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Sammanfattning

Revisionsbranschen kénnetecknas av hog arbetsbelastning och fordnderliga arbetsuppgifter
vilket krdver mycket av den enskilda revisorn. Nyblivna revisorers inldrningsprocess befinner
sig i stindig utveckling, till f6ljd av fordndringar i samhallet. I det avseendet var det sérskilt
aktuellt att diskutera juniora revisorers inldrningsprocess mer ingdende och huruvida
mentorskap kan frimja juniorernas inldrning. Detta ledde fram till studiens syfte som var att
undersdka juniora revisorer och mentorers upplevelser av mentorskapets paverkan pa
inldrningsprocessen. Genom att analysera bada gruppers erfarenheter syftade saledes studien
till att ge revisionsbyraer insikter 1 hur de kan hantera mentorskapet for att bidra till en

effektivare inldrningsprocess for juniorerna.

Genom att tillimpa semistrukturerade intervjuer som genomfordes med juniora revisorer och
seniora revisorer (mentorer) har forskarna kunnat identifiera upplevelser fran respektive
grupper. Studiens tvé teorier, den sociala kognitiva teorin och mentorskapsteorin anvindes
for att analysera empirin. Tidigare forskning som belyst mentorskapets paverkan i
revisionsbranschen och inldrningsprocessen anvinds séledes i studiens diskussion for att
diskutera studiens resultat. Studiens resultat indikerar pa att bade juniorer och mentorer har
positiva upplevelser av mentorskapets paverkan pa inlarningsprocessen. Juniorerna upplever
mentorsstdd frdn en mer erfaren kollega vital for deras inldrning och mentorerna instimmer
och belyser sitt arbete i att stodja sina juniorer som vitala for juniorers inldrningsprocess. Av
studien framgér att observera en mentor, att juniorer aktivt imiterar det observerade beteendet
och att mentorn tillhandahaller junioren motivationsfaktorer som stirker sjalvfortroendet hos
en junior framjar inldrningsprocessen. Studien belyser dessutom en utmaning som préiglar
bade juniorerna och mentorerna, nimligen hogsdsong. Under perioder da det rdder hogsédsong
har mentorskapet inte kunnat bidra lika effektivt for juniorernas ldrande, vilket relateras till

den hoga arbetsbelastningen och tidspressen under dessa perioder.

Nyckelord: Revision, revisor, junior revisor, senior revisor, mentor, mentorskap,

inldrningsprocess, kunskapsoverforing, revisionsbyra.



Abstract

The auditing industry is characterized by high workload and changing tasks, which demands
a lot from the individual auditor. The learning process of new auditors is in constant
development, as a result of changes in society. In this regard, it was particularly relevant to
discuss the learning process of junior auditors in more detail and whether mentoring can
promote juniors' learning. This led to the purpose of the study, which was to investigate
junior accountants and mentors' experiences of the impact of mentorship on the learning
process. By analysing the experiences of both groups, the study thus aimed to provide audit
firms with insights into how they can manage mentoring to contribute to a more effective

learning process for juniors.

By applying semi-structured interviews conducted with junior auditors and senior auditors
(mentors), the researchers have been able to identify experiences from each group. The
study's two theories, social cognitive theory and mentoring theory, are used to analyze the
empirical data. Previous research that has highlighted the impact of mentorship in the audit
industry and the learning process is thus used in the studies discussion to discuss the study's
results. The results of the study indicated that both juniors and mentors have positive
experiences of the impact of mentorship on the learning process. The juniors experience
mentoring support from a more experienced colleague as vital to their learning, and the
mentors agree and highlight their work in supporting their juniors as vital to the juniors'
learning process. The study shows that observing a mentor, that juniors actively imitate the
observed behavior, and that the mentor provides the junior with motivational factors that
strengthen the junior's self-confidence, promotes the learning process. The study also
highlights a challenge that characterizes both the juniors and the mentors, namely the peak
season. During periods of high season, mentoring has not been able to contribute as
effectively to the juniors' learning, which is related to the high workload and time pressure

during these periods.

Keywords: Audit, auditor, junior auditor, senior auditor, mentor, mentorship, learning

process, knowledge transfer, audit firm.



Begreppsforklaring

Big Four: Detta dr samlingsnamnet for de fyra storsta revisionsbyraerna internationellt.

Dessa fyra byraer &r KPMG, PwC, Deloitte, Ernst & Young (Carrington 2024, s. 243).

Revisor: En person som granskar ett foretags redovisning. I denna granskning gor revisorn
en bedomning om den finansiella informationen aterspeglar foretagets resultat och séledes

dven om den foljer lagar och regler (FAR u.4).

Revisionskvalitet: Revisionskvalitet uppnas dé de finansiella rapporterna ar fria fran

felaktigheter (Carlin, Finch & Tran 2015).

Junior revisor: En junior revisor eller revisorsassistent 4r en mindre erfaren revisor vars
uppgift ar att utfora det mesta av granskningsatgérderna i revisionen. Denna person &r ny i sin

yrkesroll och har arbetat som revisor mellan 0-2 ar (Carrington 2024, s. 233).

Senior revisor: En senior revisor dr en mer erfaren revisor, i denna studie dven kallad
mentor, som granskar juniorens arbete. Denna person har som uppgift att ansvara for

revisionen och har arbetat som revisor mellan 2-5 ar (Carrington 2024, s. 233).

Mentor: En mentor definieras som en erfaren person, som hjélper och stédjer en mindre
erfaren person (DeMaria 2004). I denna studie skildras de seniora revisorerna som mentorer

till de mindre erfarna individerna som dr de juniora revisorerna.

Lérling: En individ som befinner sig i ett stadie for utbildning eller upplarning, dér de lar sig

av en mer erfaren individ (Apprenticeships u.d).
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1. Inledning

1 detta kapitel presenteras det som underséoks i denna studie. Hdir behandlas

bakgrundsinformation kring det som ska undersokas, med grund i forskningsluckan.

1.1 Bakgrund

Revision har en betydelsefull roll i dagens samhille pé sé sétt att de skyddar allmdnhetens
intressen och skapar fortroende for néaringslivet (Feliciano & Quick 2022). Revisorns
huvudsakliga uppgift ér att granska och besluta om ett foretags finansiella rapporter
overensstimmer med verkligheten (European Commission 2016). Séledes blir revisorns
arbete avgorande for samhillet och investerare som forlitar sig pa de finansiella rapporter
som revisorn har granskat. Detta forstarker pastdendet om att revision &r en betydelsefull
komponent i dagens samhélle som framjar investeringar och ekonomisk tillvéxt (European

Commission 2016).

I revisionens historia géar det att identifiera flertal revisionsskandaler som intriffat till f6ljd av
felaktigheter och brister i revisionen. I samband med att skandaler intraffar ifrdgasitts
revisionskvaliteten och allt viktigare blir det med utbildningar som frémjar kvaliteten i
revisionen (Saito & Takeda 2014). Revisorer behover sérskild kompetens och utbildning for
att kunna upprétta sina arbetsuppgifter och frimja revisionskvaliteten (Aghazadeh, Dodgson,
Kang & Peytcheva 2023). Arbetsuppgifterna for revisorer dr komplexa och forénderliga till
foljd av nya revisionsmetoder, processer och teknologier vilket kréver att revisorer dessutom
kontinuerligt fornyar samt utvecklar sina kunskaper (Dierynck, Kadous & Peters 2023). For
att forverkliga sitt ansvar som revisor gentemot allménheten forutsitter detta att revisorer kan
hantera komplex och fordnderlig kunskap av lagar, standarder och tekniska fardigheter

(Westermann, Bedard & Earley 2015).

For att generera hog revisionskvalitet 1 revisionsbyraer dr det viktigt att forstd hur kunskap

genererar och dverfors. En viktig komponent i en revisors karridr dr den inldrningsprocess



och utbildning som revisorn genomgér i borjan av sin karridr (Reinstein, Sinason & Fogarty
2012). Nyblivna revisorers inldrningsprocess sker frimst via observationer och imitationer av
andra mer erfarna kollegor pa arbetsplatsen (Aghazadeh et al. 2023). I detta avseende blir det
darfor aktuellt att diskutera rollen som mentorskap har i revisionsbranschen. Mentorn i detta
fall blir en slags forebild som tillhandahaller junioren positiv kraft och arbetstillfredsstéllelse

(Siegel, Reinstein & Miller 2001).

Ett praktiskt exempel pd huruvida mentorskap implementeras och paverkar juniora revisorer i
revisionsbranschen skildras 1 en artikel skriven av Meyer (2017). Meyer beskriver hur en
revisor vid namn Justin Turner lyckades rddda sin karridr genom vigledningen av
mentorskapet han tilldelades. Turner som var en junior befann sig i borjan av sin karridr utan
en mentor, vilket 1 sin tur ledde till att Turner fann det problematiskt att navigera sig igenom
sin vardag i den nya arbetskarridren. Vandpunkten i Turners karridr intrdffade néar han
introducerades till sin nya mentor som tilldelade Turner vigledning och utmanade
arbetsuppgifter. Mentorskapet ldrde Turner att navigera sig genom sin vardag i arbetslivet.
Detta var en stor vandpunkt i Turners tidiga karridr da han ville avsluta sitt uppdrag som
revisor vid tiden han inte hade en mentor. Négra ar senare, efter mentorskapet, befinner sig

Turner 1 det stadiet for att gora sig redo infor en befordran till partner (Meyer 2017).

Mentorskap bade framjar utveckling och kompetenser hos anstéllda pé arbetsplatsen. Vidare
okar mentorskapet den anstédlldas personliga egenskaper som sjalvfortroende och den sociala
kommunikationsformédgan (Al Hilali, Al Mughairi, Kian & Karim 2020). Trots dessa fordelar
ar det vanligt att negativa mentorskapsupplevelser forekommer pa arbetsplatsen (Ivey &
Dupré 2020). Larlingen forvéntar sig att mentorn ger vagledning, rad och vérdefull feedback.
Mentorn a andra sidan behover besitta egenskaper som professionella attityder och vilja att

dela kunskap for att uppfylla larlingens forvintningar (Al Hilali et al. 2020).



1.2 Problemformulering

Det rder en forskningslucka i revisionsbranschen menar Dierynck, Kadous och Peters
(2023). Forfattarna menar att det finns for lite forskning som belyser ldrandet pa arbetsplatsen
inom revisionsbranschen. Denna brist pa forskning har negativa konsekvenser for
revisionsbranschen och det forskningsfilt som rader gillande revisorns inldrning pa
arbetsplatsen. Forfattarna menar dven att denna brist pa studier orsakat ett tomrum av
akademisk kunskap som revisionsbyréer ér 1 behov av for att fraimja revisorers inldrning och
utveckling i organisationens arbete. Da det rader en brist pa studier, som explicit belyser
inldrningen som sker pd arbetsplatsen for revisorer, blir det sdledes svért att vidareutveckla

nya studier inom detta filt vilket forskarna menar hammar utvecklingen (Dierynck, Kadous

och Peters 2023).

Det rader dven ett kunskapsgap mellan juniora- och seniora revisorer vilket Swap, Leonard,
Shields och Abrams (2001) belyser 1 sin artikel. Forfattarna havdar att den kunskapsskillnad
som existerar skapar utmaningar for en effektiv kunskapsoverforing. Seniorer besitter flera
ars praktisk erfarenhet inom yrket medan juniorer 4 andra sidan strivar efter att tillforskaffa
sig denna erfarenhetsmissiga grund. Denna skillnad i expertis som rader mellan en junior och
senior gor det utmanande for seniorerna att 6verfora sin kunskap till juniorerna (Swap et al.
2001). I Nehme, Michael och Haslams (2022) studie framgér tydligt skillnader 1
forvantningar mellan juniora revisorer och seniora revisorer, sdrskilt gidllande tidspress.
Forfattarna skildrar dessutom att seniora revisorer ibland saknar forstaelse for de utmaningar
som juniora revisorer gar igenom trots att de har upplevt samma sak. Vidare menar
forfattarna att nér seniorer kédnner sig pressade till att halla tidsfrister sa kan det leda till att de
for vidare denna press pa juniorer och underskattar den tidspress som juniorerna upplever

(Nehme, Michael & Haslam 2022).

En utmaning som préglar revisionsbranschen dr den hoga personalomséttningen bland juniora
revisorer. | USA rapporterades att mer @n hilften av de nyanstéllda revisorerna avslutade sin
tjanst efter tre r och 1 Sverige rapporterades ar 2021 en drastiskt minskning av antalet
auktoriserade revisorer i landet (Diana, Maslichah, Basjir & Adhikara 2023). Diana et al.

(2023) menar att denna utveckling ar orovickande och innebédr konsekvenser for



revisionsforetagen. Det faktum att revisorer tidigt i karridren avslutar sina tjdnster innebar
kontinuerlig rekrytering och utbildning av nya revisorer som bade ar kostsamt och hotar
kvaliteten pa tjansterna i revisionsforetagen. Detta menar forfattarna beror pa en rad olika
faktorer som till exempel lagt intresse for organisationens arbete, en délig
arbetstillfredsstillelse och osdkerhet i rollen som revisor samt konflikter 1 arbetsmiljon. Diana
et al. (2023) belyser dven att dessa utmaningar gar att forhindra via mentorer som supportar
och agerar forebilder for de juniora revisorerna. Mentorer tillimpar sin erfarenhet for att
vigleda junioren genom organisationens arbete och delar med sig kunskap till junioren 1 syfte
att den nyblivne revisorn tar sig an utmanande arbetsuppgifter effektivt. Vidare menar
forfattarna att mentorskap hjélper juniorer att kdnna en storre sékerhet i rollen som revisorer
vilket i sin tur 4ven kan forhindra arbetsrelaterade konflikter. Revisionsbyraer som inte

frimjar mentorskap riskerar att utséttas for en hog personalomséttning (Diana et al. 2023).

Lag personalomsittning dr av intresse for revisionsbyrder sett ur ett ekonomiskt perspektiv
(Gertsson, Sylvander, Broberg & Friberg 2017). En ldgre personalomséttning innebdr mindre
kostnader och en hjilp for revisionsbyraer att behalla erfarna revisorer. Det forsdkrar en hogre
revisionskvalitet till intressenter och sadkerstéller att revisionsbyrans standard bibehélls. En
hog personalomséttning riskerar inte bara att revisionsbyrder forlorar investerade resurser och
expertis. En revisionsbyrd med hogre personalomséttning riskerar dven att signalera att de har
en samre arbetsmiljo, vilket kan hindra rekrytering och behéllningen av erfarna revisorer

(Gertsson et al. 2017).

I en studie av Ivey och Dupré (2020) betonar forfattarna att negativa mentorskapsupplevelser
pa arbetsplatser dr vanligt forekommande. Forfattarna uppskattar att drygt hélften av de
mentorskapsupplevelser som existerar dr negativa upplevelser. Enligt forfattarna viager de
negativa utfallen med mentorskapsrelationer tyngre dn de positiva utfallen. En negativ
mentorrelation kan ha en storre inverkan pé individen langsiktigt &n vad en positiv
mentorrelation kan ha. Negativa mentorskapssupplevelser kan orsaka langsiktiga
konsekvenser pé individers hdlsa och organisatoriska engagemang (Ivey & Dupré 2020).
Dessutom ér hog arbetsbelastning en utmaning for seniora revisorer 1 att balansera uppgifter 1

arbetet, speciellt de revisorer som arbetar som mentorer och samtidigt utfor sitt arbete som



revisor (Hitchcock 2021). Den hdga arbetsbelastningen som seniora revisorer upplever
resulterar 1 att seniorer héller sig reserverade till iden att agera som mentor, vilket paverkar
deras prestation som mentor gentemot juniorerna (Diaz, Loraas & Apostolous 2017).
Tidigare studier som undersokt mentorskapet och dess effekter pd inldrningsprocessen hos
larlingar har tillampat psykologiska teorier for att forsta det fenomen som undersoks (Firzly,
Chamandy, Pelletier & Lagace 2022; Craig, Allen, Reid, Riemenschneider & Armstrong
2016). Studier betonar vikten av att inkludera psykologiska teorier for att béttre forstd hur
psykologiska faktorer, sdsom sjalvfortroendet, paverkar revisorers arbetsforméga (Salehi &
Dastanpoor 2018). Genom att tilldimpa den sociala kognitiva teorin av Bandura (1986) kan
forskningen f4 en djupare forstaelse for socialt lirande genom observation, imitation och
interaktion med omgivningen. Det ger studien insikter i hur inldrningsprocessen upplevs i en
organisation. Med en djupgéende forstaelse for de olika funktionerna som presenteras 1
mentorskapsteorin av Kram och Isabella (1985), sdsom karridrsutveckling och psykosocialt
stod, ger detta insikter i relationen mellan en mer erfaren individ och en mindre erfaren
individ. Genom att kombinera dessa teorier kommer studien att finga bade hur
mentorskapsrelationer stodjer individuell utveckling och inldrningsprocessen 1 revisionsyrket.
Via den sociala kognitiva teorin som belyser inldrningsprocessen hos en individ och
mentorskapsteorin som fokuserar pd mentorskapsrelationen och olika former av mentorsstdd,

kommer dessa teorier att utgdra grunden for denna studies empiri och analys.

Med anledning av den forskningslucka och de skilda &sikterna som existerar kring
mentorskap 1 revisionsbranschen samt dess utmaningar, dr det av betydelse att genomfora
denna studie som kommer att belysa bade juniora revisorer och mentorers upplevelser av
mentorskapets paverkan pa inldrningsprocessen. Genom att beakta de upplevelser som
existerar gar det att sétta grund for ett akademiskt ramverk 1 syfte att frdmja mentorskapets

roll i revisionsbranschen och inldrningsprocessen.



1.3 Syfte

Syftet med denna studie &r att belysa och jamfora hur juniora revisorer och mentorer upplever
mentorskapet och dess paverkan pé inldrningsprocessen bland juniorer. Genom att analysera
respektive gruppers erfarenheter stravar uppsatsen till att bedoma mentorskapets roll i
revisionsbranschen, med sdrskilt fokus pé dess paverkan pa inldrningsprocessen bland juniora
revisorer. Studien kommer séledes bidra med insikter i hur revisionsbyréder kan anpassa

mentorskapet for att forbattra juniorers inldrningsprocess.

1.4 Fragestallning

Foljande fragestéllning besvaras i denna studie:

- Hur upplever juniora revisorer och mentorer att mentorskapet pdaverkar juniorernas

inldrningsprocess?

1.5 Avgransning

Denna studie undersoker mentorskapet i tva svenska Big Four revisionsbyraer och baseras pa
upplevelser fran juniora revisorer och mentorer. Studien kommer begrénsa sig till att
analysera mentorskapets paverkan pd inldrningsprocessen for juniora revisorer. Slutligen
kommer empirin att samlas in genom intervjuer med de juniora revisorerna och mentorerna

inom ett specifikt tidsspann, utan att undersoka de langsiktiga effekterna av mentorskapet.



2. Teoretiskt ramverk

Detta kapitel anviinds som arbetets teoretiska fundament. Relevanta begrepp som revision,
revisor, revisionsbranschen och revisionskvalitet presenteras i foljande avsnitt. Hdar
behandlas dven studiens huvudfokus som dr inldrningsprocessen och mentorskapet i
revisionsbranschen. Mentorskapsteorin och den sociala kognitiva teorin presenteras vilka dr
utgangspunkten och de teorier som kommer att sammankopplas med resultaten i denna
studie. Hdr presenteras dven en analysmodell som klargér huruvida studiens delar

samverkar.

2.1 Revisionsbranschen

Revision utgdr kirnan i revisionsbranschen och ér avgorande for att tillgodose allmédnhetens
intressen. Revisionen &r ett ansvar och ett sétt att stodja fortroendet i de finansiella
rapporterna (Carlin et al. 2015). Revisionsarbete presenteras som en arbetsprocess dir
revisorer hamtar och granskar bevis for att faststélla ifall ett foretags finansiella rapporter

foljer redovisningsstandarder och &r korrekta (Setyaningrum & Kuntadi 2019).

Revisorerna ger foretagen en sa kallad kvalitetsstimpel som indikerar att foretagets
redovisning ar korrekt utformad och visar hur vil rutiner och processer fungerar och
efterfoljts (Revisorsinspektionen u.d.a). Det arbete som revisorerna gor nédr de granskar och
verifierar ett foretags finansiella rapporter ligger alltsa till grunden for att skapa ett fortroende
hos investerare och andra intressenter som tar del av de finansiella rapporterna (Bailey &
Sawers 2012). Det arbete som revisorerna utfor synliggors saledes i revisionsberéttelsen dér
revisorerna sammanstéller och rapporterar arbetet som gjorts till foretagsdgarna. |
revisionsberittelsen framgar bland annat de bedomningar som revisorerna gjort och huruvida

foretagets rapporterade resultat speglar verkligheten eller inte (Bailey & Sawers 2012).

Carrington (2024, s. 231-233) identifierar fyra huvudsakliga roller och erfarenhetsnivaer i en
revisionsbyra som han menar utgor revisionsteamet, vilka dr: juniora revisorer, seniora

revisorer, managers och partners. Dessa fyra roller utgor en hierarki och representerar de



olika nivéerna i karridrstegen inom en revisionsbyré. Hierarkin grundar sig pa erfarenheter
och kunskaper dér de juniora revisorerna dr de minst erfarna, medan partners dr de mest
erfarna revisorerna i byrdn. Managers och seniora revisorer har en kontrollerande roll over de
juniora revisorerna och forvéntas vigleda och kontrollera deras arbete (ibid). Denna studie
kommer baseras pa erfarenheter frdn de juniora revisorerna och de seniora revisorerna. |

studien kommer de seniora revisorerna ockséa att kallas mentorer.

Tabell 1. Revisionsteamets olika roller och uppgifter (Carrington 2024, 5.233).

Titel Erfarenhet Ansvarsomraden

Partner 10+ ar Har det yttersta ansvaret for revisionen

Manager 5-10 ar Leder revisionen

Senior 2-5 ér Har det operativa ansvaret

Junior 0-2 ar Utfor merparten av
granskningsatgirderna

Revisionsarbetet som revisorerna utfor genomgar en lang granskningsprocess innan den
faststélls och skrivs under av den péskrivande revisorn, partnern (Carrington 2024, s.
231-235). Den juniora revisorn genomfor grovjobbet, vilket beskrivs som merparten av
granskningsatgidrderna som att bland annat stimma av siffror. Det arbete som junioren gjort
lamnas séledes over till senioren som har till uppgift att granska arbetet. I de fall dar
gransknings atgidrderna som junioren uppréttat godkénts av senioren lamnas det saledes over
till managern for en ytterligare granskning och godkdnnande innan den i ett sista skede ges
over till partnern som har det yttersta ansvaret for revisionen. Partnern godkénner och skriver
séledes under arbetet. Nir granskningsatgirderna nér partnern har dessa redan godkints av
bade managers och seniorer. Denna arbetsprocess som mojliggdr att granskningsatgérderna
stegvis godkdnns av seniorer, managers och slutligen partners skapar ett fortroende for det

innehall och den information som finns i granskningsétgirderna (ibid).



2.1.1 Foranderlig och kunskapskriavande bransch

Forandringar i revisionspraxis har gjort att revisorer behdver djupare insikter och expertis,
alltséd att anvinda sina specialiserade branschkunskaper har blivit allt viktigare (Solomon,
Shields & Whittington 1999). Utbildning och direkta erfarenheter genom att arbeta inom en
viss bransch &r effektiva sétt for revisorer att generera och stéirka sin branschexpertis. Till
foljd av att revisionsbranschen dr komplex och forédnderlig kommer arbetsuppgifterna for
revisorer att stindigt forindras (Solomon, Shields & Whittington 1999). Atai och Ozyaral
(2021) delar samma uppfattning och menar att revisorsyrket kriaver standig uppmérksamhet
och beskrivs som intellektuellt krdvande da revisorer regelbundet behover utveckla sin
kompetens for att forhélla sig till stindigt fordnderliga lagar, regler och affarsforhallanden.
Av den anledningen behover revisorerna en bredare och mer flexibel kompetensbas dér
revisorerna kan anpassa sig till de nya fordndringarna och méta revisionens krav (Johansson

2022).

For att kunna anpassa sig till de fordnderliga krav som stills i branschen krdvs att revisorer
uppvisar hog professionellt beteende (Grey 1998). Specialiserad kompetens och kontinuerlig
utbildning dr viktiga aspekter 1 revisionsbranschen. Kompetensutveckling som bygger pa
erfarenhet och anpassning till byrans kultur dr virdefulla element for att upprétthalla ett
professionellt beteende. Genom att tilldelas dterkoppling pa prestationer 6kar mojligheterna

for anstéllda att se vad det innebér att vara professionell 1 branschen (Grey 1998).

Formagan att kontinuerligt kunna anpassa sitt beteende och arbetssitt till nya fordndringar
samt att besitta branschexpertis dr ett effektivt tillvigagangssitt for att generera hog
revisionskvalitet (Setyaningrum & Kutadi 2019; Minutti-Meza 2019). Setyaningrum och
Kutadi (2019) belyser att erfarenheter, kontinuerlig inldrning och utbildning ar avgorande for
att revisorer ska kunna genomfora sitt arbete och erbjuda hogkvalitativa revisionsresultat.
Amalia, Strisno och Baridwan (2019) menar att hog revisionskvalitet uppnés da revisorns
oberoende granskningar visar en korrekt och verklighetsbaserad bild av foretagets finansiella
rapporter. Forfattarna menar att de revisorer som besitter kompetenser i branschen och arbetar
oberoende har storre mdjligheter att identifiera och rapportera felaktigheter i de finansiella

rapporterna.



2.1.2 Utmaningar i revisionsbranschen

Stress och hog arbetsbelastning dr utmaningar som préglar revisionsbranschen, sarskilt
perioder nir det rader hogsdsong (Hitchcock 2021). Majoriteten av alla bolag har arsbokslut 1
december vilket gor att hogsdsongen infaller de tre forsta manaderna av det nya aret.
Anledningen till den hoga arbetsbelastningen under hogsdsong ér att de flesta foretag har
samma deadlines under en och samma period (Heo, Kwon & Tan 2021). Hogsdsongen blir
ocksa extra pafrestande till f6ljd av stéindiga forandringar i branschen sdsom nya regleringar

och krav for revisorer vilket 6kar arbetsbelastningen ytterligare (Hitchcock 2021).

Den seniora revisorn har ett ansvar i att arbetsuppgifterna slutfors enligt riktlinjer och inom
utsatt tid (Robertson 2007). P& grund av pressade deadlines som orsakar tidspress finns det en
risk att revisorerna inte levererar den revisionskvalitet som forvintas av dem. Nér revisorn
fokuserar pa att halla tiden &r revisorn mer bendgen att paskynda eller missa viktiga delar 1
arbetsprocessen som &r betydelsefulla for arbetet och for revisorn att upprétthalla sitt ansvar
(Robertson 2007). Pa grund av begransad tid och utmattning som foljer av langa och stressiga
arbetsdagar finns en risk att revisorer hittar genvégar 1 sina arbetsprocesser, vilket i sin tur
kan resultera 1 forsimrad revisionskvalitet (Heo, Kwon & Tan 2021). Detta dr en utmaning
som priglar branschens seniora revisorer och paverkar branschens juniora revisorer da
juniorerna observerar seniorernas beteenden (Robertson 2007). For en senior revisor ér det
viktigt att kunna balansera kvalitetsmal och I6nsamhetsmal. Detta mojliggdrs genom att
balansera arbetet med att leverera hog revisionskvalitet och samtidigt halla sig inom deadline.
Det ér viktigt att junioren inte upplever dessa mél som motstridiga da det kan leda till att man

prioriterar deadlines framfor kvalitet (Robertson 2007).

Studier visar dven att seniora revisorer far svért att balansera arbetsuppgifter i att vara en
revisor och samtidigt utdva rollen som mentor for de juniora revisorerna under perioder med
hog arbetsbelastning (Hitchcock 2021). Brown, Gissel och Neely (2016) belyser att
konsekvenserna av hog arbetsbelastning, stress och strikta deadlines resulterar i utbrdndhet
vilket ger tydliga avtryck pa revisorns sjilveffektivitet och prestation. Med grund 1 den hoga
arbetsbelastningen kan de seniora revisorer uppleva missndjdhet vilket resulterar 1 att de ger

samre revisionskvalitet (Brown, Gissel & Neely 2016).
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I detta avsnitt har forfattarna belyst den betydelse som revision och revisorn har i samhéllet.
Revisorn fungerar som en kvalitetssdkrare och arbetar med att sikerstilla att ett foretags
finansiella rapporter dr korrekt utformade och ger en verklighetsbild av foretagets resultat.
Avsnittet har ocksa belyst huruvida revisionsbranschen befinner sig 1 stdndig fordndring till
foljd av nya lagar, regler och standarder samt huruvida detta 6kar kraven hos revisorerna att
besitta tillrdcklig och sérskild expertis. I avsnittet presenteras dven de utmaningar som préglar
revisionsbranschen, déribland hog arbetsbelastning, stress och pressade deadlines som &r
vanligt forekommande 1 branschen. I nésta avsnitt skildrar forfattarna mentorskap och den

roll som mentorskapet har i revisionsbranschen.

2.2 Mentorskapets roll

Mentorskap beskrivs som ett forhallande mellan en ledare och en larling dar syftet &r att
skapa karridrsutveckling (Moniz & Dimick 2020). Mentorn hjélper ldrlingen att utveckla
fardigheter och erfarenheter men ocksa att 6ka motivationen och den sociala integreringen
med andra individer 1 organisationen (Moniz & Dimick 2020; Fordham & Fisher 2014).
Kram (1983) skildrar att en mentorsrelation har mdjligheten att hjdlpa vuxna manniskor som
befinner sig 1 borjan av sin yrkeskarriér till att utvecklas. Samtidigt hjilper det dem i form av
att vara ett psykosocialt stod. Utvecklingsmojligheter kommer i form av att mentorn forser
larlingen med exponering, synlighet och utmanande arbetsuppgifter. Detta ger larlingen
mojligheter att ldra sig organisationens arbete samt att det forbereder dem for befordrande
mojligheter. Det psykosociala stddet visar sig genom mentorns roll som en forebild dér
mentorn forser larlingen med rddgivning. Det psykosociala stodet hjdlper larlingen att vixa

och navigera sig igenom arbetslivet (Kram 1983).

Det forekommer tva former av mentorskap, ett formellt och ett informellt mentorskap (Nor,
Kasim, Ismail & Mustapha 2017). Ett formellt mentorskap inkluderar ett strukturerat program
dér en ldrling tilldelas en specifik mentor. Vanligtvis bestar det formella mentorskapet av
tydliga mél och férvéntningar men ocksa av uppfoljningar och utvarderingar (Nor et al.
2017). Syftet med denna form av mentorskap &r att kunna uppnd de specifika organisatoriska

malen (Ivey & Dupré 2020). Det informella mentorskapet uppstér & andra sidan naturligt
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mellan tva individer utan nagot inflytande fran organisationen, vilket kan upplevas som en
tryggare form av mentor relation som har en mindre risk for att generera negativa
mentorsrelationer (Ivey & Dupré 2020). I revisionsbranschen ér bade det formella och
informella mentorskapet vanligt forekommande strategier for att utveckla revisorers
kunskapsbas (Nor et al. 2017). De bada tillvigagangssétten samverkar for att 6ka
kunskapsdelning i en revisionsbyra (Curtis & Taylor 2018; Bishop 2017). Med anledning av
detta kommer detaljerade aspekter av en specifik form av mentorskap inte att std i centrum

for denna studie.

Mentorskapets roll 1 revisionsbranschen anses vara viktig, eftersom det effektivt bidrar till att
minska personalomséttningen da& mentorsrelationen hjilper juniorer att skapa en anknytning
till arbetsplatsen (Diaz, Looraz & Apostolou 2017). I samband med att personalomséttningen
minskar, sjunker dven kostnaderna som omséttningen medfor (Hall & Smith 2009).
Mentorskap okar dven arbetstillfredsstéllelsen genom végledning och feedback dé en erfaren
mentor kan frimja juniorers karridrsutveckling (Diaz, Looraz & Apostolou 2017). En annan
artikel som stodjer detta skildrar mentorskapets roll i revisionsbranschen och menar pé att
personalomséttningen minskar i samband med att juniorer tilldelas en erfaren mentor som
erbjuder stod och stottning (Barker, Monks & Buckley 1999). Forfattarna i artikeln belyser

ocksa att mentorskap for revisorer ar kritiskt i forhéllande till befordrande mdjligheter.

Mentorskapet ér inte enbart en effektiv strategi for att utveckla larlingar (Tabbron, Macaulay
& Cook 1997). Mentorskapet paverkar dven mentorn pa sd sitt att de breddar deras
kontaktniit och ger mentorerna insikter i de utmaningar som priglar deras kollegor. Aven
mentorns arbetstillfredsstéllelse okar till foljd av relationen med larlingen. Mentorskapet ger
djupare insikter 1 hur man kan ga tillvidga for att hjdlpa andra méanniskor (Tabbron, Macaulay
& Cook 1997). Swap et al. (2001) belyser flera tillvigagéngssétt ddr mentorer bidrar till
inldrningsprocessen. Det sker genom att dela erfarenheter, stélla fragor, ge feedback, skapa

mdjligheter for aktivt larande samt att fungera som en forebild.
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2.2.1 Inlarning via mentorer

Mentorer kan dela med sig av sina egna erfarenheter och ge konkreta exempel pa hur de
bemott och 16st olika utmaningar samt hur de hanterat specifika situationer i yrket (Swap et
al. 2001). Genom att beritta och exemplifiera ur sina egna erfarenheter si kan de ge insikt i
vilka tillvigagangssitt och strategier som fungerar. Beréttelser baserade pi tidigare
erfarenheter dr en effektiv metod for att formedla kunskap pa da sannolikheten att minnas den
aterberdttade situationen &r storre én att bevara tilldelade instruktioner. Beréttelser &r
engagerande, levande och enkla att koppla till egna upplevelser. Berittelser baserade pa en
erfaren persons karridr dr dock inte lika effektiva inlarningsmetoder for att formedla

djupgéende kompetens inom ett omréde till en mindre erfaren person.

Att stélla fragor och ge feedback ar av stor vikt 1 en mentorskapsrelation och hjdlper junioren
att reflektera och identifiera omraden som de behover utvecklas inom (Swap et al. 2001).
Mentorer kan anvénda sig av fragor for att bilda en uppfattning om lérlingen har forstétt en
specifik uppgift eller inte. Genom att stélla fragor far larlingen ocksa en tankestéllare kring
vad det dr de forstatt och saledes blir det mojligt att identifiera eventuella kunskapsluckor.
Genom att mentorn stéller fragor som binder nya begrepp till larlingens befintliga
erfarenheter kan mentorn hjélpa dem att generera kunskap pa ett djupare plan. Utdver detta
kan fragor stimulera larlingarnas aktiva larande. Istéllet for att bara formedla information till
larlingen kan mentorn stélla fragor for att fa larlingarna att aktivt soka efter kunskap och dra
egna slutsatser. Swap et al. (2001) menar dven att feedback fran mentorn ar avgorande i

inldrningsprocessen.

Ytterligare en strategi som frdmjar aktivt ldrande ar att mentorn skapar mdjligheter for
larlingen att tillimpa kunskapen i praktiken (Swap et al. 2001). Aktivt deltagande &r en grund
for att kunna utveckla kunskaper. Kompetens utvecklas genom praktisk erfarenhet. Mentorn
kan hjélpa till med att skapa mojligheter for larlingen att aktivt delta i relevanta
arbetsuppgifter som kommer att utveckla deras kompetenser. En annan form av aktivt ldrande
ar att mentorn stéller fragor vilket kan uppmuntra till reflektion och aktivt engagemang hos

larlingen.

13



For att en larling ska kunna forsta och ta till sig organisationens vérderingar och normer, r
det nddvéndigt att mentorn fungerar som en forebild (Swap et al. 2001). Genom att larlingen
observerar sin mentor och mentorns arbetssitt bidrar detta till att stirka och utveckla
larlingens kompetenser kring organisatoriska normer, virderingar och informella processer.
Denna process kallas for socialisering och ar en kraftfull och ofta omedveten process som ér

central for att en ldrling ska kunna bli en del av organisationen och utveckla fardigheter.

2.2.2 Seniora revisorers instéllning till att anta mentorsrollen

Revisionsbyraer kan 6ka intresset for mentorskap genom att inkludera arsbonusar och andra
mérkbara fordelar for mentorer. Det finns en tendens att seniora revisorer som har fétt en
mentorsroll kan f& hogre 16ner, snabbare befordringar och uppleva storre karridirsméssig
framgang (Reinstein, Sinason & Fogarty 2012). Diaz, Loraas och Apostolous (2017)
undersoker faktorer som péaverkar beslutet hos erfarna revisorer att bli mentorer at en mindre
erfaren kollega. I deras studie belyser forfattarna att erfarna revisorer arbetar i en bransch
som kdnnetecknas av l&nga arbetstimmar och konkurrenskraft vilket har en inverkan pé
mentorernas attityder och instdllning till att 14ra ut. Studiens resultat indikerade att erfarna
revisorer har tendenser att vélja vilka specifika juniorer de vill vara mentor for och vilken typ
av radgivning de ger. Revisorns ovilja att vara mentor och ge karridrsutvecklingsstdd till en
mindre erfaren kollega forklarar forfattarna beror pa de beloningar som dr forknippade med
mentorskapet. Revisorer viljer att inte vara mentorer for juniorer som besitter ldgre forméaga
och vilja att lara sig i mentorsrelationen da dessa skulle innebdra lagre beloningar for
mentorerna (Diaz, Loraas & Apostolous 2017). Studien pavisar dven att mentorer var villiga
att vara mentor ifall beléningar inte var kopplade till mentorskapet oavsett de egenskaperna
hos de mindre erfarna kollegorna. Bdde beloningar och de juniora revisorernas egenskaper ar
faktorer som péverkar beslutet hos en erfaren revisor att vara mentor. Genom studien som
undersokte mentorers perspektiv pd mentorskapet, kom forfattarna fram till att
mentorsbeloningar leder till negativa konsekvenser d& det ger upphov till selektiva beslut hos

mentorerna (Diaz, Loraas & Apostolous 2017).

14



Reinstein, Sinason och Fogarty (2012) menar att mentorskapet inte enbart gynnar de juniora
revisorer utan dven mentorerna. Genom att mentorer delar sin kunskap och erfarenhet sa kan
de uppleva en kinsla av tillfredsstillelse och bekréftelse i sitt arbete (Ivey & Dupré 2020).
Mentorskapet bidrar till att utveckla mentorers ledarskapsférméga och ger dem nya
perspektiv pa arbetet (Ivey & Dupré 2020). En lyckad mentorrelation kan bidra till 6kad
arbetstillfredsstéllelse hos mentorerna dd mentorerna far en kénsla av att de gor skillnad
samtidigt som de utvecklar sina egna fardigheter (Reinstein, Sinason & Fogarty 2012).
Genom att bidra positivt 1 en medarbetares karridr kan det d&ven vara betydelsefullt for en
mentor och kan dven betraktas som en beloning 1 sig. Seniorer upplever en stark kénsla av
prestation genom att agera mentor at en junior och en del forklarar &ven mentorskapet som
deras mest givande aktivitet som mentor (Reinstein, Sinason & Fogarty 2012). P4 samma satt
som en lyckad mentorskapsrelation leder till arbetsgliddje sa kan en misslyckad
mentorskapsrelation ge motsatt effekt da det finns en viss kinslighet ifall det skulle paverka
ryktet hos en mentor om en junior misslyckades (Diaz, Loraas & Apostolous 2017). Utdver
detta har seniora revisorer langa arbetsdagar som préglas av hog arbetsbelastning och
tidspress. Av vissa betraktas att ata sig rollen som mentor, som en borda som kriver viss
disponerad tid vilket annars kan ldggas pa andra arbetsuppgifter som maste goras (Diaz,

Loraas & Apostolous 2017).

2.2.3 Mentorskapets utmaningar

Tidigare studier har skildrat utmaningar for mentorer sasom tidsbrist, otydliga férvintningar,
lag motivation, brist pa resurser och avsaknaden av beloningar (Hubbard Murdoch, Ens,
Gustafson & Chambers-Richards 2021). Swap et al. (2001) menar att majoriteten av alla
mentorer har sin roll som mentor med anledning av den expertis de har inom ett visst omride
och inte nddvéndigtvis pa grund av deras pedagogiska egenskaper eller intresse for
mentorskap. Forfattarna menar att ett effektivt mentorskap kraver bade anstrangning och tid,
saledes dr mentorrollen inte nddvandigtvis enkel att ha. Trots att det handlar om de enklaste
mentorskapsaktiviteterna, sdsom att lata en larling observera mentorn, sé kraver det sirskilda
insatser fran mentorn vilket ofta d4r ndgot som inte innebér ytterligare kompensation. Det dr

inte sjdlvklart att mentorer beldnas for sina insatser som mentorer. Ju storre kunskapsgapet ar
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mellan mentorn och lirlingen desto mer anstringning krivs frn bdde mentorn och larlingen
for att kunna forsta varandra. Detta kan vidare resultera i frustration pa grund av ineffektiv

kommunikation (Swap et al. 2001).

En av de storre utmaningar som Swap et al. (2001) belyser dr det stora gapet i expertis som
rdder mellan erfarna- och mindre erfarna individer. Detta gap kan skapa problem dér erfarna
revisorer kan tappa sitt tdlamod och dér de juniora revisorerna kan foredra en mentor med en
mer jamlik erfarenhetsniva som de sjilva (Swap et al. 2001). Vid formellt mentorskap har
man inte mojligheten att vilja sin mentor, ddrav kan larlingarna foredra ett informellt
mentorskap (Nor et al. 2017; Swap et al. 2001). For att ett formellt mentorskap ska fungera
effektivt krdvs di engagerade och skickliga mentorer som uppmuntras och belonas for sitt
arbete (Hubbard Murdoch et al. 2021). Hubbard Murdoch et al. (2021) menar att det inte
racker med engagemang frdn mentorns sida utan kriaver att organisationer avsitter tid och
resurser for att mentorskapet ska vara framgangsrikt. For att kunna hantera utmaningar sdsom
tidsbrist och 14g motivation behdver organisationer frimja vilstrukturerade
mentorskapsprogram. I dessa situationer dr kontinuerliga utvarderingar nédvéindiga for att

kunna f6rstd behovet och anpassa resurserna efter det (Hubbard Murdoch et al. 2021).

I detta avsnitt har forskarna introducerat mentorskapets roll i revisionsbranschen diribland
mentor bidrar till att motivera och 6ka arbetstillfredsstillelsen hos nyinkomna revisorer. I
avsnittet presenteras ocksé olika verktyg som mentorer tillimpar for att fraimja larlingarnas
inldrningsprocess, sasom att dela erfarenhet och ge feedback. Vidare belyser avsnittet
drivfaktorer hos mentorerna att anta mentorsrollen, dér beloningar belysts som en faktor som
motiverar mentorerna till att vara mentor. Tidsbrist, brist pa resurser och avsaknad av
pedagogiska egenskaper som mentor definieras som utmaningar i att anta mentorsrollen. I
nésta avsnitt presenteras en av studiens tva teorier, mentorskapsteorin, och hur teorin

tillimpats 1 revisionsbranschen.
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2.3 Mentorskapsteorin 1 revisionsbranschen

Kram och Isabella (1985) beskriver tva typer av relationer som bidrar till professionell
utveckling, kamratsrelationer och mentorskapsrelationer. Kamratrelationer handlar om hur
individer pad samma hierarkiska niva, sdsom kamrater, stoder varandra i en larandeprocess. En
kamratrelation kan stirka en individs kédnsla av kompetens och fortroende for sin yrkesroll
genom Omsesidigt stod, delade erfarenheter och radgivning. Mentorskapsrelationer, ddremot,
priglas av en hierarkisk struktur dar en mer erfaren person erbjuder en mindre erfaren person

mentorsstod (Kram & Isabella 1985).

Kram och Isabella (1985) skildrar tvéa funktioner av mentorsstod som mentorn tillhandahéller
larlingen, karridrsutvecklingsstod och psykosocialt stod. De karridrsutvecklande
stodfunktionerna innefattar sponsring, coaching, exponering, synlighet, skydd och utmanande
arbetsuppgifter. Samtliga karridrsfunktioner bidrar till larlingens karridrsutveckling,
forbereder for avancemang och hjélper larlingen att etablera sig 1 organisationen. De
psykosociala stodfunktionerna framstiller mentorn som en forebild som tillhandahéller
larlingen radgivning, bekréftelse och vénskap vilket stérker larlingens kénsla av identitet,
effektivitet och kompetenser i yrkesrollen. Bade karridrs- och psykosocialt stod ger larlingen
bekréftelse och stod vilket fraimjar ett utvecklande arbete. Dessa stodfunktioner gynnar dven
mentorn pd sd sitt att det leder till att mentorn tillhandahéller respekt och tillfredsstéllelse nér
denne stodjer en mindre erfaren person med vardefull vdgledning och stdd. Eftersom
mentorsrelationen &r fordelaktig for bade mentor och lérling stirker detta relationen. Dessa
tva funktioner av mentorsstod utgor en grundldggande del av larlingens utveckling och

belyser mentorns roll i att dels stérka professionell utveckling, dels psykosocial trygghet

(Kram & Isabella 1985).

2.3.1 Karridrsutvecklingsstod och psykosocialt stod

Tidigare studier har skildrat betydelsen av det karridrsutvecklande och psykosociala stodet
som mentorskapet erbjuder. Kleinman, Siegel och Eckstein (2001) analyserar huruvida
mentorskap som strategi for larande i revisionsbyréer ér kritiskt for den professionella

utvecklingen. Forfattarna skildrar att mentorskap i samband med karridrsutvecklande stod
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och psykosocialt stod paverkar juniorers socialiseringsprocess och personliga ldrande.
Studien betonar specifikt betydelsen av psykosocialt stod i revisionsbyraer. Revisorer vars
larandeprocess skett via mentorer dr mindre troliga att 1imna byrderna. Detta med anledning
av den socialisering och integrering som mentorskapet bidrar med vilket skapar
forutséttningar for revisorerna att utbilda sig i de mal, virderingar och kultur som byran
besitter. Enligt forfattarna rader ett samband mellan det psykosociala och karridrsutvecklande

stodet (Kleinman, Siegel och Eckstein 2001).

Mentorskap som erhéller psykosocialt stod for juniorer, hjdlper med socialiseringsprocessen 1
byran, vilket i sin tur motiverar junioren som dr under mentorskap att engagera sig i byréns
organisationella arbete (Kleinman, Siegel och Eckstein, 2001). Enligt forfattarna har den
karridrsutvecklande stodet en korrelation till det psykosociala stodet, ndr mentorn leder
junioren genom en socialiseringsprocess sa okar detta juniorens engagemang i
organisationens arbete. Det 0kade engagemanget dr en del av det karridrsutvecklande stodet
dé forfattarna havdar detta i sin tur vara ett sétt att minska tva huvudsakliga hinder for
professionsutveckling. De tva huvudsakliga hindrena ar interna konflikter och tvetydighet.
Forfattarna skildrar dven att det karridrsutvecklande stodet ar viktig for att minska
personalomséttning och sannolikheten for utbrandhet i yrkesrollen som revisor (Kleinman,
Siegel och Eckstein (2001). En annan studie som skildrar att utbrandhet och
personalomséttning minskar till f6ljd av mentorskap, ar studien av Scandura och Viator
(1994). Forfattarna belyser karridrsutvecklingsstod och socialt stod som tva funktioner av
mentorskap dér socialt stod mojliggdr karridrsutveckling vilket séledes bidrar till minskad

personalomséttning.

I en studie belyser Herbohn (2004) att revisorer som har haft erfarenhet av en mentor 1 sin
karridr &r mindre bendgna att Iimna sin post som revisor, detta tack vare det
karridrsutvecklingsstod som mentorn tillhandahaller revisorn. Studiens resultat indikerade att
att det rader en hogre arbetstillfredsstéllelse bland larlingar som har haft mdjlighet att fa
karridrsutvecklande stod (Herbohn 2004). I studien skriven av Diana et al. (2023) belyser
forfattarna att mentorskapsfunktioner sdsom socialt stod och karridrsutvecklingsstod ar kritisk

for larlingens professionella utveckling och minskar deras incitament att byta arbetsplats.
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Forfattarna lagger ocksa vikt vid att belysa véigledning och feedback som tillvigagangssitt

for att oka larlingens kénsla av integration och tillfredsstéllelse till arbetet.

I studien skriven av Nor et al. (2017) undersoks redovisningsekonomens upplevelser av
mentorskap med utgdngspunkt i mentorskapsteorin, som belyser karridrsutvecklingsstéd och
psykosocialt stod. Forfattarna belyser huruvida arbetsuppgifterna i revisionsbranschen ér
utmanande och kraver komplex teknisk kunskap vilket mentorskapet har forenklat. Detta
genom att larlingen tillhandahéllit karridrsutvecklande stod 1 form av fysisk kommunikation
om arbetsuppgifter tillsammans med mentorn. Dessutom belyser forfattarna det psykosociala
stodet som tillhandahéllits via mentorer i big four foretag. Studien visar att det funnits ett
psykosocialt stod i dessa byrder i form av vianskapsrelationer och emotionellt stod fran
mentorn. Forfattarna skildrar &ven huruvida observationellt ldrande av mer erfarna kollegor
gOr att mentorerna blir forebilder f6r nybdrjarna. Detta d& nyborjarna observerar mentorers
sétt att utfora arbetsuppgifterna, deras kommunikation med kunder och huruvida de tillimpar
teknisk kunskap i arbetet. Det observationella ldrandet bidrog till att forbattra nybdrjarnas

kompetenser (Nor et al. 2017).

Sammanfattningsvis belyser avsnittet mentorskapsteorin och huruvida detta implementerats i
revisionsbyraer tidigare. Avsnittet konstaterar att bade karridrsutvecklingsstod och
psykosocialt stod dr vitala mentorsstod for larlingarnas utveckling, inldrning och skilet till att
de véljer att stanna kvar pa byran. I ndsta avsnitt presenteras inldrningsprocessen och
strategier for inldrning pa en arbetsplats varpd det framgér huruvida inlérningsprocessen sker

pa revisionsbyréer.

2.4 Inlarningsprocessen

Det finns olika strategier for inldrning pa en arbetsplats (Bishop 2017). Pierce och Sweeney
(2005) identifierar tva huvudtyper av ldrande i form av formellt och informellt larande. I
storre revisionsbyrder anvéinds ofta formella inlarningsstrukturer pd arbetsplatsen for att ge de
juniora revisorerna tydliga riktlinjer att folja, 1 syfte att utveckla sina kunskaper.

Inlérningsstrukturen 1 detta fall dr planerad och innehéller oftast kurser, formella
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utbildningsprogram och foreldsningar. Den informella formen av ldrande ar
erfarenhetsbaserad och sker mer naturligt genom dagliga interaktioner (Pierce & Sweeney
2005). Larlingen ldr sig arbetet genom att observera mer erfarna kollegor och att delta i
arbetsuppgifter (Bishop 2017). Denna, mindre strukturerade inldrningsformen, ger larlingen
storre utrymme for att ta eget initiativ och forekommer ofta i sma revisionsbyraer. Bishop
(2017) konstaterar att bada formerna av inldrning dr nddvéndiga for revisorernas
professionella utveckling. Den formella inldrningen bidrar till en solid grund och ar
avgorande for att forsta de teoretiska grunderna for revision. Det informella ldrandet bidrar

till en djupare forstaelse for yrkets komplexitet (Bishop 2017).

Russell (2006) menar att engagemang och deltagande i inldrning ar en central del av
inldrningsprocessen for vuxna individer. Inlirningsmetoder som uppmuntrar engagemang och
aktivt deltagande 1 inldrningsprocessen tenderar att vara mer effektiva (Kolb & Kolb 2005).
Via aktivt deltagande och reflekterande observationer dér tid bor disponeras till att reflektera
vad man har observerat dr en viktig del av inldrningsprocessen (Kolb & Kolb 2005). Beckett
och Murray (2000) menar att inldrningsprocessen ska vara en del av de dagliga rutinerna 1
arbetet, det vill sdga kontinuerligt ldrande genom att kunskap delas. Detta medfor i sin tur att
larandet fungerar effektivt 4ven under perioder dé organisationen foréndras. Dieryncka et al.
(2023) styrker pastaendet att inldrning &r en aktiv process och menar att kontinuerlig

inlérning ar avgorande for att bibehalla och hoja revisionskvaliteten.

En vanligt forekommande strategi i revisionsbyréer &r utbildning och inldrning via mentorer
(McManus & Subramani 2009). Den huvudsakliga delen av en revisors kunskaper utvecklas
genom erfarenheter och kontinuerlig inldrning pa arbetsplatsen (Westermann, Bedard &
Earley 2015). Det gors oftast genom en larlingsutbildning dér seniorerna véigleder juniorerna
1 yrket. Westermann, Bedard & Earley (2015) belyser dock att 6verdrivet stod frdn mentorer
kan vara mer skadligt &n kompetensutvecklande for juniorer. Juniorer ldr sig genom att stéllas
infor utmaningar och ldra sig av sina misstag. For att uppnéd den optimala
kompetensutvecklingen for juniorer kravs darfor att revisionsbyréer balanserar mellan
sjdlvstidndighet med vigledning och stdd at revisorerna (Westermann, Bedard & Earley

2015).
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Juniora revisorers inldrningsprocess befinner sig i standig utveckling, till f61jd av
forandringar i samhaéllet, ekonomin och teknologin (Westermann, Bedard & Earley 2015).
Aven hdg arbetsbelastning och hdga arbetskrav paverkar inldrningsprocessen for juniora
revisorer. Studien av Westermann, Bedard & Earley (2015) visar att juniora revisorer inte far
tillrdcklig kompetens for att vixa i sin yrkesroll under perioder med hog arbetsbelastning. I
samband med den komplexitet som branschen besitter dr det ytterst viktigt att revisionsbyraer
anpassar metoder for inldrning just for att juniorerna ska fa den kompetens som krivs for att
utfora arbetsuppgifterna (Westermann, Bedard & Earley 2015). Foretag behdver fa insikter i
hur man utbildar revisorer och revisorerna behover ha forstaelse for de regler som krévs for
att kunna utfora arbetet korrekt (Westermann, Bedard & Earley 2015; Earley 2001). Denna
forstaelse menar Earley (2001) att juniora revisorer tillhandahaller pé arbetsplatsen via aktivt
deltagande i arbetsuppgifter eller genom observationer av mer erfarna revisorer. Aghazadeh
et al. (2023) betonar vikten av att kunskap och erfarenheter effektivt dverfors mellan
generationer av revisorerna, for att upprétthalla hog revisionskvalitet. Beck och Wu (2006)
menar att den inldrning som revisorn tilldelas pa arbetet paverkar revisionskvaliteten som

revisorerna producerar.

Sammanfattningsvis bestar inldrningsprocessen som lérlingar genomgér pa arbetsplatsen av
en méngd olika tillvigagangssatt. Mentorskapet kan betraktas som en av de centrala
bestandsdelarna i de juniora revisorernas inldrningsprocess da den utgér den huvudsakliga
inldrningen 1 en revisionsbyra. I nista avsnitt presenteras den sociala kognitiva teorin som
beskriver hur ménniskor lér sig i sociala miljoer. Genom teorin skapas en djupare forstdelse 1
de processer som ligger bakom individers inldrningsprocess och hir belyser forfattarna dven

vad tidigare studier presenterat kring revisorers inldrningsprocess.

2.5 Sociala kognitiva teorin

Den sociala kognitiva teori av Bandura (1986) grundar sig pa inldrning som sker i sociala
sammanhang. Utgangspunkten &r att manniskor bade lar ut och lér sig av sin omgivning dér

observation, sjilveffektivitet och dmsesidig paverkan dr centrala begrepp. Ett grundldggande
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antagande 1 teorin &r att ménniskan paverkas och lir sig genom att observera ménniskors
beteenden och konsekvenser av ett beteende. Detta kan forklaras genom positiva och negativa
beloningar i samband med ett beteende. Om ett visst beteende belonas ar individen mer

bendgna att imitera beteendet och vice versa (Bandura 1986, s. 18-19).

Salehi och Dastanpoor (2018) hdvdar med stdd i Banduras sociala kognitiva teorin att
revisorer med hog sjalvforméga dr mer bendgna att anstringa sig mer och dérav prestera
béttre 1 sina arbetsuppgifter. Ett hogre sjdlvfortroende och en tro pé sina egna formégor leder
till hogre revisionskvalitet. Studien av Salehi och Dastanpoor (2018) framhéver sjélvtilltro
som en avgdrande faktor for revisorers effektivitet. Andra studier visar att revisorer som &r
motiverade till att ldra sig och prestera pa en hog niva utvecklar en starkare tro pa sin egen
forméga. Revisorer med hog sjalvtilltro 4r mer bendgna att ta sig an uppgifter och

framgangsrikt slutféra mer komplexa arbetsuppgifter (Rustiarini, Yuesti & Gama 2021).

Ilmiani, Wahdah och Mubarak (2021) poédngterar med stdd i den sociala kognitiva teorin att
individer 14r sig genom att observera andra 1 sociala ssmmanhang. Su och Wu (2016) belyser
observationellt larande och beskriver hur revisorer imiterar andra revisorers beteenden genom
att ha observerat revisorn och de konsekvenser som foljer av det observerade beteendet.
Genom att imitera och identifiera sig med exempelvis personer som utgdr en modell for ett
beteende bidrar det till individens inlirningsprocess (Ilmiani, Wahdah & Mubarak 2021). A
andra sidan menar Su och Wu (2016) att socialt kognitivt ldrande, dér revisorer ldr sig av
varandra i ett team, inte i alla avseenden &r fordelaktigt utan menar att det ocksé kan innebira
att daligt revisionsbeteende sprids. Forfattarna menar att revisorer har tendens till att pdverka
varandra, speciellt revisorer som arbetar i team med andra revisorer, vars revisionsarbete

visats vara bristande kan oka risken att pdverka andra revisorer att handla i liknande végar.

Utifrén den sociala kognitiva teorin har fyra centrala begrepp valts ut for att kunna tillimpas 1
denna studie som syftar till att undersdka hur juniora och seniora revisorer upplever
mentorskapets roll 1 inldrningsprocessen. Begreppen har valts ut utifran relevans till studiens
syfte vilka &r foljande: observationellt 1irande, motivation, sjdlveffektivitet och aktivt

larande.
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Observationellt ldranden

Utgangspunkten i den sociala kognitiva teorin &r att erfarenheter skapas genom att observera
och imitera andra méinniskors beteenden. Lirande genom observationer kan paverkas av olika
faktorer, det vill sdga att all observationellt lirande inte dr lika effektiva. Uppmaérksamhet,
bibehéllande, reproduktion och motivation dr exempel pé faktorer som pdverkar det
observationella ldrandet (Bandura 1986, s. 49). Uppmdrksamhet i detta sammanhang betyder
att individen bor uppmérksamma det observationella beteendet och utfallet av beteendet, det
vill sdga konsekvenserna av beteendet. Konsekvenserna av det observerade beteendet utgor
en grund for individens vilja att imitera beteendet. Konsekvenserna kan antingen uppfattas
som positiva vilket dkar viljan att imitera beteendet, men ett negativt utfall kan minska viljan
att imitera beteendet. Modellen som observatdren betraktar besitter egenskaper som péverkar
observatorens uppmérksamhet. Det kan vara egenskaper som attraktivitet, prestige eller andra
kompetenser. Bibehdllande 1 detta sammanhang innebdr att lagra det observationella
beteendet under en léngre tid, da imitationen inte gors direkt efter att man observerat ett
beteende. Reproduktion innebér att det observationella beteendet maste ligga inom ramarna
for observatorens firdigheter och forméagor. Ar fallet omvint kommer observatdren inte

kunna léra sig av observationen (Bandura 1986, s. 52-55).

Motivation

Motivation innebdér att observatoren méaste kdnna en motivation till att imitera beteendet,
exempelvis att beteendet motsvarar en dnskan som observatoren vill uppnd. Motivation kan
ocksa vara en forvédntan pa att man besitter formaga att utfora beteendet, ett vérde 1 att uppna
beteendet och en emotionell respons forknippat med beteendet. Nar en individ forknippar
positiva associationer med ett beteendet dkar sannolikheten att observatoren kommer att
imitera beteendet (Bandura 1986, s. 68). Den sociala kognitiva teorin utgar fran att individs
beteende i sjdlva verket dr omfattande reglerat av dess konsekvenser. Ett beteende som
belonas upprepas i allménhet medan de beteenden som ger sanktionerade konsekvenser
tenderar att undvikas. En individ styr delvis sitt eget beteende av observerade konsekvenser
samt konsekvenserna som de fitt av sitt eget handlande. Ménniskor betraktar inte varje

feedback som en enskild héndelse. Istéllet sammanstéller och analyserar de
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aterkopplingsinformationen frén olika erfarenheter over tid for att ldra sig vad som krévs for

att uppna specifika resultat och monster (Bandura 1986, s. 228-229).

Sjdlveffektivitet

I teorin anvénds begreppet sjdlveffektivitet for att forklara nivén av att tro pa sin egen
formaga att kunna utfora ett beteende. Sjdlveffektivitet syftar pa en individs egna individuella
formégor att utfora en uppgift. Det paverkas av faktorer som individuella erfarenheter,
formagor och andra omgivningsfaktorer. Ménniskors dvertygelser kring sin sjdlvformaga
bestimmer hur en individ kommer att bete sig, deras tankemdnster och de kénslomassiga
reaktioner de upplever i belastade situationer. Den sociala kognitiva teorin beskriver att
individer tenderar att undvika uppgifter och situationer som de tror overtréffar sina egna
formagor. Trots att det handlar om situationer och aktiviteter som skulle utveckla deras
kompetenser hos individen, sé& dr det med storst sannolikhet att individen kommer undvika
dessa situationer om de upplever att det sker Over deras formégor. Positiva sjdlvuppfattningar
om ens egen forméga att vara effektiv framjar aktivt engagemang i olika aktiviteter, vilket
vidare bidrar till kompetensutveckling. I teorin forklaras att det handlar om att tro pa sig sjalv

och sina egna fardigheter for att kunna lira sig mer och vixa (Bandura 1986, s. 393-395).

Aktivt ldrande

Den sociala kognitiva teorin forklarar att inldrning inte 4r passivt utan kriaver aktivt
deltagande frén individen sjilv. Det krdavs engagemang och att individen aktivt bearbetar det
som observeras for en effektiv inldrning. I teorin framgér att istéllet for att enbart imitera
genom observation sa krivs att individen tdnker pa och forstar vad de observerar. Teorin
hivdar att minniskan inte dr en passiv individ som &r kontrollerad eller styrd av yttre eller
inre paverkan. Individer dr aktiva, organiserade och kan kontrollera sitt eget beteende. Genom
att lagra det observerade beteendet i minnet skapar individen mentala representationer. Detta
innebadr att det kravs av individen att reflektera och att tillimpa beteendet for att effektivt lara
sig. Vanligtvis behdver dven ménniskan tillfillen mellan observationerna att va pa det som
har observerats och att repetera for att 1ara sig. I teorin poédngteras att manniskor inte lar sig

av att bara observera andra, det krivs att de uppmirksammar och forstar de viktiga delarna av
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de aktiviteter de ser och saledes aktivt tillimpar observationerna i verkligheten (Bandura

1986, s. 52-60).

Sammanfattningsvis ger den sociala kognitiva teorin av Bandura (1986) en grund for att
forsta revisorers inldrningsprocess utifran de fyra centrala begreppen som forskarna valt att
belysa. Aven den tidigare forskningen som har presenterats i avsnittet belyser observationellt

larande och sjélvformaga som centrala delar i revisorers inldrningsprocess.

2.6 Analysmodell

Mentorskapsteorin ] [ Sociala kogmitiva teorn ]

= [nlirning via
mentorer
Seniora revisorers
instillning till att
anta mentorsmollen

Mentorskapets
roll

Inlirnings
processen

- Mentorskapets
ulrmaningar

- Foranderlig &
kunskapskriivande
bransch
- Utmaningar i
revisionsbranschen

Revisions
branschen

T,

j!

" Juniora revisorer &
mentorers upplevelser
av mentorskapets

péverkan pa

. inlimingsprocessen

Figur 1: En illustrerad analysmodell for att undersoka studiens syfte.

Analysmodellen baseras i stora drag pé tidigare forskning och tva teorier som presenterats,

for att besvara studiens syfte. Den tidigare forskningen presenteras aterkommande 1 det

25



teoretiska ramverket med sérskilt fokus i rubrikerna, revisionsbranschen, inlérningsprocessen
och mentorskapets roll samt studiens tvé teorier. Analysmodellen illustrerar tydligt de olika
delarna som undersokts i studien, for att bilda en klarare uppfattning kring hur mentorskapet

och inldrningsprocessen péverkar revisionsbranschen och vidare revisorernas upplevelser.

Den tidigare forskningen som presenterats i det teoretiska ramverket syftar till att ge studien
en inblick i vad som tidigare sagts i &mnet. Vidare kommer den tidigare forskningen vara en
del av diskussionen dér den tillsammans med den empiriska datan som framtagits genom de
semistrukturerade intervjuerna, kommer att besvara studiens syfte. Den tidigare forskningen
kommer att vara en del av diskussionen pa sa sitt att den sannolikt kommer att bekréfta den
empiriska datan som samlas in. Det teoretiska ramverket utgor en viktig roll i denna studie.

Mentorskapsteorin och den sociala kognitiva teorin dr utgdngspunkten for att analysera och

tolka empirin och dr saledes en central del 1 denna studie.

Mentorskapsteorin ger insikter i bade karridrsutvecklande- och psykosociala funktioner vilka
ar centrala aspekter av mentorskap och viktigt for bade larande och utveckling av juniora
revisorer. Saledes dr mentorskapsteorin anvéndbar for att undersdka hur juniorer upplever
mentorskapet och hur seniora revisorer upplever sin roll som mentor i att stddja junioren
professionellt. Utifrdn de funktioner som presenteras i teorin kommer intervjufragor att
formuleras baserat pa detta, vilket gor teorin till en del av analysen. Séledes kommer teorin
att ge oss insikter 1 hur juniora och seniora revisorer upplever mentorskapet.
Mentorskapsteorin ger studien en djupare forstaelse for mentorskapets roll och relevans i

revisionsbranschen.

Den sociala kognitiva teorin bidrar till studien pé sa sitt att den ger en teoretisk grund och en
djupare forstéelse for juniora revisorers inldrningsprocess i sociala miljoer med sarskilt fokus
pa observationer, imitationer och sociala interaktioner med sina mentorer samt andra
kollegor. Teorin &r ocks4 till nytta for att forstd hur mentorer fungerar som stod och forebilder
for juniorerna. Genom att specifikt belysa de fyra centrala begreppen observationellt ldrande,
sjélveffektivitet, motivation och aktivt lirande, kan den sociala kognitiva teorin bidra till att

forklara de sociala kognitiva mekanismerna. Dessa paverkar upplevelsen av mentorskapet
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hos juniorer och mentorer i branschen. De fyra centrala begreppen som &r tagna ur teorin

kommer att vara utgdngspunkten vid utformning av intervjufrdgorna.

2.7 Sammanfattning av det teoretiska ramverket

Denna studies teoretiska ramverk dr utformat utifran de centrala begrepp som studien

behandlar, vilka ar revisionsbranschen, mentorskapets roll och inldrningsprocessen. Dessa tre
begrepp ar de dvergripande rubrikerna som beskrivs i ramverket. I den kontext da forfattarna
belyser mentorskapets roll och inldrningsprocessen presenteras dven studiens tva teorier vilka

ar mentorskapsteorin och den sociala kognitiva teorin.

Inledningsvis 1 det teoretiska ramverket presenteras revisionsbranschen. Avsnittet ger en kort
overblick och beskriver de utmaningar som branschen stér infor. Dessutom presenteras
Carringtons (2014) hierarki och en kort genomgéng av revisionsteamet ges i samband med
detta. Det gors i syfte att ge en grundlidggande forstaelse for de olika erfarenhetsnivéer som
existerar inom en revisionsbyra. Dérefter fordjupar sig studien 1 revisionsbranschen som
beskrivs som en stiandigt fordnderlig bransch dér regler, lagar och standarder justeras
kontinuerligt vilket stéller nya krav pé revisorer att utveckla sina kompetenser. Studien
belyser de utmaningar revisionsbranschen star infor. Det diskuteras bland annat att hog
arbetsbelastning, stress och tidspress dr utmaningar som yrkesutdovarna upplever som

pafrestande.

Vidare presenteras mentorskapet och den roll som mentorskapet har i revisionsbranschen. |
avsnittet definieras mentorskap som ett forhéllande mellan en erfaren person och en mindre
erfaren person. Hir presenteras varfor mentorsrelation ar vital och saledes framgar dven
studier som presenterar hur avgoérande mentorsrelationer &r i revisionsbranschen. I avsnittet
skildras dven att mentorskap kommer i tva former, formellt och informellt. I denna studie har
forfattarna valt att frangd ett fokus som enbart géller en av formerna. Det framgar dven 1
avsnittet om mentorskapets roll, huruvida mentorskap kan vara en eventuell 16sning pa det
problem som formulerats i problemformuleringen vad géller hog personalomséttning i

revisionsbranschen. Avsnittet presenterar ett flertal tillvigagangssitt som mentorer kan
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tillaimpa vid inldrning, dessa metoder &r att dela erfarenheter, stilla fragor, ge feedback,
framja aktivt deltagande och att mentorn framstélls som en forebild. I avsnittet presenteras
dven seniora revisorernas instdllning till att inleda en befattning som mentor och utmaningar
som foljer med ett mentorskap. Det framgar att det inte alltid &r en sjdlvklarhet for seniora
revisorer att inleda en roll som mentor till en junior revisor da det med mentorskapet

tillkommer utmaningar som hog arbetsbelastning.

I kontexten av avsnittet om mentorskapets roll presenteras mentorskapsteorin. Teorin grundar
sig 1 tva centrala stodfunktioner vilka dr psykosocialt stdd och karridrutvecklings stod. I
avsnittet lyfter forfattarna fram hur tidigare forskning har undersokt mentorskapet i
revisionsbranschen med utgangspunkt i mentorskapsteorin. Det framgar bland annat i
avsnittet att det psykosociala och karridrsutvecklande stddet har bidragit till en socialisering
pa byraerna och att juniora revisorer ar mer bendgna att inte ldmna sin post som revisor da de

fétt ett psykosocialt och karridrsutvecklande stod.

Efter att mentorskapet och dess funktioner for revisionsbranschen presenterats inleds avsnittet
som behandlar revisorns inldrningsprocess. Har framgér huruvida inldrningen av juniora
revisorer dr en kontinuerlig och en aktiv process. Avsnittet belyser bland annat formell och
informell inldrning och motiverar med stdd av tidigare forskning att bagge strategier dr
nddvindiga vid inldrning for att frimja revisorernas professionella utveckling. Dérefter
presenteras olika inldrningsstrategier sdsom att observera, aktivt delta, kontinuerlig inldrning,
lirande genom misstag samt en av de viktigaste tillvigagangssatten for revisorer, som &r
utbildning och inldrning via mentorer. Studien belyser dock problematiken med dverdrivet
stod fran mentorer dé det visat sig vara negativt for kompetensutvecklingen. Darav skildras
att en balans mellan vigledning fran en mentor och en junior revsiors egna engagemang ar
viktigt att uppnd. Slutligen diskuteras faktorer som paverkar inldrningsprocessen hos juniora
revisorer. Faktorerna kan vara fordndringar 1 samhéllet, hog arbetsbelastning och arbetskrav,

branschens komplexitet samt anpassade utbildningar.

Saledes 1 kontext av inldrningsprocessen presenteras studiens andra teori, den sociala

kognitiva teorin dir utgangspunkten dr att individer ldr sig av varandra i sin omgivning. Hér
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presenteras fyra centrala begrepp ur teorin som forfattarna har valt att utgd frin vilka ar
observationellt ldrande, motivation, sjdlvforméga och aktivt ldrande. I avsnittet framgar dven
synpunkter ur tidigare studier som undersokt inldrningsprocessen med utgangspunkt i den
sociala kognitiva teorin och ldrande i sociala miljoer. Studier visar bdde for- och nackdelar
med inldrning som sker i sociala miljoer varvid fordelarna dominerar. Andra studier belyser
huruvida observationellt ldrande, sjdlveffektivitet och andra kognitiva processer dr kritiskt for
revisorers inldrningsprocess. Avslutningsvis presenteras en analysmodell som klargdr hur de

olika komponenterna i studien samverkar.
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3. Metod

1 detta kapitel presenteras undersokningens tillvigagangssitt i syfte att besvara
forskningsfrdagan. En kvalitativ forskningsmetod kommer att tilldmpas och valet av

datainsamlingsmetod motiveras dven hdr.

3.1 Overgripande forskningsansats

Bryman och Bell (2017, s. 58) belyser tva strategier i forskningssammanhang, det kvalitativa
och kvantitativa tillvigagangsséttet. Syftet med denna uppsats dr att undersoka hur juniora-
och seniora revisorer upplever mentorskapet i samband med att de juniora revisorerna
genomgar inldrning av mentorerna. For att besvara syftet i denna studie har det beslutats att
anvénda ett kvalitativt tillvigagdngssitt med semistrukturerade intervjuer som utforts pa de
juniora revisorerna och seniora revisorerna i rollen som mentor. Detta tillvigagangssitt ger
respondenterna mdjlighet att presentera sina erfarenheter och kédnslor av mentorskapet och
skapar saledes en uppfattning om hur mentorskapet upplevs ur de tva nivaerna av hierarkin i

revisionsbyraer.

Tolkningsperspektivet, eller interpretativismen som den ocksa kallas, dr den epistemologiska
stdndpunkt som har tillimpats i denna studie. Interpretativismen frimjar subjektivitet och har
sin utgadngspunkt i att verkligheten &r en social konstruktion som &r beroende av médnniskors
upplevelser, vilka dr subjektiva (Bryman & Bell 2017, s. 49). Utifran denna studies syfte som
1 stora drag ska besvaras via revisorns subjektiva erfarenheter av mentorskap &r
interpretativismen med ett tolkande perspektiv den ansats som studien grundar sig i. Den
interpretativistiska stindpunkten som valts motiveras av att studien syftar till att finga
respondenternas subjektiva tankar och inte de objektiva samt kvantitativa resultat som en

kvantitativa forskningsstrategi hade framjat (Bryman & Bell 2017, s. 372)
Denna studie har tillimpat en induktiv ansats d& utgdngspunkten i studien &r att undersoka

den empiriska verkligheten (S6derbom & Ulvenblad 2016, s. 40). I denna studie har ett

problem definierats och teorier kopplade till detta har anvénts for att f en battre forstaelse for
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resultatet, vilket enligt Blomkvist (2018, s. 60-61) indikerar pa en induktiv ansats. Denna
metodik samlar vanligtvis data genom intervjuer eller observationer for att vidare analyseras
och tolkas vilket séledes skapar en forstéelse for ett fenomen (Soderbom & Ulvenblad 2016,
s. 40). Den induktiva forskningsansatsen grundar sig pa att undersoka en forskningsfraga eller
ett omrade till skillnad frdn den deduktiva forskningsansatsen som vanligtvis fokuserar pa att
undersoka och testa hypotes (David & Sutton 2016, s. 39). Syftet i denna studie 4r att fanga
revisorers upplevelser av mentorskapets paverkan pa inldrningsprocessen och saledes
generalisera ett resultat baserat pa observationerna som samlats in via de semistrukturerade
intervjuerna. Med en induktiv ansats utgar forskarna fran deltagarnas personliga erfarenheter
av ett visst fenomen, dér malet &r att resultaten ska generera en teori (Henricson 2017, s.

114).

3.2 Datainsamlingsmetod

3.2.1 Litteratursokning

En litteratursdkning har gjorts for att hitta relevant forskning i &mnet. Den litteratur som sokts
ar den tidigare forskning som presenterats i studien och som ligger till grund for studiens
bakgrund och den kunskapslucka som identifierats 1 problemformuleringen. For att
genomfora en litteratursokning &r det lampligt att anvidnda sig av bibliotekens databaser
(Ejvegérd 2011, s. 47). De databaser som anvints i denna studie 4r Google Scholar och
Business Source Prime. For att ytterligare oka trovérdigheten till litteraturen som hédmtats ur
databaserna har vi varit noga med att undersoka ifall artiklarna ar kvalitetssdkra, det vill sdga
om litteraturen ar granskad av experter. I samband med de s6kningar som gjorts pa dessa
databaser har nyckelord anvénts for att kategorisera artiklarna och hitta anvindbar litteratur

99 C6s

for studien (Elvegard 2011, s. 90). De nyckelord som anvints ar “Audit”, “auditor”, “junior

auditor”, “senior auditor”, “mentor, mentorship”, “learning process”, “knowledge transfer”,

“audit firm”.
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3.2.2 Semistrukturerade intervjuer

Semistrukturerade intervjuer édr en vanligt forekommande intervjumetod i kvalitativa
undersokningar vilket motiverade valet av datainsamlingsmetod i denna studie (Bryman &
Bell 2017, s. 454). Semistrukturerade intervjuer kdnnetecknas av 6ppna och flexibla
intervjuer vilka vanligtvis inte foljer ett specifikt intervjuschema (Bryman & Bell 2017, s.
452-453). Vidare kdnnetecknas intervjuformen av att de i stort sett baseras pd ett tema dar
respondenterna har mdjlighet att besvara intervjufrdgorna fritt (ibid). Valet av
datainsamlingsmetod motiverades dessutom av den flexibla och 6ppna karaktir som metoden
grundar sig 1 vilket ansags lamplig for att besvara studiens syfte om revisorers upplevelser av

mentorskapet.

Bada intervjuguiderna baserades i stora drag pa studiens teoretiska referensram med sérskild
utgangspunkt i studiens tva teorier. Saledes utgjorde intervjusvaren en grund for att besvara
studiens syfte och fragestéllningar. Samtliga intervjuer genomfordes via videosamtal pé
plattformen Zoom. Detta tillvigagangssitt valdes med anledning av de fordelar som foljer
digitala méten. Ahrne och Svensson (2022, s. 71) menar att intervjuer som genomfors via
digitala verktyg dr bade kostnadseffektiva och mindre tidskrdavande. Da Zoom mgjliggjorde
att intervjuerna genomfordes face-to-face med péslagen kamera, kunde vi ta del av den miljo,
uttryck och kroppssprék som respondenterna uttryckte under intervjuernas gang vilket
medforde ett naturligt samtal. En sadan face-to-face kommunikation ar betydelsefull for
intervjuprocessen pa sa sitt att det mojliggor for intervjupersonerna att kunna observera

respondenterna och siledes deras upplevelser i realtid (Bryman & Bell 2017, s. 622)

For att kunna tillimpa viktiga delar av intervjusvaren i studien var det vésentligt att
intervjuerna spelades in (Bryman & Bell 2017, s. 466). Genom en 6verenskommelse med
samtliga respondenter kunde intervjuerna spelas in. Detta mdjliggjorde i sin tur att forfattarna
kunde ta del av respondenternas svar dven i efterhand. Intervjuerna spelades in vilket dven
gav forfattarna mojlighet for intervjupersonerna att folja med 1 intervjuprocessen mer
fokuserat. Saledes upplevde forfattarna inte att de blev distraherade av behovet att anteckna

under intervjuernas gang.
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3.2.3 Operationalisering av intervjuguide

Forskarna har utformat tva intervjuguider som har varit utgdngspunkten i intervjuerna med de
juniora revisorerna och mentorerna. I intervjuguiden har forskarna sammanstéllt de viktigaste
omradena och dér det ocksé framgar frdgor som har behandlats under intervjuerna (Bryman,
Bell & Bill 2024, s. 393). De tre 6vergripande omradena som utgdr basen for de tva guiderna
ar det teoretiska ramverket, mentorskapsteorin och den sociala kognitiva teorin. Denna
utgdngspunkt har gjort det mojligt att identifiera respondenternas upplevelser baserat pa de
delomraden som presenterats 1 de tva teorierna och det teoretiska ramverket. Det har
framstillts tva olika intervjuguider med anledning av att tva olika grupper har intervjuats,
Jjuniora revisorer och mentorers upplevelser. Bdda intervjuguiderna har samma uppligg.

Nedan har forskarna illustrerat en figur som forklarar det uppldagg som &terfinns i guiderna.

Intervjuguide
oo il jores
Spilvedtekmving | | AT Grande |
‘ Teoretiskt 1'anwerkJ [Menmrskapmnrin J | Sociala kognitiva teorin J
| o =
( (hservatzonelh |

- - " " | lArands | | Muodlvation |
| Mentorskap 1 | K"rri":::ﬁklim" || Psykosocial stid ' '

rEcreugeicr

Figur 2: Illustrering av operationalisering av intervjuguiden.

Intervjufrdgorna dr uppdelade 1 sju olika delomraden som bygger pé innehéllet 1 det teoretiska

ramverket, mentorskapsteorin och den sociala kognitiva teorin. Dessa delomrdden ar
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mentorskap, karridrsutvecklingsstod, psykosocialt stod, observationellt larande, motivation,
sjalveftektivitet och aktivt lirande. Med utgangspunkt i denna uppdelning kommer empirin

att besvara de forskningsfragor som forskarna har lagt fram.

3.2.4 Urval av respondenter

Bryman och Bell (2017, s. 406) beskriver ett malstyrt urval som en form av ett
icke-sannolikhetsurval vilket &r ett vanligt forekommande tillvigagangssitt vid kvalitativa
undersokningar. I det malstyrda urvalet véljs respondenter ut strategiskt, inte slumpmaéssigt.
Denna typ av urvalsmetod mdjliggdr for forskare att vélja de respondenter som de anser vara
mest ldmpliga, det vill sdga de respondenter som besitter de erfarenheter och expertis som
kravs, for att besvara studiens syfte. I denna studie har dérfor ett mélstyrt urval valts. De
respondenter som viljs ut genom ett malstyrt urval kommer dock inte kunna representera hela
populationen. Det ér heller inte av relevans att undersoka helhetens upplevelser da studien
syftar till att presentera upplevelser av mentorskapet ur ett urval juniora och seniora revisorer.
Det som ocksé kidnnetecknar ett malstyr urval dr att de respondenter som véljs ut besitter

specifika kriterier (ibid).

I denna studie var foljande kriterier for respondenterna viktiga for att kunna besvara

intervjufragorna och séledes studiens fragestéllning:

- Béde de juniora revisorerna och mentorerna ska ha erfarenhet som mentor eller en

mentorsrelation pa sin arbetsplats nér intervjuerna genomfors.

- Respondenterna, béde juniorerna och mentorerna, ska for ndrvarande arbeta med
revision. Detta kriterium dr av stor vikt da det &r avgoérande att respondenterna

tillhandahéller oss aktuella erfarenheter.
- Respondenterna, bade juniorerna och mentorerna, ska vara anstéllda pa ett av de tva

Big Four foretagen PwC eller KPMG. Denna avgransning har gjorts dé forskarna

hade ett kontaktndtverk i dessa byraer vilket forenklade processen att hitta relevanta
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respondenter. Big Four byraer har valts med anledning av att de &r de storsta byrderna
och kan ddrav ses som representativa for samtliga storre byraer

(Revisorsinspektionen, u.a. b).

- De juniora revisorerna ska minimum ha arbetat i revisionsbyran under 6 manader och
som lidngst under 2 &r. Detta kriterium med en minimigréns pa 6 ménader har valts
med anledning av att junioren behdver ha nagon typ av erfarenhet av mentorskap.
Maxgrénsen pé 2 dr har valts med anledning av att revisorer definieras som juniorer

under perioden 0-2 ér av deras karridr (Carrington 2024, s. 233).

- Mentorerna ska vara seniora revisorer vilket innefattar en arbetslivserfarenhet som

revisor pa 2-5 ar (Carrington 2024, s. 233).

Bryman och Bell (2017, s. 409) beskriver teoretisk mittnad som ett fenomen dér forfattarna
inte sétter en begransning pa antalet respondenter i urvalsgruppen. Teoretisk mittnad uppnas
dé vid insamling av ny data inte bidrar till ny information for studien. Detta gor séledes att
antalet respondenter kan variera beroende pa hur mycket data man fér in av respektive
intervjuperson. Ddarmed la denna studie inte en max- eller minimigrédns for antalet
respondenter. I tabellen nedan (tabell 1) ges en uppstillning av samtliga respondenter som
deltagit i undersokningen déribland titel, erfarenhet och intervjutid for respektive respondent

presenteras.

Ett snobollsurval har gjorts for att komma i kontakt med relevanta respondenter. Bryman och
Bell (2017, s. 411) forklarar huruvida ett sndbollsurval ger forskarna tillgéng till flera
respondenter via kontakter med en mindre grupp respondenter. P4 foljande sitt har ett
snobollsurval anvénts i denna studie. I ett forsta skede valdes tre respondenter ut som
kontaktats via forskarnas kontaktnitverk. Ovriga respondenter har saledes valts ut via dessa
tre respondenter. Det urval som representerar dessa respondenter kontaktades via de tre forsta
respondenterna och utgjorde drygt tolv personer, bade juniora revisorer och mentorer. Av
dessa tolv som kontaktades genom snobollsurvalet tackade fem personer nej till att delta 1

undersdkningen. Sdledes motsvarade studiens respondenter tillsammans tio personer vilka
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dessutom ansdgs vara dndaméalsenligt for att fa tillracklig empiri och besvara studiens syfte

samt frdgestillningar. Forskarna blev tilldelade samtliga respondenternas kontaktuppgifter via

kontaktpersonen.
Tabell 1: Tabell 6ver studiens respondenter
Respondent Titel/ roll Erfarenhet (tid) | Kon Intervjutid
Respondent 1 Junior 10 ménader Man 80 min
Respondent 2 Junior 1 &r 9 manader Kvinna 65 min
Respondent 3 Junior 1 ar 3 ménader Kvinna 70 min
Respondent 4 Junior 10 ménader Man 72 min
Respondent 5 Junior 1 ar 3 ménader Man 65 min
Respondent 6 Mentor 4 &r 3 méanader Man 60 min
Respondent 7 Mentor 4 &r 4 ménader Kvinna 72 min
Respondent 8 Mentor 4 &r 4 manader Kvinna 45 min
Respondent 9 Mentor 3 ar 4 ménader Man 60 min
Respondent 10 Mentor 3 &r 3 manader Kvinna 75 min

I tabellen visas studiens samtliga respondenter. Intervjuer har genomforts med 5 juniora
revisorer och 5 mentorer (seniora revisorer) vilka tillsammans utgor samtliga respondenter i
denna studie. I tabellen numreras de juniora revisorerna 1-5 och mentorerna 6-10. Titel,
erfarenhet 1 branschen, kon och intervjutid for respektive respondent framgar ocksa i tabellen.

Saledes kommer respondenterna att bendmnas baserat pd nummer och titel.

3.2.5 Dataanalysmetod

En kvalitativ forskningsansats med semistrukturerade intervjuer har tillimpats for att besvara
studiens fragestéllning. Intervjuerna har varit langa och en stor mangd data har samlats in.
Med anledning av detta har forfattarna valt att spela in intervjuerna med tillatelse av

respondenterna och dérefter har det inspelade materialet transkriberats. Under denna process
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anviandes meningskoncentrering, vilket innebér att det transkriberade materialet har tolkats
och skrivits rent ddr oanvindbar data séllats ut och respondenternas l&nga uttalanden
komprimerats till kortare citat (Kvale & Brinkmann 2021, s. 246). Vidare skickades den
renskrivna datan till respektive respondent for att f4 den validerad. Dérefter tillimpades
Braun och Clarkes (2006) tematiska analysmetod under databearbetningen. Denna metod
anvénds for att identifiera, analysera och rapportera teman i den empiriska datan (Braun &
Clarke 2006). Under denna process listes det transkriberade materialet ett flertal ganger for
att kunna identifiera koder som avser intressanta aspekter 1 datan med hénsyn till
fragestillningen och syftet. Koderna utgor specifika ord eller fraser som vidare
kategoriserades i olika teman som forfattarna i forvdg hade preliminért faststéllt baserat pd
studiens teorier. Dessa teman var karridrsutvecklande stod, psykosocialt stod, observationellt
larande, sjalveffektivitet, motivation och aktivt larande. Utifran dessa teman formades
dérefter olika rubriker i empirin och resultatdelen. Utdver dessa sex teman identifierades ett
yttligare omrade som behandlade respondenternas generella upplevelser av mentorskapet.
Detta omrade kategoriseras inte som ett tema utan endast en rubrik i empirin. Under denna
rubrik behandlas 6vrig insamlad data, som inte kunde kategoriseras under ndgon av de

identifierade teman, men som forskarna ansag vara vérdefull for studien.

3.3 Etisk reflektion

Bryman och Bell (2017, s.141) redogor for fem etiska kvalitetskrav som ar centrala vid
genomforandet av kvalitativa studier vilka dr informationskrav, samtyckeskrav,
konfidentialitetskrav, nyttjandekrav och krav mot falska forespeglingar. Forskarna faststéllde
tillsammans med respektive respondenter via telefonsamtal att samtliga krav var uppfyllda

innan intervjuerna genomfordes.

Informationskravet baseras i stora drag pé att respondenten far tillgang till grundldggande
information som ror studien. Det kan vara allt fran studiens syfte och annan aktuell
information som héarrdr respondenten (Bryman & Bell 2017, s. 141). Information om
studiens syfte och andra centrala delar av studien informerade forskarna respondenterna

under telefonsamtalet.
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Samtyckeskravet uppfylls enligt Bryman och Bell (2017, s.141) da respondenterna har
friheten att vélja ifall de vill delta eller avsta fran att delta i och under intervjuerna. Detta var
nagot som forskarna tillfrigade respondenterna innan samtalet avslutades. Forskarna ansag
att ett samtycke fran respondenterna var vitalt for att i forsta hand uppfylla samtyckeskravet

och & andra sidan ocksi att respondenten ska kénna en onskan till att bidra.

Konfidentialitetskravet uppfylldes da respondenterna blev tilldelade information om
huruvida personuppgifter och den insamlade datan kommer att behandlas hemligt bortom
synhéll for obehoriga. Forskarna valde att inte behandla personuppgifter synliga dir endast
forskarna kunde identifiera respondenterna i samband med intervjuerna. I denna studie
namnges respondenterna "Respondent 1-10” for att undvika att nimna respondenternas namn.

Detta gar i linje med Bryman och Bell (2017, s. 141) om hur konfidentialitetskravet uppfylls.

Nyttjandekravet uppfylls med utgdngspunkt i att den insamlade informationen som
respondenterna tillhandaholl forskarna endast far anvindas i det syfte som kommunicerats till
respondenterna (Bryman & Bell 2017, s. 141). Forskarna informerade respondenterna om

huruvida den information de tillfor studien endast kommer anvéndas i studiesyfte.

Kravet om falska forespeglingar uppfylls da forskarna ar uppriktiga vad géller information
om undersokningen (Bryman & Bell 2017, s. 141). Forskarna har under samtalen med
respondenterna inte tillkdnnagivit ndgon typ av vilseledande eller falsifierad information om

undersdkningen.

3.4 Studiens trovardighet

Bryman och Bell (2017, s. 380) redogor for fyra kvalitetskriterier som anvinds 1 kvalitativa
forskningssammanhang for att méta studiers trovérdighet, dessa begrepp ar tillforlitlighet,
palitlighet, 6verforbarhet och bekriftelse. Forskarna har valt att utgd fran dessa

kvalitetsbegrepp for att studera trovirdigheten i denna studie.
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Kriteriet trovédrdighet uppfylls d& forskarna har {6ljt de lagar och regler som finns for
forskning. Forskarna ska ocksé dela det material som de samlat in fran den
datainsamlingsmetod som genomforts, till den respondent som deltagit i studiens
undersokning. Detta gors med anledning av att respondenten ska ta del av det som personen
yttrat sig om och lata respondenten bekrifta att det som forskarna kommer att anvianda i
studien dverensstimmer med verkligheten (Bryman & Bell 2017, s. 381). I denna studie har
detta tillimpats pa sé sétt att vardera respondent har givits mojligheten att ta del av det
renskrivna, transkriberade materialet som forskarna har sammanstéllt utifran intervjun.
Respondenterna har haft mgjligheten att kontrollera att intervjumaterialet 6verensstimmer
med deras subjektiva tankar och &sikter. Forskarna informerade om denna mgjlighet till

respondenterna i samband med intervjuerna.

Forskarna tillimpar ett si kallat granskande synsitt som gor att forskarna uppfyller kriteriet
palitlighet. Ett granskande synsétt innebdr att forskarna tydligt beskriver och tillgéngliggor
alla delar av forskningsprocessen pa ett palitligt och komplett sétt. Detta kan genomforas via
arbetskamrater som granskar studiens olika delar (Bryman & Bell 2017, s. 382). I denna
studie har forskarna granskat studien sjdlva genom att vid upprepade tillfdllen aterga till delar
av studien och korrekturldst. Via de opposition tillfdllen som getts i kursen har dven tvé
arbetskamrater granskat studien och tillhandahéllit forskarna feedback. Pa sa sétt har
forskarna kunnat fortydliga delar av studien och arbetat for att gora studien sé replikerbar
som mgjligt. Tydlighet har ocksa varit motiveringen till att en analysmodell upprittats och

vidare att en operationalisering av intervjufrdgorna genomforts.

Overforbarhet i en studie baseras pa huruvida studiens resultat dr generaliserbar till andra
situationer eller andra forsknings tillfallen. Déribland behdver forskarna ge tydlig kontextuell
information om respondenterna, intervjumiljo och specifika delar av studien for att andra ska
kunna jamfora och bedoma dverforbarheten till deras studie (Bryman & Bell 2017, s.382).
Detta péstaende stirks av Ahrne och Svensson (2022, s. 35) som menar att jaimfora en studie
med en annan studie dr en metod for att bedoma generaliserbarheten. D& denna studie
grundar sig pa ett tolkningsperspektiv (Bryman & Bell 2017, s. 51), 1 samband med att

intervjusvaren ger en inblick i varje respondents egna upplevelser och tankar, kan det vara
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svart att fA samma resultat vid ett annat forskningstillfdlle. Dock har forskarna i denna studie
lagt vikt vid att tydligt informera och forklara de olika stegen i forskningsprocessen. Séledes

har kriteriet om overforbarhet uppnatts i en studie baserat pa ett tolkningsperspektiv.

Bekriftelse eller konfirmerig innebér att forskarna agerat i god tro, det vill sdga objektivt
genom hela forskningsprocessen (Bryman & Bell 2017, s. 382). I denna studie har forskarna
uteslutit sin subjektivitet i de resultat som faststillts och den empiri som samlats in via
intervjuerna. Den data som samlats in via intervjuerna har baserats pa de uttalanden som
respondenterna har gjort under intervjuerna. Trots att tolkningsperspektivet ger upphov till
subjektiva tankar har forskarna i1 helhet uteslutit sin subjektivitet i den tidiga
forskningsprocessen. I valet av teorier och tidigare forskning kan det delvis ha baserats pa
forskarens subjektiva tankar vilket mojligtvis skulle kunna forsvaga overtygelsen om att
kriteriet dr uppfyllt. Subjektiviteten kan vara ofrankomlig i studier som tillimpar ett
tolkningsperspektiv. Sammanfattningsvis gar det att konstatera att de fyra kvalitetskraven

som beskrivs av Bryman & Bell (2017) har beaktats och uppfyllts i denna studie.

3.5 Metodkritik

Den storsta kritik forskarna kan rikta mot den genomforda metoden &r den subjektivitet som
foljer kvalitativ forskningsmetod. Forskarna i denna studie har forsokt att undvika att tillata
sina subjektiva dsikter paverka respondenterna under intervjuerna. Detta trots att ett
tolkningsperspektiv har tillampats som kan ge upphov till att resultatet influeras av forskarens
subjektiva tankar i samband med tolkning. Denna subjektivitet kan dock i viss grad vara
ofrdnkomlig. Det forskarna har gjort for att undvika subjektivitet &r som nimnts innan att
respondenterna fatt ta del av det transkriberade materialet for att sdkerstélla att det som

transkriberats motsvarar deras upplevelser och tankar.

Subjektivitet i urvalsprocessen kan ocksa ha begrinsat generaliserbarheten. Forskarna har
valt ett mélstyrt urval vilket innebér att urvalet inte gjorts pd slumpmaéssiga grunder och det ar
darfor svart att generalisera resultaten till hela populationen. Det som forskarna har gjort ar

dock att formulera kriterier for att tydliggora varfor vissa respondenter dr mer relevanta én
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andra. Urvalskriterierna som respondenterna bor besitta 1 denna studie har valts med

bakgrund av att det ansdgs vara relevanta for att besvara studiens fragestallningar.

Antalet respondenter i urvalet var noga genomtinkta. Tio respondenter var den vision som
forskarna hade innan intervjuerna genomfordes vilket sedan aterspeglades vara korrekt 1 den
teoretiska méttnad som forskarna upplevde redan efter nést sista intervjun. Trots att antalet
respondenter uppfyllde teoretisk méttnad kan inte urvalet generaliseras till hela populationen.
Detta med anledning av att intervjuerna hade till syfte att fanga revisorernas subjektiva
erfarenheter av mentorskapet och ingen objektiv data var &mnad att samlas in. Séledes kan

detta minska studiens generaliserbarhet.
Semistrukturerade intervjuer kan vanligtvis uppfattas som tidskrdvande vilket dr en svaghet

med den datainsamlingsmetoden. Dock genomfordes intervjuerna i denna studie via

plattformen Zoom vilket gjorde att denna svaghet kunde forbises.
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4. Empiri och Analys

1 foljande kapitel presenteras det empiriska materialet som samlats in fran de tio
semistrukturerade intervjuerna. Empirin kommer att utgd fran sex teman baserade pa
mentorskapsteorin och den sociala kognitiva teorin vilka dr kariidrutvecklande stod,
psykosocialt stod, observationellt ldrande, sjdlveffektivitet, motivation och aktivt ldrande. 1
kapitlet presenteras ocksa en rubrik som innefattar respondenternas generella upplevelser av
mentorskapet. De sex teman som identifierats kommer att utgora studiens empiri och

analyseras utifran studiens tvd teorier.

4.1 Karriarsutvecklande stod

Enligt Kram och Isabellas (1985) mentorskapsteori ar karridrsutvecklande stod som mentorer
tillhandahéller larlingen framjande for larlingens karridrsutveckling och hjilper larlingen att
etablera sig 1 organisationen. Samtliga juniora revisorer stddjer detta och beskriver att det
stod de tillhandahéllit av mentorerna har varit vitalt for att avancera i organisationen och for
att faststélla sina karridrmal. Mentorskapsteorin ger ocksa stod for huruvida utmanande
arbetsuppgifter som mentorer tillhandahéller larlingarna frémjar larlingarnas karridrméassiga
framsteg (Kram & Isabella 1985). Respondent 3 delade med sig av en hindelse dér hon for
forsta gangen fick i uppgift av sin mentor att leda en revision for en stor kund. Respondenten
forklarade att uppgiften var utmanande da hon upplevde att hennes kunskaper inte var
tillrackliga. I efterhand insdg hon att sddana utmaningar ar avgorande for att kunna ldra sig
och skapa karridr da hon utvecklade nya kompetenser och efterfragar nu linkade mojligheter

fran sin mentor.

Samtliga juniorer beskriver att de fatt personlig feedback pé hur de kan utveckla sina
fardigheter och prestationer genom kontinuerliga mentorssessioner. | fallet med respondent 4
forklarade han hur dessa sessioner gav honom mdjlighet att reflektera 6ver svagheter och
styrkor och fick honom att aktivt arbeta med att forbéttra dem for att kunna na sina mal.

Juniorerna dr 6verens om att mentorssessionerna dr avgorande for hur de ser pé sin framtid i
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byran. Respondent 1 berittar om hur han tillsammans med sin mentor har satt upp ett tydligt

mal for sin karriér.

“Min mentor har gett mig vigledning om hur dren pa mitt foretag kan se ut, vilka
karridrsval man kan ta och hur jag kan jobba med min egna utveckling, exempelvis
har jag som mal att bli auktoriserad revisor och vi har da skrivit in det som ett av mina
langsiktiga mal och kommer jobba mot det nir vi sdtter méal for aren.”- Respondent 1,

Junior.

Samtliga juniorer menar dven att mentorn som de blivit tilldelade har fraimjat deras
utveckling genom att lata juniorerna ta plats och engagera sig i arbetsuppgifterna pa ett sétt
som gOr att juniorerna kinner sig inkluderade 1 organisationen. Detta menar juniorerna har
frdmjat initiativet och viljan att arbeta for att uppna organisationens mél. Mentorskapsteorin
belyser att karridrsrelaterade stodfunktioner kommer med att mentorn stdttar, exponerar och

synliggor larlingen for bland annat andra kollegor i organisationen (Kram & Isabella 1985).

“Min mentor har tipsat om olika aktiviteter vi har inom foretaget och hur jag kan vara
med pa dessa, och nér jag har arbetat tillsammans med honom har jag da blivit
exponerad for hans nédtverk inom foretaget [...] Det har varit en mdjlighet for mig att
ocksé synas bland andra seniora kollegor och blivit battre integrerad i
foretagskulturen hér [...] I borjan kdnde jag mig vildigt blyg och véagade inte riktigt ta
for mig och nitverka med andra kollegor [...] Jag upplever att det bade stirker min
vilja att arbeta effektivare och uppmuntrar mig dven till att befordra.” - Respondent 2,

Junior.

Mentorerna indikerar dven de pa att karridrsrelaterade stodfunktioner dr en viktig
forutséttning for juniorerna att lara sig och kunna utvecklas i sin yrkesroll. Respondent 6
uttryckte att mentorn maste introducera potentiella utvecklingsmdjligheter och belysa den
potential som kan astadkommas 1 branschen for att hjdlpa juniorerna att skapa en mer konkret
plan for deras karridr. Respondenten menar séledes att detta kommer att gora det tydligare for

juniorerna vad de arbetar for, vilket i ett andra led dkar deras motivation till att uppna deras
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individuella mél. Samtliga mentorer dr Gverens om att 14gga stor vikt vid att implementera

karridrstod 1 de mentorskap som de tillhandahéller juniorerna.

“Jag var sjdlv junior for inte ldnge sedan. Jag minns hur tufft det kunde vara att se den
skillnad i expertis som min mentor hade och den langa vigen som det innebar att
befordra frén junior till senior [...] Min mentor var ingen vidare bra, absolut hon
kunde svara pa fragor men det var ingen typ av stdd eller feedback utdver det. Jag har
lart mig ur detta vilket gjort att jag prioriterar att ge vigledning och stotta mina
juniorer inte bara 1 praktiskt arbete utan ocksa genom att visa att det finns en vag till

att utvecklas.”- Respondent 9, Mentor.

Samtliga mentorer dr dven Overens om att viagledning, feedback och mgjligheter {6r juniorer
att exponeras i organisationer dr vitala tillvigagéngssétt for att kunna léra sig och sa
sméiningom utvecklas i sin yrkesroll. Detta stdds dven av mentorskapsteorin som belyser
karridrsutvecklande stodfunktioner sdsom exponering som beskrivs vara vital for larlingars

utveckling (Kram & Isabella 1985).

“Jag tror att det viktigaste stodet dr att ge grundldggande vigledning till junioren och
exponera junioren under moten och andra kunduppdrag. Att inkludera och visa att
junioren dr en del av oss ar jatteviktigt bade for junioren sjélv och organisationen [...]
Dessutom arbetar jag stindigt med att sidkerstilla att junioren arbetar i en trygg miljo,
det ska liksom vara mdjligt for junioren att kdnna sig bekvim med att stélla fragor

utan att kidnna sig det minsta osdker.” - Respondent 6, Mentor.

4.2 Psykosocialt stod

I mentorskapsteorin belyses mentorn som en modell som har till uppgift att tillhandahélla
larlingen vigledning, bekriftelse pa utfort arbete och erkdnnande (Kram & Isabella 1985). De
juniora respondenterna bekréftar detta pastdende genom att belysa hur deras mentor har
navigerat dem genom yrket pé sé sitt att det tillfort juniorernas stod som ocksé stérkt deras

sjalvfortroende.

44



“I vissa fall nér jag sitter sjdlvstidndigt med egna uppgifter kan jag kdnna att jag latt
kan fastna och inte komma vidare i mitt arbete. Det dr da l4tt att man kénner sig dalig
och att man inte riktigt héller mattet, men nér jag far stod och vigledning fran min
mentor, som for ett par ar sedan sjdlv varit i samma sits s kénner jag att jag ar i ett
normalt ldge och mitt sjdlvfortroendet for att genomfora uppgifterna pa egen hand

véaxer dnnu mer.” - Respondent 1, Junior.

Mentorskapsteorin redogdr for bade radgivning och bekréftelse som kommer med ett
psykosocialt stod, som antingen mentorn eller en likstélld kollega tillhandahaller larlingen
(Kram & Isabella 1985). De juniora revisorerna dr dverens om att mentorn uppfyller en
funktion i att tillhandahélla stod men menar ocksé att en kamratrelation som omfattar en
relation med en annan likstilld kollega ocksa dr gynnsamt och bidrar med stod under
inldrningstiden. Juniorerna menar dock att denna typ av stéd inte gar att likstélla med stodet

som kommer frén en senior kollega, en mentor.

“Ndér jag ser att min mentor har mycket att gora, specifikt under hogsdsong, kan jag
ibland uppleva att jag stor honom nér jag behover stélla fragor. D& brukar jag oftast
vinda mig till mina juniora kollegor och vi tillsammans stodjer varandra 1
arbetsuppgifterna [...] Ibland l4r jag mig till och med nya metoder genom att radfrdga

med de andra juniorerna.” - Respondent 5, Junior.

En synpunkt som dykt upp 1 intervjuerna tillsammans med juniorerna &r att mentorn i sin
yrkesroll som revisor har hjilpt junioren att ocksa vilja befordra i sitt yrke. Juniorerna menar
att de karaktéristiska drag som mentorn besitter i form av status, expertis och det initiativ som
mentorn visar for foretaget, uppmuntrar juniorerna att vilja avancera och bli likstdlld med
mentorn. Detta stodjer Kram och Isabellas (1985) antagande i mentorskapsteorin dér det

framgar att mentorn ska fungera som en forebild for larlingen.
“Det ar definitivt uppmuntrande att observera mentorn och den expertis han besitter 1

branschen [...] Han har verkligen haft en vilja att utveckla mig som revisor och

samtidigt skota de uppgifter han har [...] Det dr inspirerande att se hur han kan hantera
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flera bollar i luften. Jag fir liksom en boost att vilja utvecklas och nd den

kunskapsniva som min mentor besitter.” - Respondent 5, Junior.

De seniora respondenterna upplever att deras feedback pé utfort arbete har lett till att skapa
trygghet, arbetstillfredsstéllelse och minskad stress bland juniorerna. Detta forklarar
mentorerna intrdffar nir de tillhandahéller juniorerna kontinuerlig radgivning och
avstdmningar pa arbete som juniorerna utfor. Detta gar att koppla till mentorskapsteorin och
psykosocialt stod som belyser huruvida rddgivning och bekriftelse fran en mentor stodjer

larlingen 1 sin yrkesroll (Kram & Isabellas, 1985).

“Jag upplever att jag ger juniorer en trygghetskénsla nir jag kommer med feedback pa
deras arbete och stodjer och berdmmer deras insatser. Jag upplever att det bade
minskar kdnslan av osékerhet och att de pa sé sétt kénner sig mindre stressade [...]
Niér de kdnner att de har ngon att rddfrdga och att deras prestationer uppskattas, okar

deras engagemang och arbetsglddje.”- Respondent 6, Mentor.

De juniora respondenterna dr delvis 6verens med mentorerna vad géller feedback som de blir
tilldelade av mentorerna. Juniorerna menar att konstruktiv feedback ar kritisk for
inldrningsprocessen pa sd sitt att de ger de insikter som hjélper dem att utvecklas i
yrkesrollen och lira sig nya metoder. A andra sidan kan den konstruktiva feedbacken som de
blir tilldelade i vissa fall upplevas som destruktiv. Detta sker vanligtvis i samband med
hogsdsongen dir mentorerna dr hogt arbetsbelastade. Juniorerna menar att den feedback som
ges under perioden med hdgsidsong paverkar juniorerna mer negativt dn positivt da de
upplever att feedbacken kan upplevas stressande dé feedbacken oftast ar tuffare under dessa

perioder.

“Nar feedbacken ges under stressade perioder och tempot &r intensivt kan jag uppleva
att kritiken, &ven om den &r vdlmenad, kan upplevas som nedlatande. Detta gor att jag
far svart att ta till mig feedback pa ett produktivt sitt vilket snarare skapar stress hos

mig. Det kan gora att jag blir osidker pd mina kompetenser.” - Respondent 1, Junior.
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Samtliga mentorer dr Overens om att deras roll dr att vara en forebild for juniorerna vilket
aterspeglar en av de grundldggande principerna i mentorskapsteorin (Kram & Isabella 1985).

Respondent 9 belyser just detta.

“Min roll &r att vara en forebild som ska stodja juniorerna och inspirera de till att vilja

utvecklas” - Respondent 9, Mentor.

4.3 Observationellt larande

Den sociala kognitiva teorin av Bandura (1986) betonar begreppet observation och beskriver
det som en utgangspunkt i att ldra ut och léra sig av sin omgivning. Ett grundldggande
antagande i teorin dr observationellt ldrande diar méinniskan paverkas och lar sig av att
observera omgivningens beteende och de konsekvenser som foljer av ett beteende. Samtliga
juniora respondenter dr overtygade om att larande genom observering dr en effektiv
inldrningsmetod. De forklarar att mentorn fungerat som en modell for hur man ska agera

bland kollegor och hur man bemoéter kunder.

“Naér jag ser hur min mentor beter sig mot kunder och teamkollegor sa kan jag ta efter
hennes beteende och tillimpa det i mitt arbete [...] Exempelvis nér jag var ute hos en
av vara kunder dér jag tagit till mig hur min mentors beteende var gentemot kunden,
hur han hanterar svéra frdgor frén kunden och hur jag kan applicera en

professionalism i mitt yrke och min vardag”- Respondent 1, Junior.

De juniora respondenterna belyser att det finns situationer dir enbart observationellt lirande
inte dr speciellt gynnsamt for inldrningen. Juniorerna menar att enbart observering kan bli

problematiskt ndr det giller att hantera komplexa arbetsuppgifter, dirav menar juniorerna att
praktiskt engagera sig 1 arbetsuppgifterna dr mer ldrorikt &n att bara observera en mentor. P4
sd sétt menar juniorerna att de kan bilda en uppfattning om det observerade beteendet gar att

imitera. Detta kan g att kopplas till den sociala kognitiva teorin som belyser att
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observationellt larande kan paverkas av olika faktorer och kan darav inte 1 alla avseenden

vara lika effektivt (Bandura 1986).

“Vissa tekniska moment kraver praktisk tillimpning for att verkligen forstd dem. Jag
kdnner att bara observera kan ibland vara for teoretiskt [...] Exempelvis i samband
med komplexa revisionsarbeten eller revisionsverktyg dér jag praktiskt behover

engagera mig for att forstd” - Respondent 3, Junior.

Ett antagande i1 den sociala kognitiva teorin ar att observatoren maste ha det observerade
beteendet inom ramarna for sina fardigheter och formégor for att observering ska vara en
effektiv inldrningsstrategi (Bandura 1986). Respondent 5 forklarade att han genom att
observera sin mentor som han beskriver vara driven och rutinerad till att arbeta langa
arbetspass har inspirerat honom till att bli lika effektiv. A andra sidan menar han att
observationer kan skapa en sorts press hos individen som observerar eftersom man kan
uppleva sig tvingad till att leva upp till och vara likstdlld med mentorn vad géller den
effektivitet och kunskap som mentorn besitter. Samtliga juniorer forklarade hur observation

kan leda till en upplevd press hos dem.

“Efter att ha observerat min mentor kan jag uppleva en press att leverera arbete pa
samma nivd som honom. Jag kan uppleva att de da forvéntar sig samma standard frén
mig, vilket jag ibland kan kdnna att jag inte har eftersom jag ser mentorn som mycket

mer effektiv och erfaren dn mig” - Respondent 2, Junior.

Observation av beteenden och de konsekvenser som foljer av ett beteende menar Bandura
(1986) ar en effektiv inldrningsmetod. Juniorerna menar att de 14r sig och inspireras av sina
mentorer och motiveras av vad de ser. P4 samma sétt kan vissa beteenden ocksa avskracka
juniorerna fran att imitera deras handlingar efter att ha observerat konsekvenserna av det.
Ovriga juniorer resonerade i likhet med respondent 4 som &terger huruvida en mentors

handling kan bdde inspirera och avskricka.
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“En stor inspiration dr en mentor som alltid levererar hogkvalitativa
revisionsrapporter inom tighta tidsramar. Deras noggrannhet, arbetsdisciplin och
forméga att hantera stressiga situationer har imponerat pa mig [...] Det finns & andra
sidan dven situationer som jag upplevt dér en kollegas handlingar har haft en
avskriackande effekt. Kollegor som ofta skjuter upp viktiga arbetsuppgifter och
hamnar i tidsndd och stress [...] Att se de negativa konsekvenserna av ett sant

beteende har fungerat som en varning for mig”- Respondent 4, Junior.

Mentorerna har haft liknande uppfattningar som juniorerna om larandet som sker via
observationer. Samtliga mentorer dr dverens om att observering av en mentor &r ett effektivt

tillvigagéngssétt for juniorernas inldrningsprocess.

“Jag upplever att juniora revisorer lar sig arbetsmoment i revisionsarbetet effektivt
genom att observera mig [...] Nir de ser mig utfora uppgifter som att granska
finansiella rapporter, genomfora riskbedomningar och kommunicera med kunder, far
de konkreta exempel pa hur arbetet ska utforas [...] Nar de observerar mig skapar det
ocksa en mojlighet for de att stélla fragor i realtid och fa praktiska tips, vilket stirker

deras forstdelse och fardigheter i revisionsarbetet” - Respondent 8, Mentor.

Mentorerna &r liksom juniorerna Gverens om att observationer inte dr det enda
tillvigagangssittet som juniorer behover for en effektiv inldrningsprocess. Mentorerna menar
att en kombination av observationer och att utfora det observerade beteendet 1 praktiken ar

betydelsefullt for juniorernas inldrning.

“Jag anser att en balans mellan att observera en erfaren kollega och att ta sig an
utmaningar pd egen hand ar viktigast [...] Nér juniorerna observerar mig kan junioren
lara sig beprovade metoder och fa insikt i hur olika arbetsmoment ska utfoéras. Men
det ar samtidigt viktigt att de far mdjlighet att ta sig an utmaningar pa egen hand for
att utveckla sjilvstandighet, problemldsningsforméga och stérka sitt sjalvfortroende.”

- Respondent 8, Mentor.

49



4.4 Sjalveffektivitet

Sjalveffektivitet ar ett centralt begrepp som anvinds i sociala kognitiva teori for att forklara
delar av inldrningsprocessen hos en individ (Bandura 1986). Enligt teorin &r sjalveffektivitet
kopplat till tron pé sin egen forméaga att kunna utfora en uppgift och sdledes ldra sig ur detta. I
den sociala kognitiva teorin framgér dven att individens sjalvforméga styr individens
uppfattningar om sig sjdlv och hur man kommer att bemota samt hantera utmanande
situationer (Bandura 1986). Samtliga juniorer delar denna syn och tilldgger dven att

mentorsrelationen har en positiv inverkan pa deras tro pa deras egna formégor.

“Min mentor har absolut haft positiv effekt pad min sjdlvkénsla [...] Nar jag fatt
vagledning och konstruktiv feedback frdn min mentor har jag kidnt mig mer siker pa
att jag kan hantera uppgifter pd egen hand [...] Det &r verkligen en speciell kidnsla nér
mentorn bekréftar ens insatser. Man kdnner sig liksom uppskattad och sjélvfortroendet
vaxer enormt vilket definitivt pdverkar min vilja att fortsitta att ta for mig mer och

driva arbetsuppgifter pa egen hand.” - Respondent 3, Junior.

Ett antagande i den sociala kognitiva teorin ir att sjdlvfortroendet paverkas av individers
individuella erfarenheter och omgivningsfaktorer vilket dr ndgot som samtliga juniorer vittnat
om (Bandura 1986). Majoriteten av juniorerna menar att de haft tidigare negativa erfarenheter
av revisionsbranschen innan de blev tilldelade sin mentor. Dessa juniorerna menar att de
innan anstéllning associerat revisorsyrket som ett kunskaps- och tidskrdvande arbete med
pressade deadlines som kraver mycket av den egna individen. Juniorerna beskriver hur dessa
tidigare erfarenheter stindigt har funnits 1 deras tankar och paverkat bade deras sjilvkénsla
och tilltro till egen formaga att utfora arbetsuppgifterna. Majoriteten menar ocksa att dessa
erfarenheter dnnu kinnetecknar revisorsyrket men att mentorn de blivit tilldelade har
underldttat dess utmaningar och stérkt tron till yrket samt deras formaga att vdga genomfora

arbetsuppgifter och lira sig arbetet.

“Nér jag kom in som ny pa arbetsplatsen hade jag i princip noll tro pa min egen

formaga att utfora arbetsuppgifter sjélv [...] Man har alltid haft i tankarna att det
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krdvs s& mycket att vara revisor bdde kunskapsmaissigt men ocksa i att hantera
perioder med hog arbetsbelastning. Min mentor har funnits dar for mig nér jag hamnat
i sddana situationer [...] Det har kénts tryggt och min vilja att genomfora uppgifter pa
egen hand okar da jag 4r medveten om att det alltid finns mojlighet att stélla fragor

om jag skulle kora fast.” - Respondent 2, Junior.

Mentorerna delar samma syn som juniorerna vad géller hur omgivningsfaktorer sdsom
tidspress och hog arbetsbelastning kan paverka juniorers sjalvkinsla och motivationen till att
vilja prestera. Mentorerna dr overens om att den insats de gér som mentorer har en
betydelsefull inverkan pa juniorerna vad giller deras tro pa sin egen forméga. De flesta
mentorer redogjorde for stod 1 form av uppmuntran och konstruktiv feedback som potentiella
verktyg for att underldtta juniorernas vardag och stdrka deras sjidlvkédnsla. Andra mentorer
framforde att de brukar exponera och berdomma juniorernas arbete till andra seniora kollegor

och kunder vilket 6kar juniorernas tro pa deras egna formaga.

“Det dr vildigt vanligt att juniorer ar oroliga dver att de inte kommer hinna klart med
en arbetsuppgift i tid [...] Jag kommer med specifik och konstruktiv feedback och
adderar positiv forstarkning vilket utvecklar juniorens sjdlvfortroende och séledes
dven deras initiativtagande [...] Jag prioriterar d&ven regelbunden uppfoljning vilket
har gjort att jag kan justera min feedback utefter vad junioren i fraga behover och ger
berdm nir de tar egna initiativ [...] Jag tror att junioren behover detta stod for att

kontinuerligt vilja utvecklas i sin ldrandeprocess.” - Respondent 7, Mentor.

4.5 Motivation

I enlighet med den sociala kognitiva teorin méste observatoren kidnna en motivation till att
imitera ett beteende, det bor alltsa finnas en vilja hos individen till att observera och saledes
imitera beteendet. I den sociala kognitiva teorin belyses att situationer dér det foreligger
positiva associationer som kan forknippas med ett beteendet blir chansen storre att
observatoren kommer att imitera beteendet. De flesta juniorer dr Gverens om att mentorn

fungerar som en motivationsfaktor. De menar att den expertis mentorn besitter fungerar som
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en motivering och en bekréftelse pa att beteendet som mentorn utfér bor observeras och
imiteras for att kunna utvecklas. Genom att observera mentorn far de en forstéelse 1 de

mdjligheter som finns till att befordra.

“Jag blir fascinerad av min mentor, det engagemang och den expertis som han har
motiverar mig till att bli likstélld med honom. Jag ser liksom en mdjlighet och en vilja
till att utvecklas och befordras samtidigt som jag ocksé blir motiverad i min vardag till
att lara mig nytt. Dessutom ar han ju en mentor som har ldngre erfarenhet &n mig i
yrket vilket gor att jag kéinner mig séker i att observera honom.” - Respondent 2,

Junior.

Det finns dven de juniorer som menar att beloningar 1 form av bekréftelser, konstruktiv
feedback och positiva reflektioner fran mentorer paverkar juniorens motivation till att
kontinuerligt imitera mentorernas beteende. Den sociala kognitiva teorin indikerar att
individer ldr sig genom att observera varpa beteenden som beldnas kar motivationen och
sannolikt kommer att imiteras. Juniorerna vittnar om hur mentorsstodet motiverar dem till att
arbeta och &r en av anledningarna till att de viljer att stanna kvar pé byraerna och inte avsluta
sina tjanster. Juniorerna menar att mentorerna finns som ett bollplank som stottar junioren
under situationer som de inte bekantat sig med dnnu och allmént som en vén att bolla tankar
med. Mentorn finns tillgédnglig och uppskattar juniorernas arbete menar de juniora revisorerna

vilket motiverar dem 1 larandeprocessen och till att tro pa sin formaga.

“Jag har hort mina seniora kollegor prata om andra juniora kollegor som avslutar sina
tjanster viéldigt tidigt innan dom ens hinner befordra till seniorer [...] Jag forstér de
juniorer som motiverar att hdg arbetsbelastning och alla de férvintningar som en
junior behdver uppfylla i en revisionsbyra ar orsaken till att de tappar motivation och
vill ldmna. Jag kédnner att jag fatt en fordel vad géller detta...Den bekréftelse och stod
jag fér fran min mentor har boostat mitt sjdlvfortroende och motivationen till att

fortsitta.” - Respondent 4, Junior.
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Mentorerna dr §verens med juniorerna om att mentorskapsrelationen kan stdrka juniorernas
motivation i byrdn. Respondent 6 forklarar att han motiverar sina juniorer pa olika satt till att

vilja ldra sig.

“Jag motiverar mina juniorer genom att sitta realistiska forvantningar, uppmuntra
sjdlvstandighet, och ge dem mojlighet att ldra sig och reflektera [...] Genom att skapa
en positiv och stodjande miljo ddr juniorerna kénner att de kan véxa, hjdlper jag dem

att hitta sin egen drivkraft.” - Respondent 8, Mentor.

De flesta mentorerna menar ocksé att erkénna juniorers framsteg och belysa samt 14ta
juniorerna ta plats under projekt dr en av forutsédttningarna till att motivera juniorerna.
Mentorerna dr dverens om att exponera och synliggora juniorerna till andra kollegor gor att
juniorerna kénner sig uppskattade och en del av teamet. En del av mentorerna menar ocksa att
detta r ett sitt att kunna behélla juniorerna i byrin och séledes minska personalomséttningen
1 branschen. Respondent 6 beskriver hur han gér tillviga for att 6ka motivationen hos sina

juniorer som han dr mentor for.

“Jag forsoker ge tydlig feedback och erkénna framsteg béde till junioren personligen
men ocksd att synliggora juniorerna till andra revisorer i byrén [...] Jag ger ocksa
juniorerna mdjlighet att ta storre ansvar 1 projekt och forsikrar att de har en balans
mellan utmanande och genomforbara uppgifter. Detta hjélper till att halla
motivationen uppe genom att de kinner att deras arbete synliggors och gor skillnad.” -

Respondent 6, Mentor.

4.6 Aktivt larande

En av utgangspunkterna i den sociala kognitiva teorin r aktivt lirande som Bandura (1986)
menar dr en av forutséttningarna vid inldrning. I den sociala kognitiva teorin framstills aktivt
larande som ett komplement till det observationella ldrandet och dr en process dér larlingen
behover tillimpa det observerade beteendet i praktiken for att ldra sig (Bandura 1986).

Samtliga juniora respondenter podngterar just att aktivt tillimpa arbetsmetoder i praktiken ar
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en viktig del av deras inldrningsprocess i byran. De forklarar bland annat att de visar
engagemang och en vilja att ldra sig ndr de tar initiativ och arbetar. Respondent 4 forklarar

hur hon tillimpade det Bandura kallar aktivt ldrande.

“Jag tog initiativ till att 1dra mig ett nytt revisionsverktyg som jag trodde skulle
forbéttra vart arbetsflode [...] Jag informerade min mentor om mitt intresse och hon
stottade mig direkt genom utbildningsmaterial och tid for sjilvstudier [...] Under
arbetets gang f6ljde mentorn upp regelbundet for att svara pa fragor och erbjod
praktiska dvningar for att stdrka min forstaelse [...] Jag kdnner att mentorsstodet var
avgorande for att jag snabbt kunde bli skicklig i att anvénda verktyget och tillimpa

det effektivt i vart arbete...” - Respondent 4, Junior.

Majoriteten av de juniora respondenterna menade dven att aktivt genomfora arbetsuppgifter
inte alltid dr genomfGrbart. De poédngterade just perioder under hogsdsong som utmanande
tider fOr att ldra sig och tillimpa nya revisionsverktyg och arbetssitt. En del av de juniora
revisorerna menar att de inte alltid far den hjélp som krévs for att kunna slutféra en
arbetsuppgift som &r helt ny for dem, speciellt under hogsdsong. Respondent 1 beskriver att
Jjuniorer maste forhalla sig till specifika riktlinjer som de maste f6lja i deras arbete, vilket
kréaver att de far vigledning av en mentor innan de utfor uppgifterna. Respondent 5 forklarar
att hans egna kunskaper 1 vissa hinseenden inte ar tillrdckliga for att ta honom léngre vilket

gOr att aktivt larande blir svart att tilldimpa ndr mentorn inte ar tillgdnglig.

“Under hogsdsong brukar min mentor inte ha s& mycket tid for att vigleda mig i mina
arbetsuppgifter. Jag far dé arbeta sjélv 1 bade stress och press da vi far en del att gora
och mycket som ska levas upp till [...] Eftersom jag har som mest att gora 1 dessa
perioder sd dr det ockséd dd som jag dr i mest behov av vigledning frdn min mentor
men det blir att man fér klara sig mer pa egen hand [...] Det brukar sluta upp med att
jag slutfor arbetsuppgifterna utan att ha forstatt vad jag egentligen utforde” -

Respondent 2, Junior.
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Vanligtvis krdvs det att individen dvar pa det de observerats och direfter repeterar for att lira
sig. Den sociala kognitiva teorin belyser d&ven huruvida individen som befinner sig under
inldrning behdver lagra det observerade beteendet for att ta del av kunskapen i ett senare
skede (Bandura 1986). Detta gir bland annat i linje med vad respondent 5 svarade i hur han

aktivt deltar 1 sitt eget larande.

“Jag brukar skriva ner arbetet om jag har mojlighet i ett dokument som jag alltid kan
kolla tillbaka till ndr jag utfor mina arbetsuppgifter. Jag kénner att jag lar mig
effektivast nir jag kan ga tillbaka till mina anteckningar och reflektera 6ver det jag

observerat” - Respondent 5, Junior.

Samtliga mentorer uttrycker att det ar vildigt vanligt att juniorerna tar egna initiativ for att
lara sig. Respondent 8 forklarar hur juniorerna tar tillvara pa tillgédngliga verktyg och
utbildningar utan att behdva uppmana dem till det. Vidare menar hon att de vagar testa nya
metoder och tillvigagangssitt och direfter dela med sig av sina egna ldrdomar och
erfarenheter med hela teamet, vilket bidrar till en gemensam lirandekultur. Mentorerna
betonar dven vikten av att uppmuntra och stodja egna initiativ hos juniorerna for att
underlédtta mentorernas arbete under pressade perioder. Mentorerna menar att det under dessa
perioder &r viktigt att juniorerna tar egna initiativ och forsoker 16sa uppgifterna pa egen hand

eller tillsammans med andra juniorer.

“Jag upplever att jag Overlag maste ldgga ner mer tid pa att hjélpa juniorer, vilket i sin
tur paverkar mig da jag maste sitta lingre om dagarna, speciellt under tider da det &r
hogsédsong [...] Jag kommer gérna med rad och végledning men for deras egen
inldrning ar det viktigt att de forsoker sjdlva och engagerar sig speciellt nir vi har s

mycket att gora” - Respondent 7, Mentor.
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4.7 Respondenternas generella upplevelser av mentorskapet

Det foreligger konsensus bland respondenterna vad géller deras upplevelser av mentorskap
och dess paverkan pa inldrningsprocessen for de juniora revisorerna. Juniorerna uttrycker sin

uppskattning till de mentorer de haft under den pagaende inldrningstiden pa byran.

“Min mentor &r tillgénglig for fragor och ger mig konstruktiv feedback som hjélper
mig att utvecklas. Man kénner sig sidker och kan stélla sina ‘dumma’ frdgor som man

vanligtvis inte végar stdlla till andra kollegor.” - Respondent 3, Junior.

De seniora revisorerna &r positivt instédllda till att vara mentorer for juniorer. De beskriver
mentorskapet som en forutsittning for juniorerna och nagot de uppskattar &r att lira ut de
erfarenheter de besitter till mindre erfarna kollegor och saledes stirka teamets kompetenser.
Det foreligger dock situationer dar mentorerna inte ar lika positivt instéllda till att anta
mentorsrollen for en junior kollega. En synpunkt som aterkommande dykt upp under
intervjuerna med mentorerna &r att mentorerna kinner att resurser, sdsom tid, inte alltid
ricker till. Hog arbetsbelastning och pressade deadlines dr utmaningar som préglar branschen
och utdvarna, extra pafrestande ar det for seniorerna som bade dr seniora revisorer och

mentorer under dessa tider.

“Ibland kan det vara en utmaning att balansera mentorskapet med ovriga
arbetsuppgifter [...] Nér juniora kollegor kommer under hosten (1dgsdsong) kédnner jag
att man har mer tid att hjdlpa dem och vara mer pedagogisk eftersom det inte finns
lika mycket arbete att utféra under denna period. Dock &r det betydligt svarare att
handleda juniorer som kommer under varen (hogsdsong) da man sjélv har mycket
saker att gdra och manga bollar i luften. Jag kidnner inte att jag kan vara lika

pedagogisk 1 min handledning under hogsdsongen.” - Respondent 10, Mentor.

Trots den arbetsbelastning som existerar och forvirras i samband med att mentorerna tvingas
tackla arbetsuppgifterna och mentorskapet under hogsésonger ar mentorerna dnda positivt
instéllda till att vara en mentor. De upplever mentorskapet som en utmaning i att hantera flera

bollar 1 luften men pastér att den hoga arbetsbelastningen inte har ett samband med forsdmrad
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revisionskvalitet. Respondent 10 belyser att mentorskapet dr en utmaning under hogsdsonger
men ser dock starkt pd de mdjligheter som kan vixa fram ur att fortsétta agera mentor for

juniorerna.

“Det kan ibland vara tidskrdvande men att investera i mentorstid kommer att hjélpa 1
lingden dé dessa juniora kollegor kommer att hjélpa till med att minska

arbetsbelastningen i framtiden.” - Respondent 10, Mentor.

Juniorerna har ocksa delat sin syn pa vad det innebér att bli tilldelad mentorskap under hog
och ldgsdsonger. Samtliga juniorer dr Gverens om att de upplever skillnader i mentorsstodet
beroende pé period. Juniorerna menar att mentorn inte alltid ar tillgidnglig under hogsdsonger
men ocksd att man undviker att besvdra mentorerna under dessa tider dd man &r medveten om
det omfattande arbete som mentorerna har. Juniorerna menar att dessa perioder dr besviarande

pa sd sitt att det paverkar deras inldrning negativt da de inte kan rddfraga med sin mentor.

“Jag borjade jobba pa byran under hosten i fjol da jag fick ett otroligt bemdtande av
min mentor och han fanns alltid tillgénglig f6r att besvara mina fragor [...] Under
vérterminen ddremot kéinde man hur hela stimningen pa byran fordndrades och alla
hade plotsligt betydligt mycket mer att géra, &ven min mentor som dé inte fanns

tillgdnglig 1 samma utstrdckning som tidigare.” - Respondent 5, Junior.
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5. Resultat

1 detta kapitel har forskarna sammanstdllt empirin, vilket utgor studiens resultat. Da studien

baseras pd upplevelser frdn tva grupper kommer dessa i ett forsta skede skildras i tva

separata tabeller. Ddrefter sammanfattar forskarna upplevelserna fran bdda grupperna och

identifierar likheter, skillnader och utmaningar som belysts.

I denna studie har upplevelser av juniora revisorer och mentorer analyserats med stéd av

Kram och Isabellas (1985) mentorskapsteori samt den sociala kognitiva teori av Bandura

(1986). Studiens analys &r uppdelad i sex teman baserade pa begrepp ur teorierna vilka ar

karridrsutvecklande stod, psykosocialt stod, observationellt ldrande, sjélveftektivitet,

motivation och aktivt larande. Nedan har forfattarna kortfattat sammanstéllt respondenternas

svar 1 tva tabeller.

Tabell 2: Sammanstdllning av upplevelser fran de juniora respondenterna

Teman

Sammanstiillning av empiri

Karridrsutvecklande stod

Mentorn informerar junioren om olika karridrvégar i byran vilket
dr vitalt for att utvecklas karridrméssigt.

Att mentorn exponerar och synliggér junioren for andra nétverk i
och utanfor byran ar kritiskt for juniorens karridrsutveckling.

Att bli tilldelad utmanande arbetsuppgifter av mentorn ar effektivt
for juniorens inldrning och utveckling pa byran.

Mentorssessioner framjar juniorers fardigheter och deras

utveckling pé byran.

Psykosocialt stod

Nér mentorerna végleder och bekréftar juniorernas arbete stérks
juniorernas sjalvfortroende.

Nér mentorerna inte ar tillgédngliga under hogsdsongen lyfter
juniorerna kamratstod som en tillfllig l16sning.

Feedback ér kritiskt for juniorernas inldrningsprocess, men kan

upplevas som destruktiv under hdgsésong.

58



Juniorerna upplever att mentorn fungerar som en forebild som de

vill bli likstdllda med vad géller karriér och expertis.

Observationellt ldarande

Att observera sin mentor och konsekvenserna av ett beteende &r
en av forutséttningarna for en effektiv inlérning hos juniorerna.
Juniorerna menar att aktivt imitera det observerade beteendet dr
kritiskt for att observering ska vara en effektiv inlirningsmetod.
Observering kan ibland gora att juniorerna kénner sig pressade till
att leva upp till en viss standard vilket inte ar lika effektivt for

inlérningen.

Sjalveffektivitet

Juniorer borjar pa byrderna med 1&g sjélvkénsla och en instéllning
att de inte klarar av att genomfora uppgifter.
Vigledning och konstruktiv feedback frdn mentorn 6kar juniorers

sjdlvfortroende och viljan att ldra sig nytt.

Motivation

Manga juniorer tappar arbetstillfredsstillelsen tidigt i karridren.
Mentorsstdd i form av feedback och bekréftelse pa utfort arbete
starker juniorers motivation och viljan att stanna kvar i byran.
Juniorerna observerar mentorn och upplever siledes en
motivation d& det finns mojligheter for befordran i byran.
Motivationsfaktorer som stirker juniorens sjalvfortroende bidrar

till att juniorerna véljer att inte limna byran.

Aktivt ldrande

Att aktivt delta under projekt &r en av nycklarna till juniorers
inlérning.

Under hogsidsongen dr mentorerna inte lika tillgdngliga, dirav blir
det svarare for juniorer att aktivt genomfora det observerade
beteendet.

Att 6va och repetera pa ett observerat beteende ar effektivt for

juniorers inldrning.
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Tabell 3: Sammanstdllning av upplevelser fran de seniora respondenterna

Teman

Sammanstillning av empiri

Karridrsutvecklande stod

e Mentorerna tillhandahéller juniorerna stdd i praktiskt arbete men
ocksa végledning vad géller karridarmdjligheter.
e Mentorerna tror att vigledning och att exponera juniorerna &r

centrala verktyg for juniorens inldrning och utveckling.

Psykosocialt stod

e Kontinuerlig radgivning och avstdmningar &r viktiga delar i
juniorernas inldrningsprocess.

e Dessa verktyg tillsammans med konstruktiv feedback anser
mentorerna skapar en kénsla av trygghet, arbetstillfredsstéllelse
och minskad stress pé byran.

e Mentorerna upplever deras roll som en forebild for juniorerna.

Observationellt ldrande

e Mentorerna dr medvetna om att observering &r en av de frimsta
tillvigagangssétten i juniorernas inldrningsprocess.

e  Observering mojliggor en kontakt med juniorerna i realtid vilket
ar positivt for inldrningen.

e Att observera kommer att ldra juniorerna beprévade metoder, for
att f4 en maximal effekt av observering bor junioren kombinera

att observera och imitera beteendet.

e Konstruktiv feedback, uppmuntran och positiv forstirkning frén

Sjalveffektivitet mentorn fungerar som verktyg for att stiirka juniorernas
sjdlvfortroende.
e Mentorerna menar att de arbetar med att skapa en positiv och
Motivation stodjande milj6 vilket hjélper juniorerna att hitta drivkrafterna.

e Att erkéinna och synliggora juniorerna och deras framsteg i byran

dr att motivera juniorerna till att vilja arbeta och léra sig.

Aktivt larande

e  Viktigt att juniorerna aktivt lér sig att tillimpa arbetsmetoderna i
vardagen fOr att underlétta for mentorerna under perioder med

hog arbetsbelastning.
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Resultatet av den insamlade empirin tyder pa att det foreligger en allmén uppfattning mellan
de juniora revisorerna och mentorers upplevelser av mentorskapets paverkan pa de juniora
revisorernas inldrningsprocess. De juniora revisorerna dr dverens om att stodfunktioner som
mentorn tillhandahéller juniorerna &r vitala for den inldrningsprocess och karridrsutveckling
som de genomgar pa byran. Mentorerna belyser dven dem, hur viktigt det ar att juniorerna

arbetar néra de seniora kollegorna och far mojligheten att lira sig av en mer erfaren individ.

Respondenterna, bade juniorerna och mentorerna, dr dverens om att en trygg miljo dér
juniorerna har mojlighet att stilla fragor och exponeras till andra kollegor pa byran &r en
forutsittning for juniorerna att utvecklas i sin yrkesroll. Juniorerna &r dverens om att detta
framjar deras mojligheter till att vaga inleda relationer med andra kollegor pé byran, vilket
battre integrerar dem 1 foretagskulturen. Juniorerna upplever att mentorn finns som stod
under praktiskt arbete men ocksa i att informera juniorerna om de karridrmdjligheter som
existerar pd byrdn via mentorssesioner. Detta upplever juniorerna som kritiskt for att skapa
karridr pé sin arbetsplats. En annan fordel som juniorerna belyser med mentorskapet dr att
mentorerna framjar deras inldrning och utvecklingsmojligheter nir de blir tilldelade

utmanande arbetsuppgifter.

Samtliga respondenter menar att kontinuerlig rddgivning och avstimningar med mentorer
skapar en tryggare arbetsplats med mindre stress for juniorerna vilket séledes underldttar
juniorernas inldrningsprocess. Trots de fordelar som foljer av kontinuerligt stod frdn mentorn
ar samtliga respondenter dverens om att stodet frdn en mentor inte forekommer 1 samma
utstrdckning under perioder med hdg arbetsbelastning. Juniorerna upplever att stod fran en
annan junior kollega, alltsd kamratstod, till viss del ocksé fungerar effektivt under

hogsdsongen.

Det rader en gemensam uppfattning bland respondenterna som tyder pa att larande genom att
observera en mer erfaren individ ar effektivt for juniora revisorers inlarningsprocess pa byran.
Bade juniorerna och mentorerna menar dessutom att juniorerna behover tillimpa
arbetsmetoderna 1 praktiken for att det observerade beteendet ska paverka larandet.

Juniorerna anser dock att observering av en mentor i vissa avseenden kan gdra att juniorerna
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kénner sig pressade till att leva upp till en viss standard som mentorn besitter vilket inte ar
lika effektivt for deras inldrning. Detta dr inget som mentorerna belyst under intervjuerna.
Studien visar att juniorer inte enbart 14r sig genom att observera beteenden, utan dven genom
att reflektera over konsekvenserna av ett observerat beteende. Det observerade beteendet kan
antingen inspirera junioren till att efterlikna beteendet eller f4 dem att undvika att imitera

beteendet.

Respondenterna diskuterar sjalvfortroende som en betydelsefull komponent i juniorernas
inldrningsprocess. De juniora revisorerna menar att mentorerna inverkat positivt pa deras
sjalvfortroende pa sa sitt att de tillhandahaller juniorerna konstruktiv feedback och
bekriftelse pd utfort arbete. Juniorerna menar att deras sjalvfortroende for att kunna och vilja
genomfora en uppgift vixer nér de blir bekriftade och far berdom frdn mentorn. Séledes stérks
dven juniorens tro pa sin formaga att kunna léra sig nya arbetsmetoder. Juniorerna menar
dock att mentorerna kan fora fram feedback pé olika sétt beroende pd period. De belyser
specifikt hogsdsong som perioder dér feedbacken kan tas emot annorlunda vilket vidare
paverkar sjalvfortroendet negativt. Mentorerna dr 6verens vad géller deras roll i att stirka
juniorernas sjalvfortroende. Mentorerna belyser feedback, bekriftelse och att exponera
juniorerna som effektiva tillvigagangssatt for att 6ka sjalvfortroendet hos en junior till att
vilja ta initiativ och ldra sig. Sammantaget gar det att dra slutsatsen att bAde mentorerna och
juniorerna dr overens om att mentorn har en positiv inverkan pa juniorers sjalvfortroende och

att sjalvfortroendet hos en junior ar viktigt for att kunna ta initiativ och vilja lara sig.

Respondenterna dr 6verens om att en mentorrelation bidrar till att starka motivationen hos
juniorerna. Mentorerna dr medvetna om att deras roll &r att fungera som forebilder for
juniorerna. Likasa framstéller juniorerna mentorn som en inspirationskilla och ménga
motiveras till att uppnad mentorers fardigheter. Juniorerna upplever att stodfunktioner i deras
inldrningsprocess sdsom bekréftelser och positiva reflektioner fran mentorer ar beloningar
som motiverar dem till att arbeta och 6kar deras arbetstillfredsstillelse pa byrdn. Aven
mentorerna betonar vikten av att berémma juniorernas insatser, inte bara individuellt, utan
dven infor andra kollegor pa byrén for att fa juniorerna att kinna sig inkluderade och

uppskattade infor hela teamet. Det finns de mentorer som menar att de stodfunktioner de
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tillhandahaller juniorerna som 6kar deras motivation paverkar juniorernas beslut att stanna pa
byran. Ddrav menar mentorerna att det ar visentligt att motivera sina juniorer for att oka
incitamenten att behélla dem i byran. Juniorerna indikerar ocksa att motivationsfaktorer fran

mentorer stirker juniorens sjilvfortroende och ar viktigt for att vilja stanna 1 byran.

Aktivt deltagande och eget engagemang anser juniorerna vara viktigt for deras
inldrningsprocess. Juniorerna menar att det ar viktigt att de far mojligheter att investera tid
och resurser for att tillimpa ett observerat beteende 1 praktiken. De upplever dessvérre att
mentorerna inte finns tillgdngliga 1 lika utstrackning under hogsisong, vilket gor att
juniorerna inte har all utrustning for att kunna tillimpa ett beteende i praktiken under dessa
perioder. Juniorerna uttrycker att en effektiv metod for inlérningen &r att skriva ner det
observerade beteendet stegvis for att sedan kunna ga tillbaka och reflektera 6ver det de har
observerat. Mentorerna menar att aktivt deltagande och engagerade juniorer skapar en
effektivare inldrning for juniorerna. Forslagsvis menar mentorerna att juniorerna under
hogsdsong kan underlétta for mentorerna genom att juniorerna engagerar sig i
arbetsuppgifterna och forsoka 16sa problemen sjilv, detta skulle sdledes innebira att

arbetsdagarna for mentorerna inte blir sa 1anga da de kan fokusera pa sina uppgifter.

Arbetsbelastningen under hogsésong dr ndgot som dterkommande diskuterats i denna studie.
Juniorerna upplever att de inte far tillrackligt med mentorsstod under hogsdsongen da
arbetsbelastningen dr som storst for samtliga 1 byran under denna period. Juniorerna upplever
att de &r 1 extra behov av stod under dessa tider d& dven arbetsbelastningen i samband med
hogsdsongen paverkar dem. Mentorerna upplever ocksa dessa tider som péafrestande dd de
inte alltid hinner att utfora arbetsuppgifterna innan deadline och samtidigt stétta juniorerna.
Mentorerna menar att detta dr problematiskt da de d&r medvetna om att deras stod till

juniorerna &r védsentligt for juniorernas inldrning och utvecklingen i byran.

63



6. Diskussion

1 detta kapitel diskuteras studiens resultat med utgdangspunkt i den tidigare forskningen som
presenterats i studien. Forskarna drar paralleller mellan resultatet och vad som tidigare

sagts i admnet.

Studiens syfte var att undersoka och jimfora juniora revisorer och mentorers upplevelser av
mentorskapets paverkan pa inldrningsprocessen bland juniora revisorer. Genom att analysera
respektive parters upplevelser i fraga stravade uppsatsen till att bedoma mentorskapets roll i
revisionsbranschen, med sarskilt fokus pa dess paverkan pé inldrningsprocessen. Studiens
resultat indikerar att mentorskap ar en vital del av inldrningsprocessen 1 revisionsbranschen.
Juniora revisorer menar att de gynnas av att bli tilldelad en mentor som ocksé ar en senior
kollega under inldrningstiden och mentorerna instimmer genom att belysa sitt mentorsstod
som vital for juniorernas inldrningsprocess. I studien presenteras resultat som gar i linje med
tidigare forskning vad géller mentorskapets paverkan pa inlarningsprocessen for juniora

revisorer.

I denna studie har personalomséttning bland juniorer belysts som ett av de frimsta
utmaningar som existerar 1 revisionsbranschen. Studiens resultat belyser hog arbetsbelastning
och tidspress som orsaksfaktorer till att juniora revisorer limnar revisionsbyraerna tidigt i
karridren. Denna studies resultat belyser mentorskap som en potentiell 16sning pa den hoga
personalomséttningen, vilket ocksa kan bidra till att minska de kostnader som Diana et al.
(2023) identifierar som ett resultat av att revisorer ldmnar byraerna tidigt 1 sin karridr.
Resultatet ur denna studie indikerar att stodfunktioner frdn mentorer som motiverar
juniorerna i arbetet underléttar for juniora revisorers inldrningsprocess vilket okar
incitamenten hos juniorerna att stanna kvar i byran. Tidigare forskning indikerar ocksa pa
mentorskap som en 16sning pd problemet med hog personalomséttning, déribland studier
belyser huruvida mentorsstod som innefattar karridrs- och psykosocialt stod &r kritiskt for att
behalla juniora revisorer pa arbetsplatsen. Det har ocksa framgatt ur tidigare forskning att

stod fran en mentor dr avgdrande for att specifikt 6ka arbetstillfredsstéllelsen och
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integrationen mellan revisorer pa byran vilket séledes dkar incitamenten for revisorer att

stanna kvar pa arbetsplatsen (Herbohn 2004; Diana et al. 2023; Scandura & Viator 1994).

Denna studies resultat belyser d&ven problematiken med hog arbetsbelastning, som innefattar
stress och pressade deadlines, som aterkommande utmaningar under hogsiasong vilket
paverkar branschens mentorer och de juniora revisorerna. Tidigare forskning har ocksé belyst
hog arbetsbelastning som péfrestande for branschens utdvare (Diaz, Loraas & Apostolous
2017). Brown et al. (2016) menar att den hoga arbetsbelastningen kan resultera i utbrandhet
hos revisorerna och saledes paverka revisionsarbetet negativt i form av lag revisionskvalitet. I
denna studie indikerar resultaten att arbetsbelastningen kan upplevas som extra pafrestande
for seniorer som dr mentorer men att arbetsbelastningen déaremot inte skulle ha nagon effekt

pa deras revisionskvalitet.

Mentorerna upplever att mentorskapet blir en ytterligare uppgift vilket krdver sarskilt
disponerad tid och att det bor finnas en vilja till att anta mentorsrollen. Tidigare forskning
som presenterats 1 denna studien belyser ocksa detta fenomen som problematiskt for
mentorerna da det framkommit att mentorer har svért att balansera arbetsuppgifterna i rollen
som mentor och samtidigt som senior revisor under hogsdsong (Hitchcock 2021). Hubbard
Murdoch et al. (2021) menar att organisationen méste avsitta sédrskild tid och resurser for att
mentorskapsrelationen ska vara framgéngsrik, ndgot som dven denna studies mentorer belyst
under intervjuerna. Mentorerna i denna studie péstar sig dock ménga ganger forbise den hoga
arbetsbelastningen och forsoker stodja sina juniorer under hogbelastade perioder d4 de anser
sitt stod som vital for juniorernas inlédrningsprocess. Det gar dérav att diskutera huruvida
byraerna behover avsitta sarskild tid for mentorskapet for att frédmja revisionsarbetet och

huruvida det dr framgéangsrikt att lata seniorerna vara mentorer under hogsdsong.

Denna studies juniora revisorer menar ocksé att den hoga arbetsbelastningen under
hogsédsong har varit pafrestande och har paverkat deras inldrningsprocess negativt. Juniorerna
upplever att den hoga arbetsbelastningen paverkar kvaliteten pa deras arbete, da de inte
erhaller tillrackligt med st6d frén mentorerna under dessa perioder. Tidigare forskning stodjer

denna studies resultat vilka indikerar att den hoga arbetsbelastningen under hogsdsongen

65



paverkar juniorers inldrningsprocess pa sé sétt att juniorerna inte lar sig lika mycket som
under perioder dér belastningen inte &r lika hog. Tidigare forskning belyser dven vikten av att
revisorer behover sérskilda kompetenser vilket mdjliggors genom kontinuerlig inldrning,
vilket kan bli problematiskt under hogsasongen (Westman et al. 2015; Aghazadeh et al. 2023;
Dieryncka et al. 2023).

Denna studie visar att det rdder en viss osékerhet hos de juniora revisorerna, vilket delvis
beror pa den laga erfarenhet som juniorerna besitter 1 borjan av sin karridr. Tidigare forskning
forklarar att den hoga personalomséttningen kan bero pé en osdkerhet i rollen som revisor och
lag arbetstillfredsstillelse (Diana et al. 2023). I denna studie belyser respondenterna huruvida
feedback frdn mentorer dr avgorande for att utvecklas i sin yrkesroll och oka sitt
sjalvfortroende. Mentorerna anser att stod i form av konstruktiv feedback okar
trygghetskdnslan hos juniorerna vilket d&ven juniorerna i studien bekréftar. Dock menar de
juniora revisorerna att all feedback inte alltid skapar en kinsla av trygghet och minskad
stress. De menar att feedback i vissa hianseenden, specifikt under hogsidsongen, kan upplevas
som nedlatande. I sddana situationer upplevs feedbacken som destruktiv och skapar en kinsla
av otillracklighet vilket paverkar juniorens sjélvfortroende negativt. Detta paverkar séledes

Jjuniorernas tro pé sina formégor och deras vilja att léra sig.

Problematik med feedback under hdgsasong som juniorerna i denna studie belyst dr ndgot
som tidigare forskning inte belyst i storre utstrdckning. Det som den tidigare forskning gor ar
att belysa feedback frdn en mentor som kritisk for att 6ka sjalvfortroendet hos revisorer och
framja inldrningen pa arbetsplatsen (Diana et al. 2023; Swap et al. 2001). Med stod av Swap
et al. (2001) kan problematiken med feedback som juniorerna upplever i denna studie
forklaras med att mentorerna saknar pedagogisk utbildning. Darav blir det sarskilt intressant
att diskutera huruvida byrderna bor investera annorlunda i mentorskapet. Tidigare forskning
har dven belyst vikten av att byrder behover bilda en forstielse 1 hur man utbildar revisorer
(Westermann, Bedard & Earley 2015). Detta ar ocksa av stor vikt d& revisionsbranschen ar
fordanderlig till f6ljd av fordndringar i samhélle, ekonomi och teknologi (Westermann, Bedard

& Earley 2015; Earley 2001).
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I denna studie har respondenterna konstaterat att observering av en mer erfaren individ &r ett
kritisk verktyg i inldrningsprocessen hos juniorer, vilket dven framgér av tidigare forskning
(Earley 2001; Bishop 2017). Dock har det i denna studie framkommit att enbart observering
inte ar lika framgangsrikt som att kombinera observering och att genomftra det observerade
beteendet i praktiken. Detta 6verensstimmer med Russells (2006) uppfattning om individens
larandeprocess dir aktivt engagemang och deltagande 1 arbetsuppgifter frimjar en
framgangsrik inldrning. Juniorerna i denna studie menar att en del av det aktiva ldrandet sker
genom att reflektera och saledes imitera det observerade beteendet. Kolb och Kolb (2005)
belyser just detta som juniorerna i denna studie podngterat, att delta och reflektera Gver

arbetsuppgifter, som en effektiv inldrningsmetod.

Swap et al. (2001) lyfter fram det kunskapsgap som rader mellan erfarna och mindre erfarna
individer, vilket kan leda till utmaningar sasom att mentorer forlorar talamod och att juniorer
onskar stod fran en mer jdmlik kollega. Resultatet i denna studie frdn de juniora
respondenterna bekriftar delvis detta resonemang. Juniorerna kan uppleva i vissa situationer
dér de observerar sin mentor en press till att prestera pd samma nivd som mentorn. Studiens
juniora revisorer betonar dven vikten av kamratrelationer som innefattar att andra likstillda
kollegor &r ett alternativ till stdd under deras inldrningstid. Juniorerna menar dock att en
kamratrelation inte kan ersitta den védgledning och stdd de tillhandahaller frén en mentor med
hogre erfarenhetsnivé och kompetens. Inga indikationer framtrader i denna studiens resultat
for att mentorer forlorar sitt talamod under juniorernas inldrningsprocess. I motsats till
Nehme, Michael och Haslams (2022) forskning som belyser att seniora revisorer i vissa fall
saknar forstaelse for de utmaningar som juniorer star infor, framkommer att mentorer i denna
studie tar hdnsyn till de juniora revisorernas inldrningstid och har forstaelse for

inldrningsprocessen de genomgar.
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7. Slutsatser

1 foljande kapitel presenteras studiens slutsats. Hdr besvaras forskningsfragan genom att
koppla resultatet till den ursprungliga fragestdllningen. Hdr framgdr dven studiens bidrag

till revisionsbyraer och forslag pd framtida forskning.

Tidigare studier som forskat om mentorskap i revisionsyrket har ocksa belyst mentorskapets
paverkan pé inldrningsprocessen for juniora revisorer. Vad som skiljer denna studie at ar att
forskarna valt att specifikt belysa bade juniora revisorer och mentorers upplevelser i frdga om
mentorskapets paverkan pa inldrningsprocessen och saledes identifiera om det finns aspekter
av mentorskapet som fungerar mindre bra. Forskarnas vision var att studien skulle fungera
som ett bidrag for revisionsbyréer att fa nya perspektiv och incitament for hur mentorskap
upplevs och kan behandlas for en effektivare inlarningsprocess. Med utgangspunkt i detta

syfte formulerades foljande forskningsfraga:

“Hur upplever juniora revisorer och mentorer att mentorskapet pdaverkar juniorernas

inldrningsprocess?”

Studien svarar pa denna forskningsfrdga genom resultatet som indikerar att bade de juniora
revisorerna och mentorerna har en positiv attityd till mentorskapet. Respondenterna har till
stor del varit enade i sina asikter vad géller mentorskapets paverkan pé inldrningsprocessen.
De juniora revisorerna och mentorerna menar att mentorskap, dér en junior revisor far stod
och vigledning av en mer erfaren revisor, dr vital for inldrningen och den karridrsutveckling
som revisorerna genomgar i byran. Forskarna kunde inte identifiera nagra storre skillnader 1
respektive grupps upplevelser utan de bdda grupper av respondenter visade sig ha en allmén

forestillning om mentorskapet som positivt for juniora revisorers inlédrningsprocess.
Studiens resultat identifierar ett &terkommande problem dér funktionerna av mentorskap inte

kan utnyttjas fullt ut. Den hoga arbetsbelastningen som praglar revisionsbranschen upplevs

som extra pataglig for bade mentorer i deras revisorsroll och juniorerna i deras
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inldrningsprocess under perioder da det rdder hogsdsong. Hogsdsongen skapar mindre tid for
mentorerna att stddja juniorerna, och juniorerna upplever att detta har en negativ inverkan pa
deras inldrningsprocess. Perioder med hogsidsong paverkar inte enbart att miangden tid som
mentorerna disponerar juniorerna minskar, denna period paverkar dven stodfunktionerna som
mentorn tillhandahaller juniorerna negativt. Juniorerna upplever mentorsstodet under

hogsdsongen som dysfunktionell.

Karridrsstod dér juniorerna exponeras till andra nédtverk och blir informerade om alternativa
karridrsmdjligheter pd byrdn motiverar de till att stanna pa byran och vilja befordras.
Tillsammans med ett psykosocialt stod dir mentorerna fungerar som en forebild och
tillhandahéller de juniora revisorerna radgivning och konstruktiv feedback bidrar dessa
stodfunktioner positivt till juniorers inldrning. I relation till den sociala kognitiva teorin kan
forskarna ocksé dra slutsatsen att observering av en mer erfaren individ, sjalveftektivitet,
motivationsfaktorer och att aktivt tillimpa ett observerat beteende 1 praktiken dr viktiga delar
1 juniorernas inldrningsprocess vilka tillhandahélls i mentorsrelationen. Séledes ger ocksa
resultaten 1 denna studie stod for tidigare forskning som belyst mentorskapet som positivt for

juniora revisorers inldrningsprocess.

7.1 Studiens bidrag

Studien bidrar till en fordjupad forstielse for mentorskapets roll 1 inldrningsprocessen hos de
juniora revisorerna. Detta genom att belysa hur bade de juniora revisorerna och mentorerna
upplever mentorskapets paverkan pa inldrningen. Genom att belysa bada parters upplevelser i
fraga bidrar denna studie till att identifiera upplevelser frdn de mest centrala individerna, de
som sjdlva genomgatt processen. Pa foljande sétt bidrar studien till att synliggora ifall det
existerar eventuella konflikter hos juniora revisorer eller mentorer vad géller mentorskapet i

revisionsbyran.
Ett ytterligare bidrag ér att studien identifierat hur hogsdsonger paverkar bade juniora

revisorer och mentorer. De juniora revisorerna upplever sitt stod fran mentorerna som

minimalt under hogsédsong, vilket enligt juniorerna paverkar deras inldrningsprocess.

69



Mentorskapet som 0verlag kan upplevas som pétaglig for mentorerna da de har dubbla roller
att bade vara mentor och skota sina ansvarsomridden som senior far det extra jobbigt under
hogsédsonger. Trots att mentorerna i denna studie pastér sig forbise denna utmaning da de
anser sitt stod till juniorerna som vital for deras inldrningsprocess sa dr detta en synpunkt som
revisionsbyrderna bor beakta. Fragan lyder om det andé trots den hoga arbetsbelastningen for
mentorer och juniorers nedsatta inldrning under dessa perioder dnd4 ar effektivt att seniorerna

antar rollen som mentorer?

I stora drag bidrar alltséd denna studien till befintlig forskning genom att identifiera ett dubbel
perspektiv pa mentorskapets paverkan pd inlérningsprocessen och att studien identifierat
begransningarna av mentorskapet under hogsdsong. Genom dessa fynd kan studien bidra som
en inspirationskélla for revisionsbyraer att hitta 16sningar pd hur de kan hantera och forbéttra
mentorskapet for att fa en gynnsam effekt pa juniorers inldrningsprocess. Genom att
identifiera utmaningar som juniorerna genomgér i borjan av sin karridr och ersétta dessa med
fungerande tillvigagingssitt 6kar ocksa arbetstillfredsstéllelsen och incitament for junioren
att stanna kvar pa byran. Ténkbara atgiarder som forskarna identifierat for att forbéattra
mentorskapet under hogsdsonger ar resursforstarkning som innefattar mer tid for
strukturerade mentorssessioner men ocksa att revisorerna normaliserar kamratstod dir
juniorer stddjer varandra i inlérningen. Kamratstdd, stod fran junior till junior, var dven en

potentiell 16sning som juniorerna belyste 1 studien.

7.2 Framtida forskning

Denna studie har avgrinsats till att undersoka mentorskapets paverkan pé inlarningsprocessen
1 tva svenska Big Four foretag under ett begrénsat tidsspann. Detta har gjort att de 1angsiktiga
effekterna av mentorskapet inte varit centrala i studien. Dérav finns det fortfarande omraden
som inte har identifierats vad géller mentorsskapet i revisionsbranschen. En tinkbar vig for
framtida forskning skulle ddrav kunna vara, genom en kvalitativ undersdkning, att studera de
langsiktiga effekterna av mentorskap och dess paverkan pa seniora revisorers
karridrsutveckling. Detta skulle bidra till en djupare forstaelse for hur revisorer upplever

mentorsstddet som en bidragande faktor till deras karridrutveckling.
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Denna studie behandlar mentorskapet i en mer generell kontext och sérskiljer inte olika
former av mentorskap, sdsom formellt och informellt mentorskap. Darav skulle ett ytterligare
forslag pa vidare forskning vara att jimfora formellt mentorskap med informellt mentorskap.
Genom att analysera likheter och skillnader mellan formerna kan forskningen bidra till en
djupare forstéelse for vilken form som dr mest optimal for juniora revisorers
inldrningsprocess och professionella utveckling. Denna jamforelse kan &ven identifiera
styrkor och svagheter som dr forknippade med respektive mentorskapsform i olika
tidsméssiga kontexter, exempelvis under perioder med hég arbetsbelastning. Dessa resultat
kan ge revisionsbyrderna viktiga insikter for att kunna forbéttra sina mentorskapsstrategier

vilket vidare kan bidra till att stirka juniora revisorers utveckling.

I denna studie 1ag det centrala fokuset pa upplevelser fran juniora revisorer och mentorer vad
giller juniorers inldrningsprocess pé revisionsbyraer. Dirav har studien inte identifierat
upplevelser fran mentorer huruvida deras mentorsroll haft en inverkan pa deras utveckling pa
byran. I denna studie har det ur tidigare forskning endast identifierats minimala insikter i
frdgan dér tidigare forskning belyst att mentorsrollen har 6kat mentorns ledarskapsformaga,
okat deras kontaktnét och arbetstillfredsstéllelse. Detta dr dock inget som konstaterats baserat
pa studiens respondenter. Genom att genomfora en studie som belyser mentorers upplevelser
av hur mentorskapet bidragit till incitament i mentorns karridr skulle studien kunna ge en
djupare forstielse 1 hur mentorerna paverkas av mentorskapet. Detta dr gynnsamma insikter

for revisionsbyrderna nir de véljer att tilldela seniora revisorer mentorsrollen.
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Bilagor
Intervjuguide juniora revisorer

Bakgrundsfragor (Mentorskap)

e Kan du beskriva din erfarenhet av mentorskap hittills i din karridr som junior revisor?
e Upplever du att du far tillrickligt med stod och vigledning fran din mentor?
e Upplever du att du behdver mer/mindre mentorstid &n vad du har just nu?

e Har mentorskapet frimjat ditt intresse for foretagets arbete? Motivera.
Karridrsutvecklande stod

e Har mentorskapet hjilpt dig som junior att utveckla viktiga fardigheter for att avancera inom
revisionsyrket? Motivera.

e Hur har din mentor péverkat dina karridrmal och din syn pé framtida utvecklingsmojligheter
inom foretaget?

e Har mentorskapet hjilpt dig att synas/exponeras inom foretaget? Ge exempel.
Psykosocialt stod

e Hur har mentorskapet paverkat din arbetstillfredsstéllelse och ditt sjalvfortroende som
revisor? Forklara.

e Kinner du att du har fatt tillrickligt emotionellt stod frén din mentor nér det géller att hantera
stress och utmaningar pa jobbet? Exemplifiera.

e Pa vilket sétt har mentorskapet bidragit till din socialisering med andra kollegor pé foretaget?

Observationellt lirande

e Beskriv en situation dér du har lirt dig genom att observera en annan revisors arbete
och hur det har utvecklat dina egna arbetsmetoder och strategier?

e Upplever du att det finns situationer dér observation inte &r tillracklig for en effektiv
inldrningsmetod? Ge exempel.

e Har resultaten av en kollegas handlingar inspirerat eller "avskrickt" dig. Har det haft ett stort

inflytande i din yrkesutévning?



Sjilveffektivitet

e Hur upplever du att mentorskapet fran en senior revisor paverkar din tro pa din egen forméga
att utfora arbetsuppgifter?
e Anser du att feedback fran mentorer ar viktigt i juniorernas utveckling for att bli alltmer

sjilvstindiga som revisorer? Motivera!

Motivation

e Hur upplever du att din motivation pa arbetsplatsen paverkas av att ha en senior mentor som
stottar dig?
e Vilka typer av stdd eller uppmuntran skulle du séga hjélper dig mest for att hélla din

motivation uppe under din ldrandeprocess?

AKktivt lirande

e Hur brukar du ga tillvdga for att praktiskt tillimpa de fardigheter du observerat hos din
mentor?
e Kan du beskriva en situation dér du sjilv har tagit initiativ till att ldra dig ndgot nytt pa

arbetsplatsen, och hur din mentor har stéttat dig i detta?

Intervjuguide for mentorer

Bakgrundsfrigor (Mentorskap)

e Har du utvecklat nagra nya fardigheter genom att vara mentor &t juniorer? Ge exempel.

e Anser du att mentorskapet dr en arbetsbelastning eller en investering som gynnar foretaget?
Motivera.

e Upplever du att du behover ldgga ner mer/mindre tid pa att hjédlpa/végleda juniorer? — Har du

tid for att gora det?
Karriédrsutvecklande stod

e Hur upplever du att ditt mentorskap paverkar juniora revisorers karridarmal och deras syn pa



framtida mdjligheter inom revisionsbranschen?
e Kan du ge exempel pa hur du aktivt forsoker synliggora juniora revisorers insatser inom
foretaget for att hjdlpa dem exponeras?

e [ borjan av en juniors karridr, vad anser du vara den viktigaste formen av stdd att tilldela?

Psykosocialt stod

e Pi vilket sitt tror du att en mentor bidrar till 6kad arbetstillfredsstillelse hos juniorer?

e Upplever du att din roll som mentor bidrar till att 6ka juniorers sjdlvkansla som revisorer?
Motivera.

e Anser du att en vinskaplig relation mellan mentor och junior ar véisentlig for att frimja

inlérningen? Varfor?

Observationellt lirande

e Upplever du att juniora revisorer lér sig arbetsmoment i revisionsarbetet effektivt genom att
observera dig, och i s fall vilka moment?

e Vad anser du vara viktigare, att en junior observerar en erfaren kollega eller tar sig an
utmaningar pé egen hand? Motivera.

e Hur medveten dr du om att juniora revisorer observerar dig i arbetet, och hur paverkar det
séttet du hanterar vissa uppgifter? — Maste du anpassa dina metoder till juniorernas niva? —

Péaverkar detta din arbetsutévning positivt eller negativt?

Sjalveffektivitet

e Kan du ge exempel pa tillfillen dir du medvetet har forsokt stirka en junior revisors
sjalvfortroende i arbetet?

e Upplever du att feedback du ger till juniora revisorer bidrar till att de utvecklar deras formaga
att arbeta mer sjalveffektivt och ta egna initiativ? Motivera.

Motivation

e Vilken betydelse anser du att motivation har for juniorers utveckling under deras
yrkesmaéssiga utbildning, och varfor ar det en central faktor?
e Vilka strategier tillimpar du for att frimja och upprétthilla motivationen hos dina juniorer?

e Hur ser du pa din roll i att motivera juniora revisorer att prestera och utvecklas i sitt arbete?

Aktivt lirande



e Vilken typ av feedback brukar du ge for att hjélpa juniora revisorer att sjdlva reflektera ver
och utveckla sina arbetsmetoder?

e Hur ser du pa din roll som mentor nér det géller att skapa en miljo dir juniora revisorer
kénner sig trygga att ta egna initiativ och aktivt delta i ldrandet?

e Upplever du att junioren tar egna initiativ till att ta emot din information och ldra sig?

Motivera.

Avslutande fraga

e Tror du att din roll som mentor ir avgdrande for juniorers inldrning? Motivera!
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