit intressant att 

utveckla studien genom att kombinera djupintervjuer med enkäter för att eventuellt 
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förklara ett negativt samband mellan belöningssystem och revisorns upplevda TBP. De 

belöningar som revisorerna själva angav hade också varit intressant att inkludera i 

framtida studier, det vill säga friskvårdsbidrag, sjukförsäkring och lunchförmån. 

Revisorn är möjligen väl belönad men får hen det hen vill ha? 
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