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Titel: Kompetensforsorjning i revisionsteam. En kvalitativ studie om hur revisionsbyraer
hanterar utmaningar inom kompetensforsorjning.

Bakgrund och problem: Revisorernas branschorganisation, FAR, framhdller att
kompetensforsorjning dr en vdsentlig utmaning inom det kommande decenniet for branschen.
Utmaningar aligger dels i att rekrytera och behilla kompetens, dels i att sidkerstélla och utveckla
héllbarhetskompetens till f6ljd av CSRD-direktivet. Tidigare forskning har studerat den hoga
personalomsittningen i1 branschen, och yrkets historiskt lagre attraktionskraft. Tidigare
forskning framhéller dven att det aterfinns tvetydigheter avseende hur héllbarhetskompetens
ska sdkerstillas 1 revisionsteamet. Utifran CSRD-direktivets omfattande péverkan pa
branschen, samt de aktuella utmaningarna avseende kompetensforsorjning, finns behov och
utrymme for vidare forskning inom omrédet; kompetensforsorjning.

Syfte: Studien syftar till att beskriva och analysera hur revisionsbyréer idag arbetar med att
hantera utmaningarna avseende kompetensforsorjning. Dels utmaningen med att rekrytera och
behalla kompetens, dels utmaningen i att sdkerstédlla hdllbarhetskompetens. Syftet avser att
bidra till 6kad forstaelse for hur kompetens sékerstélls 1 det framtida revisionsteamet, utifrén
aspekterna; rekrytera, behalla och utveckla medarbetare.

Metod: Studien har tillampat en kvalitativ metodansats, ddr det empiriska materialet samlats
in genom fem semistrukturerade intervjuer med grupp- och enhetschefer pd samtliga Big 4-
revisionsbyraer.

Resultat och slutsatser: Studiens resultat visar att revisionsbyrderna vidtar aktiviteter for att
rekrytera ny kompetens, genom att nérvara pd universitet samt att kommunicera erbjudandet
av sociala aktiviteter och mdjlighet till karridrsutveckling. Aktiviteterna &r en mojlighet till att
fordndra den fordldrade bild som finns av yrket, och diarmed forsoka attrahera fler till
revisionsyrket. Vidare identifierade studien att byrderna utfor sociala aktiviteter, aktiviteter for
att frimja balans mellan arbets- och privatlivet, samt erbjuder varierande arbetsuppgifter.
Aktiviteterna syftar till att bibehdlla en stabil personalomsittning och sikerstilla att kompetens
inte gar forlorad. For att sdkerstdlla hillbarhetskompetens till f61jd av CSRD-direktivet, pavisar
studiens resultat att revisionsbyrderna idag utbildar samtliga medarbetare 1
héllbarhetsgranskning, samt att héllbarhetsspecialister inkorporeras i revisionsteamen for att
sakerstdlla tillracklig kompetens. Utbildningar utgdr det mest visentliga tillvigagangssittet for
att bemota branschens utmaningar i att utveckla héllbarhetskompetens.

Nyckelord: Kompetensforsorjning, Hallbarhetskompetens, Revisionsteam, CSRD,
Rekrytering, Personalomséttning, Big 4
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1. Inledning

I nedanstaende kapitel presenteras studiens bakgrund avseende revisionsbranschens
utmaningar inom kompetensforsorjning. Redogorelsen utmynnar i studiens problemdiskussion
som inkluderar tidigare forskning inom kompetensforsorjning i revisionsteam, vilket vidare
mynnar ut i studiens syfte samt fragestdllningar. Slutligen presenteras studiens disposition.

1.1 Bakgrund

Revisorer besitter en betydande roll i samhéllet avseende befogenheten att utfora en oberoende
granskning av foretagets centrala kommunikationsverktyg; finansiella rapporter. Revisionens
fundament dr att oka tillforlitligheten pa informationen, genom att sikerstilla att de finansiella
rapporterna inte innehar visentliga felaktigheter (Eklov-Alander, 2019; Revisorsinspektionen,
u.d), samt ger en réttvisande bild, for att anvdndarna av rapporterna ska kunna fatta valgrundade
beslut (Carrington, 2014). Ur en regleringskontext inkluderar revisionsdefinitionen dels
granskning for att ge underlag till anvindarna, dels en rddgivningsfunktion at revisionsbyrins
klienter. Vidare dterfinns definitioner som syftar till att revision dr en kvalitetssékring (Eklov-
Alander, 2019). Foljaktligen anses revisorsyrket vara visentligt for att upprétthalla ett legitimt
informationsutbyte i samhéllet. Revisionen genomfOrs av ett revisionsteam bestdende av
revisorer med olika kompetens- och erfarenhetsnivéer (Cameran m.fl., 2018).

Revisorernas branschorganisation, Foreningen Auktoriserade Revisorer (FAR), framhéller
dock att kompetensforsorjning dr en vasentlig utmaning inom det kommande decenniet for
revisionsbranschen (FAR, 2022b). Kompetens kan definieras som “Utbildning eller erfarenhet
som krdvs for en viss tjdnst eller befattning” (NE, u.d.a). Vidare dsyftar kompetensforsorjning
till att rekrytera och utveckla medarbetare (Ds 2002:47), och behélla personal (FAR, 2022b).
Revisorsyrkets intrddeskrav bestdr av en universitetsexamen som inkluderar kurser i
redovisning och revision, vilket dr en fordndring mot det tidigare kravet pa en kandidatexamen
inom specifikt foretagsekonomi (Carrington m.fl., 2024). Utmaningen i revisionsbranschen
avseende kompetensforsorjning aligger i att rekrytera medarbetare och behélla kompetens
(FAR, 2022b). Situationen likstélls med ett “rekryterings-race”, eftersom revisionsbyriderna
konkurrerar om personal bade gentemot varandra och konsultbyrder (Lennartsson, 2024).
Kompetensforsorjningen i revisionsbranschen har linge varit ett etablerat problem. Dels i form
av hog personalomsittning, vilket foranlett forlorad kompetens i revisonsteamen (Gertsson
m.fl., 2017), dels att yrket har uppfattats som trist och trékigt” (Jeacle, 2008), och mindre
prestigefyllt, vilket paverkat attraktionskraften (Gertsson m.fl., 2017; Carrington m.fl., 2024).

Revisionsbranschen har d@ven under de senaste dren pédverkats av den digitala utvecklingen,
vilket resulterat i anpassade arbetssitt (FAR, 2022b). Déremot &r en ytterst aktuell dimension
till den ovan beskrivna dvergripande utmaningen i kompetensforsorjning, fragestillningen
géllande om revisionsbranschen ir redo att bemdta behoven av framtida héllbarhetsgranskning
(FAR, 2022b). En bidragande faktor till att kraven pa kompetens i hallbarhetsrevision okat, dr
Europeiska Kommissionens direktiv 2022/2464/EU, Corporate Sustainability Reporting
Directive (CSRD). Direktivet avser att forstirka regleringen gillande foretagens limnade
héllbarhetsinformation till externa intressenter (European Commission, u.d). CSRD-direktivet
innebdr en omfattande omstéllning for revisionsbranschen, eftersom regleringen medfor att
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revisionsteamen kommer behdva behérska nya kunskaper och formégor (Boiral m.fl., 2020).
Direktivet tradde 1 kraft i januari 2023 (European Commission, u.d) och foreslds av Sveriges
regering inforlivas i svensk lag i juli 2024 (Regeringskansliet, 2024). Regleringen innebir att
fler foretag successivt kommer péverkas (FAR, u.d.b). Direktivet medfor att information om
verksamhetens sociala och ekologiska pdverkan, samt hur det pdverkar foretagets ekonomiska
stdllning, ska inkluderas i deras finansiella rapporter. Vidare skall informationen granskas av
en oberoende aktor for att oka tillforlitligheten (Finansinspektionen, 2024), vilket aligger
revisionsbyraerna och deras revisionsteam (FAR, u.4.c).

Revisionsbyraerna Ernst & Young, Deloitte, PwC och KPMG, bendmnda Big 4, &r revisorer
for de storsta bolagen (Lennartsson, 2024). Eftersom CSRD-direktivet i ett forsta skede berdr
stora borsnoterade foretag (FAR, u.d.b), kommer dédrmed dven Big 4-byrderna att paverkas
forst av direktivet (Lennartsson, 2024). CSRD-direktivet foranleder en utmaning avseende
sakerstdllandet av tillrdcklig kompetens i1 hallbarhetsrevision (FAR, 2022b), eftersom samtliga
i revisionsteamet anses behova behirska kompetensen for att utfora granskningen (Annelin &
Svanstrom, 2024). Omstéillningen mot tvingande hallbarhetsgranskning, samt den
overgripande utmaningen géllande kompetensforsorjning, vicker darmed fragestdllningar om
hur branschen ska lyckas rekrytera, behélla och utveckla kompetens for att bemota
revisionsbehoven (FAR, 2022b; Tidningen Balans, 2022).

1.2 Problemdiskussion

Revisionsbyrder dr beroende av det humankapital som revisionsteamen utgdrs av, for att utfora
revisionsuppdraget (Cameran m.fl., 2018; Cahan m.fl., 2022). Ett led av tidigare
forskningslitteratur avseende kompetensforsorjning i revisionsbranschen har fokuserat pa den
hoga personalomsittningen. Forskningen framhéller att yrket inte lyckats frimja balans mellan
arbets- och privatlivet (Gertsson m.fl., 2017; Durocher m.fl., 2016; Pham m.fl., 2022), samt
haft hog arbetsbelastning i revisionsteamen (Smith m.fl. 2018; Annelin & Svanstrém 2022;
Pham m.fl., 2022). Konsekvent féranleder hog personalomséttning att kompetens gar forlorad
i revisionsteamen (Gertsson m.fl., 2017). Yrket har dven utsatts for uppfattningar som mindre
prestigefyllt (Gertsson m.fl., 2017; Carrington m.fl., 2024), samt att yrket skulle vara “trist och
trakigt” (Jeacle, 2008). For att stirka attraktionen har revisionsbyrderna dels erbjudit olika
karridarmojligheter, dels internutbildningar for sjdlvutveckling inom professionen, och anpassat
arbetsplatsen efter anstilldas vérderingar (Durocher m.fl., 2016). Daremot rdder fortfarande
utmaningar inom kompetensforsorjning (FAR, 2022b).

Ett ytterligare led inom tidigare forskning avseende kompetensforsorjningsutmaningarna,
hérror frén ett socialiseringsperspektiv. Revisionsbyrder forsoker etablera tidiga kontakter med
potentiella medarbetare genom nérvaro pd universitet, d& byraerna konkurrerar om studenter
mot konsultbyraer (Carrington m.fl.,2024). Nérvaron foranleder att potentiella yrkeskandidater
formas in i yrket redan under universitetstiden (Gebreiter, 2020).

I relation till omstéllningen avseende hallbarhetsgranskning framhélls att majoriteten av
revisionsbyraerna inkorporerat hillbarhetsspecialister i revisionsteamen. Déremot podngteras
att hallbarhetsgranskning kommer bli en grundldggande del inom framtidens revision, och att
revisionsteamen kommer behdva behérska kompetensen (Annelin & Svanstrom, 2024; Boiral
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m.fl., 2020). Omstéllningen pekar mot ett 6kat behov av utbildningar (Boiral m.fl., 2020), och
nya rekryteringsstrategier for att sdkerstilla hallbarhetskompetens (Argento m.fl., 2024).

Utmaningen avseende hur revisionsbyrderna ska hantera kompetensforsorjning till f6ljd av
externa omstéllningar, skildras dven i Annelin och Svanstroms (2024) foérslagna konceptuella
ramverk. Ramverket foreslér att revisionsbyrder antingen kan fortsitta anvdanda undergrupper
med specialistkompetens. Alternativt kan revisionsbyrderna genomfora en strukturell
omvandling, dir samtliga i revisionsteamet ska besitta héllbarhetskompetens for att frimja
flexibilitet (Annelin & Svanstrom, 2024). Det aterfinns dock tvetydigheter och diskurser
géllande hur hallbarhetskompetens ska sdkerstdllas 1 revisionsteamet (Argento m.fl., 2024;
Annelin & Svanstrom, 2024). Det forslagna konceptuella ramverket anses skildra ett
understuderat omrdde med behov for framtida forskning, avseende hur byréerna arbetar med
att sikerstélla hillbarhetskompetens i revisionsteamen. Utifran CSRD-direktivets omvélvande
paverkan pd revisionsbranschen, samt kompetensforsorjningsutmaningarnas aktualitet, finns
utrymme for vidare forskning. Forskningsbehovet avser hur revisionsbyréer idag arbetar med
att sikerstilla dels kompetens, dels hallbarhetskompetens i det framtida revisionsteamet.

Denna studie bidrar till befintlig forskning inom kompetensfoérsorjning i revisionsbranschen,
genom att beskriva aktuella forhallanden betrdffande utmaningarna att sikerstilla kompetens 1
det framtida revisionsteamet. Studien riktar sig till dels studenter, genom att beskriva och
analysera revisionsbyréers upplevelser av kompetensforsorjning, vilket anses relevant for
studenter pa vig ut i arbetslivet. Dels kan &ven andra revisionsbyraer ta del av studien, for att
f4 en insyn i och inspireras av hur de studerade byrderna arbetar med kompetensforsorjning.

1.3 Syfte och fragestillningar

Studien syftar till att beskriva och analysera hur revisionsbyrder idag arbetar med att hantera
utmaningarna avseende kompetensforsorjning. Dels utmaningen med att rekrytera och behalla
kompetens, dels utmaningen i att sdkerstédlla hallbarhetskompetens. Syftet avser att bidra till
okad forstaelse for hur kompetens sékerstills i det framtida revisionsteamet, utifrdn aspekterna;
rekrytera, behdlla och utveckla medarbetare. Syftet avser att besvaras med fragestédllningarna;

= Vilka aktiviteter vidtar revisionsbyraerna for att sékerstélla kompetens i
revisionsteamen?

= Vilka tillvigagingssitt tillimpar revisionsbyrderna idag for att sikerstilla kompetens
avseende hallbarhetsgranskning i revisionsteamen?

1.4 Disposition

Foljande studie bestér av sex kapitel. Kapitel 1 inleds med en bakgrund inom &mnet, vilket
utmynnar i en problemdiskussion samt studiens syfte och fragestillningar. Kapitel 2 bestar av
reglering och tidigare forskning inom det studerade omradet, samt studiens analysmodell.
Kapitel 3 beskriver den metod som tillimpats vid studiens datainsamling och framtagande. I
kapitel 4 presenteras och analyseras studiens empiriska material utifrdn den beskrivna
analysmodellen. I kapitel 5 diskuteras studiens bidrag till den tidigare forskning som
presenterades 1 kapitel 2. Slutligen, 1 kapitel 6, beskrivs studiens slutsatser samt forslag pa
vidare forskning inom omrédet.



2. Referensram

I nedanstdende kapitel redogors for studiens referensram, som tillsammans med studiens
empiriska material anvinds for att besvara syftet. Referensramen inleds med en beskrivning
av revisorsyrket och den pdagdende omstdllningen mot hallbarhetsrevision. Syftet dr att erhalla
en forstaelse for professionens befintliga och utokade arbetsuppgifter till foljd av CSRD-
direktivet. Vidare redogors for revisionsteamens struktur, eftersom det anses ha en inverkan
pd teamets kompetensforsorjning. Referensramen fortsdtter med en redogorelse for tre
aspekter inom kompetensforsorjning, rekrytering, personalomsdttning och organisatoriskt
ldrande. Aspekterna har valts i enlighet med att kompetensforsorjning dsyftar till att rekrytera,
behalla och utveckla medarbetare. Vidare beskrivs institutionell teori for att erhdlla en djupare
forstdelse for varfor revisionsbyrderna vidtar liknande aktiviteter. Referensramen avslutas
med en sammanfattande analysmodell, vilken baserats pd ett konceptuellt ramverk som
framtagits av Annelin och Svanstréom (2024). Ramverket har modifierats utifran studiens
referensram, for att mojliggéra en analys av empirin.

2.1 Revision

En revision innebdr en professionell oberoende granskning av finansiella rapporter, for att
sakerstdlla att foretagets ldmnade information &r tillforlitlig for dess anvindare (EkIGv-
Alander, 2019; Carrington, 2014). Revisionen ska dels inkludera en granskning av den 16pande
bokforingen och ldmnad &rsredovisning, dels granskning av styrelsens och VD:ns forvaltning
av bolaget i enlighet med Revisionslagen (SFS 1999:1079) 5 §. Dessa bendmns rédkenskaps-
respektive forvaltningsrevision (Carrington, 2014; Trohammar & FAR, 2006). Revisorn ska
dven granska att de finansiella rapporterna och tillhdrande noter avspeglar en réttvisande bild
av foretagets ekonomiska stillning och prestation, enligt Arsredovisningslagen (ARL) (SFS
1995:1554) 2 kap. 3 §.

I enlighet med Revisionslagen (SFS 1999:1079) 7 § ska dven revisorn granska bolagets
efterlevnad av god redovisningssed. Granskningen inkluderar #ven enligt ARL (SFS
1995:1554) 2 kap. 2 §, en fOrsdkran att bolaget har upprittat arsredovisningen péd ett
overskddligt sitt. Revisionsuppdraget avslutas med att en obligatorisk revisionsberéttelse
upprittas, enligt Revisionslagen (SFS 1999:1079) 6 §. Revisionsberittelsen inkluderar ett
uttalande om huruvida de finansiella rapporterna innehdller vésentliga felaktigheter (Eklov-
Alander, 2019; Revisorsinspektionen, u.4).

Samhéllets normutveckling avseende att foretag ska vara transparanta med deras paverkan och
efterfoljande ansvar avseende social och ekologisk hallbarhet, har resulterat i att foretag
efterfragat frivillig informationsgranskning av tredjeparts-aktorer for att erhdlla legitimitet
(Rimmel m.fl., 2018; Eklov-Alander, 2019; Argento m.fl., 2024). Detta aktualiserar behovet
av héllbarhetskompetens i revisionsbranschen. Den ldimnade hallbarhetsinformation har 6kat i
volym de senaste aren och foranleder ddrmed, likt frdgestillningen om finansiella rapporter, en
forsdkran om informationens tillforlitlighet (Rimmel m.fl., 2018). Foljaktligen aterfinns en
efterfragan, bade fran foretag och samhillet, gillande kvalitetssdkring av informationen, vilket
EU:s CSRD-direktiv d@mnar till att realisera. Till f6ljd av CSRD-direktivet kommer framtidens
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revision inkludera en trovirdighetsgranskning av ldmnad hallbarhetsrapportering, vilket
utvidgar revisionens granskningsomrade (Argento m.fl., 2024).

2.1.1 Hallbarhetsrevision

Inforandet av CSRD-direktivet ersétter det tidigare direktivet 2014/95/EU frdn Europeiska
Kommissionen avseende hallbarhetsrapportering, bendmnt Non Financial Reporting Directive
(NRFD), (Finansinspektionen, 2024). I svensk regleringskontext, har NFRD medfort att storre
foretag enligt ARL (SFS 1995:1554) 6 kap. 10-11 §§ tvingats limna en hallbarhetsrapport.
Hallbarhetsrapporten ska enligt ARL (SFS 1995:1554) 6 kap. 12 § inneh&lla upplysningar om
foretagets paverkan pa sociala forhdllanden, miljon och dess ekonomiska stéllning samt
resultat. Hillbarhetsrapporten har tidigare inkluderats i forvaltningsberittelsen, eller som en
skild handling frén &rsredovisningen. I enlighet med Aktiebolagslagen (SFS 2005:551) 9 kap.
31 § har det inneburit att revisionsberittelsen ska inkludera ett uttalande om en
héllbarhetsrapport har uppréttats eller uteldmnats. Foljaktligen innebér det att revisorer inte
varit obligerade att genomfGra en oberoende granskning av 1dmnad hallbarhetsinformation.

CSRD-direktivet medfor skérpta krav pd hallbarhetsrapportering, genom utdkade obligatoriska
upplysningskrav for stora foretag. Vidare ska héllbarhetsrapporterna for samtliga foretag folja
de nya europeiska standarderna for hallbarhetsrapportering, bendmnt European Sustainability
Reporting Standards (ESRS), (FAR, u.d.a). Till foljd av CSRD-direktivet, kommer fler foretag
omfattas och bli tvungna att uppritta en héllbarhetsrapport. Direktivet avser att inforlivas 1
svensk lagstiftning 1:a juli ar 2024 och inférandet av rapporteringskraven sker gradvis (FAR,
2024);

= Rapportering 2025 eller 2026 — stora borsnoterade foretag och koncerner med 6ver 500
anstéllda.

= Rapportering 2026 — stora foretag och koncerner, med mer dn 250 anstdllda, 550
miljoner kronor i nettoomséttning, 280 miljoner kronor i balansomslutning. Tva av tre
kriterier ska vara uppfylld de senaste tva rikenskapsaren.

= Rapportering 2027 — smd@ och medelstora borsnoteradeforetag. Mojlighet till
forskjutning av rapportering till &r 2028.

I samband med revision av en lagstadgad héllbarhetsrapport, ska revisorer tillimpa RevR 12
Revisorns yttrande om den lagstadgade hallbarhetsrapporten (FAR, 2023). Daremot ar 2026
forvintas EU-kommissionen anta en sérskild standard for hallbarhetsrevison som ersétter RevR
12 (FAR, u.d.a). Vid bestyrkande av ldmnad héllbarhetsinformation som inte ar lagstadgad
enligt ARL (SFS 1995:1554), ska revisorer fortsitta tillimpa RevR 6 Bestyrkande av
hdllbarhetsrevision (FAR, 2022c).

Till f6ljd av CSRD-direktivet kommer revisorer obligeras att genomféra en oberoende
granskning av hallbarhetsrapporten (FAR, 2024). Granskningen har tidigare utgjorts av ett
bestyrkandeuppdrag med Oversiktlig granskning och uttalanden med begrinsad sédkerhet
(Eklov-Alander, 2019). Déaremot kommer direktivet medfora att revisorerna ska granska
héllbarhetsrapporterna med en rimlig grad av sdkerhet. Konsekvent innebir det utdkade krav
pa granskningsprocessen, for att erhdlla samma tillforlitlighetsnivd som for de finansiella
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rapporterna (FAR, 2022a). Implementeringen av CSRD-direktivet medfor enligt Boiral m.fl.
(2020) att revisionsbranschen star infor en avsevird omstéllning, eftersom kraven pa
héllbarhetsgranskning ackompanjeras med nya kunskapskrav och formagor. Aven Knechel
(2021) menar att revisionsbyraer kommer behova utoka den befintliga kunskapsbasen inom
héllbarhet, utveckla nya granskningsprocesser och sékerstélla hallbarhetsexpertis. Dock menar
Argento m.fl. (2024) att det rader diskurser i revisionsbranschen avseende om kunskapsbasen
ska koncentreras till enskilda revisorer i form av héllbarhetsspecialister, eller distribueras dver
samtliga i revisionsteamet.

2.1.2 Revisionsteamets struktur

For att genomfora ett revisionsuppdrag formar revisionsbyraer revisionsteam (Cameran m.fl.,
2018; Cahan m.fl., 2022). Ett team definieras som en social enhet bestdende av en grupp
minniskor med dmsesidigt beroende av varandra for att utfora uppgifter och delar ansvar for
resultatet (Cohen & Bailey, 1997). Revisionsteamet bestar av en sammansittning av individer
med olika kompetenser och erfarenheter med avsikten att 6ka den aggregerade kunskapen i
revisionsteamet (Cameran m.fl., 2018; Contessotto m.fl., 2019). Kombinationen av komplexa
arbetsuppgifter till foljd av 6kad reglering, samt att medarbetare besitter olika kunskapsnivaer,
foranleder att kompositionen av teamet dr betydande for att uppnd maximal prestation (Alissa
m.fl., 2014; Rudolph & Welker, 1998). Foljaktligen kan sammansdttningen anses vara en
vésentlig aspekt i relation till kompetensforsorjning i revisionsteamet.

Traditionellt beskrivs att revisionsteam &r strukturerade hierarkiskt for att definiera
arbetsbefogenheter (Rudolph & Welker, 1998). Enligt Contessotto m.fl. (2019) identifieras tre
primdra skikt i revisionsteamet; byrdns deldgare, gruppchefer samt seniora revisorer.
Carrington (2014) framhdller dven en fjdrde niva 1 hierarkin bestdende av revisorsassistenter.
Deldgarna ansvarar for etablering av klientrelationer och dvergripande beslut (Contessotto
m.fl., 2019), samt innehar det primdra ansvaret for att underteckna revisionsberittelsen
(Carrington, 2014). Till skillnad frén deldgarna dr gruppcheferna mer involverade i sjilva
revisionsuppdraget, eftersom de ansvarar for sammansittningen av revisionsteamet. Seniora
revisorer, vilka ofta dr auktoriserade revisorer, ansvarar for att strukturera revisionsuppdraget.
Struktureringen avser att identifiera visentliga risker i uppdraget, ta beslut om insamling av
revisionsbevis och styra de juniora revisionsmedarbetarna (Contessotto m.fl., 2019). Léngst
ner 1 hierarkin dterfinns juniora revisorer och revisorsassistenter. Deras arbetsbefogenheter
avser primért att genomfora det dagliga granskningsarbetet (Carrington, 2014). Hierarkin kan
anses vara i enlighet med tidigare forskning (Alissa m.fl., 2014; Rudolph & Welker, 1998),
géllande att sammansittningen av olika kompetensnivder dr centralt for att genomfora
revisionsuppdraget.

En aspekt av teamsammanséttningen, dr att specialister 1 sakfrdgor tenderar att integreras i
teamen vid behov. Tillvigagéngsséttet bendmns multidisciplinira team, och tenderar att forma
undergrupper. En utmaning med multidisciplinéra team é&r att allokeringen av kompetensen blir
tvetydig, samt att medarbetare inte alltid delar samma fOrstaelse, vilket riskerar att foranleda
kommunikationsproblem. Samtidigt ar tillvigagéngsséttet med specialister fordelaktigt
eftersom det &r effektivare @n att utbilda samtliga i teamet (Annelin & Svanstrom, 2024).
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Revisonsteamen har tidigare tenderat att vara homogena i bemirkelsen att medarbetarna har en
liknande akademisk utbildning. Den homogena utbildningsbakgrunden har ansetts underlétta
kommunikation, och dirmed minimerat risken for missforstand i revisionsteamen (Cameran,
m.fl., 2018). Diremot menar Cameran m.fl. (2018) i1 deras studie att en homogen
utbildningsbakgrund kan ha en negativ pdverkan pa revisionskvaliteten genom gruppténkande.
Argento m.fl. (2024) menar dven att revisorernas kompetensutveckling kan gynnas av
diversifierade utbildningsbakgrunder genom utbyte av kunskaper. Vidare menar Boiral m.fl.
(2020) att utvecklingen av hallbarhetsgranskning foranleder att revisionsteam behdver en
tvirvetenskaplig struktur, genom en méangfasetterad komposition av revisorer. Utvecklingen
mot mer heterogena kompetenser och erfarenheter i teamen anses vara betydande for
sdkerstillandet av kompetens (Argento m.fl., 2024). Enligt Annelin och Svanstrom (2024)
inkorporeras héllbarhetsspecialister i teamet vid sdrskilda kunskapsfradgor. En annan dimension
beskrivs av Boiral m.fl. (2020), som menar att experter inom hallbarhet inkluderas i teamet for
att bibehdlla legitimitet. Vidare menar Andon m.fl. (2015) att vid etablering av nya
professionsomrdden, exempelvis hallbarhetsgranskning, arbetar revisionsbyrderna i dialog
med héllbarhetsexperter for att framja tillit hos klienter. Sammantaget, utifrdn tidigare
litteratur, kan sammanséttningen av revisionsteamet anses utgora en viktig aspekt betréffande
kompetensforsorjningen i revisionsbranschen.

2.2 Aspekter inom kompetensforsorjning

Foljande stycke avser att beskriva hur kompetensforsorjning har hanterats tidigare i
revisionsbranschen med utgéngspunkt i tre aspekter; rekrytering, behdlla kompetens samt
organisatoriskt ldrande.

2.2.1 Rekrytering

Revisionsbranschen befinner sig i ett “rekryterings-race”, dér revisionsbyrierna konkurrerar
om personal bade gentemot varandra och konsultbyraer (Lennartsson, 2024). En forklaring till
att utbudet av revisorer pa den svenska arbetsmarknaden har minskat, &r att farre studenter
véljer redovisning som kandidatinriktning pa universitet (Karlsson & Noela, 2022). Samtidigt
har kravet pd en kandidatexamen i foretagsekonomi, med specifikt antal hogskolepodng inom
redovisnings- och revisionskurser slopats, vilket vidgar rekryteringsbasen av revisorer till
personer som besitter en universitetsexamen (Carrington m.fl., 2024).

Revisionsyrket har kantats av rekryteringsutmaningar. Carrington m.fl. (2024) menar att
revisionsbyraer har problem med att rekrytera nya revisorer, eftersom yrket ses som mindre
prestigefyllt bland studenter och att yrkets popularitet minskat. Forvédntan pa hogre 16n i andra
yrken, avsaknad av intresse for redovisning och uppfattning om ett trakigt yrke beskrivs vara
centrala aspekter till varfor studenter inte véljer revisionsyrket (Karlsson & Noela, 2022).
Redan &r 2008 belyste Jeacle (2008) utmaningen avseende att revisionsyrket uppfattats som
“trist och trakigt”, vilket kan anses paverka mdjligheten till rekrytering och dédrmed
kompetensforsorjningen 1 revisionsteamen. Rekrytering &r betydande for att sidkerstilla
kompetens i1 teamen (Argento m.fl., 2024), och kan bidra till att forsoka &ndra yrkets
uppfattning (Jeacle, 2008). Uppfattningar avseende att revision dr ett mindre socialt yrke med
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repetitiva arbetsuppgifter frodar negativa uppfattningar hos studenter, som tenderar att leda till
att studenterna inte viljer yrket (Karlsson & Noela, 2022).

Revisionsbyrder har anvint universiteten for att etablera tidiga kontakter med potentiella
revisorer och @ven kollegor till andra yrkesgrenar pa revisionsbyran. Det framhélls ndmligen
att revisionsbyrierna medvetet marknadsfor andra karridirmdjligheter dn revisorsspéret, for att
oka arbetsplatsens attraktion (Carrington m.fl., 2024). Aven Durocher m.fl. (2016) framhaller
att revisionsbyraerna i rekryteringssammanhang, betonar mdjligheten till karridrsutveckling
samt sjilvutveckling inom professionen. Enligt Jeacle (2008) har revisionsbyrdaerna i deras
rekryteringsmaterial lyft fram aspekter som mojligheten till nya vénskaper och sociala
gruppaktiviteter. Vidare skildras d&ven den mangfasetterade kunskapen hos byrdns medarbetare
och mojligheten till arbete inom olika affarsomraden, i forsok att frangd uppfattningen om ett
ensidigt yrke (Jeacle, 2008). Vidare kommuniceras dven att revisionsarbetet sker i team
(Durocher m.fl., 2016), vilket kan associeras med Jeacels (2008) iakttagelse av byrdernas
betoning pa gemenskap och sociala aktiviteter 1 rekryteringsmaterial, for att fordndra bilden av
yrket som enformigt. Ovriga nddvindiga atgérder for att ge studenter en representativ bild av
yrket avser géstforeldsningar pd universitet, praktikplatser och workshops (Karlsson & Noela,
2022).

I samband med rekrytering beskrivs att mjuka kompetenser, som god kommunikationsférméga,
antas premieras hogre vid rekrytering dn tekniska fardigheter, eftersom de sistnimnda kan
utvecklas pa revisionsbyran (Carrington m.fl., 2024). Vidare beskriver Argento m.fl. (2024) att
kritiskt och analytiskt tdnkande &r viktigt inom hallbarhetsgranskning.

2.2.2 Behdlla kompetens

En ytterligare aspekt inom kompetensforsorjning dr att f4 revisorerna att fortsétta
revisorskarridren, for att undvika att kompetens gér forlorad. En anledning till den hdga
personalomséttningen anses vara att yrket inte har lyckats frimja en balans mellan arbets- och
privatlivet (Gertsson m.fl., 2017; Durocher m.fl., 2016; Pham m.fl., 2022). Enligt Gertsson
m.fl. (2017) tenderar juniora revisorer att limna branschen innan de ens kommit fram till det
nésta steget 1 hierarkin; att bli auktoriserad revisor. Motreaktionen har varit att forsoka anpassa
arbetsplatsen efter medarbetarnas vérderingar for att behélla och attrahera personal.
Anpassningarna har inkluderat mer flexibla arbetstider, variation i arbetsuppgifter och béttre
arbetsbalans, for att bemota millenniegenerationens vérderingar (Durocher m.fl., 2016). En
ytterligare orsak till hog personalomséttning har varit upplevelsen av stress (Gertsson m.fl.,
2017) och hog arbetsbelastning (Smith m.fl., 2018; Annelin & Svanstroém, 2022; Pham m.fl.,
2022). For att motverka stress 1 revisionsteamen &r tydlig planering, kommunikation och 6kad
grad av autonomi vésentliga faktorer (Annelin & Svanstrom, 2022).



2.2.3 Organisatoriskt lirande

Utmaningarna inom kompetensforsorjning i branschen stiller dven krav pé ett aktivt arbete
med kunskapsutveckling inom teamen. Teorin om organisatoriskt ldrande behandlar den
sociala kontext och de individuella faktorer som péverkar organisationers ldrandeprocess av ny
kunskap. Teorin forklarar att processen karaktdriseras av sociala interaktioner, och skapas i
medarbetarnas relationer. Det organisatoriska ldrandet kan bade vara observerbart, men gar
dven att dterfinna i organisationers kulturer och normer (Berta m.fl., 2015). En aktivitet {for att
utveckla kunskap pa revisionsbyrderna, exempelvis inom hallbarhetsgranskning, ar
genomforandet av internutbildningar och uppliarningsprogram (Boiral m.fl., 2020). Sadana
utbildningar och program utgdrs ofta av uttalad kunskap, eftersom de tydligt gér att identifiera,
dokumentera och ldra vidare (Albawwat, 2022).

En ytterligare dimension av kunskapsutveckling innefattar sa kallad tyst kunskap. Tyst kunskap
avser sddan kunskap som tas for given i den sociala kontexten (NE, u.d.b). Foljaktligen kan
tyst kunskap anses korrelera med teorin om organisatoriskt ldrande, avseende
kunskapsspridning via organisationens kulturer och normer. Enligt Bol m.fl. (2018) och
Albawwat (2022) ar tyst kunskap en vésentlig aspekt i utvecklandet av humankapital pa
revisionsbyraerna. Tyst kunskap utgors av revisorns omedvetna tinkande, erfarenheter och sa
kallad “know-how” (Albawwat, 2022). Kunskapen &verfors via dagliga interaktioner och
utbyte av erfarenheter (Westermann m.fl., 2015), eftersom den ofta ar svar att dokumentera
och ldra vidare (Bol m.fl., 2018). Westermann m.fl. (2015) menar att kunskapsspridning via
sociala interaktioner mellan medarbetarna &r den primédra upplirningsstrategin 1
revisionsbranschen.

Vidare karaktériseras revisionsbranschens upplarningssystem av att revisionsteamen utbildas
kontinuerligt i tekniska kunskaper, genom handledning och samarbete (Westermann m.fl.,
2015). I revisionsteamen kommuniceras kunskapen ner i hierarkin; seniora revisorer
kommunicerar sina kunskaper till mindre erfarna juniora revisorer och revisorsassistenter
(Annelin & Svanstrom, 2024). Vidare utsétts juniora revisorer stegvis for allt svarare
arbetsuppgifter, som ett moment i deras upplérningsprocess. Parallellt med genomférandet av
allt mer komplexa uppgifter, dterfinns stod fran seniora revisorer som besitter en dvervakande
och vigledande roll i revisionsteamet (Westermann m.fl., 2015). Westermann m.fl. (2015)
menar att revisionsteamets struktur kan ses som en “professionell praktik”, och att detta ar
avgorande for revisorns kunskapsutveckling. Kunskapsspridningen kan ddrmed anses
associeras till betydelsen av revisionsteamets struktur.

2.3 Institutionell teori

Institutionell teori kan appliceras for att forstd varfor organisationer utfor liknande aktiviteter.
Revisionsbyrders arbetssitt tenderar namligen att formas till branschpraxis, vilket féranleder
att byrderna dr homogena for att uppritthdlla social acceptans (Pelzer, 2021). De
homogeniserade handlingarna kan forstds utifran institutionell teori. Teorin beskriver att
organisationer behdver uppvisa formella aktiviteter som linjerar med omgivningens
institutionella krav, i form av normer, virderingar och kulturer (Meyer & Rowan, 1977).
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Anpassningen dr av betydelse for att erhalla legitimitet (Meyer & Rowan, 1977) och bibehélla
en accepterad marknadsposition (Rimmel m.fl., 2018). De homogeniserade handlingarna och
organisationsstrukturerna, bendmnt isomorfism, kan delas in i tre olika slag av institutionell
paverkan; normativ, tvingande och mimetisk isomorfism (DiMaggio & Powell, 1983).

Normativ isomorfism associeras med professionalisering, dar resultatet av fordndringar i
tvingande och mimetisk isomorfism skapar det korrekta beteendet i den kulturella kontexten;
normen (DiMaggio & Powell, 1983). Vidare behandlar tvingande isomorfism sadan fordandring
som hédrstammar fran extern press pd organisationen. Isomorfismen kan bdde vara informell 1
form av kulturella férvintningar, men dven formellt tvang i form av lagar och regler (DiMaggio
& Powell, 1983; Rimmel m.fl., 2018). Tvingande isomorfism gar att &terfinnas i
revisionsbranschen, exempelvis 1 form av extern press att folja reglering avseende
revisionsrapporteringsstandarder (Pelzer, 2021). Mimetisk isomorfism avser i stéllet att
organisationer imiterar varandra, och uppstar i osdkra miljoer (DiMaggio & Powell, 1983).
Mimetisk isomorfism har aterfunnits i revisionsbranschen i tidigare osdkra miljoer. Exempelvis
medforde Covid-19 pandemin, till f6ljd av sociala restriktioner, att revisionsbyrder behdvde
utveckla nya digitala 16sningar for att genomfora arbetet. Mindre revisionsbyréer imiterade da
redan tilldmpade tillvigagangssitt hos de storre Big 4-byrderna, i denna nya och osdkra miljo,
vilket hérleds till mimetisk isomorfism (Sharma m.fl., 2022). Genom att applicera institutionell
teori, mdjliggors darmed en forstéelse for eventuella likheter avseende hur revisionsbyraer
arbetar med att hantera utmaningarna inom kompetensforsorjning.

2.4 Konceptuellt ramverk — tre strategier

Externa omstéllningar medfor att revisionsbyrder behover anpassa sina tillvigagangssitt for att
sakerstdlla kompetens. Annelin och Svanstrom (2024) menar att kompetensforsorjningen inom
revisionsbranschen péverkas av omstdllningar inom 6kad hallbarhetsrapportering, regulativ
utveckling och digitalisering. Normutvecklingen avseende héllbarhetsrapportering (Argento
m.fl., 2024) och CSRD-direktivet foranleder att revisionsteam behdver utveckla en
kunskapsbas for héllbarhetsomrddet (Annelin & Svanstrom, 2024). Annelin och Svanstrom
(2024) foreslér tre alternativa strategier i deras konceptuella ramverk, for hur revisionsbyréer i
framtiden ska kunna sdkerstilla kompetens till foljd av externa omstéllningar.

Strategi ett innebdr att strukturera revisionsteamen som multidisciplindra team, vilket innebér
att specialister 1 hallbarhetsfrdgor inkorporeras vid behov. Anvindningen av multidisciplindra
team kan medfora att undergrupper till revisionsteamen formas, vilket innebér att kunskapen
blir koncentrerad till, och beroende av, specifika individer. Strategi ett benimns som en
“business-as-usual’-strategi, 1 bemadrkelsen att kompetensférsorjningen i teamen utvecklas
inom redan etablerade rutiner och strukturer. Férdelen med strategin anses vara mojligheten
till att utveckla detaljrik kunskap, vilket forsvaras om samtliga i revisionsteamet ska behérska
samma kunskapsniva (Annelin & Svanstrom, 2024).

Vidare avser strategi tvd att hallbarhetskompetens integreras i hela revisionsteamet.
Medarbetarnas kompetens ska omfatta flera revisionsomraden for att undvika beroende av
specifika individer och i stéllet uppna flexibilitet. Faktorer som anses tala emot strategin r att
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utbildning av samtliga i revisionsteamet anses vara resurskravande, badde i form av tid och
monetira termer (Annelin & Svanstrom, 2024).

Slutligen menar Annelin och Svanstrom (2024) att revisionsbyréer kan f6lja en tredje strategi.
Strategivalet kombinerar strategi ett och tvd, och innebér att revisionsteamet bestar av olika
kompetensnivéer, dir samtliga i teamet besitter en grundlidggande forstielse for exempelvis
héllbarhetsgranskning. Den grundliggande kompetensnivdn kompletteras dérefter av
medarbetare med expertis inom omradet. Foljaktligen pdminner strategi tre om strategi ett, men
skiljer sig i bemérkelsen att medarbetarna som besitter en hdgre kunskapsniva, assisterar ovriga
kollegor med att utveckla deras kunskapsbas.

2.5 Analysmodell

Foljande stycke redogoér for studiens analysmodell (se Figur 1), vilken baseras pé studiens
referensram. Analysmodellen utgérs av tre olika omriden inom kompetensforsorjning i
revisionsteam; rekrytera och behalla personal, kompetens vid externa omstéillningar samt
organisatoriskt 1drande, vilket illustreras av pilarna i figur 1. Modellens omraden syftar till att
fortydliga studiens referensram och avser dven att skapa en struktur i analysen for hur
revisionsbyraerna idag hanterar utmaningarna inom kompetensforsorjning.

Modellen har sin grund i det ovan beskrivna konceptuella ramverk (se avsnitt 2.4) som
framtagits av Annelin och Svanstrom (2024). Ramverket fokuserar pa tre skilda strategier for
hur revisionsbyrder kan sdkerstdlla kompetens i revisionsteamen vid externa omstillningar,
exempelvis héllbarhetsgranskning. Denna studies analysmodell bestdr dirmed av dessa tre
strategier (se blaa rutor i Figur 1), himtade frdn Annelin och Svanstroms (2024) konceptuella
ramverk. Vidare har valet gjorts att modifiera det konceptuella ramverket, genom att
komplettera med omraden avseende hantering av kompetensforsorjning, som inte explicit dr
till foljd av externa omstéllningar. Foljaktligen illustrerar de yttersta pilarna i analysmodellen
(se Figur 1) ytterligare tvd omraden avseende kompetensforsorjning i revisionsteamen;
rekrytera och behalla kompetens, samt organisatoriskt larande. Syftet med modifieringen é&r att
pa sa sitt kunna erhélla en analys géllande hur revisionsbyrderna sékerstéller kompetens i det
framtida revisionsteamet, for att bemota utmaningarna inom kompetensforsorjning.

Omradet rekrytera och behélla kompetens, avser de aktiviteter som byran vidtar for att
sakerstilla ny kompetens 1 revisionsteamen (se avsnitt 2.2.1) och arbetet med
personalomséttning for att behélla kompetens (se avsnitt 2.2.2). Omradet organisatoriskt
lirande (se avsnitt 2.2.3) tar utgdngspunkt i de aktiviteter som revisionsbyran vidtar for att
utveckla den befintliga kunskapsbasen i revisionsteamen. Det organisatoriska ldrandet
innefattar aktiviteter for uttalad kunskap, i form av exempelvis internutbildningar, och tyst
kunskapsspridning. Revisionsteamens struktur redogdr for aspekter som exempelvis valet att
integrera hallbarhetspecialister eller att samtliga 1 revisionsteamet ska behidrska
héllbarhetskompetens. Vidare behandlar dven revisionsteamens struktur hur kompetens kan
spridas inom revisionsteamen i form av organisatoriskt lirande. Revisionsteamens struktur
genomsyrar ddrmed dels omradet “organisatoriskt ldrande”, dels “kompetens vid externa
omstdllningar” 1 figur 1, och utgdrs foljaktligen inte av ett separat omrdde i modellen.
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I referensramen aterfinns dven en redogorelse for institutionell teori (se avsnitt 2.3). Teorin
exkluderas frin studiens analysmodell, eftersom den inte anses belysa en specifik aktivitet eller
tillvigagéngssétt for att hantera utmaningarna inom kompetensforsorjning. Déremot anses
tillampningen av institutionell teori, i samband med diskussionen av det empiriska materialet,
vara av betydelse for att kunna erhélla en djupare forstéelse for revisionsbyrdernas genomforda
aktiviteter. Analysmodellen avser att fortydliga referensramens tillimpning i en analys av
studiens empiriska material, i syfte att besvara studiens fragestillningar.

KOMPETENSFORSORJNING
I REVISIONSTEAM
REKRYTERA & ORGANISATORISKT
BEHALLA KOMPETENS VID LARANDE
KOMPETENS e
OMSTALLNINGAR
STRATEGI 1

Multidisciplinéra team

STRATEGI 2
Gemensam grundldggande forstaelse

STRATEGI 3
Kombination av strategi 1 & 2

Figur 1: Sammanfattande analysmodell. Illustration av forfattarna.
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3. Metod

I nedanstdende kapitel beskrivs hur studien har genomforts. Inledningsvis redogors for
studiens metodval. Vidare beskrivs insamling, bearbetning och analys av det empiriska
materialet samt etiska stdillningstaganden. Avslutningsvis innehdller kapitlet en
metodreflektion som diskuterar metodvalens inverkan pa studiens trovirdighet. Kapitlet dmnar
till att ldsaren ska kunna bedéma studiens tillforlitlighet (Lind, 2019; Patel & Davidson 2019).

3.1 Metodval

I enlighet med studiens syfte, att beskriva och analysera hur revisionsbyréer idag arbetar med
att hantera utmaningarna inom kompetensforsorjning, finns ett behov av att tolka
revisionsbyraernas upplevelser. Studiens syfte har baserats dels pd FAR:s identifieringar av
aktuella utmaningar inom revisionsbranschen, dels pd den regulativa utvecklingen inom
héllbarhetsrapportering till foljd av CSRD-direktivet. For att besvara studiens fragestillningar,
och dirmed syftet, tillimpades en kvalitativ metodansats. Den kvalitativa metodansatsen
kdnnetecknas av tolkning och forstdelse for individens egen uppfattning om det studerade
fenomenet (Patel & Davidson, 2019). Foljaktligen mojliggor tillimpningen av en kvalitativ
metodansats en djupare forstéelse samt tolkning av revisionsbyraernas upplevelser av vidtagna
aktiviteter och tillvigagéngssitt.

For att besvara syftet och frigestdllningarna togs valet att genomfora fem semistrukturerade
intervjuer med samtliga Big 4-revisionsbyrder. Intervjuer &mnar till att erhalla en forstaelse for
respondentens uppfattning om den studerade foreteelsen (Patel & Davidson, 2019), vilket ar i
enlighet med studiens syfte. Foljaktligen ansdgs intervjuer med revisorer pd byraerna vara en
dndamalsenlig forskningsmetod for studien, eftersom samtal med respondenten tillater att
identifiera uppfattningar om det studerade fenomenet (Patel & Davidson, 2019).

3.2 Datainsamling

Insamlingen av studiens empiriska material skedde genom semistrukturerade intervjuer. Valet
av semistrukturerade intervjuer syftade till mdjligheten att ge respondenten utrymme for att
utveckla sina svar, och for skribenterna att stilla foljdfragor (Patel & Davidson, 2019; Bryman
& Bell, 2017). Valet att genomfora semistrukturerade intervjuer ansigs nodvéndigt for att
kunna fa ta del av respondenternas egna reflektioner, avseende hur byrdn arbetar med att
hantera utmaningarna inom kompetensforsorjning. Tillimpningen av en semistrukturerad
intervjumetodik skapade, genom mojligheten att stilla foljdfrdgor under den pédgdende
intervjun, ett vixelverkande och informationsrikt samtal dér respondenten hade utrymme att
utveckla sina egna svar.

Insamlingen av det empiriska materialet genom intervjuer kompletterades med datainsamling
av tidigare forskning, fOor att uppnd en nyanserad analys av studiens fragestillningar.
Vetenskapliga artiklar erh6lls genom sdkmotorn Scopus samt Goteborgs universitetsbiblioteks
egen soktjanst, Supersok. Kérnan 1 litteraturinsamlingen var att innehdllet 1 de vetenskapliga
artiklarna skulle ha en koppling till revisionsteam samt kompetensforsorjning. Vidare anvéndes
facklitteratur inom revision, for att erhalla grundldggande definitioner. Insamlingen av
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akademisk forskning och facklitteratur genomfordes innan intervjuerna, vilket skapade en
forkunskap inom det studerade omradet.

Valet av semistrukturerade intervjuer aterfoljs av en medvetenhet géllande att den ldgre graden
av strukturering (Patel & Davidson, 2019), behovde kompletteras med fordefinierade
frageomraden. De fordefinierade omradena sékerstéllde att védsentliga delar 1 forhallande till
forskningsomrddet behandlades under intervjuerna (Patel & Davidson, 2019; Lind 2019).
Foljaktligen utformades en intervjuguide, for att sdkerstdlla insamlingen av relevant
information.

3.2.1 Intervjuguide

Den tillampade intervjuguiden (se Bilaga 1), avsag att skapa en struktur under intervjun for att
sdkerstdlla att intervjuerna 1 storsta mdjliga mén innehdll den information som studien avser
att beskriva och analysera (Patel & Davidson, 2019; Lind, 2019). Den forformulerade
intervjuguiden kan anses innehélla en subjektivitet avseende bedomningen av vésentliga
fraigeomraden. Diremot ansdgs utrymmet for respondenten att svara med egna ord och
mdjligheten till f6ljdfrdgor, minimera risken for att visentlig information exkluderades, och
foranledde ett informationsrikt empiriskt material.

Intervjuguiden (se Bilaga 1) strukturerades upp i olika frdgeomraden, som baserades pa
studiens referensram och framtagna analysmodell. Intervjuguiden inleddes med fragor
avseende respondentens yrkesroll samt arbetsuppgifter, for att erhdlla en kontextuell forstéelse
for respondenten. Vidare aterfanns frdgor under respektive frigeomréde; Revisionsteamet,
Organisatoriskt larande, Kompetens vid externa omstéllningar och Rekrytering (se Bilaga 1),
for att skapa en tydligare koppling till studiens referensram och analysmodell. De
forutbestimda frdgeomradena avsig att mojliggora svar pa studiens frigestdllningar. Samtliga
intervjuer avslutades med mdjligheten for respondenten att komplettera med information som
hen ville tilldgga.

Framtagandet av intervjufrdgorna i intervjuguiden fokuserade pa ett undvikande av ledande
fragor, och frdgorna hade i stéllet en 6ppen utformning, for att finga respondentens egen
uppfattning av det studerade fenomenet (Patel & Davidson, 2019). Intervjufrdgorna baserades
pa studiens analysmodell. Syftet var att erhdlla svar inom de 1 forvédg identifierade omrédena,
for att kunna besvara studiens fragestéllningar.

3.2.2 Urval

For att kunna besvara studiens syfte, utgjordes det empiriska materialet av intervjuer med
respondenter som har god insyn i revisionsbyrans teamstrukturer, for att erhalla en okad
forstaelse. Urvalet av respondenter utgjordes primért av ett malstyrt urval. Det innebér att
respondenter tillfrdgas utifran deras relevans for att kunna besvara frigestillningarna (Bryman
& Bell, 2017). Relevansen i studien asyftar till revisorernas professionella kunskap, vilket
inkluderar dels arbetsuppgifter i deras yrkesroll, dels arbetserfarenhet. Foljaktligen
intervjuades grupp- och enhetschefer. Vidare ar dven samtliga respondenter auktoriserade

revisorer med flera &rs erfarenhet i yrket. Eftersom CSRD-direktivet forst berdr stora
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borsnoterade foretag (FAR, u.d.b), kommer dirmed dven Big 4-byrderna, som dr revisorer at
de storsta bolagen, att paverkas forst av direktivet (Lennartsson, 2024). Foljaktligen utgjordes
urvalet av respondenter pd samtliga Big 4-byréer. Tva av respondenterna (R1 och R4) arbetar
pd samma revisionsbyrd, men pa olika kontor. Till foljd av lag svarsfrekvens pa
intervjuforfragningar i1 studiens forsta skede, togs valet att genomfGra tva intervjuer med
samma revisionsbyra, for att sdkerstdlla en storre insamling av empiriskt material.

Utover det primédra malstyrda urvalet, aterfanns dven liknelser med ett snobollsurval. Ett
snobollsurval innebér att respondenter som beddms vara relevanta for studien kontaktas av
forskaren, och vidare anvédnds respondenterna for att dstadkomma kontakt med ytterligare
intervjupersoner (Patel & Davidson, 2019; Bryman & Bell, 2017). For att erhdlla kontakt med
dndamalsenliga respondenter tillfrigades forst anstdllda pa revisionsbyrder, som aterfanns i
skribenternas kontaktndt. I samband med den forsta kontakten stilldes frdgan om individen
hade vetskap om nagon respondent fran revisionsbyrdn som ville medverka i en intervju.
Forfattarna framholl att avsikten var att i komma i1 kontakt med en grupp-/kontorschef. Den
forsta kontakten formedlade vidare intervjuforfrdgan till respondenter som hen ansag var
kunniga inom studiens forskningsomréde, vilket kan liknas med ett snobollsurval. For att
etablera kontakt med respondenter utanfor skribenternas kontaktndt, anvéndes
revisionsbyraernas hemsidor samt LinkedIn, for att framfora en intervjuforfrdgan via mejl.

3.2.3 Genomforandet av intervjuerna

Totalt har fem intervjuer genomforts. En Oversiktlig beskrivning av samtliga intervjuer
aterfinns 1 Tabell 1. Samtliga av Big 4-byrderna representeras i urvalet av respondenter.
Didremot framgar inte den specifika revisionsbyrén i relation till respondentens anstéllning i
Tabell 1. Syftet &r att studien ska efterleva konfidentialitet i hog utstrackning.

I samband med intervjuforfrigan kommunicerades mojligheten till genomforandet av en digital
intervju via Microsoft Teams. Tvad av fem respondenter onskade att genomfora en fysisk
intervju, medan resterande respondenter foredrog en digital intervju. Vidare begirde tvd av fem
respondenter att fa tillgang till intervjuguiden fore intervjuns genomforande. For att ge alla
respondenter samma grundforutsdttningar, beslutades dédrmed att samtliga skulle tilldelas
intervjuguiden 1 fOorvdg. Samtliga respondenter fick foljaktligen tillgang till samma
intervjuguide. Det fanns dock en medvetenhet avseende att respondenterna fitt mojlighet att
forbereda forskonande svar. Didremot ansdgs mojligheten till forberedelse mojliggora
vélutvecklade och innehéllsrika svar, for att kunna besvara studiens syfte. Vidare tillét
foljdfragorna under intervjuernas genomforande att dven spontana reflektioner lyftes.

Under samtliga intervjuer har bdda forfattarna till denna studie medverkat, genom att stélla
fragor och foljdfragor. Samtliga intervjuer utgick ifrdn en forutbestimd ordningsfoljd for
respektive frageomrade och tillhérande fragor (se Bilaga 1), vilket skapade en viss grad av
standardisering (Patel & Davidson, 2019). Avsikten var att skapa en struktur och underlétta
analysen av respondenternas olika svar. En del av fridgorna i intervjuguiden hade dven i forvig
formulerade foljdfrdgor, for att sdkerstdlla att en djupare f{Orstdelse erholls utifrdn
respondentens svar. Didremot anpassades ordningen av intervjufrdgorna samt tillkom
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foljdfragor utifrdn respondentens svar, for att frimja ett sammanhéngande samtal. Foljaktligen
aterfanns en viss grad av standardisering (Patel & Davidson, 2019). Enligt Bryman & Bell
(2017) ar flexibiliteten i fragornas ordningsfoljd av betydelse for att mojliggéra en djupare
forstaelse for respondentens upplevelser. Under intervjun stilldes dven bekriftande fragor, for
att sikerstilla att forfattarna hade tolkat respondentens svar korrekt.

I samband med intervjuerna togs valet, efter respondenternas godkidnnande, att spela in
intervjun med hjilp av bada forfattarnas mobiltelefoner. Inspelningarna tilldt att genomfora en
mer noggrann analys, genom att materialet kunde bearbetas upprepade ganger. Vidare
medforde inspelningarna att omedvetna tolkningar av materialet av oss som intervjuare,
enklare kunde undvikas (Bryman & Bell, 2017). I stdllet underléttade inspelningarna till att
kunna ta del av exakta och korrekta citat frdn respondenterna. Inspelningarna bidrog ddrmed
till 6kad trovérdighet for det empiriska materialets dtergivelse.

Respondent | Arbetstitel Arbetserfarenhet Genomforande | Datum Tidsomfattning
inom
revisionsbranschen
Respondent 1 | Gruppchef 3ar Digital 23/04/2024 | 40 minuter
(RI)
Totalt 13 ar i
branschen
Respondent 2 | Gruppchef 1 manad Fysisk 23/04/2024 | 36 minuter
(R2) &
involverad i CSRD- Totalt 9 ar i
implementeringsgruppen | branschen
Respondent 3 | Enhetschef 3ér Fysisk 25/04/2024 | 55 minuter
(R3)
Totalt 14 ar i
branschen
Respondent 4 | Gruppchef 1 ar Digital 29/04/2024 | 42 minuter
(R4) &
Manager 2 ar
Totalt 8 ar i
branschen
Respondent 5 | Gruppchef 6 manader Digital 2/05/2024 36 minuter
(R5) &
Senior manager
Totalt 12 ar i
branschen

Tabell 1: Sammanfattning om studiens respondenter.

3.3 Bearbetning och analys av data

Efter respektive intervjus genomforande péborjades en bearbetning av det insamlade
materialet. Samtliga intervjuer transkriberades under intervjun med hjélp av Microsoft Word:s
inbyggda dikteringsprogram. Det forsta steget i bearbetningen var att bada forfattarna, direkt
efter varje avslutad intervju, genomforde en ordagrann genomgéng av ljudinspelningen. Detta
genomfordes genom att bada forfattarna korrekturldste det transkriberade materialet i samband
med en uppspelning av intervjuns ljudfil. Stavfel och felaktiga meningsuppbyggnader
atgdrdades, for att sikerstilla en korrekt atergivelse av intervjun i textformat. Det bearbetade
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textmaterialet ldstes igenom upprepade ganger, for att minimera risken att vésentlig
information angivits inkorrekt, samt for att erhdlla en gemensam forstaelse for respondenternas
svar. Genom att anvinda transkribering som tillvigagangssatt for bearbetning av det empiriska
materialet, erhdlls ett mer noggrant underlag till analys (Bryman & Bell, 2017).
Transkriberingen utmynnade dirmed i en god dverblick av intervjuns innehdll for vidare
analys. Béda forfattarna var delaktiga i transkriberingen och bearbetningen, vilket minskade
risken for felaktiga dtergivelser i textformat, och séledes bidrog till studiens trovardighet. Det
andra steget 1 bearbetningen av det insamlade materialet, var att skriva l16pande noteringar om
relevanta svar att analysera i relation till studiens syfte. Den l6pande analysen bidrog
foljaktligen med potentiella analysidéer som kunde utveckla studien (Patel & Davidson, 2019).

I det tredje steget genomfordes en sammanstéllning av intervjuerna, i syfte att kunna identifiera
teman och monster i respondenternas svar (Patel & Davidson, 2019). Ett separat dokument
upprittades, didr respondenternas svar kategoriserades under respektive tema fran
intervjuguiden (se Bilaga 1). Foljaktligen wutformade rubrikerna; revisionsteamet,
organisatoriskt ldrande, rekrytering och kompetens vid externa omstéllningar, olika koder
utifran intervjuernas teman. Koderna underlittade struktureringen av materialet (Bryman &
Bell, 2017). Sammanstéllningen av respondenternas svar under respektive kod, strukturerades
med hjilp av tillhorande stéllda intervjufrdgor. Valet av att sammanstélla respondenternas svar
under respektive frdga och tillhdrande tema fran analysmodellen (se Figur 1), motiverades av
att det gav en god Overblick over det empiriska materialet. Tillimpningen av studiens
analysmodell foranledde dven en struktur till presentationen av det insamlade materialet i
kapitel 4, samt en tydligare koppling till studiens referensram i genomforandet av analysen.

Vidare, genom diskussioner mellan forfattarna, identifierades monster i form av gemensamma
ndmnare utifrdn dterkommande och liknande svar. I ett fjidrde steg, skrevs de gemensamma
ndmnarna ner i punktform under respektive fraga i det separata dokumentet, for att sérskilja
relevanta beskrivningar. I det femte steget av analysen, markerades citat i det transkriberade
materialet. De markerade citaten beddmes kunna fortydliga respondenternas upplevelser. Det
empiriska materialet presenterades i form av dels 16pande text, dels citat for att stirka studiens
troviardighet (Patel & Davidson, 2019). For att sékerstélla att citaten angivits korrekt har bada
forfattarna lyssnat igenom intervjuerna. Kombinationen av sammanfattande text och citat
ansags bidra till en representativ beskrivning av respondenternas upplevelser. Studiens analys
1 kapitel 4 strukturerades utifran studiens analysmodell, och diarmed identifieringen av teman
och monster. Struktureringen mojliggjorde en tydlig presentation av det insamlade materialet i
relation till studiens referensram, for att besvara studiens fragestéllningar.

3.4 Etiska stillningstaganden

Genomforandet av studien har beaktat informations-, samtyckes-, konfidentialitets- och
nyttjandekravet for att efterleva god forskningsetik. I samband med bade intervjuforfrdgan och
genomforandet av intervjun, formedlades studiens kontext. Med andra ord; att studien
genomfors som en kandidatuppsats inom externredovisning pa ekonomikandidatprogrammet
pa Handelshogskolan vid Goteborgs universitet. Utover studiens kontext, informerades dven
respondenten om studiens syfte. Genom att informera om studiens kontext och syfte,
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efterlevdes informationskravet. Kravet asyftar till att respondenten ska ha en forstéelse for
forskningens genomforande (Patel & Davidson, 2019). Det ansdgs dven av betydelse att
informera om studiens syfte, for att respondenten skulle kunna beddma om hen ansig sig
lampad att medverka i en intervju och bidra till det studerade forskningsomradet. Det ansigs
minimera risken for att intervjun inte skulle tillhandahalla relevant information for att besvara
studiens fragestillningar. Respondenterna besitter dven ritten att bestimma Over deras
medverkan 1 intervjun, vilket bendmns samtyckeskravet (Patel & Davidson, 2019).
Foljaktligen, under intervjutillfdllet, innan intervjun pabdrjats, tillfragades respondenten om
samtycke till att medverka i intervjun, samt att erhdllna svar fick anvéndas i studien.

I samtliga intervjuforfrigningar formedlades att intervjupersonen kommer anonymiseras i
studien. Aven sjilva intervjun inleddes med information om anonymiseringen. Valet att inte
presentera intervjupersonerna ér i enlighet med konfidentialitetskravet. Kravet dsyftar till att
vdrna om individens integritet, vilket innebér att personuppgifter inte ska kommuniceras till
tredje part samt att enskilda identiteter inte ska kunna erhéllas utifran studiens innehall (Patel
& Davidson, 2019). Intervjupersonernas personuppgifter, i form av namn och kontaktuppgifter,
har dédrmed inte angivits i studien eller till personer i skribenternas omgivning. Vidare, for att
efterleva konfidentialitetskravet, bendmns de medverkande intervjupersonerna som
respondenter med tillhorande siffra. Slutligen aterfinns nyttjandekravet, vilket innebir att
uppgifter om medverkande i studien enbart far anvéndas for det angivna syftet med forskningen
(Patel & Davidson, 2019). Foljaktligen informerades respondenterna om att bade ljudfilen och
transkriberingen kommer raderas efter studiens fardigstdllande.

3.5 Metodreflektion

Inledningsvis belyses att kvalitativa studiers resultat kdnnetecknas av en ldgre grad av
generaliserbarhet, vilket innebdr att resultaten inte ar direkt applicerbara i andra kontexter. Den
ligre generaliserbarheten asyftar till att resultaten ofta hdrrdr fran ett fital ostrukturerade
intervjuer (Bryman & Bell, 2017). Konsekvent medfor det att slutsatser 1 kvalitativt inriktade
studier, inte kan anses beskriva en hel population. Daremot framhalls att kdrnan i kvalitativa
metodansatser &r att erhalla individers uppfattningar och perspektiv betrdffande det studerade
fenomenet (Patel & Davidson, 2019; Bryman & Bell, 2017). Till foljd av studiens avsikt, att
beskriva och analysera hur revisionsbyrderna idag hanterar utmaningarna i
kompetensforsorjning, foreligger behovet av att tolka personers uppfattningar, snarare én
generalisera resultatet till ovriga sammanhang. Darmed anses en kvalitativ metodansats vara
dndamalsenlig i forhdllande till studiens forskningsomrade.

Vidare kdnnetecknas kvalitativ forskning av att forskarna &r medskapare i empirin och
tillhoérande tolkning, vilket gor att resultaten paverkas av forskarnas egna uppfattningar och
bedomningar. Konsekvent medfor det att kvalitativ forskning tenderar att karaktiriseras av
subjektivitet (Bryman & Bell, 2017). Subjektiviteten innebédr dock dven att forskarna utfor
tolkandet av empirin i relation till befintlig teori, vilket anses medfora en djupare forstielse och
inblick 1 det studerade amnet (Patel & Davidson, 2019).
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I samband med urvalet av respondenter applicerades ett mélstyrt urval. Foljaktligen dr det av
betydelse att intervjupersonerna ér representativa for revisionsbyran. Valet av intervjupersoner,
bestaende av grupp- och enhetschefer med god insyn i byréns teamstruktur, ansdgs utgdra en
god representation i forhédllande till studiens syfte. Eftersom intervjupersonerna besitter
likartade arbetstitlar, anses det dligga en begrdnsad mangfald bland respondenterna avseende
olika infallsvinklar betrdffande utmaningar inom kompetensforsorjning. Vidare dterfinns en
medvetenhet avseende att ett storre antal respondenter hade varit onskvirt, for att erhalla ett
storre empiriskt material, 1 syfte att ytterligare stérka studiens trovirdighet. Urvalet samt antalet
respondenter kan dock motiveras genom att de innehar en stor relevans for studien. Relevansen
hérror fran respondenternas arbetsbefogenheter samt arbetserfarenheter, vilket mdjliggor en
god insyn i studiens forskningsomréde och besvarande av studiens fragestéllningar.

Slutligen bor det lyftas fram, att en av forfattarna till denna studie har en kommande anstéllning
pa en av de revisionsbyrder som medverkat i studien. Genom att bada forfattarna varit delaktiga
1 intervjuerna och transkriberingen, samt i analysen av det empiriska materialet, anses
medforfattarskapet bidra till att stirka studiens trovérdighet.

4. Empiri och analys

Féljande kapitel presenterar studiens empiriska material i form av intervjuer med samtliga Big
4-byrder. I kapitlet analyseras respondenternas svar i forhdllande till studiens analysmodell,
vilken dr baserad pa studiens referensram, for att besvara fragestdllningarna.

4.1 Revisionsyrkets utmaningar inom kompetensforsorjning

Utmaningar i kompetensforsorjning ar framtrddande for revisorsyrket, frimst avseende att
sakerstdlla tillricklig kompetens inom hallbarhetsgranskning i revisionsteamen. Revisorernas
branschorganisation, FAR, menar att branschen utmanas med att rekrytera och behélla
personal, samt sdkerstdlla tillrdcklig hallbarhetskompetens pa grund av CSRD-direktivet (FAR,
2022b). Nér respondenterna beskrev deras upplevelser kring de pastddda utmaningarna,
uppenbarades delvis skilda uppfattningar. Respondent 2 (R2) menade att branschen ar i behov
av fler medarbetare som lockas till yrket, inte minst till f6ljd av CSRD-direktivet, som hen
menade Okar behovet av antalet revisorer. Samtidigt beskrev respondent 1 (R1), respondent 4
(R4) och respondent 5 (RS) att de fir in ménga ansOkningar till deras tjdnster. R1 och R4
framholl dock ett behov av fler medarbetare till foljd av CSRD-direktivet, dd omstéllningen
innebér fler granskningstimmar. Vidare beréttade respondent 3 (R3) att byran inte kommer sla
av pd anstdllningstakten och att det snarare finns en utmaning i att utoka medarbetarnas
kunskapsbas pé kort sikt. Respondenterna (R1-R5) uttryckte inget anmérkningsvért problem
gillande soktrycket. Daremot antyder respondenternas uttalanden ett behov av fler revisorer i
branschen, vilket belyser rekryteringens fortsatta betydelse avseende att sékerstilla kompetens.

I samband med att fragan stdlldes avseende om respondenterna upplevde nagra utmaningar i
kompetensforsorjning, antyddes dock en gemensam nimnare. Ndmligen kompetens kopplat till
CSRD-direktivet (R1-R5). R3 uttryckte att det for tillfdllet ar véldigt f& personer som har
kompetens i relation till den kommande utdkade héllbarhetsgranskingen. R3 forklarade att;

19



“Det hidr CSRD-regelverket, dr ju enormt. Det dr mycket storre dn vad vi har varit med om pad
manga, manga dr. Det dr ju det storsta, under mina 14 ar sa har jag aldrig varit med om ndagot
som fdr sd stor paverkan pd hur mycket man behéver ldra sig.”

— Respondent 3

Aven R4 delade upplevelsen gillande att CSRD-direktivet dr ett helt nytt omrade i
revisionsbranschen, som pdverkar bade juniora som seniora revisorer;

"Nu har jag jobbat 8 dr, men jag kan ju inget mer om det hdr bara for att jag har jobbat 8 dar.
Det hdr dr nagot nytt jag behover ldra mig, det gdller ju dven den som har jobbat i 30 dr inom

1

branschen.’
- Respondent 4

Foljaktligen antyds att CSRD-direktivet har en omvélvande effekt pd samtliga medarbetare,
vilket 4r 1 linje med vad Annelin och Svanstrom (2024) podngterar, avseende att
revisionsteamet kommer behdva behirska kompetensen. Aven Boiral m.fl. (2020) menar att
direktivet medfor en omstéllning i branschen avseende nya kunskapskrav och formégor, vilket
overensstimmer med 4tergivelserna frdn R3 och R4. R2 beskrev dven att den nya
héllbarhetsredovisningen medfor att revisorerna ska lamna ett yttrande med rimlig sékerhet.
Yttrandet ska ddrmed besitta samma grad av sdkerhet som i revisionsberittelsen for de
finansiella rapporterna. Detta skiljer sig mot det tidigare bestyrkandeuppdraget med begransad
sdkerhet (Eklov-Alander, 2019). Fordndringen kan ddrmed anses portrittera direktivets
omvéilvande effekt pd branschen. Respondenterna (R1 — R5) menade att utmaningarna till f61jd
av CSRD-direktivet dligger i att dels 0ka och sédkerstilla kompetens i1 befintlig personal, dels
f4 in fler revisorer via rekryteringar (R1 — R4). Foljaktligen anses det aterfinnas paralleller till
tidigare litteratur, som framhaller att teamets kunskapsbas behdver utvecklas (Boiral m.fl.,
2020; Knechel, 2021; Annelin & Svanstrom, 2024). I kapitlets foljande underrubriker redogors
for respondenternas svar géllande hur byrderna hanterar utmaningarna i kompetensforsorjning.

4.2 Organisatoriskt liirande

Interaktioner och kommunikation mellan revisorer &dr centralt for kompetensutvecklingen. I
dialog med respondenterna (R1 & R5) framkom att distansarbete kan ha en negativ inverkan
pa byrans larandestruktur. R1 framholl;

"Skulle det bli dnnu mer distansarbete, att folk sitter pa olika stdllen, sa kommer vi tappa
mycket av hela ldrlings strukturen som vi har. Att man ldr upp varandra och att man ldr sig
under tiden genom att lyssna och stdlla fragor.”

— Respondent 1

Foljaktligen antyds att sociala interaktioner mellan revisorer dr en visentlig aspekt i relation
till kompetensutveckling i teamen, vilket hérleds till teorin om organisatoriskt 1drande. Teorin
om organisatoriskt ldrande framhéller att sociala interaktioner mellan medarbetare ar
betydande for att framja ny kunskap i organisationen (Berta m.fl., 2015), vilket dterspeglas i
R1:s uttalande ovan.

20



Vidare beréttade d&ven R4 om betydelsen av kompetensutbyte i teamet;

“Sen sker ju vildigt mycket informationsutbyte naturligt ndr man arbetar med sina kollegor,
just eftersom, man jobbar alltid pd team diir det finns mer seniora med pd teamet. Sa det sker
alltid ett kompetensutbyte och en utbildning pd jobbet, genom att man tar del av erfarenheter

2

och man ldr varandra.
— Respondent 4

R4:s éatergivelse kan hédnforas till tyst kunskap (Bol m.fl., 2018; Albawwat, 2022). Tyst
kunskap uppstér genom dagliga interaktioner och utbyte av erfarenheter mellan medarbetarna
(Westermann m.fl., 2015; Albawwat, 2022). For att uppnd kunskapsspridning &r
revisionsteamets struktur av stor betydelse genom att kunskapen kommuniceras nedét i
hierarkin (Annelin & Svanstrom, 2024). Detta beskrev dven R1;

YDet dr lite “on-the-job training" vilket gor att det ocksd dd krdvs den typen av strukturen att
man kommer in som ny i teamen, och sd far man ldra sig "while doing” egentligen av sina lite

2

dldre och mer seniora medarbetare.
- Respondent 1

Konsekvent dr sammanséttningen av medarbetarna centralt for organisatoriskt larande i teamet.
Respondenterna (R1-R5) delade dven uppfattningen om att revision &r ett véldigt 1drande yrke.
Ett stort fokus ldggs pa att 14ra upp de nyanstillda, da de har begrinsad teknisk kunskap (R1-
R4). Revisionsteamens upplérningssystem karaktériseras av dagliga interaktioner, samarbete
och utbildning i tekniska kunskaper med hjélp av handledning (Westermann m.fl., 2015). Detta
korresponderar med Rl:s uttalande om “on-the-job training”. Déremot, i kontrast till
Westermann m.fl. (2015) som menar att interaktioner mellan medarbetarna dr den priméra
upplédrningsstrategin i branschen, beskrev R3 att de har fatt allokera mer tid till utbildningar dn
vad de gjort tidigare, pd grund av CSRD-direktivet. Vidare framgick av respondenterna (R1 —
RS), att en komplexare omgivning och nya regelverk skapar behov av utdkade utbildningar.
Foljaktligen antyds att utbildningar idag, besitter en tydligare roll avseende sékerstéllandet av
kompetens.

4.2.1 Utbildning

Organisatoriskt ldrande i form av utbildningar utgor ett fundament betriaffande sékerstéllandet
av kompetens 1 revisionsteamen. Samtliga respondenter (R1-R5) berittade att byrins
kompetensutveckling utgdrs av omfattande utbildningar for medarbetarna. RS delgav;

"Vi jobbar mycket med “training on the job”, men utéver det sa har vi ju jdttemycket kurser
som vi alla gar pad, beroende pa vilken niva du dr pd.”

- Respondent 5

Utover det noggrant upparbetade utbildningsprogram som revisionsbyraerna har (R1-R5),
beskrev dven R3 och R4 att utbildningsprogrammet regelbundet kompletteras med workshops.
Workshopsen genomfors inom specifika omraden, exempelvis om CSRD-direktivet.
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Kunskapsutvecklingen 1 form av utbildningarna, utgdrs av sd kallad observerbar
kunskapsspridning (Berta m.fl., 2015). Den omfattande utbildningsstruktur som
respondenterna beskrev, dverensstimmer med att internutbildningar och upplérningsprogram
varit centrala for att bemota kompetensforsorjningsbehoven (Boiral m.fl., 2020). Inte minst dr
det av betydelse till f6ljd av omstédllningen med CSRD-direktivet. R1-R4 berdttade ndmligen
att samtliga medarbetare gar utbildningar i CSRD idag, medan RS framhdll att enbart deras
seniora personal har borjat utbildas. Atergivelserna dverensstimmer med tidigare litteratur
(Annelin & Svanstrom, 2024) avseende att en utdkad kunskapsbas i teamet behdver utvecklas.

R1 berédttade att byrdn har genomfort internutbildningar i CSRD de senaste tva aren, och att
direktivet medfort jattemycket specialanpassade utbildningar. Vidare beskrev R2 att de arbetar
aktivt med att ta fram specialanpassade utbildningsprogram;

“Det kommer finnas tydliga riktlinjer, mallar man ska anvinda (...) Vi tar fram mycket liksom
utbildningsprogram, vi tar fram mycket interna mallar och dokument, granskningsprogram

’

och sa som underlittar for teamen ndr det vdl blir dags.’
- Respondent 2

Aven R4 beskrev att de har en grupp som sitter upp nya mallar och granskningsprogram, som
samtliga pd byrdn ska folja, for att standardisera arbetet. Den beskrivna processen med
omfattande utbildningsprogram samt utformningen av interna mallar och riktlinjer, kan
kopplas till uttalad kunskap. Kopplingen avser att kunskapen ska vara mojlig att identifiera,
dokumentera och lira vidare (Albawwat, 2022). Detta hanfor sig ocksa till observerbar kunskap
inom teorin for organisatoriskt larande (Berta m.fl., 2015). Sammantaget utifran intervjuerna
antyds att det priméra tillvigagingssittet for att sédkerstdlla kompetens inom
héllbarhetsgranskning idag, 4r att utbilda samtliga revisorer i revisionsteamen. Den
observerbara kunskapen kan fo6ljaktligen tolkas premiera den tysta kunskapsspridningen
avseende inforandet av CSRD-direktivet.

4.2.2 Revisionsteamets struktur

Revisionsteamets struktur dr en viktig faktor i relation till kunskapsutveckling och darigenom
sakerstdllandet av kompetens. Inledningsvis delgav samtliga respondenter (RI1-RS5), att
revisionsteamets struktur beror péd klientens storlek och bransch, eftersom det styr antalet
revisorer och vilka kompetenser som ska ingd. Diremot identifierades en gemensam ndmnare
utifran respondenternas (R1-R5) svar, ndmligen att revisionsteamen dr strukturerade likt den
klassiska pyramidstrukturen (Rudolph & Welker, 1998; Contessotto m.fl., 2019; Carrington,
2014). R1-R4 menade att strukturen syftar till att juniora revisorer ska kunna léra sig av de
dldre och mer seniora medarbetarna. R4 berittade;

"Vi forsoker alltid jobba med ndagon form av hierarkipyramid. Det dr hégt i tak hdr, men pa
ndgot sdtt dr det ocksd viktigt med erfarenhetstrappan.”

- Respondent 4
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Foljaktligen, utifrdn R4:s svar, kan pyramidstrukturen hérledas till betydelsen av
erfarenhetsutbyte via interaktioner (Albawwat, 2022). Strukturen dr i enlighet med att
revisionsteamets struktur kan ses som en “professionell praktik” (Westermann m.fl., 2015).
Detta genom att kunskaper och erfarenheter kommuniceras nedat i pyramiden, samt att de mer
seniora kollegorna ger viégledning och stottning 1 de juniora medarbetarnas
kompetensutveckling (Annelin & Svanstrom, 2024; Westermann m.fl., 2015). En ytterligare
aspekt av revisionsteamets struktur dr integrering av specialister i revisionsteamen. Rl
berdttade att teamen dven kan besta av specialister fran byréns specifika avdelningar:

"Ar det svira virderingsfidgor, dd har vi en viirderingsspecialist med i teamet. Ar det svira
redovisningsfrdagor sd kan vi ta hjdlp av redovisningsspecialister. Hallbarhetsfrdagor, sd har vi
vdr hdllbarhetsavdelning. Vi dr heltickande i det. Man skrdddarsyr det ju lite fran vad

’

uppdraget behéver.’
- Respondent 1

Utifran ovanstaende atergivelse fran R1 och R4 identifieras likheter med tidigare forskning,
som menar att revisionsteam oftast bestar av olika kompetenser och erfarenheter, for att 6ka
den aggregerade kunskapen i revisionsteamet (Cameran m.fl., 2018; Contessotto m.fl., 2019).
Teamsammanséttningen dr dven av betydelse for att uppnd maximal prestation (Alissa m.fl.,
2014; Rudolph & Welker, 1998). Tillvigagangssittet med att ta hjélp av specialister vid behov,
kan anses vara i1 likhet med Boiral m.fl. (2020), som menar att utvecklingen av
héllbarhetsgranskning féranleder att revisionsteamen behdver en tvirvetenskaplig struktur med
méngfasetterade revisorer. Foljaktligen anses struktureringen av revisionsteamen vara en
vésentlig aspekt i relation till arbetet med att sdkerstédlla kompetens i revisionsteamen.

Vidare delgav samtliga respondenter (R1-R5) att de har hallbarhetsavdelningar som besitter
sédrskild specialistkompetens i héllbarhetsredovisning och -revision. R1 och R3 beskrev att
specialisterna 1 vissa uppdrag placeras sidoordnat sjdlva revisionsteamet. Detta
overensstimmer med Annelin och Svanstroms (2024) tidigare forskning, som menar att det
formas undergrupper till revisionsteamen, dér sérskild kunskap koncentreras och inkorporeras
vid behov, vilket benimns multidisciplinira team. Aven R2 berittade att de har ett shared
service center som fokuserar pd héllbarhetsspecialisering, men dven héllbarhetsavdelningar pa
den enskilda byran. En fordel med anvindning av multidisciplindra team dr att det utgor ett
effektivt sitt att sdkerstilla kompetens (Annelin & Svanstrom, 2024). Foljaktligen kan shared
service centers och hallbarhetsavdelningar, utgora effektiva tillvigagangssitt for att sdkerstélla
héllbarhetskompetens i revisionsteamen.

R3 och RI1 beskrev att de har hallbarhetsspecialister som de knyter tydligare till deras
revisionsuppdrag. R3 berittade att det gors speciellt vid kundmdten, {or att visa att de ligger 1
framkant i omrédet. Vidare framhdll R1 och R4 att hallbarhetgranskningen utgér en ny
intéktsstrom, genom mdojligheten till ytterligare granskningsuppdrag. Tillvigagéngsséttet med
att inkludera hallbarhetsspecialister i teamet kan hirledas till tidigare forskning som menar att
héllbarhetsspecialister integreras for att bibehalla legitimitet (Boiral m.fl., 2020), men &ven for
att frimja tillit hos klienter i nya professionsomrdden (Andon m.fl., 2015). Foljaktligen kan
tillvigagéngsséttet med att integrera specialister, vara ett sitt for att sékerstélla den nya
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intéktsstrommen frén klienter, snarare én for att enbart sprida kunskapen frén specialisterna till
ovriga medarbetare.

Iintervjun med R3 framgick att de alltid har ndgon form av ”remote team member” som arbetar
med standardiserade arbetsuppgifter. Aven liknelser aterfinns frin R2 och RS, som atergav att
de arbetar med shared service centers, dér standardiserade arbetsuppgifter allokerats bort fran
de ordinarie revisionsteamen. Syftet dr att 14ta revisionsteamen fokusera pa mer kvalitativa
arbetsuppgifter. Konsekvent kan arbetet med att standardisera arbetsuppgifter, addera en
ytterligare aspekt i en analys om teamstrukturens betydelse, avseende kompetensutveckling i
samband med analysmodellens omrade; organisatoriskt ldrande.

4.3 Rekrytera revisorer och behilla kompetens

Utover organisatoriskt ldrande, utgér rekrytering och aktiviteter for att behalla kompetens
vésentliga aspekter i byrdernas kompetensforsorjning. En av respondenterna (R4) beskrev
kiinslan av tivling gentemot andra stora bolag om samma resurs; utbildade ekonomer. Aven
R3 menade att det utbildas alldeles for fia ekonomer i forhallande till behovet, bade fran
revisions- och konsultbyraernas sida. R2 menade att utmaningen handlar om att lyckats fa in
fler individer till revisionsyrket. Lennartssons (2024) uttryck avseende att det rider ett
“rekryterings-race” mellan revisions- och konsultbyrder, dr foljaktligen en bild d&ven R2-R4
delade.

4.3.1 Revisionsyrkets attraktionskraft

En betydande aspekt i relation till rekrytering &r yrkets attraktionskraft. Samtliga respondenter
(R1 —R5) menade att de upplevde attraktionen till yrket idag som god. R2 och R4 berittade;

“Jag skulle inte heller sdga att attraktionen till yrket dr ddlig, det dr bara det att det krdvs, att
vi behover mycket folk just nu. Sd det dr ett litet gap skulle jag sdga. Men attraktionen i sig
skulle jag inte sdiga dr dalig, det dr inte de, men det kommer behévas fler liksom, sd dr det ju.”

- Respondent 2

)

“Det dr ndstan sd att vi behover bromsa, for att det dr fler som soker dn vi kan ta in.’
- Respondent 4

Respondenternas uppfattning om attraktionen till yrket kan foljaktligen anses sta i motpol till
Carrington m.fl. (2024) beskrivning, avseende att revisionsbyriderna har problem med att
rekrytera nya revisorer. Detta eftersom yrket ses som mindre prestigefyllt bland studenter och
att arbetsplatsens popularitet har minskat. Utifran R2 och R4:s svar skulle attraktionen ddremot
inte anses vara en kritisk faktor till kompetensforsorjning i teamen. Samtidigt beskrev R4;

“Som yrke tror jag att vi jobbar lite i motvind, av ndgon historisk anledning eller koppling till
den hdr grdahdriga gubben i kostym som springer runt med massa pdarmar.”

- Respondent 4
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Aven R1 delgav;

”Sd jag tror det dr viktigt att vi visar vad det dr, och att fortfarande att den hdr gamla nidbilden

’

av en grd, trakig revisor dr vdldigt langt fran verkligheten.’
- Respondent 1

Atergivelserna frin R1 och R4 ovan illustrerar yrkets negativa uppfattningar. Vidare beskrev
dven R2 att hen tror att det fortfarande finns en foréldrad bild av vad en revisor gor. Hen menar
att de flesta utomstéende tror att yrket enbart handlar om siffror, nir det framfor allt &r ett
socialt yrke dar revisorer bygger relationer och har en varierande arbetslivstil. R1 och R2
menade att det finns en problematik i att kunna portréttera vad en revisor gor, men att om byran
lyckas belysa bilden av ett socialt yrke sd skulle det 6ka attraktionskraften. Den utmaning som
Jeacle (2008), redan for 16 ar sedan beskrev gillande att revisionsyrket kantas med
uppfattningar som trist och trakigt”, kan foljaktligen utifrdn respondenternas (R1, R2 & R4)
svar, fortfarande anses forfolja yrket. Attraktionen kan ddrmed anses vara god i bemérkelsen
att byrderna fir ansokningar, men den kan forbéttras genom att fordndra den fordldrade bilden.
Detta kan anses vara av stor betydelse, sdrskilt i ssmband med CSRD-direktivet, som medfor
ett behov av fler revisorer (R1-R4). En viktig aktivitet i byrdernas rekryteringsstrategi for att
sdkerstilla kompetens, dr dirmed arbetet med att forbattra uppfattningen av yrket.

4.3.2 Revisionsbyriernas rekryteringsstrategier

Revisionsbyrderna arbetar aktivt med rekrytering for att sdkerstédlla kompetens. R3 menade att
deras byri inte tinker sl3 av pa anstillningstakten. Aven R4 beriittade att utdver kompetens i
befintlig personal, krévs rekrytering for att sdkerstélla det framtida revisionsteamet, inte minst
till f6ljd av CSRD-direktivet som medfor utokade arbetsmoment (R3 — R4). Detta dr i likhet
med Argento m.fl. (2024) som menar att revisionsbyraernas rekryteringsstrategier ér betydande
for sékerstédllandet av kompetensforsorjning, 1 form av nya medarbetare.

Den primdra rekryteringsplattformen for samtliga Big 4-byrder kommunicerades av
respondenterna vara universiteten, for att rekrytera junior personal. Respondenterna (R1 — RS)
beskrev att de aktivt arbetar med att ndrvara pd universitet, skapar olika studentevent, och star
pa missor som universiteten anordnar. R4 beréttade;

"Skulle vi bara ha en annons uppe och hoppas att folk soker, det skulle det aldrig gd. Vi skulle
aldrig sticka ut jamfort med andra arbetsplatser. Det gdller att visa att man har en bra kultur,
det gdller att vi att vi har intressanta kunder, det gdller att visa att vi har roliga arbetsuppgifter,
att vi har kompetensutveckling och att vi satsar pd vdra medarbetare och att det dr roligt att
jobba hdr. Da mdste vi synas, vi mdste vara ute och berdtta om det for andra. For annars
kommer man inte vilja jobba hdr.”

- Respondent 4

Atergivelsen frin R4 belyser behovet av att byrderna arbetar aktivt med rekrytering for att
attrahera fler. UtOver ndrvaron pd universiteten berdttade R1 att de erbjuder traineeprogram
och case-kvillar for att lata studenterna testa pa revision. Syftet dr att visa vad revisionsyrket
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innebdr, dd R1, likt R2, upplevde det svart att ge en rdttvisande bild av yrket. Eftersom
utforandet av ett revisionsuppdrag ar beroende av medarbetarna i revisionsteamet (Cameran
m.fl., 2018; Cahan m.fl., 2022), kan det foljaktligen anses betydande for revisionsbyraerna att
forédndra bilden av “trist och trékigt”, genom studentevent och nirvaro pd universitet. Karlsson
och Noela (2022) beskriver att uppfattningen av yrket som trikigt, dr en av anledningarna till
att studenter inte soker sig till revisionsyrket. Vidare beskriver forskarna att aktiviteter som
géstforeldsningar, praktikplatser och workshops ér centrala for att revisionsbyrderna ska kunna
ge en mer representativ bild av yrket. Respondenternas (R1-RS5) dtergivelser om nérvaron pé
universiteten, gistforeldsningarna och case-kvillarna, &r i enlighet med vad Karlsson och Noela
(2022) beskriver ér av betydelse for att kunna éndra studenternas negativa uppfattningar om
yrket. Foljaktligen kan det anses finnas ett djupare motiv bakom aktiviteten att nérvara pé
universiteten. Det dr inte enbart for att hitta duktiga studenter (R1), utan en mdjlighet till att
fordndra bilden av yrket och locka fler, i en tid av hird konkurrens om resurserna.

Durocher m.fl. (2016) framhaller &dven att revisionsbyraer i samband med rekrytering betonar
mdjligheten samt stod till karridrsutveckling, for att stirka attraktionen till yrket. Liknelser
aterfinns 1 R4:s étergivelse avseende betydelsen att belysa kompetensutveckling i samtal med
potentiella medarbetare. Det kan foljaktligen anses vara en strategi for att franga uppfattningen
om ensidiga arbetsuppgifter och revisorn som ”trist och trdkig” (Jeacle, 2008), for att kunna
attrahera och rekrytera fler medarbetare till byran. R1 berdttade dven,;

Vi har ju en ganska sa go, ung, hérlig skara mdnniskor. Jag tror det attraherar, vilket vi visar
pd mdssor och andra studentaktiviteter, ddr vi frdmst kan locka.

- Respondent 1

Foljaktligen belyses dterigen att universiteten dr en plattform for revisionsbyréerna dér de kan
forsoka fordndra bilden av yrket. R4 menade dven att de lyfter fram att arbetet sker i team,
vilket kan héanforas till Jeacle (2008), som menar att byrderna betonar gemenskap och sociala
aktiviteter i rekryteringsmaterial for att fordndra bilden av yrket som enformigt. Konsekvent ér
inte enbart aktiviteten att nirvara pa universiteten av betydelse for att locka fler studenter, utan
dven vad som kommuniceras i rekryteringssammanhanget for att forsoka fordndra den beskriva
forildrade uppfattningen.

Tvé av respondenterna, som dr verksamma pa samma revisionsbyrd (R1 och R4), beréttade att
byran under de senaste tvd dren erbjudit en sd kallad kombo-anstillning, for att sikerstilla
héllbarhetskompetens till f6ljd av CSRD-direktivet. Kombo-anstillningen innebér att
medarbetaren utbildas till en vanlig finansiell revisor, men adderar héllbarhetsutbildningar och
forsoker vara med pa de forsta hallbarhetsrevisionerna. Bada respondenterna, upplevde att det
varit ett véldigt bra soktryck till rollen. R1 och R4 menade att det har lockat fler personer, dven
personer med en annan utbildningsbakgrund. R1 menade dven att héllbarhetsgranskningen
ndstan lockar fler in 1 revisorsyrket. Foljaktligen kan kombo-anstéllningen som
rekryteringsstrategi, anses vara i enlighet med att uppvisa variation i arbetsuppgifter och olika
karridirsomraden for att bemota medarbetares virderingar (Durocher m.fl., 2016). Konsekvent
kan betoning pd mojlighet till hdllbarhetsgranskning vid rekrytering vara ett tillvigagangsitt
for att locka fler, och ddrmed beméta utmaningen avseende behovet av fler revisorer.

26



4.3.3 Eftersokta kompetenser och forméagor

For att sikerstilla kompetens i revisionsteamen dterfinns en utveckling mot mer heterogena
kompetenser och erfarenheter. Avseende vilka kompetenser och formagor som efterfragas pa
byrderna, menade R4 att det inte finns nagon tydlig “mall-person” for vem som é&r den bésta
revisorn. R4 delgav;

“Ett team dr ju oftast bést ndr det bestdr av individer med olika bakgrunder, olika kompetenser
och olika senioritet.”

- Respondent 4

R4:s uttalande kan hérledas till tidigare forskning som framhéller att den aggregerade
kunskapen i teamet kan oka till f6ljd av en sammansittning bestdende av olika individer,
kompetenser och erfarenheter (Cameran m.fl., 2018; Contessotto m.fl., 2019). R4 och R3 lyfte
formagor sdsom socialt duktig, gott sinne for siffror och detaljer, samt sprakkunniga personer
som forstdr och kan mota olika kulturer. Vidare berdttade R1 att medarbetarna utvecklas 1
tekniska formagor péd byran, och att fokus vid rekrytering i stillet dr personens instdllning samt
formaga att hantera olika situationer. Respondenternas svar dverensstimmer med att mjuka
kompetenser, sdisom formégan till kommunikation, premieras hogre dn tekniska fardigheter
(Carrington m.fl., 2024). Samtidigt menade R3 att en analytisk formaga ar nigot de fortsatt
prioriterar i deras medarbetare, vilket d&ven beskrivs av Argento m.fl. (2024) ar viktigt vid
héllbarhetsgranskning.

For att bemdta olika externa omstéllningar, saisom CSRD-direktivet, framholl R3 att de har
forsokt bredda kompetensbasen. Aven R4 beskrev att de har uppdaterat deras beskrivning av
vem de soker, exempelvis att de forsoker viva in dven hallbarhetsintresserade. R2 menade dven
att de forsoker jobba med olika ldrosdten, for att de tycker att det dr bra med studenter fran
olika universitet. Detta dr 1 likhet med Argento m.fl. (2024), som framhéller att
kompetensutveckling hos revisorer kan gynnas av interaktioner med personer frdn en annan
utbildningsbakgrund. Foljaktligen kan det antydas att revisionsbyrder har borjat beakta mer
heterogena kompetenser och erfarenheter i sina rekryteringar, vilket dr i enlighet med vad
Argento m.fl. (2024) framhéller &r av betydelse for att sikerstilla kompetensforsorjningen.
Aven Boiral m.fl. (2020) menar att revisionsteamen behdver en mangfasetterad komposition
av revisorer. En aspekt som talat emot heterogena sammanséttningar i revisionsteamet, &r att
en homogen komposition underldttar kommunikationen och minimerar risken for missforstand
(Cameran m.fl., 2018). Diaremot menar Cameran m.fl. (2018) i stéllet att homogenitet kan ha
en negativ inverkan pd prestationerna, eftersom det foranleder grupptinkande. Foljaktligen
finns likheter till R4:s ovan beskrivning géllande betydelsen av olika individer och
kompetenser for att uppna ett vilfungerande revisionsteam. Sammantaget beskrivs en
pagaende bredare rekrytering, for att sidkerstilla kompetens i revisionsteamen.
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4.3.4 Aktiviteter for att behilla kompetens

En vésentlig aspekt avseende kompetensforsorjning i revisionsteamen &r aktiviteter for att
bibehdlla en stabil personalomsittningen, i syfte att behdlla kompetensen. Samtliga
respondenter (R1- RS5) menade att deras upplevelse av personalomsittningen inte dr en rddande
utmaning idag, vilket motsédger FAR:s (2022b) beskrivning. I stéllet framholl respondenterna
(R1—RS5) att en viss niva av personalomséttning dr naturlig i forhéllande till deras affdrsmodell.
R1 forklarade;

“Ndgonstans, vdrat yrke krdver ju en viss typ av personalomsdttning. Det dr ju en del av
affdrsplanen att vi anstdller mdnga, det ska vara brett pa botten, sen kan vi inte ha lika manga
hela vigen upp. Sd en naturlig andel personalomsdttning dr viktig for oss. Men ndr den blir
for hog sd blir det ett problem, for da kan man fa glapp i hela kullar och dd blir svart att fa en
bra teamsammansdttning med olika erfarenheter.”

- Respondent 1
Aven liknande resonemang beskrevs av R4;

”Sen vill vi absolut inte att for mdnga ska sluta, eftersom vi behover seniora medarbetare. Vi
behéver personer med mycket erfarenhet som har gjort mycket och som kan mycket, det dr
Jjatteviktigt for kompetensen pd [revisionsbyrdns namn] i stort.”

- Respondent 4

Respondenternas atergivelser illustrerar att hog personalomsittning, likt Gertsson m.fl. (2017)
ar ett problem i bemirkelsen att det foranleder att kompetens gar forlorad i revisionsteamen.
For att behélla personalomséttningen pa en god niva arbetar revisionsbyrderna med dels sociala
aktiviteter for att frimja trivseln, dels aktiviteter for att frimja balans mellan personalens
arbets- och privatliv (R1-R5), vilket kan forstds utifrdn att obalansen orsakat uppsidgningar
(Gertsson m.fl., 2017; Durocher m.fl., 2016). En ytterligare orsak till den hoga
personalomsittningen har varit kénslan av stress (Gertsson m.fl., 2017) och hog
arbetsbelastning i revisionsteamen (Smith m.fl., 2018; Annelin & Svanstrom, 2022; Pham
m.fl., 2022). Ingen av respondenterna kommunicerade ordagrant att minska yrkets stressniva
och arbetsbelastning &r aspekter som de arbetar med. Daremot kan arbetet med att frimja balans
och att minska antalet vertidstimmar (R1, R3 och R4), anses vara bidragande faktorer till att
stressen och arbetsbelastningen inte upplevs som lika hog. Aktiviteterna kan ddrmed anses ha
stabiliserat personalomsittningen.

Aktiviteten att erbjuda mojligheten till utveckling, ingé i olika team och erbjuda varierande
arbetsuppgifter beskrevs dven vara aktiviteter for att frimja att personal stannar (R1, R3, R4).
Aven Durocher m.fl. (2016) beskriver att variation i arbetsuppgifter och bittre arbetsbalans #r
anpassningar som &r betydande for att behalla personal. Sammanfattningsvis kan det anses vara
av stor betydelse att byrderna arbetar med aktiviteter for att behalla personal, och sdkerstélla
kompetens. Inte minst till foljd av att kunskapsutvecklingen ér beroende av olika senioritet i
teamen.
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4.4 Kompetens vid externa omstillningar — tre strategier

CSRD-direktivet har en omvélvande paverkan pa revisionsbranschen i form av utdkade
arbetsomrdden. Direktivet foranleder att revisionsteam behdver utveckla en utokad forstéelse
for hallbarhetsomradet (Annelin & Svanstrom, 2024; Knechel, 2021). Det aterfinns dock
diskurser avseende hur hallbarhetskompetens ska sékerstillas i revisionsteamen, betréffande
om kompetensen ska koncentreras till hallbarhetsspecialister eller distribueras dver samtliga i
teamen (Argento m.fl.,, 2024; Annelin & Svanstrom, 2024). Nar respondenterna tillfrigades
hur de idag arbetar med att sdkerstdlla héllbarhetskompetens, aterfanns ddremot ett tydligt
monster i enlighet med Annelin och Svanstroms (2024) konceptuella ramverk.

4.4.1 Strategi 1

Samtliga respondenter (R1-R5) delgav att de har hallbarhetsavdelningar som besitter sérskild
specialistkompetens i hallbarhetsrevision. Badde R1 och R3 beskrev att specialisterna i en del
uppdrag placeras sidoordnat sjélva revisionsteamet, vilket dverensstimmer med strukturen av
multidisciplindra team. Enligt strategi ett i Annelin och Svanstroms (2024) konceptuella
ramverk innebdr detta att det formas undergrupper till revisionsteamen, dér sirskild kunskap
koncentreras och inkorporeras i teamen vid behov. R2 beskrev dven att anvdndningen av
specialister inom héllbarhet ar ett tillvigagingsétt for att f4 rddgivning vid komplexa
fragestéllningar. Tillvdgagdngsittet med konsultering frdn experter, kan ddrmed kopplas till
strategi ett:s uttryckta fordel i att utveckla och kunna ta del av detaljrik kunskap (Annelin &
Svanstrom, 2024). Diaremot framgick att tillvigagangssattet med strategi ett inte ar tillrackligt
for att sdkerstdlla kompetens i revisionsteamen, for att bemdta CSRD-direktivet. R4 berédttade;

“Vi har kompletterat den tidigare utbildningsplanen med obligatoriska hdllbarhetsmoment
som alla gar helt enkelt, oavsett hur senior man dr.”

- Respondent 4

Utifrén att samtliga pd revisionsbyran ska delta i obligatoriska héllbarhetsmoment (R4), anses
enbart en koncentrerad kunskapsbas inom hallbarhet inte vara tillrdcklig. Anledningen enligt
respondenterna (R1 — RS5) var att hallbarhetsgranskning medfér omfattande utdkade
arbetsomrdden, som kréver att samtliga besitter hillbarhetskompetens.

4.4.2 Strategi 2

Vidare, som presenterats i avsnitt 4.2.1 Utbildningar, utbildas alla medarbetare pa byrderna i
CSRD idag (R1-R4), med undantag for RS som berdttade att senior personal prioriteras i
CSRD-utbildning 1 dagsldget. R2 beskrev &dven att de idag tar fram framtida
utbildningsprogram for samtliga medarbetare. Foljaktligen dterfinns liknelser till strategi tva,
dédr héllbarhetskompetens integreras i hela revisionsteamet (Annelin & Svanstrom, 2024).
Respondenterna (R1, R3, & R4) atergav att de genomfor aktiviteter sdsom utbildningskvillar
och workshops, for att utveckla hallbarhetskompetensen hos medarbetarna. Aspekter som talar
emot tillimpning av strategi tva, dr att det dr resurskrdvande bade i form av tid och pengar
(Annelin & Svanstrom, 2024). Daremot, utifrdn respondenternas svar i intervjuerna, uttrycktes
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det inte vara en aspekt som forhindrar utbildning av samtliga medarbetare. Snarare antyddes
det att en grundliggande fOrstaelse hos samtliga &r vésentligt for att sdkerstilla
héllbarhetskompetens i revisionsteamen. Strategi tvd syftar dven till att undvika ett beroende
av specifika individers kompetens (Annelin & Svanstrom, 2024). Eftersom CSRD-direktivet
har en stor pdverkan pd branschen (R1 — RS5), kan den gemensamma fOrstaelsen i
revisionsteamet foljaktligen anses vara ett tillvigagangssitt idag, for att forhindra ett beroende
av att specifika individer endast besitter kompetensen.

4.4.3 Strategi 3

Ingen av respondenterna (R1 — R5) beréttade att de enbart arbetar med hallbarhetsspecialister
och -avdelningar, inte heller att hallbarhetskompetens enbart integreras hos samtliga i
revisionsteamet. R3 dtergav exempelvis att de later vissa specifika personer, vilka de bendmner
”champions”, utbildas mer i hallbarhetsgranskning, utéver den grundlaggande utbildning som
samtliga medarbetare gir. R3 atergav;

"Vi kan inte ldgga det pa liksom alla generalister, som bara har gatt en grundutbildning (...)
Risken dr ju dd att vi inte gor ndgonting bra, att vi gor allt liksom mediokert. Utan vi kommer
behéva ta in mycket tydligare med specialister.”

- Respondent 3

I R3:s uttalande géllande dels generalister som besitter grundutbildning i hallbarhet, dels
héllbarhetsspecialister, dterfinns det paralleller till den tredje strategin. Strategin innebdr att
revisionsteamet bestdr av olika kompetensnivéer inom héllbarhetsgranskning (Annelin &
Svanstrom, 2024). Aven i dvriga respondenters (R1-R4) svar utlises en tydlig koppling till
strategi tre, 1 bemérkelsen att revisionsbyrderna kombinerar expertis med grundliggande
kompetens hos samtliga i teamet. R2 beréttade;

"Fér de bolag som gadr over redan i dr sa kommer vi géra en mix. Da kommer vi anvdnda vdra
specialister, men det kommer ocksd medarbetare fran revisionsteamen, sd de far ldra sig.”

- Respondent 2

Ovanstdende atergivelse av R2 illustrerar att specialister har en roll i att assistera och utveckla
kunskapsbasen hos Ovriga medarbetare i revisionsteamet, vilket &r i enlighet med vad som
skiljer strategi tre frin ett (Annelin & Svanstrom, 2024). Vidare beskrev R4 att deras
specialister leder utvecklingen med héllbarhetsrevisionen, genom att delge ny information och
ta fram granskningsmallar for samtliga medarbetare. Detta kan &ven liknas vid strategi tre i
bemairkelsen att experter hjdlper till att utveckla forstdelsen hos Ovriga medarbetare i
revisionsteamen (Annelin & Svanstrom, 2024). Sammantaget utifrdn intervjuerna med
respondenterna, identifierades paralleller till Annelin och Svanstroms (2024) strategi tre 1 det
konceptuella ramverket. Det framgick 1 intervjuerna att strategi ett och tva inte uteslutande
tillimpas, utan att det finns inslag av bdda strategierna. Detta utmynnar i strategi tre genom
tillvigagéngssittet att kombinera expertis med grundldggande forstéelse hos samtliga.
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5. Diskussion

I nedanstdende kapitel diskuteras studiens resultat fran det empiriska materialet och
resultatens bidrag till den akademiska diskussionen som presenterats i studiens referensram.

5.1 Akademiskt bidrag

Studien beskriver och analyserar utmaningar inom kompetensforsorjning i revisionsbranschen.
Syftet dr bidra med okad fOrstaelse for hur kompetens sékerstélls i revisionsteamet utifrdn
aspekterna; rekrytera, behalla och utveckla medarbetare.

5.1.1 Rekrytera och behélla kompetens

Rekrytering dr en vésentlig aspekt for revisionsbyrderna for att sdkerstélla ny kompetens.
Tidigare forskning menar att byrderna utmanas med att rekrytera nya revisorer, eftersom yrket
ses som mindre prestigefyllt bland studenter (Carrington m.fl., 2024). I kontrast till Carrington
m.fl. (2024) uttryckte byrderna ett bra soktryck till tjansterna. Dock identifierande studiens
resultat tydliga aktiviteter kopplat till rekrytering for att attrahera fler revisorer, specifikt pd
grund av CSRD-direktivet som medfor ett 6kat behov. Studiens resultat visar en framtrddande
nérvaro pa universitet och uppréttande av studentarrangemang, som vésentliga aktiviteter for
att ge en representativ bild av yrket. Resultatet harmoniserar med tidigare forskning (Karlsson
& Noela, 2022) som menar att de beskrivna aktiviteterna ér vasentliga for att dndra studenters
uppfattning om yrket. Tidigare akademisk forskning beskriver ndmligen att revisorsyrket
uppfattas som trakigt (Jeacle, 2008; Karlsson & Noela, 2022) och dven mindre socialt
(Karlsson & Noela, 2022). Studiens resultat identifierade att den fordldrade yrkesbilden
fortfarande finns enligt byrderna, och att ndrvaron pd universitet dr en aktivitet for att kunna
fordndra bilden. Vidare konstaterade studien att mojligheten till kompetensutveckling och
erbjudandet av sociala aktiviteter, dr betydande att kommunicera i rekryteringssammanhang.
Detta avser att attrahera fler till revisorsyrket och fringéd bilden av ett enformigt arbete.
Foljaktligen stodjer studiens resultat tidigare akademisk litteratur avseende att kommunikation
betrdffande karridrsutveckling, sociala sammanhang och varierande arbetsuppgifter ar
vésentligt for att attrahera personal (Durocher m.fl., 2016; Jeacle, 2008). Byréernas gedigna
arbete med universiteten illustrerar att en rekryteringsutmaning dndd kan anses aterfinnas
avseende att forsoka fordandra den foraldrade bilden. Foljaktligen lyfter studien att det finns ett
djupare motiv bakom nérvaron pé universiteten, i syfte att forsoka fordndra den foraldrade
yrkesbilden. Studien bidrar till den akademiska diskussionen med konkretiseringen att
nédrvaron pé universitet och de uppstyrda studentarrangemangen, i kombination med vad som
kommuniceras i rekryteringssammanhang, dr av fortsatt betydelse idag. Aktiviteterna ar
vésentliga for att fordndra den fordldrande uppfattningen om yrket, och ddrmed kunna forbattra
attraktionen och rekrytera fler for att sékerstélla kompetens.

I relation till rekryteringsaspekten identifierande studien att byrderna beaktar mer heterogena
kompetenser och efterstrdvar en bredare rekryteringsbas. En byrd beskrev deras nya kombo-
anstillning, for att bemota behovet av fler revisorer pa grund av CSRD-direktivet. Studiens
identifiering stddjer Argento m.fl. (2024), som menar att revisionsteam behdver utvecklas mot
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mer heterogena kompetenser och erfarenheter for att sikerstilla kompetens. Aven Boiral m.fl.
(2020) menar att en méingfasetterad komposition av revisorer dr nddvindig till f6ljd av
héllbarhetsgranskningen. Studien identifierade foljaktligen att den beskrivna utvecklingen mot
eftersokandet av heterogena kompetenser dterfinns idag hos byréerna.

En ytterligare aspekt i relation till kompetensforsorjning dr formagan att behalla medarbetare.
Tidigare forskning (Gertsson, m.fl., 2017; Durocher m.fl., 2016; Pham m.fl., 2022) menar att
revisionsbyrderna haft hog personalomsittning, eftersom yrket inte lyckats frimja balans
mellan arbets- och privatlivet. Studiens resultat skildrar att byraerna inte upplevde en
problematik med deras nuvarande personalomsittning. Daremot identifierades en medvetenhet
avseende att hog personalomsittning dr icke onskvird, eftersom kompetens och erfarenhet
forsvinner. Tidigare forskning (Smith m.fl., 2018; Annelin & Svanstom, 2022; Pham m.fl.,
2022) framhaller att hog arbetsbelastning foranleder att revisorer ldmnar yrket. Byrderna
framholl att antalet Overtidstimmar har reducerats, vilket studien identifierade kan vara en
aktivitet for att minska for hog arbetsbelastning och framja balans. Vidare beskrev byrderna
utbudet av sociala aktiviteter och varierande arbetsuppgifter for att behdlla personal.
Varierande arbetsuppgifter, vilket dr i linje med vad Durocher m.fl. (2016) beskriver, dr
betydande for att behdlla revisorer. Sammanfattningsvis identifierade studien att byrderna
kommunicerar att personalomséttningen ar god, samtidigt som studiens resultat skildrar att
byrderna genomfor aktiviteter for att bibehalla en stabil personalomsittning. Studien bidrar
foljaktligen till den akademiska diskussionen, genom att lyfta aktiviteternas fortsatta relevans
idag, for att sékerstélla och behalla kompetens i revisionsteamen.

5.1.2 Siikerstilla hillbarhetskompetens

Den externa omstédllningen inom héllbarhetsredovisning, till f6ljd av CSRD-direktivet medfor
fragestéllningar avseende hur hallbarhetskompetens ska sdkerstdllas 1 revisionsteamen.
Tidigare akademisk forskning framhaller att revisionsbyrderna behdver utveckla nya
granskningsprocesser, sakerstdlla hdllbarhetsexpertis, samt utdka den befintliga kunskapsbasen
pa grund av nya kunskapskrav (Knechel, 2021; Boiral m.fl., 2020). I akademisk litteratur
aterfinns dock tvetydigheter om kunskapsbasen i revisionsteamet ska koncentreras till
héllbarhetsspecialister eller distribueras 6ver samtliga revisorer (Argento m.fl., 2024; Annelin
& Svanstrom, 2024). Studiens resultat identifierade tillvdgagdngssittet att kombinera olika
kunskapsnivder i revisionsteamet, genom att kombinera expertis med grundldggande
kompetens hos samtliga i teamet. Studien pavisar att tillvigagingssittet dr i linje med Annelin
och Svanstroms (2024) tredje strategi i deras forslagna konceptuella ramverk. Vidare stodjer
byrdernas strategival den beskrivna utvecklingen av en tvirvetenskaplig struktur, genom en
méngfasetterad komposition av revisorer i teamen for att sikerstilla kompetens (Boiral m.fl.,
2020). Studiens resultat belyser att en koncentration av kompetens hos enbart
héllbarhetsavdelningar och -specialister inte é&r tillrackligt, till foljd CSRD-direktivets
medforande av utdkade arbetsmoment. Samtidigt skildrar studien att enbart en gemensam
grundlidggande forstaelse for héllbarhetsgranskning skulle resultera i ett mediokert arbete.
Studiens resultat bidrar med konkretiseringen av hur héllbarhetskompetens sikerstills idag i
revisionsteam, genom tillvigagdngssittet att grundliggande fOrstdelse kombineras med
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expertis 1 revisionsteamen. Tillvdgagingssittet utgor strategi tre 1 Annelin och Svanstroms
(2024) konceptuella ramverk. Foljaktligen bidrar studien till den pdgdende akademiska
diskussionen med Okad fOrstdelse for av hur héllbarhetskompetens sikerstills idag i
revisionsteamen, genom att applicera det konceptuella ramverket i praktiken.

Studien identifierade att den regulativa utvecklingen av CSRD-direktivet medfor att byrderna
anpassat deras kompetensforsorjning, for att bemota den utdkade granskningsprocessen. Detta
kan liknas vid tvingande isomorfism, i bemirkelsen att regulativa pétryckningar paverkar
organisationers handlingar och strukturer (Mever & Rowan, 1977; Rimmel m.fl., 2018).
Eftersom CSRD-direktivet &r i en implementeringsfas som formar en ny arena inom
revisionsbranschen, dterfinns i tidigare forskning diskurser géllande hur kompetensen skall
sdkerstillas i teamen (Annelin & Svanstrom, 2024; Argento m.fl., 2024). Resultatet med
byrdernas liknande tillvigagingsitt, genom tillimpandet av strategi tre, kan anses vara i
enlighet med mimetisk isomorfism, som uppstar i osékra miljoer (DiMaggio & Powell, 1983).
Den mimetiska isomorfismen uppstod dven under Covid-19 pandemin, genom imiterande
anpassningar av digitala arbetssitt hos revisionsbyrder (Sharma m.fl., 2022). Studien bidrar
foljaktligen till den akademiska litteraturen med okad forstdelse, genom skildringen att dven
sdkerstillandet av hdllbarhetskompetens i revisionsteamen idag dr homogeniserat.

Avslutningsvis, pavisar studiens resultat att utbildningar &dr det priméra tillvdgagangssattet for
att sékerstilla kunskap inom héllbarhetsrevision i teamen. Identifieringen ir i enlighet med
Boiral m.fl. (2020) som menar att revisionsbyrder tillimpar internutbildningar och
uppldrningsprogram for att bemodta kompetensforsorjning. Tidigare akademisk litteratur
beskriver dven att tyst kunskap, i form av kunskaps- och erfarenhetsutbyte via dagliga
interaktioner dr vasentligt vid kunskapsutveckling (Westermann m.fl., 2015; Albawwat, 2022).
I relation till tyst kunskap &r foljaktligen revisionsteamets struktur betydande i bemérkelsen att
juniora revisorer interagerar med senior personal (Annelin & Svanstrém, 2024). Aven Cameran
m.fl. (2018) och Contessotto m.fl. (2019) menar att sammanséattningen av individer med olika
kompetenser dr vésentlig for att 6ka teamets aggregerade kompetensnivd. Denna studie skildrar
att den hierarkiska strukturen fortsatt &r viktig for kompetensutvecklingen i teamen, genom
behovet av erfarenhets- och kunskapsutbyte, eftersom revision dr ett larande yrke. Enligt
Westermann m.fl. (2015) ar kunskapsspridningen via interaktioner mellan revisorer den
primdra strategin for uppldrning i branschen. Av studiens resultat framgédr déremot att
observerbar kunskap (Berta m.fl., 2015), 1 bemérkelsen att den géir att identifiera och
dokumentera (Albawwat, 2022), dr mer framtrddande idag i relation till sikerstillandet av
hallbarhetskompetens. Studiens resultat pavisar att kompetensutveckling genom uttalad
kunskap 1 form av internutbildningar, dokumenterbara riktlinjer och granskningsmallar for
héllbarhetsrevision, dr av storre betydelse dn tyst kunskap i det forsta skedet av CSRD-
direktivets inforande. Foljaktligen bidrar studien till den akademiska litteraturen, genom okad
forstaelse via konkretiseringar for hur revisionsbyrder, via uttalad kunskap i form av
utbildningar, sékerstéller kompetens inom hallbarhetsgranskning.

Sammantaget bidrar studien till den akademiska diskussionen genom att skildra en heltickande
bild av hur revisionsbyraer hanterar utmaningar inom kompetensforsorjning, genom att belysa
aspekterna rekrytera, behalla och utveckla revisorer.
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6. Slutsats

I det avslutande kapitlet framfors studiens slutsatser i relation till studiens syfte. Vidare
sammanfattas studiens resultat, bidrag och relevans. Kapitlet avslutas med forlag till vidare
forskning utifran studiens resultat och identifierade begrdnsningar.

Studien syftade till att beskriva och analysera hur revisionsbyraer idag arbetar med att hantera
utmaningarna avseende kompetensforsorjning, dels utmaningen med att rekrytera och behalla
kompetens, dels utmaningen i att sdkerstdlla hdllbarhetskompetens. Séledes formulerades
fragestillningarna: Vilka aktiviteter vidtar revisionsbyrderna for att sikerstdilla kompetens i
revisionsteamen? och Vilka tillvigagangssdtt tillimpar revisionsbyrderna idag for att
sdkerstdlla kompetens avseende hdllbarhetsgranskning i revisionsteamen? Studiens syfte har
baserats pd revisorernas branschorganisation FAR:s identifieringar av aktuella
branschutmaningar det kommande decenniet, samt att CSRD-direktivets inforande aktualiserar
ett behov av att skildra hur hdllbarhetskompetens sékerstélls i revisionsteamen.

Studien konstaterade att revisionsbyrderna upplevde ett tillfredstdllande soktryck till deras
tjdnster, trots att det framgér i tidigare forskning att yrket forlorat prestige, och uppfattas som
ett mindre intressant karridrsval bland studenter. Byraernas nidrvaro pa universitet utgér en
framtradande aktivitet for att sdkerstdlla kompetens via potentiella rekryteringar. Vidare
konstaterade studien att ordval sdsom sociala aktiviteter och karridrsutveckling dr framtrddande
1 rekryteringskontexter, for att franga uppfattningen av ett ensidigt yrke. I studien framgér
resultatet att det finns ett djupare motiv bakom nédrvaron pa universitet och
studentarrangemangen. Aktiviteterna, i dverenstimmelse med tidigare forskning, dr ndmligen
en mojlighet till att fordndra den foraldrade bilden av revisorsyrket och dérmed stirka
attraktionskraften, vilket dr av betydelse till f6ljd av ett 6kat behov av revisorer. Foljaktligen
dras slutsatsen att en nidrvaro pa universiteten, tillsammans med vad som kommuniceras, ar
vésentliga aktiviteter for att fordndra den foraldrade yrkesbilden. Syftet ér att attrahera fler till
yrket och dérigenom sékerstélla kompetens. Studien bidrar till den akademiska diskussionen
med konkretiseringarna att rekryteringsaktiviteterna ér relevanta dven idag for att sékerstélla
kompetens. Studiens resultat dr dven av praktisk betydelse for mindre och mellanstora
revisionsbyraer. Den ger en inblick i rekryteringsaktiviteter for att sékerstélla kompetens, vilket
ar relevant eftersom CSRD-direktivet kommer medfora ett 6kat behov av revisorer 1 branschen.

Vidare identifierade studien, i enlighet med tidigare forskning, att revisionsbyraerna erbjuder
varierande arbetsuppgifter, sociala aktiviteter samt aktiviteter for att frimja balans mellan
arbets- och privatlivet. Syftet dr att behalla kompetensen genom en stabil personalomséttning.
Av studiens resultat framgér att ett aktivt arbete med rekrytering och personalomsittning ar
nddvindigt for att bemdta utmaningar inom kompetensforsorjning. Foljaktligen bidrar studien
till den akademiska forskningen, genom att fortydliga hur aktiviteter for att rekrytera och
behalla kompetens, utgor ett vasentligt arbete i tider av samhéllelig konkurrens om personal.

I relation till studiens andra fragestdllning, konstaterade studien att revisionsbyréerna idag
utbildar samtliga revisorer i grundldggande kunskaper kopplat till CSRD-direktivet. Byraerna
arbetar dven med forberedande aktiviteter sdsom konstruktion av granskningsmallar, riktlinjer
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och framtida utbildningsprogram. Foljaktligen dr studiens slutsats att uttalad och observerbar
kunskap ar det framsta tillvdgagangssattet for att sdkerstédlla kunskap, i CSRD-direktivets forsta
skede. Saledes bidrar studiens resultat till akademisk forskning, med 6kad forstaelse for hur
héllbarhetskompetens sédkerstélls idag i revisionsteamen genom utbildningar.

Studiens resultat pavisar att utover grundliggande forstdelse, inkorporeras &ven
hallbarhetsspecialister i1 revisionsteamen for att sékerstilla tillricklig kompetens. Konsekvent
mynnar studien ut i slutsatsen att revisionsbyréderna tillimpar en kombination av gemensam
grundldggande forstielse och expertis i revisionsteamet, till f61jd av CSRD-direktivet. Genom
att analysera hur det forslagna konceptuella ramverket appliceras i praktiken, bidrar studien till
att reducera den tvetydighet som aterfinns 1 tidigare forskning, avseende hur kompetens kan
sakerstdllas vid externa omstédllningar. Ddrmed bidrar studien till den akademiska diskussionen
avseende hur héllbarhetskompetens idag sékerstélls i revisionsteamen. Utdver studiens
akademiska bidrag, belyser studien dven den praktiska betydelsen av att kunna anpassa tidigare
utbildningsstrukturer och teamkonfigurationer, i tider av externa omstéillningar. Vidare
implicerar studien att en koncentration av expertis inte dr tillricklig vid omvélvande
fordndringar, utan dven en distribuerad kunskapsbas dr nddvandig. Studiens resultat dr ddrmed
av samhillelig relevans, eftersom det medfor 6kad forstdelse for hur organisationer kan beméta
externa omstillningar, utifran ett kompetensforsorjningsperspektiv.

6.1 Begrinsningar och forslag till vidare forskning

Studiens empiriska material utgdrs av fem intervjuer med respondenter frén respektive Big 4-
revisionsbyra. Det laga antalet respondenter begrénsar studiens mojlighet till generaliserade
resultat. Vidare begrédnsas studien till att urskilja slutsatser avseende kompetensforsorjning for
dven mellanstora och mindre revisionsbyréer. Foljaktligen foreslas att vidare forskning bor
undersoka liknande fragestillningar med fler respondenter, samt frdn andra revisionsbyréer én
Big 4, vilket kan bidra med nya infallsvinklar samt dka studiens generaliserbarhet.

En ytterligare begrinsning utgors av att studiens respondenter enbart bestar av grupp- och
enhetschefer. Vidare forskning foreslds dérmed att undersoka ifall det réder
meningsskiljaktigheter mellan hur medarbetare och chefer upplever utmaningar i
kompetensforsorjning samt tillhorande hantering. Det foranleder en mer nyanserad analys i
forskningsomréddet. En ytterligare aspekt i relation till studiens intervjuer dr dess geografiska
koncentration till enbart tvd svenska stader. Ett forslag till vidare forskning &r ddrmed att
genomfora en studie dir flertalet stdder inkluderas i urvalet. Forskningen kan dé forslagsvis
jamfora potentiella likheter och skillnader avseende hur revisionsbyraer upplever samt hanterar
utmaningar i kompetensforsorjning.

Studien bidrar till 6kad forstdelse for hur revisionsbyréer idag arbetar med att sékerstélla
héllbarhetskompetens i revisionsteamen. Daremot genomfordes studien i ett skede dér de forsta
héllbarhetsgranskningarna utifran CSRD-direktivet &nnu inte genomforts. Foljaktligen foreslas
vidare forskning att studera hur héllbarhetskompetensen sékerstills i ett senare skede nir
direktivet dr etablerat i lagstiftning och samhéllet, samt huruvida dagens tillvigagéngssétt varit
tillrackliga ur revisionsbyraernas perspektiv.
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Bilagor
Bilaga 1: Intervjuguide

e = Huvudfriga

o = Uppfoljningsfrdga vid behov
Inledning:

e Presentation av oss som uppsatsforfattare, i vilket ssmmanhang som intervjun
gors och uppsatsens syfte.

e Frigar respondenten om godkédnnande for att medverka i intervjun, samt
informerar om hens anonymitet.

o Fragar respondenten om godkénnande for att spela in ljudupptagningen av
intervjun, samt informerar om att ljudfilen kommer raderas efter transkribering.

Bakgrund:

e Vad ir din arbetstitel och hur skulle du beskriva dina arbetsuppgifter?
e Hur lang arbetserfarenhet har du inom revisionsyrket och i din nuvarande
arbetstitel?

Revisionsteamet:

e Kan du beritta hur ett typiskt revisionsteam &r strukturerat pa er byrd?
o Varfor har ni valt att strukturera era revisionsteam pa det sittet som du
ndmnde?

e Upplever du att det rdder kompetensforsorjningsutmaningar i revisionsbranschen,
om ja, hur skulle du beskriva dem?
o Vad ér din upplevelse gillande hur det paverkar revisionsteamen?
o Upplever du att ni har behovt dndra teamsammanséttningen till f6ljd av
utmaningarna?

Organisatoriskt lirande:

e Kan du beskriva hur ni pa byrén arbetar med kompetensforsorjning i era
revisonsteam?
o Varfor har ni valt att gora pa det séttet du beskriver?

e Finns det ndgra specifika utmaningar i att sékerstédlla kompetens i
revisionsteamen?
o Om ja, hur hanterar ni dem?

Kompetens vid externa omstillningar:

e Hur upplever du att revisionsbranschen paverkas av CSRD-direktivet?
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e Hur arbetar ni idag for att sikerstélla hillbarhetskompetens i era revisionsteam?
o Varfor har ni valt detta arbetssitt som du beskriver?

e Upplever du att det har skett omstillningar i revisionsteamens struktur for att
bemota kraven pa hallbarhetsgranskning?
o Om ja, i s fall vilka och varfor?

Rekrytering:
e Hur upplever du attraktionen till revisionsyrket?
e Kan du forklara hur ni pa byran arbetar med att komma i kontakt med och

rekrytera potentiella nya medarbetare?
o Varfor har ni valt att gora pa det séttet som du beskriver?

e Vilka kompetenser och formagor eftersdker ni hos kandidater till revisionsyrket?

e Hur upplever du er personalomséttning?
o Hur arbetar ni med att forbéttra personalomséttningen?

Avslutning:

e Ar det nigot mer du &nskar att tilligga?
e Ardet okej att vi terkommer till dig vid behov av fortydligande?
e Tack for din medverkan!
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