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Förord  

Vi vill härmed tacka de personer som bidragit till studien. Vi vill börja med att rikta ett stort 
tack till respondenterna från revisionsbyråerna, som tagit sig tid att ställa upp på intervjuer samt 
bidragit med värdefull kunskap och intressanta samtal. Vidare vill vi tacka vår handledare 
Marita Blomkvist, som gett oss uppmuntran, goda råd och förbättringsförslag. Vi vill även rikta 
ett tack till vår seminariegrupp på Handelshögskolan vid Göteborgs universitet för bidragande 
konstruktiv feedback, vilket möjliggjort ett förbättrat arbete. Slutligen vill vi tacka varandra för 
ett gott samarbete.  
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Handelshögskolan vid Göteborgs universitet, Maj 2024  
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Sammanfattning  

Examensarbete i Företagsekonomi, Handelshögskolan vid Göteborgs universitet 
Kandidatuppsats, Redovisning VT24 

Författare: Lovisa Cederhag & Linn Widén  
Handledare: Marita Blomkvist  
 
Titel: Kompetensförsörjning i revisionsteam. En kvalitativ studie om hur revisionsbyråer 
hanterar utmaningar inom kompetensförsörjning.  

Bakgrund och problem: Revisorernas branschorganisation, FAR, framhåller att 
kompetensförsörjning är en väsentlig utmaning inom det kommande decenniet för branschen. 
Utmaningar åligger dels i att rekrytera och behålla kompetens, dels i att säkerställa och utveckla 
hållbarhetskompetens till följd av CSRD-direktivet. Tidigare forskning har studerat den höga 
personalomsättningen i branschen, och yrkets historiskt lägre attraktionskraft. Tidigare 
forskning framhåller även att det återfinns tvetydigheter avseende hur hållbarhetskompetens 
ska säkerställas i revisionsteamet. Utifrån CSRD-direktivets omfattande påverkan på 
branschen, samt de aktuella utmaningarna avseende kompetensförsörjning, finns behov och 
utrymme för vidare forskning inom området; kompetensförsörjning.  

Syfte: Studien syftar till att beskriva och analysera hur revisionsbyråer idag arbetar med att 
hantera utmaningarna avseende kompetensförsörjning. Dels utmaningen med att rekrytera och 
behålla kompetens, dels utmaningen i att säkerställa hållbarhetskompetens. Syftet avser att 
bidra till ökad förståelse för hur kompetens säkerställs i det framtida revisionsteamet, utifrån 
aspekterna; rekrytera, behålla och utveckla medarbetare.   

Metod: Studien har tillämpat en kvalitativ metodansats, där det empiriska materialet samlats 
in genom fem semistrukturerade intervjuer med grupp- och enhetschefer på samtliga Big 4-
revisionsbyråer.   

Resultat och slutsatser: Studiens resultat visar att revisionsbyråerna vidtar aktiviteter för att 
rekrytera ny kompetens, genom att närvara på universitet samt att kommunicera erbjudandet 
av sociala aktiviteter och möjlighet till karriärsutveckling. Aktiviteterna är en möjlighet till att 
förändra den föråldrade bild som finns av yrket, och därmed försöka attrahera fler till 
revisionsyrket. Vidare identifierade studien att byråerna utför sociala aktiviteter, aktiviteter för 
att främja balans mellan arbets- och privatlivet, samt erbjuder varierande arbetsuppgifter. 
Aktiviteterna syftar till att bibehålla en stabil personalomsättning och säkerställa att kompetens 
inte går förlorad. För att säkerställa hållbarhetskompetens till följd av CSRD-direktivet, påvisar 
studiens resultat att revisionsbyråerna idag utbildar samtliga medarbetare i 
hållbarhetsgranskning, samt att hållbarhetsspecialister inkorporeras i revisionsteamen för att 
säkerställa tillräcklig kompetens. Utbildningar utgör det mest väsentliga tillvägagångssättet för 
att bemöta branschens utmaningar i att utveckla hållbarhetskompetens. 

Nyckelord: Kompetensförsörjning, Hållbarhetskompetens, Revisionsteam, CSRD, 
Rekrytering, Personalomsättning, Big 4  
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1. Inledning  
I nedanstående kapitel presenteras studiens bakgrund avseende revisionsbranschens 
utmaningar inom kompetensförsörjning. Redogörelsen utmynnar i studiens problemdiskussion 
som inkluderar tidigare forskning inom kompetensförsörjning i revisionsteam, vilket vidare 
mynnar ut i studiens syfte samt frågeställningar. Slutligen presenteras studiens disposition. 

1.1 Bakgrund   

Revisorer besitter en betydande roll i samhället avseende befogenheten att utföra en oberoende 
granskning av företagets centrala kommunikationsverktyg; finansiella rapporter. Revisionens 
fundament är att öka tillförlitligheten på informationen, genom att säkerställa att de finansiella 
rapporterna inte innehar väsentliga felaktigheter (Eklöv-Alander, 2019; Revisorsinspektionen, 
u.å), samt ger en rättvisande bild, för att användarna av rapporterna ska kunna fatta välgrundade 
beslut (Carrington, 2014). Ur en regleringskontext inkluderar revisionsdefinitionen dels 
granskning för att ge underlag till användarna, dels en rådgivningsfunktion åt revisionsbyråns 
klienter. Vidare återfinns definitioner som syftar till att revision är en kvalitetssäkring (Eklöv-
Alander, 2019). Följaktligen anses revisorsyrket vara väsentligt för att upprätthålla ett legitimt 
informationsutbyte i samhället. Revisionen genomförs av ett revisionsteam bestående av 
revisorer med olika kompetens- och erfarenhetsnivåer (Cameran m.fl., 2018).   

Revisorernas branschorganisation, Föreningen Auktoriserade Revisorer (FAR), framhåller 
dock att kompetensförsörjning är en väsentlig utmaning inom det kommande decenniet för 
revisionsbranschen (FAR, 2022b). Kompetens kan definieras som “Utbildning eller erfarenhet 
som krävs för en viss tjänst eller befattning” (NE, u.å.a). Vidare åsyftar kompetensförsörjning 
till att rekrytera och utveckla medarbetare (Ds 2002:47), och behålla personal (FAR, 2022b). 
Revisorsyrkets inträdeskrav består av en universitetsexamen som inkluderar kurser i 
redovisning och revision, vilket är en förändring mot det tidigare kravet på en kandidatexamen 
inom specifikt företagsekonomi (Carrington m.fl., 2024). Utmaningen i revisionsbranschen 
avseende kompetensförsörjning åligger i att rekrytera medarbetare och behålla kompetens 
(FAR, 2022b). Situationen likställs med ett ”rekryterings-race”, eftersom revisionsbyråerna 
konkurrerar om personal både gentemot varandra och konsultbyråer (Lennartsson, 2024). 
Kompetensförsörjningen i revisionsbranschen har länge varit ett etablerat problem. Dels i form 
av hög personalomsättning, vilket föranlett förlorad kompetens i revisonsteamen (Gertsson 
m.fl., 2017), dels att yrket har uppfattats som ”trist och tråkigt” (Jeacle, 2008), och mindre 
prestigefyllt, vilket påverkat attraktionskraften (Gertsson m.fl., 2017; Carrington m.fl., 2024).  

Revisionsbranschen har även under de senaste åren påverkats av den digitala utvecklingen, 
vilket resulterat i anpassade arbetssätt (FAR, 2022b). Däremot är en ytterst aktuell dimension 
till den ovan beskrivna övergripande utmaningen i kompetensförsörjning, frågeställningen 
gällande om revisionsbranschen är redo att bemöta behoven av framtida hållbarhetsgranskning 
(FAR, 2022b). En bidragande faktor till att kraven på kompetens i hållbarhetsrevision ökat, är 
Europeiska Kommissionens direktiv 2022/2464/EU, Corporate Sustainability Reporting 
Directive (CSRD). Direktivet avser att förstärka regleringen gällande företagens lämnade 
hållbarhetsinformation till externa intressenter (European Commission, u.å). CSRD-direktivet 
innebär en omfattande omställning för revisionsbranschen, eftersom regleringen medför att 
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revisionsteamen kommer behöva behärska nya kunskaper och förmågor (Boiral m.fl., 2020). 
Direktivet trädde i kraft i januari 2023 (European Commission, u.å) och föreslås av Sveriges 
regering införlivas i svensk lag i juli 2024 (Regeringskansliet, 2024). Regleringen innebär att 
fler företag successivt kommer påverkas (FAR, u.å.b). Direktivet medför att information om 
verksamhetens sociala och ekologiska påverkan, samt hur det påverkar företagets ekonomiska 
ställning, ska inkluderas i deras finansiella rapporter. Vidare skall informationen granskas av 
en oberoende aktör för att öka tillförlitligheten (Finansinspektionen, 2024), vilket åligger 
revisionsbyråerna och deras revisionsteam (FAR, u.å.c).  

Revisionsbyråerna Ernst & Young, Deloitte, PwC och KPMG, benämnda Big 4, är revisorer 
för de största bolagen (Lennartsson, 2024). Eftersom CSRD-direktivet i ett första skede berör 
stora börsnoterade företag (FAR, u.å.b), kommer därmed även Big 4-byråerna att påverkas 
först av direktivet (Lennartsson, 2024). CSRD-direktivet föranleder en utmaning avseende 
säkerställandet av tillräcklig kompetens i hållbarhetsrevision (FAR, 2022b), eftersom samtliga 
i revisionsteamet anses behöva behärska kompetensen för att utföra granskningen (Annelin & 
Svanström, 2024). Omställningen mot tvingande hållbarhetsgranskning, samt den 
övergripande utmaningen gällande kompetensförsörjning, väcker därmed frågeställningar om 
hur branschen ska lyckas rekrytera, behålla och utveckla kompetens för att bemöta 
revisionsbehoven (FAR, 2022b; Tidningen Balans, 2022).  

1.2 Problemdiskussion  

Revisionsbyråer är beroende av det humankapital som revisionsteamen utgörs av, för att utföra 
revisionsuppdraget (Cameran m.fl., 2018; Cahan m.fl., 2022). Ett led av tidigare 
forskningslitteratur avseende kompetensförsörjning i revisionsbranschen har fokuserat på den 
höga personalomsättningen. Forskningen framhåller att yrket inte lyckats främja balans mellan 
arbets- och privatlivet (Gertsson m.fl., 2017; Durocher m.fl., 2016; Pham m.fl., 2022), samt 
haft hög arbetsbelastning i revisionsteamen (Smith m.fl. 2018; Annelin & Svanström 2022; 
Pham m.fl., 2022). Konsekvent föranleder hög personalomsättning att kompetens går förlorad 
i revisionsteamen (Gertsson m.fl., 2017). Yrket har även utsatts för uppfattningar som mindre 
prestigefyllt (Gertsson m.fl., 2017; Carrington m.fl., 2024), samt att yrket skulle vara “trist och 
tråkigt” (Jeacle, 2008). För att stärka attraktionen har revisionsbyråerna dels erbjudit olika 
karriärmöjligheter, dels internutbildningar för självutveckling inom professionen, och anpassat 
arbetsplatsen efter anställdas värderingar (Durocher m.fl., 2016). Däremot råder fortfarande 
utmaningar inom kompetensförsörjning (FAR, 2022b).  

Ett ytterligare led inom tidigare forskning avseende kompetensförsörjningsutmaningarna, 
härrör från ett socialiseringsperspektiv. Revisionsbyråer försöker etablera tidiga kontakter med 
potentiella medarbetare genom närvaro på universitet, då byråerna konkurrerar om studenter 
mot konsultbyråer (Carrington m.fl.,2024). Närvaron föranleder att potentiella yrkeskandidater 
formas in i yrket redan under universitetstiden (Gebreiter, 2020). 

I relation till omställningen avseende hållbarhetsgranskning framhålls att majoriteten av 
revisionsbyråerna inkorporerat hållbarhetsspecialister i revisionsteamen. Däremot poängteras 
att hållbarhetsgranskning kommer bli en grundläggande del inom framtidens revision, och att 
revisionsteamen kommer behöva behärska kompetensen (Annelin & Svanström, 2024; Boiral 
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m.fl., 2020). Omställningen pekar mot ett ökat behov av utbildningar (Boiral m.fl., 2020), och 
nya rekryteringsstrategier för att säkerställa hållbarhetskompetens (Argento m.fl., 2024).  

Utmaningen avseende hur revisionsbyråerna ska hantera kompetensförsörjning till följd av 
externa omställningar, skildras även i Annelin och Svanströms (2024) förslagna konceptuella 
ramverk. Ramverket föreslår att revisionsbyråer antingen kan fortsätta använda undergrupper 
med specialistkompetens. Alternativt kan revisionsbyråerna genomföra en strukturell 
omvandling, där samtliga i revisionsteamet ska besitta hållbarhetskompetens för att främja 
flexibilitet (Annelin & Svanström, 2024). Det återfinns dock tvetydigheter och diskurser 
gällande hur hållbarhetskompetens ska säkerställas i revisionsteamet (Argento m.fl., 2024; 
Annelin & Svanström, 2024). Det förslagna konceptuella ramverket anses skildra ett 
understuderat område med behov för framtida forskning, avseende hur byråerna arbetar med 
att säkerställa hållbarhetskompetens i revisionsteamen. Utifrån CSRD-direktivets omvälvande 
påverkan på revisionsbranschen, samt kompetensförsörjningsutmaningarnas aktualitet, finns 
utrymme för vidare forskning. Forskningsbehovet avser hur revisionsbyråer idag arbetar med 
att säkerställa dels kompetens, dels hållbarhetskompetens i det framtida revisionsteamet. 

Denna studie bidrar till befintlig forskning inom kompetensförsörjning i revisionsbranschen, 
genom att beskriva aktuella förhållanden beträffande utmaningarna att säkerställa kompetens i 
det framtida revisionsteamet. Studien riktar sig till dels studenter, genom att beskriva och 
analysera revisionsbyråers upplevelser av kompetensförsörjning, vilket anses relevant för 
studenter på väg ut i arbetslivet. Dels kan även andra revisionsbyråer ta del av studien, för att 
få en insyn i och inspireras av hur de studerade byråerna arbetar med kompetensförsörjning. 

1.3 Syfte och frågeställningar 

Studien syftar till att beskriva och analysera hur revisionsbyråer idag arbetar med att hantera 
utmaningarna avseende kompetensförsörjning. Dels utmaningen med att rekrytera och behålla 
kompetens, dels utmaningen i att säkerställa hållbarhetskompetens. Syftet avser att bidra till 
ökad förståelse för hur kompetens säkerställs i det framtida revisionsteamet, utifrån aspekterna; 
rekrytera, behålla och utveckla medarbetare. Syftet avser att besvaras med frågeställningarna;  

§ Vilka aktiviteter vidtar revisionsbyråerna för att säkerställa kompetens i 
revisionsteamen? 

§ Vilka tillvägagångssätt tillämpar revisionsbyråerna idag för att säkerställa kompetens 
avseende hållbarhetsgranskning i revisionsteamen? 

1.4 Disposition 

Följande studie består av sex kapitel. Kapitel 1 inleds med en bakgrund inom ämnet, vilket 
utmynnar i en problemdiskussion samt studiens syfte och frågeställningar. Kapitel 2 består av 
reglering och tidigare forskning inom det studerade området, samt studiens analysmodell. 
Kapitel 3 beskriver den metod som tillämpats vid studiens datainsamling och framtagande. I 
kapitel 4 presenteras och analyseras studiens empiriska material utifrån den beskrivna 
analysmodellen. I kapitel 5 diskuteras studiens bidrag till den tidigare forskning som 
presenterades i kapitel 2. Slutligen, i kapitel 6, beskrivs studiens slutsatser samt förslag på 
vidare forskning inom området. 
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2. Referensram 

I nedanstående kapitel redogörs för studiens referensram, som tillsammans med studiens 
empiriska material används för att besvara syftet. Referensramen inleds med en beskrivning 
av revisorsyrket och den pågående omställningen mot hållbarhetsrevision. Syftet är att erhålla 
en förståelse för professionens befintliga och utökade arbetsuppgifter till följd av CSRD-
direktivet. Vidare redogörs för revisionsteamens struktur, eftersom det anses ha en inverkan 
på teamets kompetensförsörjning. Referensramen fortsätter med en redogörelse för tre 
aspekter inom kompetensförsörjning; rekrytering, personalomsättning och organisatoriskt 
lärande.  Aspekterna har valts i enlighet med att kompetensförsörjning åsyftar till att rekrytera, 
behålla och utveckla medarbetare. Vidare beskrivs institutionell teori för att erhålla en djupare 
förståelse för varför revisionsbyråerna vidtar liknande aktiviteter. Referensramen avslutas 
med en sammanfattande analysmodell, vilken baserats på ett konceptuellt ramverk som 
framtagits av Annelin och Svanström (2024). Ramverket har modifierats utifrån studiens 
referensram, för att möjliggöra en analys av empirin. 

2.1 Revision  

En revision innebär en professionell oberoende granskning av finansiella rapporter, för att 
säkerställa att företagets lämnade information är tillförlitlig för dess användare (Eklöv-
Alander, 2019; Carrington, 2014). Revisionen ska dels inkludera en granskning av den löpande 
bokföringen och lämnad årsredovisning, dels granskning av styrelsens och VD:ns förvaltning 
av bolaget i enlighet med Revisionslagen (SFS 1999:1079) 5 §. Dessa benämns räkenskaps- 
respektive förvaltningsrevision (Carrington, 2014; Trohammar & FAR, 2006). Revisorn ska 
även granska att de finansiella rapporterna och tillhörande noter avspeglar en rättvisande bild 
av företagets ekonomiska ställning och prestation, enligt Årsredovisningslagen (ÅRL) (SFS 
1995:1554) 2 kap. 3 §. 

I enlighet med Revisionslagen (SFS 1999:1079) 7 § ska även revisorn granska bolagets 
efterlevnad av god redovisningssed. Granskningen inkluderar även enligt ÅRL (SFS 
1995:1554) 2 kap. 2 §, en försäkran att bolaget har upprättat årsredovisningen på ett 
överskådligt sätt. Revisionsuppdraget avslutas med att en obligatorisk revisionsberättelse 
upprättas, enligt Revisionslagen (SFS 1999:1079) 6 §. Revisionsberättelsen inkluderar ett 
uttalande om huruvida de finansiella rapporterna innehåller väsentliga felaktigheter (Eklöv-
Alander, 2019; Revisorsinspektionen, u.å).    

Samhällets normutveckling avseende att företag ska vara transparanta med deras påverkan och 
efterföljande ansvar avseende social och ekologisk hållbarhet, har resulterat i att företag 
efterfrågat frivillig informationsgranskning av tredjeparts-aktörer för att erhålla legitimitet 
(Rimmel m.fl., 2018; Eklöv-Alander, 2019; Argento m.fl., 2024). Detta aktualiserar behovet 
av hållbarhetskompetens i revisionsbranschen. Den lämnade hållbarhetsinformation har ökat i 
volym de senaste åren och föranleder därmed, likt frågeställningen om finansiella rapporter, en 
försäkran om informationens tillförlitlighet (Rimmel m.fl., 2018). Följaktligen återfinns en 
efterfrågan, både från företag och samhället, gällande kvalitetssäkring av informationen, vilket 
EU:s CSRD-direktiv ämnar till att realisera. Till följd av CSRD-direktivet kommer framtidens 
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revision inkludera en trovärdighetsgranskning av lämnad hållbarhetsrapportering, vilket 
utvidgar revisionens granskningsområde (Argento m.fl., 2024). 
 
2.1.1 Hållbarhetsrevision   

Införandet av CSRD-direktivet ersätter det tidigare direktivet 2014/95/EU från Europeiska 
Kommissionen avseende hållbarhetsrapportering, benämnt Non Financial Reporting Directive 
(NRFD), (Finansinspektionen, 2024). I svensk regleringskontext, har NFRD medfört att större 
företag enligt ÅRL (SFS 1995:1554) 6 kap. 10-11 §§ tvingats lämna en hållbarhetsrapport. 
Hållbarhetsrapporten ska enligt ÅRL (SFS 1995:1554) 6 kap. 12 § innehålla upplysningar om 
företagets påverkan på sociala förhållanden, miljön och dess ekonomiska ställning samt 
resultat. Hållbarhetsrapporten har tidigare inkluderats i förvaltningsberättelsen, eller som en 
skild handling från årsredovisningen. I enlighet med Aktiebolagslagen (SFS 2005:551) 9 kap. 
31 § har det inneburit att revisionsberättelsen ska inkludera ett uttalande om en 
hållbarhetsrapport har upprättats eller utelämnats. Följaktligen innebär det att revisorer inte 
varit obligerade att genomföra en oberoende granskning av lämnad hållbarhetsinformation.  

CSRD-direktivet medför skärpta krav på hållbarhetsrapportering, genom utökade obligatoriska 
upplysningskrav för stora företag. Vidare ska hållbarhetsrapporterna för samtliga företag följa 
de nya europeiska standarderna för hållbarhetsrapportering, benämnt European Sustainability 
Reporting Standards (ESRS), (FAR, u.å.a). Till följd av CSRD-direktivet, kommer fler företag 
omfattas och bli tvungna att upprätta en hållbarhetsrapport. Direktivet avser att införlivas i 
svensk lagstiftning 1:a juli år 2024 och införandet av rapporteringskraven sker gradvis (FAR, 
2024);  

§ Rapportering 2025 eller 2026 – stora börsnoterade företag och koncerner med över 500 
anställda. 

§ Rapportering 2026 – stora företag och koncerner, med mer än 250 anställda, 550 
miljoner kronor i nettoomsättning, 280 miljoner kronor i balansomslutning. Två av tre 
kriterier ska vara uppfylld de senaste två räkenskapsåren. 

§ Rapportering 2027 – små och medelstora börsnoteradeföretag. Möjlighet till 
förskjutning av rapportering till år 2028.  

I samband med revision av en lagstadgad hållbarhetsrapport, ska revisorer tillämpa RevR 12 
Revisorns yttrande om den lagstadgade hållbarhetsrapporten (FAR, 2023). Däremot år 2026 
förväntas EU-kommissionen anta en särskild standard för hållbarhetsrevison som ersätter RevR 
12 (FAR, u.å.a). Vid bestyrkande av lämnad hållbarhetsinformation som inte är lagstadgad 
enligt ÅRL (SFS 1995:1554), ska revisorer fortsätta tillämpa RevR 6 Bestyrkande av 
hållbarhetsrevision (FAR, 2022c).  

Till följd av CSRD-direktivet kommer revisorer obligeras att genomföra en oberoende 
granskning av hållbarhetsrapporten (FAR, 2024). Granskningen har tidigare utgjorts av ett 
bestyrkandeuppdrag med översiktlig granskning och uttalanden med begränsad säkerhet 
(Eklöv-Alander, 2019). Däremot kommer direktivet medföra att revisorerna ska granska 
hållbarhetsrapporterna med en rimlig grad av säkerhet. Konsekvent innebär det utökade krav 
på granskningsprocessen, för att erhålla samma tillförlitlighetsnivå som för de finansiella 
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rapporterna (FAR, 2022a). Implementeringen av CSRD-direktivet medför enligt Boiral m.fl. 
(2020) att revisionsbranschen står inför en avsevärd omställning, eftersom kraven på 
hållbarhetsgranskning ackompanjeras med nya kunskapskrav och förmågor. Även Knechel 
(2021) menar att revisionsbyråer kommer behöva utöka den befintliga kunskapsbasen inom 
hållbarhet, utveckla nya granskningsprocesser och säkerställa hållbarhetsexpertis. Dock menar 
Argento m.fl. (2024) att det råder diskurser i revisionsbranschen avseende om kunskapsbasen 
ska koncentreras till enskilda revisorer i form av hållbarhetsspecialister, eller distribueras över 
samtliga i revisionsteamet.  
 
2.1.2 Revisionsteamets struktur   

För att genomföra ett revisionsuppdrag formar revisionsbyråer revisionsteam (Cameran m.fl., 
2018; Cahan m.fl., 2022). Ett team definieras som en social enhet bestående av en grupp 
människor med ömsesidigt beroende av varandra för att utföra uppgifter och delar ansvar för 
resultatet (Cohen & Bailey, 1997). Revisionsteamet består av en sammansättning av individer 
med olika kompetenser och erfarenheter med avsikten att öka den aggregerade kunskapen i 
revisionsteamet (Cameran m.fl., 2018; Contessotto m.fl., 2019). Kombinationen av komplexa 
arbetsuppgifter till följd av ökad reglering, samt att medarbetare besitter olika kunskapsnivåer, 
föranleder att kompositionen av teamet är betydande för att uppnå maximal prestation (Alissa 
m.fl., 2014; Rudolph & Welker, 1998). Följaktligen kan sammansättningen anses vara en 
väsentlig aspekt i relation till kompetensförsörjning i revisionsteamet.  

Traditionellt beskrivs att revisionsteam är strukturerade hierarkiskt för att definiera 
arbetsbefogenheter (Rudolph & Welker, 1998). Enligt Contessotto m.fl. (2019) identifieras tre 
primära skikt i revisionsteamet; byråns delägare, gruppchefer samt seniora revisorer. 
Carrington (2014) framhåller även en fjärde nivå i hierarkin bestående av revisorsassistenter. 
Delägarna ansvarar för etablering av klientrelationer och övergripande beslut (Contessotto 
m.fl., 2019), samt innehar det primära ansvaret för att underteckna revisionsberättelsen 
(Carrington, 2014). Till skillnad från delägarna är gruppcheferna mer involverade i själva 
revisionsuppdraget, eftersom de ansvarar för sammansättningen av revisionsteamet. Seniora 
revisorer, vilka ofta är auktoriserade revisorer, ansvarar för att strukturera revisionsuppdraget. 
Struktureringen avser att identifiera väsentliga risker i uppdraget, ta beslut om insamling av 
revisionsbevis och styra de juniora revisionsmedarbetarna (Contessotto m.fl., 2019). Längst 
ner i hierarkin återfinns juniora revisorer och revisorsassistenter. Deras arbetsbefogenheter 
avser primärt att genomföra det dagliga granskningsarbetet (Carrington, 2014). Hierarkin kan 
anses vara i enlighet med tidigare forskning (Alissa m.fl., 2014; Rudolph & Welker, 1998), 
gällande att sammansättningen av olika kompetensnivåer är centralt för att genomföra 
revisionsuppdraget.  

En aspekt av teamsammansättningen, är att specialister i sakfrågor tenderar att integreras i 
teamen vid behov. Tillvägagångssättet benämns multidisciplinära team, och tenderar att forma 
undergrupper. En utmaning med multidisciplinära team är att allokeringen av kompetensen blir 
tvetydig, samt att medarbetare inte alltid delar samma förståelse, vilket riskerar att föranleda 
kommunikationsproblem. Samtidigt är tillvägagångssättet med specialister fördelaktigt 
eftersom det är effektivare än att utbilda samtliga i teamet (Annelin & Svanström, 2024). 
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Revisonsteamen har tidigare tenderat att vara homogena i bemärkelsen att medarbetarna har en 
liknande akademisk utbildning. Den homogena utbildningsbakgrunden har ansetts underlätta 
kommunikation, och därmed minimerat risken för missförstånd i revisionsteamen (Cameran, 
m.fl., 2018). Däremot menar Cameran m.fl. (2018) i deras studie att en homogen 
utbildningsbakgrund kan ha en negativ påverkan på revisionskvaliteten genom grupptänkande. 
Argento m.fl. (2024) menar även att revisorernas kompetensutveckling kan gynnas av 
diversifierade utbildningsbakgrunder genom utbyte av kunskaper. Vidare menar Boiral m.fl. 
(2020) att utvecklingen av hållbarhetsgranskning föranleder att revisionsteam behöver en 
tvärvetenskaplig struktur, genom en mångfasetterad komposition av revisorer. Utvecklingen 
mot mer heterogena kompetenser och erfarenheter i teamen anses vara betydande för 
säkerställandet av kompetens (Argento m.fl., 2024).  Enligt Annelin och Svanström (2024) 
inkorporeras hållbarhetsspecialister i teamet vid särskilda kunskapsfrågor. En annan dimension 
beskrivs av Boiral m.fl. (2020), som menar att experter inom hållbarhet inkluderas i teamet för 
att bibehålla legitimitet. Vidare menar Andon m.fl. (2015) att vid etablering av nya 
professionsområden, exempelvis hållbarhetsgranskning, arbetar revisionsbyråerna i dialog 
med hållbarhetsexperter för att främja tillit hos klienter. Sammantaget, utifrån tidigare 
litteratur, kan sammansättningen av revisionsteamet anses utgöra en viktig aspekt beträffande 
kompetensförsörjningen i revisionsbranschen. 
 
2.2 Aspekter inom kompetensförsörjning  

Följande stycke avser att beskriva hur kompetensförsörjning har hanterats tidigare i 
revisionsbranschen med utgångspunkt i tre aspekter; rekrytering, behålla kompetens samt 
organisatoriskt lärande. 
 
2.2.1 Rekrytering  

Revisionsbranschen befinner sig i ett “rekryterings-race”, där revisionsbyråerna konkurrerar 
om personal både gentemot varandra och konsultbyråer (Lennartsson, 2024).  En förklaring till 
att utbudet av revisorer på den svenska arbetsmarknaden har minskat, är att färre studenter 
väljer redovisning som kandidatinriktning på universitet (Karlsson & Noela, 2022). Samtidigt 
har kravet på en kandidatexamen i företagsekonomi, med specifikt antal högskolepoäng 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 
revisionsbyråer har problem med att rekrytera nya revisorer, eftersom yrket ses som mindre 
prestigefyllt bland studenter och att yrkets popularitet minskat.  Förväntan på högre lön i andra 
yrken, avsaknad av intresse för redovisning och uppfattning om ett tråkigt yrke beskrivs vara 
centrala aspekter till varför studenter inte väljer revisionsyrket (Karlsson & Noela, 2022). 
Redan år 2008 belyste Jeacle (2008) utmaningen avseende att revisionsyrket uppfattats som 
”trist och tråkigt”, vilket kan anses påverka möjligheten till rekrytering och därmed 
kompetensförsörjningen i revisionsteamen. Rekrytering är betydande för att säkerställa 
kompetens i teamen (Argento m.fl., 2024), och kan bidra till att försöka ändra yrkets 
uppfattning (Jeacle, 2008). Uppfattningar avseende att revision är ett mindre socialt yrke med 
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repetitiva arbetsuppgifter frodar negativa uppfattningar hos studenter, som tenderar att leda till 
att studenterna inte väljer yrket (Karlsson & Noela, 2022).  

Revisionsbyråer har använt universiteten för att etablera tidiga kontakter med potentiella 
revisorer och även kollegor till andra yrkesgrenar på revisionsbyrån. Det framhålls nämligen 
att revisionsbyråerna medvetet marknadsför andra karriärmöjligheter än revisorsspåret, för att 
öka arbetsplatsens attraktion (Carrington m.fl., 2024). Även Durocher m.fl. (2016) framhåller 
att revisionsbyråerna i rekryteringssammanhang, betonar möjligheten till karriärsutveckling 
samt självutveckling inom professionen. Enligt Jeacle (2008) har revisionsbyråerna i deras 
rekryteringsmaterial lyft fram aspekter som möjligheten till nya vänskaper och sociala 
gruppaktiviteter. Vidare skildras även den mångfasetterade kunskapen hos byråns medarbetare 
och möjligheten till arbete inom olika affärsområden, i försök att frångå uppfattningen om ett 
ensidigt yrke (Jeacle, 2008). Vidare kommuniceras även att revisionsarbetet sker i team 
(Durocher m.fl., 2016), vilket kan associeras med Jeacels (2008) iakttagelse av byråernas 
betoning på gemenskap och sociala aktiviteter i rekryteringsmaterial, för att förändra bilden av 
yrket som enformigt. Övriga nödvändiga åtgärder för att ge studenter en representativ bild av 
yrket avser gästföreläsningar på universitet, praktikplatser och workshops (Karlsson & Noela, 
2022).  

I samband med rekrytering beskrivs att mjuka kompetenser, som god kommunikationsförmåga, 
antas premieras högre vid rekrytering än tekniska färdigheter, eftersom de sistnämnda kan 
utvecklas på revisionsbyrån (Carrington m.fl., 2024). Vidare beskriver Argento m.fl. (2024) att 
kritiskt och analytiskt tänkande är viktigt inom hållbarhetsgranskning.  
 
2.2.2 Behålla kompetens  

En ytterligare aspekt inom kompetensförsörjning är att få revisorerna att fortsätta 
revisorskarriären, för att undvika att kompetens går förlorad. En anledning till den höga 
personalomsättningen anses vara att yrket inte har lyckats främja 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 lämna branschen innan de ens kommit fram till det 
nästa steget i hierarkin; att bli auktoriserad revisor. Motreaktionen har varit att försöka anpassa 
arbetsplatsen efter medarbetarnas värderingar för att behålla och attrahera personal. 
Anpassningarna har inkluderat mer flexibla arbetstider, variation i arbetsuppgifter och bättre 
arbetsbalans, för att bemöta millenniegenerationens värderingar (Durocher m.fl., 2016). En 
ytterligare orsak till hög personalomsättning har varit upplevelsen av stress (Gertsson m.fl., 
2017) och hög arbetsbelastning (Smith m.fl., 2018; Annelin & Svanström, 2022; Pham m.fl., 
2022). För att motverka stress i revisionsteamen är tydlig planering, kommunikation och ökad 
grad av autonomi väsentliga faktorer (Annelin & Svanström, 2022). 
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2.2.3 Organisatoriskt lärande  

Utmaningarna inom kompetensförsörjning i branschen ställer även krav på ett aktivt arbete 
med kunskapsutveckling inom teamen. Teorin om organisatoriskt lärande behandlar den 
sociala kontext och de individuella faktorer som påverkar organisationers lärandeprocess av ny 
kunskap. Teorin förklarar att processen karaktäriseras av sociala interaktioner, och skapas i 
medarbetarnas relationer. Det organisatoriska lärandet kan både vara observerbart, men går 
även att återfinna i organisationers kulturer och normer (Berta m.fl., 2015). En aktivitet för att 
utveckla kunskap på revisionsbyråerna, exempelvis inom hållbarhetsgranskning, är 
genomförandet av internutbildningar och upplärningsprogram (Boiral m.fl., 2020). Sådana 
utbildningar och program utgörs ofta av uttalad kunskap, eftersom de tydligt går att identifiera, 
dokumentera och lära vidare (Albawwat, 2022).  

En ytterligare dimension av kunskapsutveckling innefattar så kallad tyst kunskap. Tyst kunskap 
avser sådan kunskap som tas för given i den sociala kontexten (NE, u.å.b). Följaktligen kan 
tyst kunskap anses korrelera med teorin om organisatoriskt lärande, avseende 
kunskapsspridning via organisationens kulturer och normer. Enligt Bol m.fl. (2018) och 
Albawwat (2022) är tyst kunskap en väsentlig aspekt i utvecklandet av humankapital på 
revisionsbyråerna. Tyst kunskap utgörs av revisorns omedvetna tänkande, erfarenheter och så 
kallad “know-how” (Albawwat, 2022). Kunskapen överförs via dagliga interaktioner och 
utbyte av erfarenheter (Westermann m.fl., 2015), eftersom den ofta är svår att dokumentera 
och lära vidare (Bol m.fl., 2018). Westermann m.fl. (2015) menar att kunskapsspridning via 
sociala interaktioner mellan medarbetarna är den primära upplärningsstrategin i 
revisionsbranschen.  

Vidare karaktäriseras revisionsbranschens upplärningssystem 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 & Svanström, 2024). Vidare utsätts juniora revisorer stegvis för allt svårare 
arbetsuppgifter, som ett moment i deras upplärningsprocess. Parallellt med genomförandet av 
allt mer komplexa uppgifter, återfinns stöd från seniora revisorer som besitter en övervakande 
och vägledande roll i revisionsteamet (Westermann m.fl., 2015). Westermann m.fl. (2015) 
menar att revisionsteamets struktur kan ses som en “professionell praktik”, och att detta är 
avgörande för revisorns kunskapsutveckling. Kunskapsspridningen kan därmed anses 
associeras till betydelsen av revisionsteamets struktur. 
 
2.3 Institutionell teori  

Institutionell teori kan appliceras för att förstå varför organisationer utför liknande aktiviteter. 
Revisionsbyråers arbetssätt tenderar nämligen att formas till branschpraxis, vilket föranleder 
att byråerna är homogena för att upprätthålla social acceptans (Pelzer, 2021). De 
homogeniserade handlingarna kan förstås utifrån institutionell teori. Teorin beskriver att 
organisationer behöver uppvisa formella aktiviteter som linjerar med omgivningens 
institutionella krav, i form av normer, värderingar och kulturer (Meyer & Rowan, 1977). 
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Anpassningen är av betydelse för att erhålla legitimitet (Meyer & Rowan, 1977) och bibehålla 
en accepterad marknadsposition (Rimmel m.fl., 2018). De homogeniserade handlingarna och 
organisationsstrukturerna, benämnt isomorfism, kan delas in i tre olika slag av institutionell 
påverkan; normativ, tvingande och mimetisk isomorfism (DiMaggio & Powell, 1983). 

Normativ isomorfism associeras med professionalisering, där resultatet av förändringar i 
tvingande och mimetisk isomorfism skapar det korrekta beteendet i den kulturella kontexten; 
normen (DiMaggio & Powell, 1983). Vidare behandlar tvingande isomorfism sådan förändring 
som härstammar från extern press på organisationen. Isomorfismen kan både vara informell i 
form av kulturella förväntningar, men även formellt tvång i form av lagar och regler (DiMaggio 
& Powell, 1983; Rimmel m.fl., 2018). Tvingande isomorfism går att återfinnas i 
revisionsbranschen, exempelvis i form av extern press att följa reglering avseende 
revisionsrapporteringsstandarder (Pelzer, 2021). Mimetisk isomorfism avser i stället att 
organisationer imiterar varandra, och uppstår i osäkra miljöer (DiMaggio & Powell, 1983). 
Mimetisk isomorfism har återfunnits i revisionsbranschen i tidigare osäkra miljöer. Exempelvis 
medförde Covid-19 pandemin, till följd av sociala restriktioner, att revisionsbyråer behövde 
utveckla nya digitala lösningar för att genomföra arbetet. Mindre revisionsbyråer imiterade då 
redan tillämpade tillvägagångssätt hos de större Big 4-byråerna, i denna nya och osäkra miljö, 
vilket härleds till mimetisk isomorfism (Sharma m.fl., 2022). Genom att applicera institutionell 
teori, möjliggörs därmed en förståelse för eventuella likheter avseende hur revisionsbyråer 
arbetar med att hantera utmaningarna inom kompetensförsörjning. 
 
2.4 Konceptuellt ramverk – tre strategier 

Externa omställningar medför att revisionsbyråer behöver anpassa sina tillvägagångssätt för att 
säkerställa kompetens. Annelin och Svanström (2024) menar att kompetensförsörjningen inom 
revisionsbranschen påverkas av omställningar inom ökad hållbarhetsrapportering, regulativ 
utveckling och digitalisering. Normutvecklingen avseende hållbarhetsrapportering (Argento 
m.fl., 2024) och CSRD-direktivet föranleder att revisionsteam behöver utveckla en 
kunskapsbas för hållbarhetsområdet (Annelin & Svanström, 2024). Annelin och Svanström 
(2024) föreslår tre alternativa strategier i deras konceptuella ramverk, för hur revisionsbyråer i 
framtiden ska kunna säkerställa kompetens till följd av externa omställningar.  

Strategi ett innebär att strukturera revisionsteamen som multidisciplinära team, vilket innebär 
att specialister i hållbarhetsfrågor inkorporeras vid behov. Användningen av multidisciplinära 
team kan medföra att undergrupper till revisionsteamen formas, vilket innebär att kunskapen 
blir koncentrerad till, och beroende av, specifika individer. Strategi ett benämns som en 
“business-as-usual”-strategi, i bemärkelsen att kompetensförsörjningen i teamen utvecklas 
inom redan etablerade rutiner och strukturer. Fördelen med strategin anses vara möjligheten 
till att utveckla detaljrik kunskap, vilket försvåras om samtliga i revisionsteamet ska behärska 
samma kunskapsnivå (Annelin & Svanström, 2024).  

Vidare avser strategi två att hållbarhetskompetens integreras i hela revisionsteamet. 
Medarbetarnas kompetens ska omfatta flera revisionsområden för att undvika beroende av 
specifika individer och i stället uppnå flexibilitet. Faktorer som anses tala emot strategin är att 
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utbildning av samtliga i revisionsteamet anses vara resurskrävande, både i form av tid och 
monetära termer (Annelin & Svanström, 2024).  

Slutligen menar Annelin och Svanström (2024) att revisionsbyråer kan följa en tredje strategi. 
Strategivalet kombinerar strategi ett och två, och innebär att revisionsteamet består av olika 
kompetensnivåer, där samtliga i teamet besitter en grundläggande förståelse för exempelvis 
hållbarhetsgranskning. Den grundläggande kompetensnivån kompletteras därefter av 
medarbetare med expertis inom området. Följaktligen påminner strategi tre om strategi ett, men 
skiljer sig i bemärkelsen att medarbetarna som besitter en högre kunskapsnivå, assisterar övriga 
kollegor med att utveckla deras kunskapsbas. 
 
2.5 Analysmodell 

Följande stycke redogör för studiens analysmodell (se Figur 1), vilken baseras på studiens 
referensram. Analysmodellen utgörs av tre olika områden inom kompetensförsörjning i 
revisionsteam; rekrytera och behålla personal, kompetens vid externa omställningar samt 
organisatoriskt lärande, vilket illustreras av pilarna i figur 1. Modellens områden syftar till att 
förtydliga studiens referensram och avser även att skapa en struktur i analysen för hur 
revisionsbyråerna idag hanterar utmaningarna inom kompetensförsörjning.  

Modellen har sin grund i det ovan beskrivna konceptuella ramverk (se avsnitt 2.4) som 
framtagits av Annelin och Svanström (2024). Ramverket fokuserar på tre skilda strategier för 
hur revisionsbyråer kan säkerställa kompetens i revisionsteamen vid externa omställningar, 
exempelvis hållbarhetsgranskning. Denna studies analysmodell består därmed av dessa tre 
strategier (se blåa rutor i Figur 1), hämtade från Annelin och Svanströms (2024) konceptuella 
ramverk. Vidare har valet gjorts att modifiera det konceptuella ramverket, genom att 
komplettera med områden avseende hantering av kompetensförsörjning, som inte explicit är 
till följd av externa omställningar. Följaktligen illustrerar de yttersta pilarna i analysmodellen 
(se Figur 1) ytterligare två områden avseende kompetensförsörjning i revisionsteamen; 
rekrytera och behålla kompetens, samt organisatoriskt lärande. Syftet med modifieringen är att 
på så sätt kunna erhålla en analys gällande hur revisionsbyråerna säkerställer kompetens i det 
framtida revisionsteamet, för att bemöta utmaningarna inom kompetensförsörjning. 

Området rekrytera och behålla kompetens, avser de aktiviteter som byrån vidtar för att 
säkerställa ny kompetens i revisionsteamen (se avsnitt 2.2.1) och arbetet med 
personalomsättning för att behålla kompetens (se avsnitt 2.2.2). Området organisatoriskt 
lärande (se avsnitt 2.2.3) tar utgångspunkt i de aktiviteter som revisionsbyrån vidtar för att 
utveckla den befintliga kunskapsbasen i revisionsteamen. Det organisatoriska lärandet 
innefattar aktiviteter för uttalad kunskap, i form av exempelvis internutbildningar, och tyst 
kunskapsspridning. Revisionsteamens struktur redogör för aspekter som exempelvis valet att 
integrera hållbarhetspecialister eller att samtliga i revisionsteamet ska behärska 
hållbarhetskompetens. Vidare behandlar även revisionsteamens struktur hur kompetens kan 
spridas inom revisionsteamen i form av organisatoriskt lärande. Revisionsteamens struktur 
genomsyrar därmed dels området “organisatoriskt lärande”, dels “kompetens vid externa 
omställningar” i figur 1, och utgörs följaktligen inte av ett separat område i modellen.  
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I referensramen återfinns även en redogörelse för institutionell teori (se avsnitt 2.3). Teorin 
exkluderas från studiens analysmodell, eftersom den inte anses belysa en specifik aktivitet eller 
tillvägagångssätt för att hantera utmaningarna inom kompetensförsörjning. Däremot anses 
tillämpningen av institutionell teori, i samband med diskussionen av det empiriska materialet, 
vara av betydelse för att kunna erhålla en djupare förståelse för revisionsbyråernas genomförda 
aktiviteter. Analysmodellen avser att förtydliga referensramens tillämpning i en analys av 
studiens empiriska material, i syfte att besvara studiens frågeställningar. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

I nedanstående kapitel beskrivs hur studien har genomförts. Inledningsvis redogörs för 
studiens metodval. Vidare beskrivs insamling, bearbetning och analys av det empiriska 
materialet samt etiska ställningstaganden. Avslutningsvis innehåller kapitlet en 
metodreflektion som diskuterar metodvalens inverkan på studiens trovärdighet. Kapitlet ämnar 
till att läsaren ska kunna bedöma studiens tillförlitlighet (Lind, 2019; Patel & Davidson 2019). 

3.1 Metodval  

I enlighet med studiens syfte, att beskriva och analysera hur revisionsbyråer idag arbetar med 
att hantera utmaningarna inom kompetensförsörjning, finns ett behov av att tolka 
revisionsbyråernas upplevelser. Studiens syfte har baserats dels på FAR:s identifieringar av 
aktuella utmaningar inom revisionsbranschen, dels på den regulativa utvecklingen inom 
hållbarhetsrapportering till följd av CSRD-direktivet. För att besvara studiens frågeställningar, 
och därmed syftet, tillämpades en kvalitativ metodansats. Den kvalitativa metodansatsen 
kännetecknas av tolkning och förståelse för individens egen uppfattning om det studerade 
fenomenet (Patel & Davidson, 2019). Följaktligen möjliggör tillämpningen av en kvalitativ 
metodansats en djupare förståelse samt tolkning av revisionsbyråernas upplevelser av vidtagna 
aktiviteter och tillvägagångssätt.  

För att besvara syftet och frågeställningarna togs valet att genomföra fem semistrukturerade 
intervjuer med samtliga Big 4-revisionsbyråer. Intervjuer ämnar till att erhålla en förståelse för 
respondentens uppfattning om den studerade företeelsen (Patel & Davidson, 2019), vilket är i 
enlighet med studiens syfte. Följaktligen ansågs intervjuer med revisorer på byråerna vara en 
ändamålsenlig forskningsmetod för studien, eftersom samtal med respondenten tillåter 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 möjligheten att ge respondenten utrymme för att 
utveckla sina svar, och för skribenterna att ställa följdfrågor (Patel & Davidson, 2019; Bryman 
& Bell, 2017). Valet att genomföra semistrukturerade intervjuer ansågs nödvändigt för att 
kunna få ta del av respondenternas egna reflektioner, avseende hur byrån arbetar med att 
hantera utmaningarna inom kompetensförsörjning. Tillämpningen av en semistrukturerad 
intervjumetodik skapade, genom möjligheten att ställa följdfrågor under den pågående 
intervjun, ett växelverkande och informationsrikt samtal där respondenten hade utrymme att 
utveckla sina egna svar.  

Insamlingen av det empiriska materialet genom intervjuer kompletterades med datainsamling 
av tidigare forskning, för att uppnå en nyanserad analys av studiens frågeställningar. 
Vetenskapliga artiklar erhölls genom sökmotorn Scopus samt Göteborgs universitetsbiblioteks 
egen söktjänst, Supersök. Kärnan i litteraturinsamlingen var att innehållet i de vetenskapliga 
artiklarna skulle ha en koppling till revisionsteam samt kompetensförsörjning. Vidare användes 
facklitteratur inom revision, för att erhålla grundläggande definitioner. Insamlingen av 



14 
 
 

akademisk forskning och facklitteratur genomfördes innan intervjuerna, vilket skapade en 
förkunskap inom det studerade området. 

Valet av semistrukturerade intervjuer återföljs av en medvetenhet gällande att den lägre graden 
av strukturering (Patel & Davidson, 2019), behövde kompletteras med fördefinierade 
frågeområden. De fördefinierade områdena säkerställde att väsentliga delar i förhållande till 
forskningsområdet behandlades under intervjuerna (Patel & Davidson, 2019; Lind 2019). 
Följaktligen utformades en intervjuguide, för att säkerställa insamlingen av relevant 
information.  
 
3.2.1 Intervjuguide  

Den tillämpade intervjuguiden (se Bilaga 1), avsåg att skapa en struktur under intervjun för att 
säkerställa att intervjuerna i största möjliga mån innehöll den information som studien avser 
att beskriva och analysera (Patel & Davidson, 2019; Lind, 2019). Den förformulerade 
intervjuguiden kan anses innehålla en subjektivitet avseende bedömningen av väsentliga 
frågeområden. Däremot ansågs utrymmet för respondenten att svara med egna ord och 
möjligheten till följdfrågor, minimera risken för att väsentlig information exkluderades, och 
föranledde ett informationsrikt empiriskt material.  

Intervjuguiden (se Bilaga 1) strukturerades upp i olika frågeområden, som baserades på 
studiens referensram och framtagna analysmodell. Intervjuguiden inleddes med frågor 
avseende respondentens yrkesroll samt arbetsuppgifter, för att erhålla en kontextuell förståelse 
för respondenten. Vidare återfanns frågor under respektive frågeområde; Revisionsteamet, 
Organisatoriskt lärande, Kompetens vid externa omställningar och Rekrytering (se Bilaga 1), 
för att skapa en tydligare koppling till studiens referensram och analysmodell. De 
förutbestämda frågeområdena avsåg att möjliggöra svar på studiens frågeställningar. Samtliga 
intervjuer avslutades med möjligheten för respondenten att komplettera med information som 
hen ville tillägga.  

Framtagandet av intervjufrågorna i intervjuguiden fokuserade på ett undvikande av ledande 
frågor, och frågorna hade i stället en öppen utformning, för att fånga respondentens egen 
uppfattning av det studerade fenomenet (Patel & Davidson, 2019). Intervjufrågorna baserades 
på studiens analysmodell. Syftet var att erhålla svar inom de i förväg identifierade områdena, 
för att kunna besvara studiens frågeställningar.  
 
3.2.2 Urval   

För att kunna besvara studiens syfte, utgjordes det empiriska materialet av intervjuer med 
respondenter som har god insyn i revisionsbyråns teamstrukturer, för att erhålla en ökad 
förståelse. Urvalet av respondenter utgjordes primärt av ett målstyrt urval. Det innebär att 
respondenter tillfrågas utifrån deras relevans för att kunna besvara frågeställningarna (Bryman 
& Bell, 2017). Relevansen i studien åsyftar till revisorernas professionella kunskap, vilket 
inkluderar dels arbetsuppgifter i deras yrkesroll, dels arbetserfarenhet. Följaktligen 
intervjuades grupp- och enhetschefer. Vidare är även samtliga respondenter auktoriserade 
revisorer med flera års erfarenhet i yrket. Eftersom CSRD-direktivet först berör stora 
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börsnoterade företag (FAR, u.å.b), kommer därmed även Big 4-byråerna, som är revisorer åt 
de största bolagen, att påverkas först av direktivet (Lennartsson, 2024). Följaktligen utgjordes 
urvalet av respondenter på samtliga Big 4-byråer. Två av respondenterna (R1 och R4) arbetar 
på samma revisionsbyrå, men på olika kontor. Till följd av låg svarsfrekvens på 
intervjuförfrågningar i studiens första skede, togs valet att genomföra två intervjuer med 
samma revisionsbyrå, för att säkerställa en större insamling av empiriskt material. 

Utöver det primära målstyrda urvalet, återfanns även liknelser med ett snöbollsurval. Ett 
snöbollsurval innebär att respondenter som bedöms vara relevanta för studien kontaktas av 
forskaren, och vidare används respondenterna för att åstadkomma kontakt med ytterligare 
intervjupersoner (Patel & Davidson, 2019; Bryman & Bell, 2017). För att erhålla kontakt med 
ändamålsenliga respondenter tillfrågades först anställda på revisionsbyråer, som återfanns i 
skribenternas kontaktnät. I samband med den första kontakten ställdes frågan om individen 
hade vetskap om någon respondent från revisionsbyrån som ville medverka i en intervju. 
Författarna framhöll att avsikten var att få komma i kontakt med en grupp-/kontorschef. Den 
första kontakten förmedlade vidare intervjuförfrågan till respondenter som hen ansåg var 
kunniga inom studiens forskningsområde, vilket kan liknas med ett snöbollsurval. För att 
etablera kontakt med respondenter utanför skribenternas kontaktnät, användes 
revisionsbyråernas hemsidor samt LinkedIn, för att framföra en intervjuförfrågan via mejl.  
 
3.2.3 Genomförandet av intervjuerna  

Totalt har fem intervjuer genomförts. En översiktlig beskrivning av samtliga intervjuer 
återfinns i Tabell 1. Samtliga av Big 4-byråerna representeras i urvalet av respondenter. 
Däremot framgår inte den specifika revisionsbyrån i relation till respondentens anställning i 
Tabell 1. Syftet är att studien ska efterleva konfidentialitet i hög utsträckning.  

I samband med intervjuförfrågan kommunicerades möjligheten till genomförandet av en digital 
intervju via Microsoft Teams. Två av fem respondenter önskade att genomföra en fysisk 
intervju, medan resterande respondenter föredrog en digital intervju. Vidare begärde två av fem 
respondenter att få tillgång till intervjuguiden före intervjuns genomförande. För att ge alla 
respondenter samma grundförutsättningar, beslutades därmed att samtliga skulle tilldelas 
intervjuguiden i förväg. Samtliga respondenter fick följaktligen tillgång till samma 
intervjuguide. Det fanns dock en medvetenhet avseende att respondenterna fått möjlighet att 
förbereda förskönande svar. Däremot ansågs möjligheten till förberedelse möjliggöra 
välutvecklade och innehållsrika svar, för att kunna besvara studiens syfte. Vidare tillät 
följdfrågorna under intervjuernas genomförande att även spontana reflektioner lyftes. 

Under samtliga intervjuer har båda författarna till denna studie medverkat, genom att ställa 
frågor och följdfrågor. Samtliga intervjuer utgick ifrån en förutbestämd ordningsföljd för 
respektive frågeområde och tillhörande frågor (se Bilaga 1), vilket skapade en viss grad av 
standardisering (Patel & Davidson, 2019). Avsikten var att skapa en struktur och underlätta 
analysen av respondenternas olika svar. En del av frågorna i intervjuguiden hade även i förväg 
formulerade följdfrågor, för att säkerställa att en djupare förståelse erhölls utifrån 
respondentens svar. Däremot anpassades ordningen av intervjufrågorna samt tillkom 
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följdfrågor utifrån respondentens svar, för att främja ett sammanhängande samtal. Följaktligen 
återfanns en viss grad av standardisering (Patel & Davidson, 2019). Enligt Bryman & Bell 
(2017) är flexibiliteten i frågornas ordningsföljd av betydelse för att möjliggöra en djupare 
förståelse för respondentens upplevelser. Under intervjun ställdes även bekräftande frågor, för 
att säkerställa att författarna hade tolkat respondentens svar korrekt. 

I samband med intervjuerna togs valet, efter respondenternas godkännande, att spela in 
intervjun med hjälp av båda författarnas mobiltelefoner. Inspelningarna tillät att genomföra en 
mer noggrann analys, genom att materialet kunde bearbetas upprepade gånger. Vidare 
medförde inspelningarna att omedvetna tolkningar av materialet av oss som intervjuare, 
enklare kunde undvikas (Bryman & Bell, 2017). I stället underlättade inspelningarna till att 
kunna ta del av exakta och korrekta citat från respondenterna. Inspelningarna bidrog därmed 
till ökad trovärdighet för det empiriska materialets återgivelse.  

Respondent  Arbetstitel Arbetserfarenhet 
inom 
revisionsbranschen  

Genomförande Datum Tidsomfattning 

Respondent 1 
(R1)  

Gruppchef  
 

3 år  
 
Totalt 13 år i 
branschen 

Digital 23/04/2024 40 minuter  

Respondent 2 
(R2)  

Gruppchef  
& 
involverad i CSRD-
implementeringsgruppen  

1 månad 
 
Totalt 9 år i 
branschen 

Fysisk  23/04/2024 36 minuter 

Respondent 3 
(R3)  

Enhetschef  
 
 

3 år 
 
Totalt 14 år i 
branschen  

Fysisk 25/04/2024 55 minuter  

Respondent 4 
(R4)  

Gruppchef  
&  
Manager 
 

1 år 
 
2 år  
 
Totalt 8 år i 
branschen 

Digital  29/04/2024 42 minuter  

Respondent 5 
(R5)  

Gruppchef  
& 
Senior manager 
 

6 månader 
 
 
Totalt 12 år i 
branschen 

Digital  2/05/2024 36 minuter 

Tabell 1: Sammanfattning om studiens respondenter.  
 
3.3 Bearbetning och analys av data  

Efter respektive intervjus genomförande påbörjades en bearbetning av det insamlade 
materialet. Samtliga intervjuer transkriberades under intervjun med hjälp av Microsoft Word:s 
inbyggda dikteringsprogram. Det första steget i bearbetningen var att båda författarna, direkt 
efter varje avslutad intervju, genomförde en ordagrann genomgång av ljudinspelningen. Detta 
genomfördes genom att båda författarna korrekturläste det transkriberade materialet i samband 
med en uppspelning av intervjuns ljudfil. Stavfel och felaktiga meningsuppbyggnader 
åtgärdades, för att säkerställa en korrekt återgivelse av intervjun i textformat. Det bearbetade 
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textmaterialet lästes igenom upprepade gånger, för att minimera risken att väsentlig 
information angivits inkorrekt, samt för att erhålla en gemensam förståelse för respondenternas 
svar. Genom att använda transkribering som tillvägagångssätt för bearbetning av det empiriska 
materialet, erhålls ett mer noggrant underlag till analys (Bryman & Bell, 2017). 
Transkriberingen utmynnade därmed i en god överblick av intervjuns innehåll för vidare 
analys. Båda författarna var delaktiga i transkriberingen och bearbetningen, vilket minskade 
risken för felaktiga återgivelser i textformat, och således bidrog till studiens trovärdighet. Det 
andra steget i bearbetningen av det insamlade materialet, var att skriva löpande noteringar om 
relevanta svar att analysera i relation till studiens syfte. Den löpande analysen bidrog 
följaktligen med potentiella analysidéer som kunde utveckla studien (Patel & Davidson, 2019).   

I det tredje steget genomfördes en sammanställning av intervjuerna, i syfte att kunna identifiera 
teman och mönster i respondenternas svar (Patel & Davidson, 2019). Ett separat dokument 
upprättades, där respondenternas svar kategoriserades under respektive tema från 
intervjuguiden (se Bilaga 1). Följaktligen utformade rubrikerna; revisionsteamet, 
organisatoriskt lärande, rekrytering och kompetens vid externa omställningar, olika koder 
utifrån intervjuernas teman. Koderna underlättade struktureringen av materialet (Bryman & 
Bell, 2017). Sammanställningen av respondenternas svar under respektive kod, strukturerades 
med hjälp av tillhörande ställda intervjufrågor. Valet av att sammanställa respondenternas svar 
under respektive fråga och tillhörande tema från analysmodellen (se Figur 1), motiverades av 
att det gav en god överblick över det empiriska materialet. Tillämpningen av studiens 
analysmodell föranledde även en struktur till presentationen av det insamlade materialet i 
kapitel 4, samt en tydligare koppling till studiens referensram i genomförandet av analysen.   

Vidare, genom diskussioner mellan författarna, identifierades mönster i form av gemensamma 
nämnare utifrån återkommande och liknande svar. I ett fjärde steg, skrevs de gemensamma 
nämnarna ner i punktform under respektive fråga i det separata dokumentet, för att särskilja 
relevanta beskrivningar. I det femte steget av analysen, markerades citat i det transkriberade 
materialet. De markerade citaten bedömes kunna förtydliga respondenternas upplevelser. Det 
empiriska materialet presenterades i form av dels löpande text, dels citat för att stärka studiens 
trovärdighet (Patel & Davidson, 2019). För att säkerställa att citaten angivits korrekt har båda 
författarna lyssnat igenom intervjuerna. Kombinationen av sammanfattande text och citat 
ansågs bidra till en representativ beskrivning av respondenternas upplevelser. Studiens analys 
i kapitel 4 strukturerades utifrån studiens analysmodell, och därmed identifieringen av teman 
och mönster. Struktureringen möjliggjorde en tydlig presentation av det insamlade materialet i 
relation till studiens referensram, för att besvara studiens frågeställningar.  
 
3.4 Etiska ställningstaganden  

Genomförandet av studien har beaktat informations-, samtyckes-, konfidentialitets- och 
nyttjandekravet för att efterleva god forskningsetik. I samband med både intervjuförfrågan och 
genomförandet av intervjun, förmedlades studiens kontext. Med andra ord; att studien 
genomförs som en kandidatuppsats inom externredovisning på ekonomikandidatprogrammet 
på Handelshögskolan vid Göteborgs universitet. Utöver studiens kontext, informerades även 
respondenten om studiens syfte. Genom att informera om studiens kontext och syfte, 
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efterlevdes informationskravet. Kravet åsyftar till att respondenten ska ha en förståelse för 
forskningens genomförande (Patel & Davidson, 2019). Det ansågs även av betydelse att 
informera om studiens syfte, för att respondenten skulle kunna bedöma om hen ansåg sig 
lämpad att medverka i en intervju och bidra till det studerade forskningsområdet. Det ansågs 
minimera risken för att intervjun inte skulle tillhandahålla relevant information för att besvara 
studiens frågeställningar. Respondenterna besitter även rätten att bestämma över deras 
medverkan i intervjun, vilket benämns samtyckeskravet (Patel & Davidson, 2019). 
Följaktligen, under intervjutillfället, innan intervjun påbörjats, tillfrågades respondenten om 
samtycke till att medverka i intervjun, samt att erhållna svar fick användas i studien.  

I samtliga intervjuförfrågningar förmedlades att intervjupersonen kommer anonymiseras i 
studien. Även själva intervjun inleddes med information om anonymiseringen. Valet att inte 
presentera intervjupersonerna är i enlighet med konfidentialitetskravet. Kravet åsyftar till att 
värna om individens integritet, vilket innebär att personuppgifter inte ska kommuniceras till 
tredje part samt att enskilda identiteter inte ska kunna erhållas utifrån studiens innehåll (Patel 
& Davidson, 2019). Intervjupersonernas personuppgifter, i form av namn och kontaktuppgifter, 
har därmed inte angivits i studien eller till personer i skribenternas omgivning. Vidare, för att 
efterleva konfidentialitetskravet, benämns de medverkande intervjupersonerna som 
respondenter med tillhörande siffra. Slutligen återfinns nyttjandekravet, vilket innebär att 
uppgifter om medverkande i studien enbart får användas för det angivna syftet med forskningen 
(Patel & Davidson, 2019). Följaktligen informerades respondenterna om att både ljudfilen och 
transkriberingen kommer raderas efter studiens färdigställande. 
 
3.5 Metodreflektion 

Inledningsvis belyses att kvalitativa studiers resultat kännetecknas av en lägre grad av 
generaliserbarhet, vilket innebär att resultaten inte är direkt applicerbara i andra kontexter. Den 
lägre generaliserbarheten åsyftar till att resultaten ofta härrör från ett fåtal ostrukturerade 
intervjuer (Bryman & Bell, 2017). Konsekvent medför det att slutsatser i kvalitativt inriktade 
studier, inte kan anses beskriva en hel population. Däremot framhålls att kärnan i kvalitativa 
metodansatser är att erhålla individers uppfattningar och perspektiv beträffande det studerade 
fenomenet (Patel & Davidson, 2019; Bryman & Bell, 2017). Till följd av studiens avsikt, att 
beskriva och analysera hur revisionsbyråerna idag hanterar utmaningarna i 
kompetensförsörjning, föreligger behovet av att tolka personers uppfattningar, snarare än 
generalisera resultatet till övriga sammanhang. Därmed anses en kvalitativ metodansats vara 
ändamålsenlig i förhållande till studiens forskningsområde.  

Vidare kännetecknas kvalitativ forskning av att forskarna är medskapare i empirin och 
tillhörande tolkning, vilket gör att resultaten påverkas av forskarnas egna uppfattningar och 
bedömningar. Konsekvent medför det att kvalitativ forskning tenderar att karaktäriseras av 
subjektivitet (Bryman & Bell, 2017). Subjektiviteten innebär dock även att forskarna utför 
tolkandet av empirin i relation till befintlig teori, vilket anses medföra en djupare förståelse och 
inblick i det studerade ämnet (Patel & Davidson, 2019).  
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I samband med urvalet av respondenter applicerades ett målstyrt urval. Följaktligen är det av 
betydelse att intervjupersonerna är representativa för revisionsbyrån. Valet av intervjupersoner, 
bestående av grupp- och enhetschefer med god insyn i byråns teamstruktur, ansågs utgöra en 
god representation i förhållande till studiens syfte. Eftersom intervjupersonerna besitter 
likartade arbetstitlar, anses det åligga en begränsad mångfald bland respondenterna avseende 
olika infallsvinklar beträffande utmaningar inom kompetensförsörjning. Vidare återfinns en 
medvetenhet avseende att ett större antal respondenter hade varit önskvärt, för att erhålla ett 
större empiriskt material, i syfte att ytterligare stärka studiens trovärdighet. Urvalet samt antalet 
respondenter kan dock motiveras genom att de innehar en stor relevans för studien. Relevansen 
härrör från respondenternas arbetsbefogenheter samt arbetserfarenheter, vilket möjliggör en 
god insyn i studiens forskningsområde och besvarande av studiens frågeställningar.  

Slutligen bör det lyftas fram, att en av författarna till denna studie har en kommande anställning 
på en av de revisionsbyråer som medverkat i studien. Genom att båda författarna varit delaktiga 
i intervjuerna och transkriberingen, samt i analysen av det empiriska materialet, anses 
medförfattarskapet bidra till att stärka studiens trovärdighet.  

 
4. Empiri och analys 

Följande kapitel presenterar studiens empiriska material i form av intervjuer med samtliga Big 
4-byråer. I kapitlet analyseras respondenternas svar i förhållande till studiens analysmodell, 
vilken är baserad på studiens referensram, för att besvara frågeställningarna. 

4.1 Revisionsyrkets utmaningar inom kompetensförsörjning  

Utmaningar i kompetensförsörjning är framträdande för revisorsyrket, främst avseende att 
säkerställa tillräcklig kompetens inom hållbarhetsgranskning i revisionsteamen. Revisorernas 
branschorganisation, FAR, menar att branschen utmanas med att rekrytera och behålla 
personal, samt säkerställa tillräcklig hållbarhetskompetens på grund av CSRD-direktivet (FAR, 
2022b). När respondenterna beskrev deras upplevelser kring de påstådda utmaningarna, 
uppenbarades delvis skilda uppfattningar. Respondent 2 (R2) menade att branschen är i behov 
av fler medarbetare som lockas till yrket, inte minst till följd av CSRD-direktivet, som hen 
menade ökar behovet av antalet revisorer. Samtidigt beskrev respondent 1 (R1), respondent 4 
(R4) och respondent 5 (R5) att de får in många ansökningar till deras tjänster. R1 och R4 
framhöll dock ett behov av fler medarbetare till följd av CSRD-direktivet, då omställningen 
innebär fler granskningstimmar. Vidare berättade respondent 3 (R3) att byrån inte kommer slå 
av på anställningstakten och att det snarare finns en utmaning i att utöka medarbetarnas 
kunskapsbas på kort sikt. Respondenterna (R1-R5) uttryckte inget anmärkningsvärt problem 
gällande söktrycket. Däremot antyder respondenternas uttalanden ett behov av fler revisorer i 
branschen, vilket belyser rekryteringens fortsatta betydelse avseende att säkerställa kompetens.  

I samband med att frågan ställdes avseende om respondenterna upplevde några utmaningar i 
kompetensförsörjning, antyddes dock en gemensam nämnare. Nämligen kompetens kopplat till 
CSRD-direktivet (R1-R5). R3 uttryckte att det för tillfället är väldigt få personer som har 
kompetens i relation till den kommande utökade hållbarhetsgranskingen. R3 förklarade att;  
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”Det här CSRD-regelverket, är ju enormt. Det är mycket större än vad vi har varit med om på 
många, många år. Det är ju det största, under mina 14 år så har jag aldrig varit med om något 
som får så stor påverkan på hur mycket man behöver lära sig.” 

 – Respondent 3 

Även R4 delade upplevelsen gällande att CSRD-direktivet är ett helt nytt område i 
revisionsbranschen, som påverkar både juniora som seniora revisorer;  

”Nu har jag jobbat 8 år, men jag kan ju inget mer om det här bara för att jag har jobbat 8 år. 
Det här är något nytt jag behöver lära mig, det gäller ju även den som har jobbat i 30 år inom 
branschen.” 

- Respondent 4   

Följaktligen antyds att CSRD-direktivet har en omvälvande effekt på samtliga medarbetare, 
vilket är i linje med vad Annelin och Svanström (2024) poängterar, avseende att 
revisionsteamet kommer behöva behärska kompetensen. Även Boiral m.fl. (2020) menar att 
direktivet medför en omställning i branschen avseende nya kunskapskrav och förmågor, vilket 
överensstämmer med återgivelserna från R3 och R4. R2 beskrev även att den nya 
hållbarhetsredovisningen medför att revisorerna ska lämna ett yttrande med rimlig säkerhet. 
Yttrandet ska därmed besitta samma grad av säkerhet som i revisionsberättelsen för de 
finansiella rapporterna. Detta skiljer sig mot det tidigare bestyrkandeuppdraget med begränsad 
säkerhet (Eklöv-Alander, 2019). Förändringen kan därmed anses porträttera direktivets 
omvälvande effekt på branschen. Respondenterna (R1 – R5) menade att utmaningarna till följd 
av CSRD-direktivet åligger i att dels öka och säkerställa kompetens i befintlig personal, dels 
få in fler revisorer via rekryteringar (R1 – R4). Följaktligen anses det återfinnas paralleller till 
tidigare litteratur, som framhåller att teamets kunskapsbas behöver utvecklas (Boiral m.fl., 
2020; Knechel, 2021; Annelin & Svanström, 2024). I kapitlets följande underrubriker redogörs 
för respondenternas svar gällande hur byråerna hanterar utmaningarna i kompetensförsörjning.  
 
4.2 Organisatoriskt lärande   

Interaktioner och kommunikation mellan revisorer är centralt för kompetensutvecklingen. I 
dialog med respondenterna (R1 & R5) framkom att distansarbete kan ha en negativ inverkan 
på byråns lärandestruktur. R1 framhöll; 

”Skulle det bli ännu mer distansarbete, att folk sitter på olika ställen, så kommer vi tappa 
mycket av hela lärlings strukturen som vi har. Att man lär upp varandra och att man lär sig 
under tiden genom att lyssna och ställa frågor.”  

– Respondent 1 

Följaktligen antyds att sociala interaktioner mellan revisorer är en väsentlig aspekt i relation 
till kompetensutveckling i teamen, vilket härleds till teorin om organisatoriskt lärande. Teorin 
om organisatoriskt lärande framhåller att sociala interaktioner mellan medarbetare är 
betydande för att främja ny kunskap i organisationen (Berta m.fl., 2015), vilket återspeglas i 
R1:s uttalande ovan.  
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Vidare berättade även R4 om betydelsen av kompetensutbyte i teamet; 

”Sen sker ju väldigt mycket informationsutbyte naturligt när man arbetar med sina kollegor, 
just eftersom, man jobbar alltid på team där det finns mer seniora med på teamet. Så det sker 
alltid ett kompetensutbyte och en utbildning på jobbet, genom att man tar del av erfarenheter 
och man lär varandra.” 

 – Respondent 4  

R4:s återgivelse kan hänföras till tyst kunskap (Bol m.fl., 2018; Albawwat, 2022). Tyst 
kunskap uppstår genom dagliga interaktioner och utbyte av erfarenheter mellan medarbetarna 
(Westermann m.fl., 2015; Albawwat, 2022). För att uppnå kunskapsspridning är 
revisionsteamets struktur av stor betydelse genom att kunskapen kommuniceras nedåt i 
hierarkin (Annelin & Svanström, 2024). Detta beskrev även R1; 

”Det är lite “on-the-job training" vilket gör att det också då krävs den typen av strukturen att 
man kommer in som ny i teamen, och så får man lära sig ”while doing” egentligen av sina lite 
äldre och mer seniora medarbetare. ” 

- Respondent 1 

Konsekvent är sammansättningen av medarbetarna centralt för organisatoriskt lärande i teamet. 
Respondenterna (R1-R5) delade även uppfattningen om att revision är ett väldigt lärande yrke. 
Ett stort fokus läggs på att lära upp de nyanställda, då de har begränsad teknisk kunskap (R1-
R4). Revisionsteamens upplärningssystem karaktäriseras av dagliga interaktioner, samarbete 
och utbildning i tekniska kunskaper med hjälp av handledning (Westermann m.fl., 2015). Detta 
korresponderar med R1:s uttalande om ”on-the-job training”. Däremot, i kontrast till 
Westermann m.fl. (2015) som menar att interaktioner mellan medarbetarna är den primära 
upplärningsstrategin i branschen, beskrev R3 att de har fått allokera mer tid till utbildningar än 
vad de gjort tidigare, på grund av CSRD-direktivet. Vidare framgick av respondenterna (R1 – 
R5), att en komplexare omgivning och nya regelverk skapar behov av utökade utbildningar. 
Följaktligen antyds att utbildningar idag, besitter en tydligare roll avseende säkerställandet av 
kompetens. 
 
4.2.1 Utbildning  

Organisatoriskt lärande i form av utbildningar utgör ett fundament beträffande säkerställandet 
av kompetens i revisionsteamen. Samtliga respondenter (R1-R5) berättade att byråns 
kompetensutveckling utgörs av omfattande utbildningar för medarbetarna. R5 delgav; 

”Vi jobbar mycket med ”training on the job”, men utöver det så har vi ju jättemycket kurser 
som vi alla går på, beroende på vilken nivå du är på.” 

- Respondent 5 

Utöver det noggrant upparbetade utbildningsprogram som revisionsbyråerna har (R1-R5), 
beskrev även R3 och R4 att utbildningsprogrammet regelbundet kompletteras med workshops. 
Workshopsen genomförs inom specifika områden, exempelvis om CSRD-direktivet.  
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Kunskapsutvecklingen i form av utbildningarna, utgörs av så kallad observerbar 
kunskapsspridning (Berta m.fl., 2015). Den omfattande utbildningsstruktur som 
respondenterna beskrev, överensstämmer med att internutbildningar och upplärningsprogram 
varit centrala för att bemöta kompetensförsörjningsbehoven (Boiral m.fl., 2020). Inte minst är 
det av betydelse till följd av omställningen med CSRD-direktivet. R1-R4 berättade nämligen 
att samtliga medarbetare går utbildningar i CSRD idag, medan R5 framhöll att enbart deras 
seniora personal har börjat utbildas. Återgivelserna överensstämmer med tidigare litteratur 
(Annelin & Svanström, 2024) avseende att en utökad kunskapsbas i teamet behöver utvecklas.  

R1 berättade att byrån har genomfört internutbildningar i CSRD de senaste två åren, och att 
direktivet medfört jättemycket specialanpassade utbildningar. Vidare beskrev R2 att de arbetar 
aktivt med att ta fram specialanpassade utbildningsprogram;  

”Det kommer finnas tydliga riktlinjer, mallar man ska använda (…) Vi tar fram mycket liksom 
utbildningsprogram, vi tar fram mycket interna mallar och dokument, granskningsprogram 
och så som underlättar för teamen när det väl blir dags.”  

- Respondent 2 

Även R4 beskrev att de har en grupp som sätter upp nya mallar och granskningsprogram, som 
samtliga på byrån ska följa, för 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 möjlig att identifiera, 
dokumentera och lära vidare (Albawwat, 2022). Detta hänför sig också till observerbar kunskap 
inom teorin för organisatoriskt lärande (Berta m.fl., 2015). Sammantaget utifrån intervjuerna 
antyds att det primära tillvägagångssättet för att säkerställa kompetens inom 
hållbarhetsgranskning idag, är att utbilda samtliga revisorer i revisionsteamen. Den 
observerbara kunskapen kan följaktligen tolkas premiera den tysta kunskapsspridningen 
avseende införandet av CSRD-direktivet.   
 
4.2.2 Revisionsteamets struktur  

Revisionsteamets struktur är en viktig faktor i relation till kunskapsutveckling och därigenom 
säkerställandet av kompetens. Inledningsvis delgav samtliga respondenter (R1-R5), att 
revisionsteamets struktur beror på klientens storlek och bransch, eftersom det styr antalet 
revisorer och vilka kompetenser som ska ingå. Däremot identifierades en gemensam nämnare 
utifrån respondenternas (R1-R5) svar, nämligen att revisionsteamen är 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 lära sig av de 
äldre och mer seniora medarbetarna. R4 berättade;  

”Vi försöker alltid jobba med någon form av hierarkipyramid. Det är högt i tak här, men på 
något sätt är det också viktigt med erfarenhetstrappan.” 

- Respondent 4 
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Följaktligen, utifrån R4:s svar, kan pyramidstrukturen härledas till betydelsen av 
erfarenhetsutbyte via interaktioner (Albawwat, 2022). Strukturen är i enlighet med att 
revisionsteamets struktur kan ses som en ”professionell praktik” (Westermann m.fl., 2015). 
Detta genom att kunskaper och erfarenheter kommuniceras nedåt i pyramiden, samt att de mer 
seniora kollegorna ger vägledning och stöttning i de juniora medarbetarnas 
kompetensutveckling (Annelin & Svanström, 2024; Westermann m.fl., 2015). En ytterligare 
aspekt av revisionsteamets struktur är integrering av specialister i revisionsteamen. R1 
berättade att teamen även kan bestå av specialister från byråns specifika avdelningar:  

”Är det svåra värderingsfrågor, då har vi en värderingsspecialist med i teamet. Är det svåra 
redovisningsfrågor så kan vi ta hjälp av redovisningsspecialister. Hållbarhetsfrågor, så har vi 
vår hållbarhetsavdelning. Vi är heltäckande i det. Man skräddarsyr det ju lite från vad 
uppdraget behöver.” 

- Respondent 1 

Utifrån ovanstående återgivelse från R1 och R4 identifieras likheter med tidigare forskning, 
som menar att revisionsteam oftast består av olika kompetenser och erfarenheter, för att öka 
den aggregerade kunskapen i revisionsteamet (Cameran m.fl., 2018; Contessotto m.fl., 2019). 
Teamsammansättningen är även av betydelse för att uppnå maximal prestation (Alissa m.fl., 
2014; Rudolph & Welker, 1998). Tillvägagångssättet med att ta hjälp av specialister vid behov, 
kan anses vara i likhet med Boiral m.fl. (2020), som menar att utvecklingen av 
hållbarhetsgranskning föranleder att revisionsteamen behöver en tvärvetenskaplig struktur med 
mångfasetterade revisorer. Följaktligen anses struktureringen av revisionsteamen vara en 
väsentlig aspekt i relation till arbetet med att säkerställa kompetens i revisionsteamen.  

Vidare delgav samtliga respondenter (R1-R5) att de har hållbarhetsavdelningar som besitter 
särskild specialistkompetens i hållbarhetsredovisning och -revision. R1 och R3 beskrev att 
specialisterna i vissa uppdrag placeras sidoordnat själva revisionsteamet. Detta 
överensstämmer med Annelin och Svanströms (2024) tidigare forskning, som menar att det 
formas undergrupper till revisionsteamen, där särskild kunskap koncentreras och inkorporeras 
vid behov, vilket benämns multidisciplinära team. Även R2 berättade att de har ett shared 
service center som fokuserar på hållbarhetsspecialisering, men även hållbarhetsavdelningar på 
den enskilda byrån. En fördel med användning av multidisciplinära team är att det utgör ett 
effektivt sätt att säkerställa kompetens (Annelin & Svanström, 2024). Följaktligen kan shared 
service centers och hållbarhetsavdelningar, utgöra effektiva tillvägagångssätt för att säkerställa 
hållbarhetskompetens i revisionsteamen. 

R3 och R1 beskrev att de har hållbarhetsspecialister som de knyter tydligare till deras 
revisionsuppdrag. R3 berättade att det görs speciellt vid kundmöten, för att visa att de ligger i 
framkant i området. Vidare framhöll R1 och R4 att hållbarhetgranskningen utgör en ny 
intäktsström, genom möjligheten till ytterligare granskningsuppdrag. Tillvägagångssättet med 
att inkludera hållbarhetsspecialister i teamet kan härledas till tidigare forskning som menar att 
hållbarhetsspecialister integreras för att bibehålla legitimitet (Boiral m.fl., 2020), men även för 
att främja tillit hos klienter i nya professionsområden (Andon m.fl., 2015). Följaktligen kan 
tillvägagångssättet med att integrera specialister, vara ett sätt för att säkerställa den nya 
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intäktsströmmen från klienter, snarare än för att enbart sprida kunskapen från specialisterna till 
övriga medarbetare.  

I intervjun med R3 framgick att de alltid har någon form av ”remote team member” som arbetar 
med standardiserade arbetsuppgifter. Även liknelser återfinns från R2 och R5, som återgav att 
de arbetar med shared service centers, där standardiserade arbetsuppgifter allokerats bort från 
de ordinarie revisionsteamen. Syftet är att låta revisionsteamen fokusera på 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 område; organisatoriskt lärande.   
 
4.3 Rekrytera revisorer och behålla kompetens  

Utöver organisatoriskt lärande, utgör rekrytering och aktiviteter för att behålla kompetens 
väsentliga aspekter i byråernas kompetensförsörjning. En av respondenterna (R4) beskrev 
känslan av tävling gentemot andra stora bolag om samma resurs; utbildade ekonomer. Även 
R3 menade att det utbildas alldeles för få ekonomer i förhållande till behovet, både från 
revisions- och konsultbyråernas sida. R2 menade att utmaningen handlar om att lyckats få in 
fler individer till revisionsyrket. Lennartssons (2024) uttryck avseende att det råder ett 
”rekryterings-race” mellan revisions- och konsultbyråer, är följaktligen en bild även R2-R4 
delade.  
 
4.3.1 Revisionsyrkets attraktionskraft  

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

”Jag skulle inte heller säga att attraktionen till yrket är dålig, det är bara det att det krävs, att 
vi behöver mycket folk just nu. Så det är ett litet gap skulle jag säga. Men attraktionen i sig 
skulle jag inte säga är dålig, det är inte de, men det kommer behövas fler liksom, så är det ju.”  

- Respondent 2  

”Det är nästan så att vi behöver bromsa, för att det är fler som söker än vi kan ta in.”  

- Respondent 4 

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

”Som yrke tror jag att vi jobbar lite i motvind, av någon historisk anledning eller koppling till 
den här gråhåriga gubben i kostym som springer runt med massa pärmar.” 

- Respondent 4  
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Även R1 delgav;  

”Så jag tror det är viktigt att vi visar vad det är, och att fortfarande att den här gamla nidbilden 
av en grå, tråkig revisor är väldigt långt från verkligheten.”  

- Respondent 1  

Återgivelserna från R1 och R4 ovan illustrerar yrkets negativa uppfattningar. Vidare beskrev 
även R2 att hen tror att det fortfarande finns en föråldrad bild av vad en revisor gör. Hen menar 
att de flesta utomstående tror att yrket enbart handlar om siffror, när det framför allt är ett 
socialt yrke där revisorer bygger relationer och har en varierande arbetslivstil. R1 och R2 
menade att det finns en problematik i att kunna porträttera vad en revisor gör, men att om byrån 
lyckas belysa bilden av ett socialt yrke så skulle det öka attraktionskraften. Den utmaning som 
Jeacle (2008), redan för 16 år sedan beskrev gällande att revisionsyrket kantas med 
uppfattningar som ”trist och tråkigt”, kan följaktligen utifrån respondenternas (R1, R2 & R4) 
svar, fortfarande anses förfölja yrket. Attraktionen kan därmed anses vara god i bemärkelsen 
att byråerna får ansökningar, men den kan förbättras genom att förändra den föråldrade bilden. 
Detta kan anses vara av stor betydelse, särskilt i samband med CSRD-direktivet, som medför 
ett behov av fler revisorer (R1-R4). En viktig aktivitet i byråernas rekryteringsstrategi för att 
säkerställa kompetens, är därmed arbetet med att förbättra uppfattningen av yrket. 
 
4.3.2 Revisionsbyråernas rekryteringsstrategier  

Revisionsbyråerna arbetar aktivt med rekrytering för att säkerställa kompetens. R3 menade att 
deras byrå inte tänker slå av på anställningstakten. Även R4 berättade att utöver kompetens i 
befintlig personal, krävs rekrytering för att säkerställa det framtida revisionsteamet, inte minst 
till följd av CSRD-direktivet som medför utökade arbetsmoment (R3 – R4). Detta är i likhet 
med Argento m.fl. (2024) som menar att revisionsbyråernas rekryteringsstrategier är betydande 
för säkerställandet av kompetensförsörjning, i form av nya medarbetare.  

Den primära rekryteringsplattformen för samtliga Big 4-byråer kommunicerades av 
respondenterna vara universiteten, för att rekrytera junior personal. Respondenterna (R1 – R5) 
beskrev att de aktivt arbetar med att närvara på universitet, skapar olika studentevent, och står 
på mässor som universiteten anordnar. R4 berättade; 

”Skulle vi bara ha en annons uppe och hoppas att folk söker, det skulle det aldrig gå. Vi skulle 
aldrig sticka ut jämfört med andra arbetsplatser. Det gäller att visa att man har en bra kultur, 
det gäller att vi att vi har intressanta kunder, det gäller att visa att vi har roliga arbetsuppgifter, 
att vi har kompetensutveckling och att vi satsar på våra medarbetare och att det är roligt att 
jobba här. Då måste vi synas, vi måste vara ute och berätta om det för andra. För annars 
kommer man inte vilja jobba här.”   

- Respondent 4  

Återgivelsen från R4 belyser behovet av att byråerna arbetar aktivt med rekrytering för att 
attrahera fler. Utöver närvaron på universiteten berättade R1 att de erbjuder traineeprogram 
och case-kvällar för att låta studenterna testa på revision. Syftet är att visa vad revisionsyrket 
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innebär, då R1, likt R2, upplevde det svårt att ge en rättvisande bild av yrket. Eftersom 
utförandet av ett revisionsuppdrag är beroende av medarbetarna i revisionsteamet (Cameran 
m.fl., 2018; Cahan m.fl., 2022), kan det följaktligen anses betydande för revisionsbyråerna att 
förändra bilden av ”trist och tråkigt”, genom studentevent och närvaro på universitet. Karlsson 
och Noela (2022) beskriver att uppfattningen av yrket som tråkigt, är en av anledningarna till 
att studenter inte söker sig till revisionsyrket. Vidare beskriver forskarna att aktiviteter som 
gästföreläsningar, praktikplatser och workshops är centrala för att revisionsbyråerna ska kunna 
ge en mer representativ bild av yrket. Respondenternas (R1-R5) återgivelser om närvaron på 
universiteten, gästföreläsningarna och case-kvällarna, är i enlighet med vad Karlsson och Noela 
(2022) beskriver är av betydelse för att kunna ändra studenternas negativa uppfattningar om 
yrket. Följaktligen kan det anses finnas ett djupare motiv bakom aktiviteten att närvara på 
universiteten. Det är inte enbart för att hitta duktiga studenter (R1), utan en möjlighet till att 
förändra bilden av yrket och locka fler, i en tid av hård konkurrens om resurserna.  

Durocher m.fl. (2016) framhåller även att revisionsbyråer i samband med rekrytering betonar 
möjligheten samt stöd till karriärsutveckling, för att stärka attraktionen till yrket. Liknelser 
återfinns i R4:s återgivelse avseende betydelsen att belysa kompetensutveckling i samtal med 
potentiella medarbetare. Det kan följaktligen anses vara en strategi för att frångå uppfattningen 
om ensidiga arbetsuppgifter och revisorn som ”trist och tråkig” (Jeacle, 2008), för att kunna 
attrahera och rekrytera fler medarbetare till byrån. R1 berättade även;  

”Vi har ju en ganska så go, ung, härlig skara människor. Jag tror det attraherar, vilket vi visar 
på mässor och andra studentaktiviteter, där vi främst kan locka.  

- Respondent 1 

Följaktligen belyses återigen att universiteten är en plattform för revisionsbyråerna där de kan 
försöka förändra bilden av yrket. R4 menade även att de lyfter fram att arbetet sker i team, 
vilket kan hänföras till Jeacle (2008), som menar att byråerna betonar gemenskap och sociala 
aktiviteter i rekryteringsmaterial för att förändra bilden av yrket som enformigt. Konsekvent är 
inte enbart aktiviteten att närvara på universiteten av betydelse för att locka fler studenter, utan 
även vad som kommuniceras i rekryteringssammanhanget för att försöka förändra den beskriva 
föråldrade uppfattningen. 

Två av respondenterna, som är verksamma på samma revisionsbyrå (R1 och R4), berättade att 
byrån under de senaste två åren erbjudit en så kallad kombo-anställning, för att säkerställa 
hållbarhetskompetens till följd av CSRD-direktivet. Kombo-anställningen innebär att 
medarbetaren utbildas till en vanlig finansiell revisor, men adderar hållbarhetsutbildningar och 
försöker vara med på de första hållbarhetsrevisionerna. Båda respondenterna, upplevde att det 
varit ett väldigt bra söktryck till rollen. R1 och R4 menade att det har lockat fler personer, även 
personer med en annan utbildningsbakgrund. R1 menade även att hållbarhetsgranskningen 
nästan lockar fler in i revisorsyrket. Följaktligen kan kombo-anställningen som 
rekryteringsstrategi, anses vara i enlighet med att uppvisa variation i arbetsuppgifter och olika 
karriärsområden för att bemöta medarbetares värderingar (Durocher m.fl., 2016). Konsekvent 
kan betoning på möjlighet till hållbarhetsgranskning vid rekrytering vara ett tillvägagångsätt 
för att locka fler, och därmed bemöta utmaningen avseende behovet av fler revisorer.    
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4.3.3 Eftersökta kompetenser och förmågor  

För att säkerställa kompetens i revisionsteamen återfinns en utveckling mot mer heterogena 
kompetenser och erfarenheter. Avseende vilka kompetenser och förmågor som efterfrågas på 
byråerna, menade R4 att det inte finns någon tydlig ”mall-person” för vem som är den bästa 
revisorn. R4 delgav; 

”Ett team är ju oftast bäst när det består av individer med olika bakgrunder, olika kompetenser 
och olika senioritet.” 

- Respondent 4 

R4:s uttalande kan härledas till tidigare forskning som framhåller att den aggregerade 
kunskapen i teamet kan öka till följd av en sammansättning bestående av olika individer, 
kompetenser och erfarenheter (Cameran m.fl., 2018; Contessotto m.fl., 2019). R4 och R3 lyfte 
förmågor såsom socialt duktig, gott sinne för siffror och detaljer, samt språkkunniga personer 
som förstår och kan möta olika kulturer. Vidare berättade R1 att medarbetarna utvecklas i 
tekniska förmågor på byrån, och att fokus vid rekrytering i stället är personens inställning samt 
förmåga att hantera olika situationer. Respondenternas svar överensstämmer med att mjuka 
kompetenser, såsom förmågan till kommunikation, premieras högre än tekniska färdigheter 
(Carrington m.fl., 2024). Samtidigt menade R3 att en analytisk förmåga är något de fortsatt 
prioriterar i deras medarbetare, vilket även beskrivs av Argento m.fl. (2024) är viktigt vid 
hållbarhetsgranskning.  

För att bemöta olika externa omställningar, såsom CSRD-direktivet, framhöll R3 att de har 
försökt bredda kompetensbasen. Även R4 beskrev att de har uppdaterat deras beskrivning av 
vem de söker, exempelvis att de försöker väva in även hållbarhetsintresserade. R2 menade även 
att de försöker jobba med olika lärosäten, för att de tycker att det är bra med studenter från 
olika universitet. Detta är i likhet med Argento m.fl. (2024), som framhåller att 
kompetensutveckling hos revisorer kan gynnas av interaktioner med personer från en annan 
utbildningsbakgrund. Följaktligen kan det antydas att revisionsbyråer har börjat beakta mer 
heterogena kompetenser och erfarenheter i sina rekryteringar, vilket är i enlighet med vad 
Argento m.fl. (2024) framhåller är av betydelse för att säkerställa kompetensförsörjningen. 
Även Boiral m.fl. (2020) menar att revisionsteamen behöver en mångfasetterad komposition 
av revisorer. En aspekt som talat emot heterogena sammansättningar i revisionsteamet, är att 
en homogen komposition underlättar kommunikationen och minimerar risken för missförstånd 
(Cameran m.fl., 2018). Däremot menar Cameran m.fl. (2018) i stället att homogenitet kan ha 
en negativ inverkan på prestationerna, eftersom det föranleder grupptänkande. Följaktligen 
finns likheter till R4:s ovan beskrivning gällande betydelsen av olika individer och 
kompetenser för att uppnå ett välfungerande revisionsteam. Sammantaget beskrivs en 
pågående bredare rekrytering, för att säkerställa kompetens i revisionsteamen.  
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4.3.4 Aktiviteter för att behålla kompetens  

En väsentlig aspekt avseende kompetensförsörjning i revisionsteamen är aktiviteter för att 
bibehålla en stabil personalomsättningen, i syfte att behålla kompetensen. Samtliga 
respondenter (R1- R5) menade att deras upplevelse av personalomsättningen inte är en rådande 
utmaning idag, vilket motsäger FAR:s (2022b) beskrivning. I stället framhöll respondenterna 
(R1 – R5) att en viss nivå av personalomsättning är naturlig i förhållande till deras affärsmodell. 
R1 förklarade;   

”Någonstans, vårat yrke kräver ju en viss typ av personalomsättning. Det är ju en del av 
affärsplanen att vi anställer många, det ska vara brett på botten, sen kan vi inte ha lika många 
hela vägen upp. Så en naturlig andel personalomsättning är viktig för oss. Men när den blir 
för hög så blir det ett problem, för då kan man få glapp i hela kullar och då blir svårt att få en 
bra teamsammansättning med olika erfarenheter.” 

- Respondent 1  

Även liknande resonemang beskrevs av R4;  

”Sen vill vi absolut inte att för många ska sluta, eftersom vi behöver seniora medarbetare. Vi 
behöver personer med mycket erfarenhet som har gjort mycket och som kan mycket, det är 
jätteviktigt för kompetensen på [revisionsbyråns namn] i stort.” 

- Respondent 4 

Respondenternas återgivelser illustrerar att hög personalomsättning, likt Gertsson m.fl. (2017) 
är ett problem i bemärkelsen att det föranleder att kompetens går förlorad i revisionsteamen. 
För att behålla personalomsättningen på en god nivå arbetar revisionsbyråerna med dels sociala 
aktiviteter för att främja trivseln, dels aktiviteter för att främja balans mellan personalens 
arbets- och privatliv (R1-R5), vilket kan förstås utifrån att obalansen orsakat uppsägningar 
(Gertsson m.fl., 2017; Durocher m.fl., 2016). En ytterligare orsak till den höga 
personalomsättningen har varit känslan av stress (Gertsson m.fl., 2017) och hög 
arbetsbelastning i revisionsteamen (Smith m.fl., 2018; Annelin & Svanström, 2022; Pham 
m.fl., 2022). Ingen av respondenterna kommunicerade ordagrant att minska yrkets stressnivå 
och arbetsbelastning är aspekter som de arbetar med. Däremot kan arbetet med att främja balans 
och att minska antalet övertidstimmar (R1, R3 och R4), anses vara bidragande faktorer till att 
stressen och arbetsbelastningen inte upplevs som lika hög. Aktiviteterna kan därmed anses ha 
stabiliserat personalomsättningen.  

Aktiviteten att erbjuda möjligheten till utveckling, ingå i olika team och erbjuda varierande 
arbetsuppgifter beskrevs även vara aktiviteter för att främja att personal stannar (R1, R3, R4). 
Även Durocher m.fl. (2016) beskriver att variation i arbetsuppgifter och bättre arbetsbalans är 
anpassningar som är betydande för att behålla personal. Sammanfattningsvis kan det anses vara 
av stor betydelse att byråerna arbetar med aktiviteter för att behålla personal, och säkerställa 
kompetens. Inte minst till följd av att kunskapsutvecklingen är beroende av olika senioritet i 
teamen. 
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4.4 Kompetens vid externa omställningar – tre strategier  

CSRD-direktivet har en omvälvande påverkan på revisionsbranschen i form av utökade 
arbetsområden. Direktivet föranleder att revisionsteam behöver utveckla en utökad förståelse 
för hållbarhetsområdet (Annelin & Svanström, 2024; Knechel, 2021). Det återfinns dock 
diskurser avseende hur hållbarhetskompetens ska säkerställas i revisionsteamen, beträffande 
om kompetensen ska koncentreras till hållbarhetsspecialister eller distribueras över samtliga i 
teamen (Argento m.fl., 2024; Annelin & Svanström, 2024). När respondenterna tillfrågades 
hur de idag arbetar med att säkerställa hållbarhetskompetens, återfanns däremot ett tydligt 
mönster i enlighet med Annelin och Svanströms (2024) konceptuella ramverk.  
 
4.4.1 Strategi 1  

Samtliga respondenter (R1-R5) delgav att de har hållbarhetsavdelningar som besitter särskild 
specialistkompetens i hållbarhetsrevision. Både R1 och R3 beskrev att specialisterna i en del 
uppdrag placeras sidoordnat själva revisionsteamet, vilket överensstämmer med strukturen av 
multidisciplinära team. Enligt strategi ett i Annelin och Svanströms (2024) konceptuella 
ramverk innebär detta att det formas undergrupper till revisionsteamen, där särskild kunskap 
koncentreras och inkorporeras i teamen vid behov. R2 beskrev även att användningen av 
specialister inom hållbarhet är ett tillvägagångsätt för att få rådgivning vid komplexa 
frågeställningar. Tillvägagångsättet med konsultering från experter, kan därmed kopplas till 
strategi ett:s uttryckta fördel i att utveckla och kunna ta del av detaljrik kunskap (Annelin & 
Svanström, 2024). Däremot framgick att tillvägagångssättet med strategi ett inte är tillräckligt 
för att säkerställa kompetens i revisionsteamen, för att bemöta CSRD-direktivet. R4 berättade; 

“Vi har kompletterat den tidigare utbildningsplanen med obligatoriska hållbarhetsmoment 
som alla går helt enkelt, oavsett hur senior man är.” 

- Respondent 4 

Utifrån att samtliga på revisionsbyrån ska delta i obligatoriska hållbarhetsmoment (R4), anses 
enbart en koncentrerad kunskapsbas inom hållbarhet inte vara tillräcklig. Anledningen enligt 
respondenterna (R1 – R5) var att hållbarhetsgranskning medför omfattande utökade 
arbetsområden, som kräver att samtliga besitter hållbarhetskompetens. 
 
4.4.2 Strategi 2 

Vidare, som presenterats i avsnitt 4.2.1 Utbildningar, utbildas alla medarbetare på byråerna i 
CSRD idag (R1-R4), med undantag för R5 som berättade att senior personal prioriteras i 
CSRD-utbildning i dagsläget. R2 beskrev även att de idag tar fram framtida 
utbildningsprogram för samtliga medarbetare. Följaktligen återfinns liknelser till strategi två, 
där hållbarhetskompetens integreras i hela revisionsteamet (Annelin & Svanström, 2024). 
Respondenterna (R1, R3, & R4) återgav att de genomför aktiviteter såsom utbildningskvällar 
och workshops, för att utveckla hållbarhetskompetensen hos medarbetarna. Aspekter som talar 
emot tillämpning av strategi två, är att det är resurskrävande både i form av tid och pengar 
(Annelin & Svanström, 2024). Däremot, utifrån respondenternas svar i intervjuerna, uttrycktes 
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det inte vara en aspekt som förhindrar utbildning av samtliga medarbetare. Snarare antyddes 
det att en grundläggande förståelse hos samtliga är väsentligt för att säkerställa 
hållbarhetskompetens i revisionsteamen. Strategi två syftar även till att undvika ett beroende 
av specifika individers kompetens (Annelin & Svanström, 2024). Eftersom CSRD-direktivet 
har en stor påverkan på branschen (R1 – R5), kan den gemensamma förståelsen i 
revisionsteamet följaktligen anses vara ett tillvägagångssätt idag, för att förhindra ett beroende 
av att specifika individer endast besitter kompetensen.  
 
4.4.3 Strategi 3 

Ingen av respondenterna (R1 – R5) berättade att de enbart arbetar med hållbarhetsspecialister 
och -avdelningar, inte heller att hållbarhetskompetens enbart integreras hos samtliga i 
revisionsteamet. R3 återgav exempelvis att de låter vissa specifika personer, vilka de benämner 
”champions”, utbildas mer i hållbarhetsgranskning, utöver den grundläggande utbildning som 
samtliga medarbetare går. R3 återgav;  

”Vi kan inte lägga det på liksom alla generalister, som bara har gått en grundutbildning (…) 
Risken är ju då att vi inte gör någonting bra, att vi gör allt liksom mediokert. Utan vi kommer 
behöva ta in mycket tydligare med specialister.”  

- Respondent 3  

I R3:s uttalande gällande dels generalister som besitter grundutbildning i hållbarhet, dels 
hållbarhetsspecialister, återfinns det paralleller till den tredje strategin. Strategin innebär att 
revisionsteamet består av olika kompetensnivåer inom hållbarhetsgranskning (Annelin & 
Svanström, 2024). Även i övriga respondenters (R1-R4) svar utläses en tydlig koppling till 
strategi tre, i bemärkelsen att revisionsbyråerna kombinerar expertis med grundläggande 
kompetens hos samtliga i teamet. R2 berättade; 

”För de bolag som går över redan i år så kommer vi göra en mix. Då kommer vi använda våra 
specialister, men det kommer också medarbetare från revisionsteamen, så de får lära sig." 

- Respondent 2 

Ovanstående återgivelse av R2 illustrerar att specialister har en roll i att assistera och utveckla 
kunskapsbasen hos övriga medarbetare i revisionsteamet, vilket är i enlighet med vad som 
skiljer strategi tre från ett (Annelin & Svanström, 2024). Vidare beskrev R4 att deras 
specialister leder utvecklingen med hållbarhetsrevisionen, genom att delge ny information och 
ta fram granskningsmallar för samtliga medarbetare. Detta kan även liknas vid strategi tre i 
bemärkelsen att experter hjälper till att utveckla förståelsen hos övriga medarbetare i 
revisionsteamen (Annelin & Svanström, 2024). Sammantaget utifrån intervjuerna med 
respondenterna, identifierades paralleller till Annelin och Svanströms (2024) strategi tre i det 
konceptuella ramverket. Det framgick i intervjuerna att strategi ett och två inte uteslutande 
tillämpas, utan att det finns inslag av båda strategierna. Detta utmynnar i strategi tre genom 
tillvägagångssättet att kombinera expertis med grundläggande förståelse hos samtliga. 
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5. Diskussion 

I nedanstående kapitel diskuteras studiens resultat från 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 kompetensförsörjning i revisionsbranschen. 
Syftet är bidra med ökad förståelse för hur kompetens säkerställs i revisionsteamet utifrån 
aspekterna; rekrytera, behålla och utveckla medarbetare.  
 
5.1.1 Rekrytera och behålla kompetens  

Rekrytering är en väsentlig aspekt för revisionsbyråerna för att säkerställa ny kompetens. 
Tidigare forskning menar att byråerna 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 byråerna ett bra söktryck till tjänsterna. Dock identifierande studiens 
resultat tydliga aktiviteter kopplat till rekrytering för att attrahera fler revisorer, specifikt på 
grund av CSRD-direktivet som medför ett ökat behov. Studiens resultat visar en framträdande 
närvaro på universitet och upprättande av studentarrangemang, som väsentliga aktiviteter för 
att ge en representativ bild av yrket. Resultatet harmoniserar med tidigare forskning (Karlsson 
& Noela, 2022) som menar att de beskrivna aktiviteterna är väsentliga för att ändra studenters 
uppfattning om yrket. Tidigare akademisk forskning beskriver nämligen att revisorsyrket 
uppfattas som tråkigt (Jeacle, 2008; Karlsson & Noela, 2022) och även mindre socialt 
(Karlsson & Noela, 2022). Studiens resultat identifierade att den föråldrade yrkesbilden 
fortfarande finns enligt byråerna, och att närvaron på universitet är en aktivitet för att kunna 
förändra bilden. Vidare konstaterade studien att möjligheten till kompetensutveckling och 
erbjudandet av sociala aktiviteter, är betydande att kommunicera i rekryteringssammanhang. 
Detta avser att attrahera fler till revisorsyrket och frångå bilden av ett enformigt arbete. 
Följaktligen stödjer studiens resultat tidigare akademisk litteratur avseende att kommunikation 
beträffande karriärsutveckling, sociala sammanhang och varierande arbetsuppgifter är 
väsentligt för att attrahera personal (Durocher m.fl., 2016; Jeacle, 2008). Byråernas gedigna 
arbete med universiteten illustrerar att en rekryteringsutmaning ändå kan anses återfinnas 
avseende att försöka förändra den föråldrade bilden. Följaktligen lyfter studien att det finns ett 
djupare motiv bakom närvaron på universiteten, i syfte att försöka förändra den föråldrade 
yrkesbilden. Studien bidrar till den akademiska diskussionen med konkretiseringen att 
närvaron på universitet och de uppstyrda studentarrangemangen, i kombination med vad som 
kommuniceras i rekryteringssammanhang, är av fortsatt betydelse idag. Aktiviteterna är 
väsentliga för att förändra den föråldrande uppfattningen om yrket, och därmed kunna förbättra 
attraktionen och rekrytera fler för att säkerställa kompetens.  

I relation till rekryteringsaspekten identifierande studien att byråerna beaktar mer heterogena 
kompetenser och eftersträvar en bredare rekryteringsbas. En byrå beskrev deras nya kombo-
anställning, för att bemöta behovet av fler revisorer på grund av CSRD-direktivet. Studiens 
identifiering stödjer Argento m.fl. (2024), som menar att revisionsteam behöver utvecklas mot 
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mer heterogena kompetenser och erfarenheter för att säkerställa kompetens. Även Boiral m.fl. 
(2020) menar att en mångfasetterad komposition av revisorer är nödvändig till följd av 
hållbarhetsgranskningen. Studien identifierade följaktligen att den beskrivna utvecklingen mot 
eftersökandet av heterogena kompetenser återfinns idag hos byråerna.  

En ytterligare aspekt i relation till kompetensförsörjning är förmågan att behålla medarbetare. 
Tidigare forskning (Gertsson, m.fl., 2017; Durocher m.fl., 2016; Pham m.fl., 2022) menar att 
revisionsbyråerna haft hög personalomsättning, eftersom yrket inte lyckats främja balans 
mellan arbets- och privatlivet. Studiens resultat skildrar att byråerna inte upplevde en 
problematik med deras nuvarande personalomsättning.  Däremot identifierades en medvetenhet 
avseende att hög personalomsättning är icke önskvärd, eftersom kompetens och erfarenhet 
försvinner. Tidigare forskning (Smith m.fl., 2018; Annelin & Svanstöm, 2022; Pham m.fl., 
2022) framhåller att hög arbetsbelastning föranleder att revisorer lämnar yrket. Byråerna 
framhöll att antalet övertidstimmar har reducerats, vilket studien identifierade kan vara en 
aktivitet för att minska för hög arbetsbelastning och främja balans. Vidare beskrev byråerna 
utbudet av sociala aktiviteter och varierande arbetsuppgifter för att behålla personal. 
Varierande arbetsuppgifter, vilket är i linje med vad Durocher m.fl. (2016) beskriver, är 
betydande för att behålla revisorer. Sammanfattningsvis identifierade studien att byråerna 
kommunicerar att personalomsättningen är god, samtidigt som studiens resultat skildrar att 
byråerna genomför aktiviteter för att bibehålla en stabil personalomsättning. Studien bidrar 
följaktligen till den akademiska diskussionen, genom att lyfta aktiviteternas fortsatta relevans 
idag, för att säkerställa och behålla kompetens i revisionsteamen.  
 
5.1.2 Säkerställa hållbarhetskompetens  

Den externa omställningen inom hållbarhetsredovisning, till följd av CSRD-direktivet medför 
frågeställningar avseende hur hållbarhetskompetens ska säkerställas i revisionsteamen. 
Tidigare akademisk forskning framhåller att revisionsbyråerna behöver utveckla nya 
granskningsprocesser, säkerställa hållbarhetsexpertis, samt utöka den befintliga kunskapsbasen 
på grund av nya kunskapskrav (Knechel, 2021; Boiral m.fl., 2020). I akademisk litteratur 
återfinns dock tvetydigheter om kunskapsbasen i revisionsteamet ska koncentreras till 
hållbarhetsspecialister eller distribueras över samtliga revisorer (Argento m.fl., 2024; Annelin 
& Svanström, 2024). Studiens resultat identifierade tillvägagångssättet att kombinera olika 
kunskapsnivåer i revisionsteamet, genom att kombinera expertis med grundläggande 
kompetens hos samtliga i teamet. Studien påvisar att tillvägagångssättet är i linje med Annelin 
och Svanströms (2024) tredje strategi i deras förslagna konceptuella ramverk. Vidare stödjer 
byråernas strategival den beskrivna utvecklingen av en tvärvetenskaplig struktur, genom en 
mångfasetterad komposition av revisorer i teamen för att säkerställa kompetens (Boiral m.fl., 
2020). Studiens resultat belyser att en koncentration av kompetens hos enbart 
hållbarhetsavdelningar och -specialister inte är tillräckligt, till följd CSRD-direktivets 
medförande av utökade arbetsmoment. Samtidigt skildrar studien att enbart en gemensam 
grundläggande förståelse för hållbarhetsgranskning skulle resultera i ett mediokert arbete. 
Studiens resultat bidrar med konkretiseringen av hur hållbarhetskompetens säkerställs idag i 
revisionsteam, genom tillvägagångssättet att grundläggande förståelse kombineras med 



33 
 
 

expertis i revisionsteamen. Tillvägagångssättet utgör strategi tre i Annelin och Svanströms 
(2024) konceptuella ramverk. Följaktligen bidrar studien till den pågående akademiska 
diskussionen med ökad förståelse för av hur hållbarhetskompetens säkerställs idag i 
revisionsteamen, genom att applicera det konceptuella ramverket i praktiken. 

Studien identifierade att den regulativa utvecklingen av CSRD-direktivet medför att byråerna 
anpassat deras kompetensförsörjning, för att bemöta den utökade granskningsprocessen. Detta 
kan liknas vid tvingande isomorfism, i bemärkelsen att regulativa påtryckningar påverkar 
organisationers handlingar och strukturer (Mever & Rowan, 1977; Rimmel m.fl., 2018). 
Eftersom CSRD-direktivet är i en implementeringsfas som formar en ny arena inom 
revisionsbranschen, återfinns i tidigare forskning diskurser gällande hur kompetensen skall 
säkerställas i teamen (Annelin & Svanström, 2024; Argento m.fl., 2024). Resultatet med 
byråernas liknande tillvägagångsätt, genom tillämpandet av strategi tre, kan anses vara i 
enlighet med mimetisk isomorfism, som uppstår i osäkra miljöer (DiMaggio & Powell, 1983). 
Den mimetiska isomorfismen uppstod även under Covid-19 pandemin, genom imiterande 
anpassningar av digitala arbetssätt hos revisionsbyråer (Sharma m.fl., 2022). Studien bidrar 
följaktligen till den akademiska litteraturen med ökad förståelse, genom skildringen att även 
säkerställandet av hållbarhetskompetens i revisionsteamen idag är homogeniserat. 

Avslutningsvis, påvisar studiens resultat att utbildningar är det primära tillvägagångssättet för 
att säkerställa kunskap inom hållbarhetsrevision i teamen. Identifieringen är i enlighet med 
Boiral m.fl. (2020) som menar att revisionsbyråer tillämpar internutbildningar och 
upplärningsprogram för att bemöta kompetensförsörjning. Tidigare akademisk litteratur 
beskriver även att tyst kunskap, i form av kunskaps- och erfarenhetsutbyte via dagliga 
interaktioner är väsentligt vid kunskapsutveckling (Westermann m.fl., 2015; Albawwat, 2022). 
I relation till tyst kunskap är följaktligen revisionsteamets struktur betydande i bemärkelsen att 
juniora revisorer interagerar med senior personal (Annelin & Svanström, 2024). Även Cameran 
m.fl. (2018) och Contessotto m.fl. (2019) menar att sammansättningen av individer med olika 
kompetenser är väsentlig för att öka teamets aggregerade kompetensnivå. Denna studie skildrar 
att den hierarkiska strukturen fortsatt är viktig för kompetensutvecklingen i teamen, genom 
behovet av erfarenhets- och kunskapsutbyte, eftersom revision är ett lärande yrke. Enligt 
Westermann m.fl. (2015) är kunskapsspridningen via interaktioner mellan revisorer den 
primära strategin för upplärning i branschen. Av studiens resultat framgår däremot att 
observerbar kunskap (Berta m.fl., 2015), i bemärkelsen att den går att identifiera och 
dokumentera (Albawwat, 2022), är mer framträdande idag i relation till säkerställandet av 
hållbarhetskompetens. Studiens resultat påvisar att kompetensutveckling genom uttalad 
kunskap i form av internutbildningar, dokumenterbara riktlinjer och granskningsmallar för 
hållbarhetsrevision, är av större betydelse än tyst kunskap i det första skedet av CSRD-
direktivets införande. Följaktligen bidrar studien till den akademiska litteraturen, genom ökad 
förståelse via konkretiseringar för hur revisionsbyråer, via uttalad kunskap i form av 
utbildningar, säkerställer kompetens inom hållbarhetsgranskning. 

Sammantaget bidrar studien till den akademiska diskussionen genom att skildra en heltäckande 
bild av hur revisionsbyråer hanterar utmaningar inom kompetensförsörjning, genom att belysa 
aspekterna rekrytera, behålla och utveckla revisorer.  
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6. Slutsats 

I det avslutande kapitlet framförs studiens slutsatser i relation till studiens syfte. Vidare 
sammanfattas studiens resultat, bidrag och relevans. Kapitlet avslutas med förlag till vidare 
forskning utifrån studiens resultat och identifierade begränsningar. 

Studien syftade till att beskriva och analysera hur revisionsbyråer idag arbetar med att hantera 
utmaningarna avseende kompetensförsörjning, dels utmaningen med att rekrytera och behålla 
kompetens, dels utmaningen i att säkerställa hållbarhetskompetens. Således formulerades 
frågeställningarna: Vilka aktiviteter vidtar revisionsbyråerna för att säkerställa kompetens i 
revisionsteamen? och Vilka tillvägagångssätt tillämpar revisionsbyråerna idag för att 
säkerställa kompetens avseende hållbarhetsgranskning i revisionsteamen? Studiens syfte har 
baserats på revisorernas branschorganisation FAR:s identifieringar av aktuella 
branschutmaningar det kommande decenniet, samt att CSRD-direktivets införande aktualiserar 
ett behov av att skildra hur hållbarhetskompetens säkerställs i revisionsteamen.  

Studien konstaterade att revisionsbyråerna upplevde ett tillfredställande söktryck till deras 
tjänster, trots att det framgår i tidigare forskning att yrket förlorat prestige, och uppfattas som 
ett mindre intressant karriärsval bland studenter. Byråernas närvaro på universitet utgör en 
framträdande aktivitet för att säkerställa kompetens via potentiella rekryteringar. Vidare 
konstaterade studien att ordval såsom sociala aktiviteter och karriärsutveckling är framträdande 
i rekryteringskontexter, för att frångå uppfattningen av ett ensidigt yrke.  I studien framgår 
resultatet att det finns ett djupare motiv bakom närvaron på universitet och 
studentarrangemangen. Aktiviteterna, i överenstämmelse med tidigare forskning, är nämligen 
en möjlighet till att förändra den föråldrade bilden av revisorsyrket och därmed stärka 
attraktionskraften, vilket är av betydelse till följd av ett ökat behov av revisorer. Följaktligen 
dras slutsatsen att en närvaro på universiteten, tillsammans med vad som kommuniceras, är 
väsentliga aktiviteter för att förändra den föråldrade yrkesbilden. Syftet är att attrahera fler till 
yrket och därigenom säkerställa kompetens. Studien bidrar till den akademiska diskussionen 
med konkretiseringarna att rekryteringsaktiviteterna är relevanta även idag för att säkerställa 
kompetens. Studiens resultat är även av praktisk betydelse för mindre och mellanstora 
revisionsbyråer. Den ger en inblick i rekryteringsaktiviteter för att säkerställa kompetens, vilket 
är relevant eftersom CSRD-direktivet kommer medföra ett ökat behov av revisorer i branschen.  

Vidare identifierade studien, i enlighet med tidigare forskning, att revisionsbyråerna erbjuder 
varierande arbetsuppgifter, sociala aktiviteter samt aktiviteter för att främja balans mellan 
arbets- och privatlivet. Syftet är att behålla kompetensen genom en stabil personalomsättning. 
Av studiens resultat framgår att ett aktivt arbete med rekrytering och personalomsättning är 
nödvändigt för att bemöta utmaningar inom kompetensförsörjning. Följaktligen bidrar studien 
till den akademiska forskningen, genom att förtydliga hur aktiviteter för att rekrytera och 
behålla kompetens, utgör ett väsentligt arbete i tider av samhällelig konkurrens om personal.  

I relation till studiens andra frågeställning, konstaterade studien att revisionsbyråerna idag 
utbildar samtliga revisorer i grundläggande kunskaper kopplat till CSRD-direktivet. Byråerna 
arbetar även med förberedande aktiviteter såsom konstruktion av granskningsmallar, riktlinjer 
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och framtida utbildningsprogram. Följaktligen är studiens slutsats att uttalad och observerbar 
kunskap är det främsta tillvägagångssättet för att säkerställa kunskap, i CSRD-direktivets första 
skede. Således bidrar studiens resultat till akademisk forskning, med ökad förståelse för hur 
hållbarhetskompetens säkerställs idag i revisionsteamen genom utbildningar. 

Studiens resultat påvisar att utöver grundläggande förståelse, inkorporeras även 
hållbarhetsspecialister i revisionsteamen för att säkerställa tillräcklig kompetens. Konsekvent 
mynnar studien ut i slutsatsen att revisionsbyråerna tillämpar en kombination av gemensam 
grundläggande förståelse och expertis i revisionsteamet, till följd av CSRD-direktivet. Genom 
att analysera hur det förslagna konceptuella ramverket appliceras i praktiken, bidrar studien till 
att reducera den tvetydighet som återfinns i tidigare forskning, avseende hur kompetens kan 
säkerställas vid externa omställningar. Därmed bidrar studien till den akademiska diskussionen 
avseende hur hållbarhetskompetens idag säkerställs i revisionsteamen. Utöver studiens 
akademiska bidrag, belyser studien även den praktiska betydelsen av att kunna anpassa tidigare 
utbildningsstrukturer och teamkonfigurationer, i tider av externa omställningar. Vidare 
implicerar studien att en koncentration av expertis inte är tillräcklig vid omvälvande 
förändringar, utan även en distribuerad kunskapsbas är nödvändig. Studiens resultat är därmed 
av samhällelig relevans, eftersom det medför ökad förståelse för hur organisationer kan bemöta 
externa omställningar, utifrån ett kompetensförsörjningsperspektiv.   
 
6.1 Begränsningar och förslag till vidare forskning  

Studiens empiriska material utgörs av fem intervjuer med respondenter från respektive Big 4-
revisionsbyrå. Det låga antalet respondenter begränsar studiens möjlighet till generaliserade 
resultat. Vidare begränsas studien till att urskilja slutsatser avseende kompetensförsörjning för 
även mellanstora och mindre revisionsbyråer. Följaktligen föreslås att vidare forskning bör 
undersöka liknande frågeställningar med fler respondenter, samt från andra revisionsbyråer än 
Big 4, vilket kan bidra med nya infallsvinklar samt öka studiens generaliserbarhet.  

En ytterligare begränsning utgörs av att studiens respondenter enbart består av grupp- och 
enhetschefer. Vidare forskning föreslås därmed att undersöka ifall det råder 
meningsskiljaktigheter mellan hur medarbetare och chefer upplever utmaningar i 
kompetensförsörjning samt tillhörande hantering. Det föranleder en mer nyanserad analys i 
forskningsområdet. En ytterligare aspekt i relation till studiens intervjuer är dess geografiska 
koncentration till enbart två svenska städer. Ett förslag till vidare forskning är därmed att 
genomföra en studie där flertalet städer inkluderas i urvalet. Forskningen kan då förslagsvis 
jämföra potentiella likheter och skillnader avseende hur revisionsbyråer upplever samt hanterar 
utmaningar i kompetensförsörjning.  

Studien bidrar till ökad förståelse för hur revisionsbyråer idag arbetar med att säkerställa 
hållbarhetskompetens i revisionsteamen. Däremot genomfördes studien i ett skede där de första 
hållbarhetsgranskningarna utifrån CSRD-direktivet ännu inte genomförts. Följaktligen föreslås 
vidare forskning att studera hur hållbarhetskompetensen säkerställs i ett senare skede när 
direktivet är etablerat i lagstiftning och samhället, samt huruvida dagens tillvägagångssätt varit 
tillräckliga ur revisionsbyråernas perspektiv. 
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Bilagor  

Bilaga 1: Intervjuguide  

• = Huvudfråga   
o = Uppföljningsfråga vid behov  

Inledning:  

• Presentation av oss som uppsatsförfattare, i vilket sammanhang som intervjun 
görs och uppsatsens syfte.  

• Frågar respondenten om godkännande för att medverka i intervjun, samt 
informerar om hens anonymitet. 	

• Frågar respondenten om godkännande för att spela in ljudupptagningen av 
intervjun, samt informerar om att ljudfilen kommer raderas efter transkribering. 	

Bakgrund:   

• Vad är din arbetstitel och hur skulle du beskriva dina arbetsuppgifter? 	
• Hur lång arbetserfarenhet har du inom revisionsyrket och i din nuvarande 

arbetstitel? 	

Revisionsteamet:  

• Kan du berätta hur ett typiskt revisionsteam är strukturerat på er byrå?  
o Varför har ni valt att strukturera era revisionsteam på det sättet som du 

nämnde?   
 
• Upplever du att det råder kompetensförsörjningsutmaningar i revisionsbranschen, 

om ja, hur skulle du beskriva dem?   
o Vad är din upplevelse gällande hur det påverkar revisionsteamen?   
o Upplever du att ni har behövt ändra teamsammansättningen till följd av 

utmaningarna?   

Organisatoriskt lärande:   

• Kan du beskriva hur ni på byrån arbetar med kompetensförsörjning i era 
revisonsteam? 

o Varför har ni valt att göra på det sättet du beskriver?  
 
• Finns det några specifika utmaningar i att säkerställa kompetens i 

revisionsteamen?   
o Om ja, hur hanterar ni dem?  

Kompetens vid externa omställningar:  

• Hur upplever du att revisionsbranschen påverkas av CSRD-direktivet?   
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• Hur arbetar ni idag för att säkerställa hållbarhetskompetens i era revisionsteam?  
o Varför har ni valt detta arbetssätt som du beskriver? 

 
• Upplever du att det har skett omställningar i revisionsteamens struktur för att 

bemöta kraven på hållbarhetsgranskning?  
o Om ja, i så fall vilka och varför?  

Rekrytering:  

• Hur upplever du attraktionen till revisionsyrket?   
 
• Kan du förklara hur ni på byrån arbetar med att komma i kontakt med och 

rekrytera potentiella nya medarbetare? 
o Varför har ni valt att göra på det sättet som du beskriver? 

 
• Vilka kompetenser och förmågor eftersöker ni hos kandidater till revisionsyrket?   
 
• Hur upplever du er personalomsättning?  

o Hur arbetar ni med att förbättra personalomsättningen? 

Avslutning:  

• Är det något mer du önskar att tillägga?  
• Är det okej att vi återkommer till dig vid behov av förtydligande?  
• Tack för din medverkan! 

 

 


