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“It’s never a good idea to organize society in a way that depletes the energy of half
the population. We discovered this with women decades ago, and now it’s time to

realize it with introverts.”

Susan Cain



Abstract

PURPOSE: Employees are a company’s biggest assets. They have a determining role in whether a company
is successful or not. Employee turnover can lead to reduced customer satisfaction, employee productivity
and profitability. Particularly Big Four accounting firms experience a large amount of employee turnover,
which raises the question: “Are particular personality types more compatible with Big Four accounting firms
than others?”. Prior studies concerning personality types in accounting focus on the accounting profession
in general. Thus, using Jungian theory, Myers-Briggs Type Indicator and Big Five Model, this study aims to
examine the compatibility between personality types and Big Four accounting firms in Denmark.
Furthermore, using the theory on transformational and transactional leadership, this study examines how
different personality types should be led seen from an employee perspective. This study wishes to
contribute with helpful insight for Big Four accounting firms with the purpose of reducing employee

turnover and increasing profit.

METHODOLOGY: This study builds on a case study including 6 interviews. The interviews consisted of 3

interviewees who had left a Big Four accounting firm in Denmark and 3 interviewees who were employed
in a Big Four accounting firm in Denmark at the time of the interview. The case study was conducted with
the purpose of gaining empirical insight into which factors in Big Four accounting firms in Denmark affect

different personality types positively and negatively.

FINDINGS AND IMPLICATIONS: ESTJ and ESFJ Myers-Briggs Type Indicator personality types are most

compatible with Big four accounting firms in Denmark. Likewise Big Five Model personality types with high

degree of agreeableness, extroversion, openness, and emotional stability are most compatible with Big four
accounting firms in Denmark.

It is to a large extent different elements in personality types that determine leadership preferences, rather

than a particular personality type itself.
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Kapitel 1 - Indledning

1.1 Baggrund og motivation

Medarbejdere er en virksomheds stgrste aktiv, da de spiller en afggrende rolle for, hvorvidt en virksomhed
opnar succes eller fiasko (lonel et al., 2010). Alle virksomheder oplever personaleudskiftninger (Zimmerman,
2008), dog har det i lang tid vaeret en stgrre udfordring for virksomheder, at der forekommer en hgj grad af
personaleudskiftninger (Nouri & Parker, 2019). Udfordringen er saerligt stor i Big Four virksomheder (Kaiser,
2019) som henviser til de fire stgrste revisionskoncerner bestaende af EY, Deloitte, PwC og KPMG, og i
Danmark er der faerre og faerre, der tager uddannelsen som statsautoriseret revisor, fordi de nar at forlade

branchen inden (Andersen L., 2021).

Udfordringen med personaleudskiftninger bestar i, at virksomhederne bruger tid og ressourcer pa at oplaere
medarbejdere og giver dem viden og traening, hvilket medfgrer et videnstab, nar medarbejdere forlader den
enkelte virksomhed (Nouri & Parker, 2019). Herudover medfgrer en hgj grad af personaleudskiftninger
blandt andet lavere kundetilfredshed, produktivitet samt profitabilitet (Zimmerman, 2008).
Personaleudskiftninger pavirker dermed virksomheder negativt (Eckardt et al., 2014), hvilket for
revisionsbranchen ligeledes medfgrer, at revisionskvaliteten kan blive forringet (Nouri & Parker, 2019).

De typiske grunde til personaleudskiftninger er ofte graden af jobtilfredshed, demografi, mangel pa
anerkendelse, organisationskultur mm. (Nouri & Parker, 2019). Medarbejdere, der maerker en hgj grad af
jobtilfredshed, er mindre tilbgjelige til at forlade deres job (Nouri & Parker, 2019), og medarbejderes fglelse

af forpligtelse over for den enkelte virksomhed har en markant sammenhang med jobtilfredshed.

Ydermere spiller ledelse en stor rolle i organisationer og i seerdeleshed, nar det kommer til medarbejderes
motivation til at udfgre deres arbejde (Puni et al., 2016). Medarbejdere som har en oplevelse af, at ledelsen
er darlig, har en tendens til at veere mindre loyale over for virksomheden (Puni et al., 2016) og dermed
forekommer der hgjere risiko for, at fglelsen af forpligtelse falder, hvilket kan fgre til personaleudskiftning.

Det er derfor vedkommende at undersgge sammenhangen mellem personlighed, job og ledelse, samt
hvorvidt bestemte personlighedstyper bgr imgdekommes anderledes af Big Four virksomheder i Danmark
baseret pa psykologiske faktorer, sadledes at virksomhederne kan forma at fastholde ikke blot deres

medarbejdere, men ligeledes gge produktivitet samt profitabilitet.



| lyset af ovenstaende, kan det afledes, at der forekommer et behov for at minimere personaleudskiftninger
i revisionsbranchen, herunder i saerdeleshed i Big Four virksomheder, for at disse kan blive ved med at vaere
profitable og succesfulde pa bundlinjen, samt opna bedre udviklingsmuligheder for personalet og for
organisationen som helhed. Derfor findes det interessant at undersgge, om der er bestemte
personlighedstyper, der er mere kompatible med Big Four virksomheder i Danmark end andre

personlighedstyper, samt hvilke ledelsesformer der hertil egner sig bedst til de mulige personlighedstyper.

1.2 Problemformulering
Med afsaet i ovenstaende indledning er der opstillet fglgende problemformulering, som vil undersgges med
udgangspunkt i nedenstaende underspgrgsmal for at give en dybdegdende besvarelse pa

problemformuleringen:

Problemformulering

Hvilke personlighedstyper er mest kompatible med stillingen som revisor i Big Four
virksomheder i Danmark, og hvordan bgr Big Four virksomheder i Danmark ledes, set fra et

medarbejderperspektiv?

Underspgrgsmal

1. Hvilke personlighedstyper findes der?

2. Huvilke personlighedstyper trives i organisationsmiljget- og kulturen i Big Four virksomheder i
Danmark?

3. Huvilke personlighedstyper trives i arbejdsopgaverne i Big Four virksomheder i Danmark?

4. Huvilken ledelsesform passer bedst til personlighedstyperne?



1.3 Formal og relevans

Pa baggrund af ovenstaende, er afhandlingens formal at undersgge, om der er bestemte personlighedstyper,
som egner sig bedst til stillingen som revisor i en Big Four virksomhed i Danmark, samt hvordan hvilke
ledelsesformer der egner sig bedst til de forskellige personlighedstyper.

Som naevnt i ovenstaende afsnit, medfgrer personaleudskiftninger en raekke udfordringer for virksomheder,
og i og med, at Big Four virksomheder er sarligt ramt af personaleudskiftninger (Kaiser, 2019), er
afhandlingens formal at bidrage med en ny viden om personlighedstypers kompatibilitet med Big Four
virksomheder i Danmark med henblik p3, at Big Four virksomheder i Danmark kan fastholde medarbejdere

og maksimere profit.

Der er foretaget undersggelser, hvor Myers-Briggs Type Indicator og Big Five Model er brugt for at
identificere personlighedstyper og disses kompatibilitet med regnskabsbranchen. | forbindelse med
indhentning af litteratur til neervaerende afhandling, har det dog veeret fremtraedende, at der ikke findes
tilgengelige underspgelser, som beskaeftiger sig med personlighedstypers kompatibilitet med Big Four
virksomheder i Danmark. Derfor er afhandlingens formal at bidrage med resultater og viden fra
afhandlingens undersggelser til Big Four virksomheder i Danmark, som kan bruges til at minimere
personaleudskiftninger, hvilket kan medfgre forringet revisionskvalitet og produktivitet og dermed mindre

profitabilitet.

1.4 Problemafgraensning

Med henblik pa at opna en fyldestggrende og nuanceret konklusion pa den opstillede problemformulering,
er der foretaget fravalg i forbindelse med omfanget af hvad der undersgges i denne afhandling. Dette har
veeret ngdvendigt pa baggrund af afhandlingens omfang samt tidsmaessige begraensning, hvorfor fokus er pa
personlighedstyper i Big Four virksomheder i Danmark frem for revisionsbranchen som helhed.

Med afsaet i afhandlingens undersggelsesfelt afgraenses undersggelsen til stillingen som revisor der
beskaeftiger sig med revision, regnskabsmaessig assistance, opstilling af regnskaber og erkleeringsopgaver i
en Big Four virksomhed og ikke andre jobstillinger, om end Big Four virksomheder er konsulenthuse og
indbefatter andre funktioner end blot regnskab og revision. Ydermere tager afhandlingen udgangspunkt i
medarbejderens perspektiv og ikke ledelsens eller organisationens perspektiv, da afhandlingen gnsker at

afdeekke medarbejdernes behov fra organisationen.



1.5 Afhandlingens struktur

Dette afsnit preesenterer en illustration af opgavens struktur jf. Figur 1.
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Kapitel 2 - Metode

| dette kapitel redeggres der for afhandlingens videnskabsteoretiske stasted, samt de overvejelser og valg
der er foretaget i forbindelse med den kvalitative metode. Herudover vil der argumenteres for, hvordan den

indsamlede empiri er behandlet i afhandlingen.

2.1 Videnskabsteoretisk stasted

| det fglgende afsnit redeggres der for paradigmet som feenomen, samt hvilket paradigme, der er valgt som

videnskabsteoretisk stasted i denne afhandling.

2.1.1 Paradigme

Et paradigme er en filosofisk made at anskue verden pa, og i forskning bruges paradigmet til at identificere
forskerens verdenssyn i undersggelser. Dette omfatter det perspektiv, der er med til at forme maden
forskningen og undersggelserne tilgas og fortolkes. Dermed redeggr et paradigme for, hvordan data er blevet
behandlet og fortolket (Kivunja & Kuyini, 2017). Undersggelsesprocessen bestar af tre elementer; ontologi,
epistemologi og metodologi (Yohannan, 2010). Ontologi beskaeftiger sig med maden virkeligheden forstas
pa, samt hvilke underlaeggende filosofiske antagelser der forekommer om virkelighed og eksistens. Med
andre ord, med hvilke “briller” verden anskues pa, hvor epistemologi derimod beskaeftiger sig med videns
oprindelse og maden viden er opndet pa, samt hvordan virkeligheden erkendes, hvilket pavirker maden
forskeren vil beskeaeftige sig med viden i den sociale kontekst, der undersgges. Metodologi definerer den

made, hvorpa data, viden og forstaelse er opnaet (Kivunja & Kuyini, 2017).

2.1.2 Det postpositivistiske paradigme

Naervaerende afhandling har udgangspunkt i det postpositivistiske paradigme.

Det postpositivistiske paradigmes ontologi tager udgangspunkt i kritisk realisme, hvor virkeligheden opfattes
som eksisterende og virkelig, samtidig med, at man anerkender, at menneskets begraensede intellekt ikke vil
veere i stand til at kunne opfatte virkeligheden i sin fuldsteendighed (Guba, 1990, s. 20). Postpositivismen er
derfor centreret omkring realismen, mens man forholder sig kritisk til sit eget arbejde som forsker pa
baggrund af, at mennesket ikke er i stand til at opfatte og forsta virkeligheden ultimativt (Guba, 1990, s. 20).
Epistemologien i det postpositivistiske paradigme tager udgangspunkt i den begraensede objektivitet hos
forskeren, eller som Guba (1990, s. 21) kalder det; modified objectivity. Her anskues objektivitet som noget,
der ikke kan opnas fuldstaendigt, men noget man kan komme sa taet pa som muligt ved at forholde sig sa

neutralt som muligt som forsker og anerkende, at man ikke har forudsaetningerne for at veere fuldkommen
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neutral (Guba, 1990, s. 20). Metodologien i dette paradigme tager udgangspunkt i at tilgodese de
begreensninger, der forekommer i forbindelse med objektiviteten hos undersggeren. Da man i det
postpoitivistiske paradigme er bevidst om sine egne begransninger og svagheder som forsker, benyttes
critical multiplism, hvor der ggres brug af sa mange forskellige kilder og kildetyper som muligt, for at gge
objektiviteten i undersggelsens resultat. Ved at benytte forskellige kilder og kildetyper, minimeres risikoen

for misvisende fortolkninger og objektivitet hos forskeren gges (Guba, 1990, s. 21).

Med udgangspunkt i afhandlingens gnske om at undersgge hvilke personlighedstyper der er mest kompatible
med Big Four virksomheder i Danmark, vil fokus i hgj grad veere pa analytisk generalisering samt at forblive
sa objektiv som muligt i fortolkningen af undersggelsens resultater. Dataindsamling og interviews bliver
udfert med en kritisk bevidsthed om, at virkelighed og objektivitet begge er faanomener, som ikke kan

opfattes fuldsteendigt grundet fgrnaevnte begraensninger.

Pa baggrund af ovenstaende konkluderes det, at afhandlingen tager afseet i det postpositivistiske paradigme

som udgangspunkt for det videnskabsteoretiske stasted.

2.2 Metodisk tilgang

| det fglgende afsnit redeggres der for de metodiske overvejelser, der er foretaget i forbindelse med

afhandlingens dataindsamling samt videre analyse af det indsamlede empiriske materiale.

2.2.1 Kvalitativ metode

Den kvalitative metode i samfundsvidenskab er en non-numerisk dataindsamlingsmetode, hvor fokus er pa
betydningen der afledes af den indsamlede data frem for antal og optaelling (Rasmussen & @stergaard, 2005,
s. 82). Det vil sige, at der fokuseres pa hvordan frem for hvor meget (Brinkmann & Tanggaard, 2020, s. 16).
Kvalitative undersggelser bruges ofte, nar der er behov for en umiddelbar respons pa et spgrgsmal fra
informanten, hvorimod en kvantitativ undersggelse giver informanten tid til at reflektere over spgrgsmalet

(Rasmussen & @stergaard, 2005, s. 82).

Kvalitative undersggelser kan tage form som forskellige undersggelsesmetoder, hvorfor emnet der
undersgges, bestemmer hvilken undersggelsesmetode, der egner sig bedst til det undersggte faenomen
(Brinkmann & Tanggaard, 2020, s. 15). Kvalitative undersggelser kan tage form som interviews, som ofte er

individualiserede og tilpassede de pagaldende informanter, hvorimod kvantitative undersggelser er mere
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strukturerede og standardiserede med afgraensede svarmuligheder (Rasmussen & @stergaard, 2005, s. 82).
Denne individualisering i kvalitative undersggelser er til for at lade informanten reflektere selv og anvende
sine egne ord fremfor at skulle forholde sig til standardiserede svarmuligheder, formulerede begreber mm.,
og bidrager ligeledes til at ggre informantens besvarelser sa autentiske som muligt (Rasmussen & @stergaard,
2005, s. 82). Den kvalitative undersggelsesmetode giver derved mulighed for at forstd informantens

virkelighedsforstaelse og subjektive fortolkning af verden og sine oplevelser (Kvale & Brinkmann, 2015).

For at besvare afhandlingens problemformulering, der forsgger at belyse hvilke personlighedstyper, der er
mest kompatible med Big Four virksomheder i Danmark, er det netop denne subjektive fortolkning og
forstaelse af verden, der sgges fra informanterne for at kunne analysere hvilke faktorer der kan pavirke
grunden til, at specifikke personlighedstyper er mere kompatible med Big Four virksomheder i Danmark

fremfor andre. Til dette formal er den kvalitative undersggelse valgt som undersggelsesmetode.

2.2.2 Deduktion
Da afhandlingen tager udgangspunkt i en eksisterende teoretisk forstaelse for emnet der undersgges, vil den
tage udgangspunkt i den deduktive tilgang; en proces, hvor teoriernes tilstedevaerelse undersgges ud fra den

viden, der allerede findes om emnet (Rasmussen & @stergaard, 2005, s. 96).

Karl Popper afviste positivismens verifikationsprincip (Holm, 2018, s. 46), hvor teorier bevises igennem
observationer (Holm, 2018, s. 31). Popper pastod, at man altid kan finde beviser, der verificerer en teori, og
introducerede dermed induktionsproblemet, som tager udgangspunkt i, at selvom alle observationer hidtil
har pavist et bestemt resultat, er der ingen garanti for, at den naeste observation ikke afviger fra det
pagaldende resultat (Holm, 2018, s. 47). Dette leder til begrebet assymetrisen, som deekker over, at intet
antal observationer kan bevise en teori, men at en enkelt observation kan modbevise den (Holm, 2018, s. 48).
Hertil rejste Popper samtidig kritik mod observation som en selvstaendig handling og pastod, at undersggelser
aldrig starter med observationen, men at man derimod pa forhand har en teori om, hvad man vil undersgge,
og derefter observerer ud fra den pagaeldende teori for at undersgge hvorvidt observationerne stemmer

overens med den opstillede teori (Holm, 2018, s. 47).
Dette afleder Poppers teori falsifikationisme (Holm, 2018, s. 48), hvor undersggelsen begynder med en teori,

hvorefter der opstilles en hypotese, som igennem undersggelser skal forsgges enten bevist eller modbevist.

Viser resultatet blot en enkelt observation, som ikke er i overensstemmelse med den opstillede hypotese,
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afvises teorien. Bekraefter resultaterne derimod hypotesen, bekraeftes teorien — dog blot indtil der opstar en
observation, som falsificerer teorien (Holm, 2018, s. 50).

Denne afhandling tager udgangspunkt i den eksisterende teori om personlighedstyper og ledelsesformer og
kompatibiliteten herimellem, hvoraf problemformuleringen er opstillet pa baggrund heraf. Igennem
observationer og analyser og resultater heraf, vil afhandlingen forspge at besvare

undersggelsesspgrgsmalene, hvorfor der her er tale om deduktion som analysemetode.

2.2.3 Casestudie

Et casestudie er en dybdegaende undersggelse af et aktuelt feenomen i den reelle verden, hvor greenserne
mellem det undersggte faanomen og dens kontekst ikke er tydelige, og hvor det er muligt at anvende flere
datakilder til at belyse det undersggte faenomen (Yin, 2014).

Casestudiet er en empirisk undersggelse, hvor der drages konklusioner pa baggrund af den indsamlede data,
og hvor data indhentes fra forskellige kilder for at underbygge en konklusion (Ramian, 2012, s. 16).
Casestudiet er en relevant metode at bruge, nar man forsgger at opna dybdegaende resultater pa et socialt
faanomen (Yin, 2014, s. 4), herunder psykologiske faenomener (Andersen 1., 2013, s. 108). Denne afhandling
forsgger at belyse personlighedspsykologien, som kan pavirke det enkelte individ til enten at forblive i en Big
Four virksomhed eller forlade den, hvorfor casestudiet findes relevant som undersggelsesdesign i denne

sammenhang.

Casestudiet i neervaerende afhandling er et explanatory case study, hvor det undersgges hvorfor noget sker
(Yin, 2014), og benyttes til at fremme forstaelsen for det undersggte faenomen, og derved affgde nye
forklaringer (Ramian, 2012, s. 25). Casestudiet i denne afhandling er et common/typical, embedded single-

casestudy, og overvejelserne i forbindelse med dette uddybes nedenfor.

Afhandlingens undersggelse @nsker at underspge et bestemt faanomen som en enkelt case, og den
tidsmaessige begraensning i forbindelse med undersggelsen ggr det ngdvendigt for forskeren at fordybe sig i
en enkelt case, hvorfor undersggelsen klassificeres som et single-casestudie (Ramian, 2012, s. 83).
Undersggelsen tager ikke udgangspunkt i den generelle trivsel i en Big Four virksomhed, men specifikt
hvordan en bestemt personlighedstype trives i bestemte arbejdsopgaver, organisationskulturer og
ledelsesformer. Herudover indhentes data fra forskellige organisationer og individer for at belyse samme
feenomen gennem multiple datakilder. Derfor er casestudiet et embedded single-casestudie. Undersggelsen
om kompatibiliteten mellem personlighedstyper og Big Four virksomheder er en common/typical case, da

det er et udbredt problem, som forekommer ofte, samt det faktum at der i forvejen eksisterer begraenset
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forskning inden for samme felt. Der kan dog stadig drages paralleller og konklusioner baseret pa eksisterende
forskning, som baserer sig pa personlighedstyper i regnskabs- og revisionsbranchen som helhed.

Den analytiske fremgangsmade i casestudiet er ved hjeelp af pattern matching, hvor det empiriske resultat
sammenlignes med de teoretiske forudsigelser, forskeren har gjort sig forud for undersggelsen (Yin, 2014).
Er der ssmmenhang mellem disse, gges den interne validitet for undersggelsen (Yin, 2014), hvilket uddybes

neermere i afsnit 2.5.

2.3 Dataindsamling
Falgende afsnit vil kortfattet redeggre for den anvendte dataindsamlingsteknik i forbindelse med indsamling
af sekundaerdata samt de kvalitative undersggelser. Herudover vil der argumenteres for anvendelsen af

denne dataindsamlingsteknik i naervaerende afhandling.

2.3.1 Datatriangulation

Triangulation er en dataindsamlingsteknik hvor der ggres brug af flere forskellige datakilder, og det er en
tilgang, hvorpa bias kan minimeres, og dybde og nuancer i data i hgjere grad kan opnas (Fusch et al., 2018).
Forskellige datakilder som undersgger det samme feenomen kan vaere med til at underbygge hinandens
resultater og fortolkninger, og triangulation styrker dermed palidelighed og validitet i en undersggelse (Fusch
et al.,, 2018). Der findes fire typer triangulation; Data triangulation, Investigator triangulation, Theory
triangulation samt Methodological triangulation (Flick et al., 2004, s. 178)

Der vil i fglgende afsnit kort redeggres for Datatriangulation, som er den anvendte form for triangulation i
denne afhandling. Ved datatriangulation arbejdes med faktorerne mennesker, tid og sted (Fusch et al., 2018).
Med andre ord indsamles data fra forskellige kilder omkring det samme faanomen, men som belyser
faanomenet ud fra forskellige synspunkter og oplevelser — altsa forskellige mennesker, forskellige tidspunkter

og forskellige steder og omsteendigheder (Fusch et al., 2018).

Ved kvalitative undersggelser er det et accepteret faktum, at forskeren ikke er i stand til at distancere sig
personligt fra undersggelserne, hvorfor fuldstaendig objektivitet ikke kan opnas (Fusch et al., 2018). | denne
afhandling benyttes den kvalitative metode til at besvare problemformuleringen, og med henblik pa at
minimere forskerens bias i undersggelserne og fortolkningerne heraf, er triangulation valgt som
dataindsamlingsteknik. Der findes forskellige mader at indsamle data til et casestudie (Ramian, 2012, s. 98).
Denne afhandling benytter interviewet som indsamlingsdata i forbindelse med casestudiet.
Datatriangulation er derfor valgt frem for de tre andre former for triangulation, da den kvalitative

undersggelse i denne afhandling tager udgangspunkt i interviews fra forskellige informanter med forskellige
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baggrunde, beskzeftigelse, lokaliteter mm., men som alle er med til at belyse det samme faanomen pa tveers

af mennesker, tid og sted, og pa den made kan understgtte den samme konklusion.

2.3.2 Indsamling af sekundzerdata

Ud over resultatet af de kvalitative undersggelser vil afhandlingens problemformulering blive besvaret ved
hjelp af relevant sekundeerdata i form af bgger og udgivet akademisk litteratur omkring emnet. Dette
omfatter akademisk forskning omkring personlighedstyper og ledelsestyper, samt undersggelser omkring
kompatibiliteten mellem forskellige personlighedstyper og regnskabs- og revisionsbranchen.

De videnskabelige artikler brugt i denne afhandling er hentet gennem Google Scholar og SDU Summon.
Nedenstaende nggleord er brugt til at indhente den pagaldende data, hvortil nggleordene bade er anvendt

enkeltvis og i kombination.

e Personality types e Jung personality theory

e Personality types in auditing e Leadership styles in accounting
e Personality preferences in accounting e Transformational leadership

e Myers-Briggs Type Indicator e Transactional leadership

e Big Five Model e Intrinsic and extrinsic motivation

Ovenstaende nggleord har givet en omfattende maengde af videnskabelige artikler. Derfor er artiklerne
sorteret efter relevans og validitet i forhold til det forventede analytiske resultat af denne afhandling.

Farst og fremmest er data fra de oprindelige forfattere af de anvendte teorier udvalgt, samt videnskabelige
artikler af forskere, der har undersggt de pagaldende teorier, for at opna forskellige perspektiver og syn pa
de forskellige teorier. Herudover er litteraturen udvalgt i henhold til relevante undersggelser, hvor
problemstillingen har laenet sig op ad den problemstilling denne afhandling tager udgangspunkt i.

Den udvalgte data omfatter litteratur fra 1978 til 2022 for at fa en bedre forstaelse for udviklingen af de

udvalgte teorier igennem tiden, samt hvorvidt resultaterne i undersggelserne har aendret sig med tiden.

Litteraturen er hernaest sorteret ved at tage stilling til antallet af citeringer, da dette indikerer, at artiklen
eller undersggelsen er af gget validitet. Der er ogsa taget stilling til de forskellige artiklers abstract forud for
anvendelse, for at sikre, at indholdet af undersggelsen understgtter de spgrgsmal, der gnskes besvaret i
denne afhandling ligesom, at den udvalgte akademiske litteratur er anvendt med det formal at besvare den

givne problemformulering.
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2.3.3 Interviews

For at besvare afhandlingens problemformulering om, hvilke personlighedstyper der er mest kompatible
med Big Four virksomheder i Danmark, er interviewet valgt som dataindsamlingsmetode. Interviewet giver
mulighed for samtale mellem interviewer og informant, og bidrager derfor med mere dybdegdende og
fyldestg@rende empiri, hvor nuancer og perspektiver har bedre forudszaetninger for at komme til udtryk
(Ingemann et al., 2018, s. 151). Formalet med de udfg@rte interviews er at undersgge informanternes
respektive personlighedstyper og deres kompatibilitet med arbejdet i en Big Four virksomhed i Danmark,
samt hvilken ledelsesform der egner sig bedst til personlighedstyperne. For at opna den information, er det
vurderet ngdvendigt at udfgre bade strukturerede interviews samt semi-strukturerede interviews. |

nedenstaende afsnit vil der redeg@res samt argumenteres herfor.

Det strukturerede interview

| interviews med hgj grad af struktur er alle spgrgsmal pa forhand formuleret, og pa interviewtidspunktet
afviges der ikke fra hverken spgrgsmal eller reekkefglgen heraf, og ej heller stilles der opfglgende eller
spontane spgrgsmal i forbindelse med det strukturerede interview (Ingemann et al., 2018, s. 158).

Med henblik pa at besvare afhandlingens problemformulering, er det fundet ngdvendigt at kende
informanternes personlighedstyper. Derfor er der forud for fysiske semi-strukturerede interviews med
informanterne fremsendt et link til informanterne, hvor de har skulle udfgre en Myers-Briggs Type Indicator
personlighedstest samt en Big Five personlighedstest. Informanterne er blevet instrueret i udfgrelsen af
begge tests og blevet bedt om at fremsende dokumentation pa resultatet heraf jf. bilag 1.

Begge tests bestar af pa forhand formulerede og strukturerede spgrgsmal i en bestemt raekkefglge jf. bilag
2, og nar besvarelsen er afgivet, vil resultatet af informantens personlighedstype angives, og der vil ikke vaere
mulighed for at eendre i besvarelsen eller stille opfglgende spgrgsmal, hvorfor personlighedstestsne
klassificeres som computerstgttede strukturerede interviews (Ingemann et al., 2018, s. 158).

Ydermere er der forud for det semi-strukturerede interview udfgrt et struktureret interview med alle

informanter jf. bilag 3, hvor information om informanternes ledelsespraeferencer er indhentet.

Det semistrukturerede interview

Det semistrukturerede interview bestar af interviews med en interviewguide, hvor rammerne for interviewet
pa forhand er bestemt ved en raekke spgrgsmal og tematikker, dog med plads til at samtalen kan afvige fra
interviewguiden og udfolde sig i en naturlig dialog, afhaengigt af informantens besvarelse (Andersen ., 2013,
s. 155), og dermed bidrage til et mere fyldestggrende resultat af interviewet. Formalet med det

semistrukturerede interview er at have en dialog med informanten, som afspejler maden hvorpa
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informanten anskuer verden (Kvale & Brinkmann, 2015). Interviewet styres derfor af intervieweren, hvis
opgave er at skabe en interaktion med informanten, som pa forhand er struktureret i henhold til at besvare
den underspggte problemstilling, men som samtidig fordrer, at informanten kan udtrykke sig i mere frie

rammer, som afspejler dets livssyn og subjektive verden (Kvale, 1997).

Ud fra den teoretiske viden tilegnet gennem denne afhandling, samt resultater fra undersggelser i den
eksisterende litteratur, tegner der sig pa forhand et billede af kompatibiliteten mellem forskellige
personlighedstyper og revisionsbranchen. Det semistrukturerede interview er i denne afhandling derfor
anvendt for at udfolde og nuancere disse resultater, samt indskraenke dem til bestemte personlighedstypers
kompatibilitet med Big Four virksomheder i Danmark. Formalet er at indsamle kvalitative data, hvor
informanternes perspektiv kommer til udtryk i dialogen, og pa den made kan belyse og nuancere, hvilke
faktorer der pavirker den pageeldende informant i gnsket om henholdsvis at blive i — eller forlade
revisionsbranchen. Ved at konstruere et interview pa sadan en made, at der holdes fokus pa at besvare
afhandlingens problemformulering samtidig med, at informanten kan udtrykke sig saledes, at disse nuancer
kan komme til udtryk, vil resultatet fra interviewsene bidrage til en indsigt, man ikke ngdvendigvis ville kunne

opna ved anvendelsen af en meget struktureret interviewkilde (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 202).

| denne undersggelse generaliseres der ud fra analytisk generalisering, hvor forskeren dokumenterer
detaljerede og dybdegaende beskrivelser og argumentationer af undersggelsesforlgbet saledes, at andre
forskere pa baggrund af disse kan afggre, hvorvidt resultaterne kan generaliseres til en lignende situation
(Kvale & Brinkmann, 2015, s. 334). Andersen (2013) papeger hertil, at det ikke handler om, at undersggelsen
skal veere i stand til at producere generel viden, men at det er graden af validitet i undersggelsen der afggr,
om den kan generaliseres (s. 112).

Slutteligt, er det semistrukturerede interview i overensstemmelse med afhandlingens postpositivistiske
opfattelse, hvor det tilskyndes at benytte en ikke-interverende og modtagelig interviewform, hvor dialogen i

interviewet er med til at vise informantens “sande selv” (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 202).
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2.3.4 Interviewguide
En interviewguide indeholder emner og spgrgsmal, som har til formal at skabe struktur over interviewet
(Kvale & Brinkmann, 2009, s. 151). Interviewguiden bgr skabe en positiv interaktion mellem interviewer og

informant, samt bidrage til at fa samtalen til at ga i den gnskede retning (Brinkmann & Tanggaard, 2010).

| forbindelse med det strukturerede interview der havde til formal at indsamle empiri om informanternes
ledelsespraeferencer, er der udarbejdet en struktureret interviewguide hertil jf. bilag 3. Den strukturerede
interviewguide indeholder specifikke spgrgsmal i en bestemt raekkefglge, hvortil intervieweren har hgj grad

af kontrol over interviewforlgbet (Kvale & Brinkmann, 2009).

Ved semi-strukturerede interviews er interviewerens rolle at skabe plads og rum til informanten og
informantens besvarelser, hvorfor det pakreeves, at forskeren konstant er opmaerksom og griber de
nuancerede svar der bevaeger sig uden for interviewguiden. Det foregaende arbejde der udfgres fgr selve
interviewet afholdes, det vil sige interviewguide, kendskab til undersggelsesemnet mm., bidrager positivt til
kvaliteten af interviewet (Brinkmann & Tanggaard, 2010). Herudover er den personlige interaktion mellem
interviewer og informant med til at fremme viden om emnet, da det skaber et mere naturligt flow i samtalen,

i forhold til en kvantitativ undersggelse (Brinkmann & Tanggaard, 2010).

| forbindelse med de udfgrte semi-strukturerede interviews er der udarbejdet to forskellige interviewguides,
jf. bilag 5, som henholdsvis henvender sig til informanter, som stadig arbejder i en Big Four virksomhed og
informanter, som har forladt en Big Four virksomhed. Interviewguiden er opdelt i forskningsspgrgsmal og
interviewspgrgsmal, med det formal at opna bade tematisk og dynamisk viden. Den tematiske dimension er
spprgsmal, som vedrgrer den teoretiske forstaelse af det undersggte faenomen, hvorimod den dynamiske
dimension vedrgrer spgrgsmal, som ikke er akademisk karakter og som let kan forstas af informanten (Kvale
& Brinkmann, 2009, s. 152). Et godt forskningssp@rgsmal er ikke ngdvendigvis et godt interviewspgrgsmal
(Kvale & Brinkmann, 2009, s. 152), mens et enkelt forskningsspgrgsmal kan affgde mange
interviewspgrgsmal, hvorfor det findes ngdvendigt at benytte bade tematiske og dynamiske spgrgsmal i

interviewet for at kunne besvare problemformuleringen pa den mest fyldestggrende made.

Interviewguiden er opbygget saledes, at interviewet f@rst introduceres med en briefing, hvor rammerne for
interviewet seettes for informanten for at sikre, at informanten forstar hvad der skal se i Igbet af interviewet,
da de f@rste minutter i et interview er altafggrende (Kvale & Brinkmann, 2009, s. 149). Herefter starter selve

interviewet, hvor interviewspgrgsmalene bliver stillet, efterfulgt af en debriefing, hvor interviewet rundes af,
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og informanten bliver spurgt om, hvorvidt de har nogen spgrgsmal eller tilfgjelser (Ingemann et al., 2018, s.
176). Interviewguiden indeholder opfglgende og uddybende sp@grgsmal, eksemplificerende spgrgsmal,
direkte spgrgsmal, indirekte spgrgsmal, strukturerende spgrgsmal, oplevelsesbaserede spgrgsmal samt

fortolkende sp@grgsmal (Ingemann et al., 2018, s. 180-181).

2.3.5 Valg af informanter

Der er foretaget interviews med 6 personer i alderen 21-34, og informanterne er udvalgt ved hjzlp af et
bekvemmelighedsudvalg (Trost & Jeremiassen, 2010, s. 146), hvor behovet for informanter er kommunikeret
ud pa Linkedln, ved bekendte og i forskellige Big Four virksomheder, og herefter har forskeren ud fra
henvendelser udvalgt de pagsldende informanter. Det skal naevnes, at denne tilgang kan affgde
selvselektion, hvor forskeren bevidst kan vaelge de informanter, der er mest tilbgjelige til at frembringe de
gnskede resultater ved undersggelsen (Trost & Jeremiassen, 2010, s. 147). Forskeren har i forbindelse med

valg af informanter forholdt sig sa objektivt som muligt.

| kvalitative interviews er det vigtigt at have sa meget variation i informanter som muligt (Trost &
Jeremiassen, 2010, s. 143), hvorfor informanterne i naerveerende undersggelse bestar af personer af
forskellige kgn, aldre, og revisionshuse. Herudover er der foretaget 3 interviews med personer, der pa
interviewtidspunktet arbejder i en Big Four virksomhed, og 3 interviews med personer, der pa
interviewtidspunktet har arbejdet, men ikke laengere arbejder i en Big Four virksomhed.

Information om informanterne er illustreret i figur 2 nedenfor.
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Informant Alder
1 29
2 23
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Informant Alder
4 32
5 29
6 34
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Microsoft Teams

Figur 2: Information om informanterne

Interviewsne er udfgrt ansigt-til-ansigt for at sikre, at nonverbal kommunikation i form af mimik og gestus

bliver opfanget (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 204), med undtagelse af et enkelt interview med informant 6,

hvor informanten ikke havde mulighed for at deltage fysisk. Det pagaldende interview med informant 6 er
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udfert over Microsoft Teams, med bevidsthed om, at det sociale samspil og tryghed kan have en h&ammende
effekt pa informantens villighed til at snakke lige sa frit og/eller spontant som ved et fysisk interview.
Interviewenes varighed varierer mellem 25 og 63 minutter, og alle interviews er optaget og vedlagt denne

afhandling jf. bilag 9.

2.4 Dataanalysemetode

| dette afsnit redeggres der for de analytiske metoder, der er anvendt i forbindelse med afhandlingens

dataanalyse.

2.4.1 Kodning

Kodning omfatter nggleord- og seetninger, som bruges til at organisere og opsummere transskriptioner fra
interviews (Saldafia, 2016). Det er en tilgang, der benyttes for at oversaette data, herunder transskriptioner
fra interviews til koder bestaende af opsummerede tekster (Saldafia, 2016), som skal skabe struktur i
transskriptionerne med det formal at praesentere den implicitte mening i informanternes udsagn (Kvale &
Brinkmann, 2009, s. 223). Kodning kan ses som en sammenkobling mellem data og forskerens fortolkning

(Saldafia, 2016).

Der anvendes, i overensstemmelse med resten af afhandlingens metodiske tilgang, deduktiv metode i
forbindelse med kodning af data, da tilstedeveaerelsen af eksisterende teori forsgges at belyses gennem
kulturelle sammenhange, herunder interviews og kodning (Rasmussen & @stergaard, 2005, s. 96). Den
viden, der eventuelt kan fremspringe af de kulturelle sammenhange, kan skabe flere nuancer og et bedre

fortolkningsgrundlag for forskeren (Rasmussen & @stergaard, 2005, s. 97).

Der benyttes tre forskellige kodningsteknikker i forbindelse med de udfgrte interviews, herunder holistic
coding, som opdeler st@rre maengder data i en enkel kode for at fange helheden i det sagte. Dette giver afseet

til mere specifik kodning (Saldafia, 2016, s. 294), hvortil der benyttes descriptive coding og values coding.

Descriptive coding opsummerer data i enkelte ord eller saetninger (Saldafia, 2016, s. 292), og findes relevant
i neervaerende afhandling for at skabe et overblik over tematikker og udtryk der gar igen.

Values coding afspejler informantens veerdisaet og verdenssyn og er specielt egnet til undersggelser, der
beskaeftiger sig med identitet og vaerdier (Saldafa, 2016, s. 198), hvorfor det findes relevant at anvende i
naerverende afhandling, da den beskaeftiger sig med informanternes livssyn, personlighed og identitet.

Et eksempel pa kodning af interview er illustreret i bilag 6.
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2.5 Validitet

| kvalitative undersggelser er forskeren ofte direkte involveret, hvorfor der stilles hgjere krav i forbindelse
med at bevise den enkelte undersggelses validitet, hvilket refererer til undersggelsens gyldighed, og
reliabilitet som refererer til undersggelsen palidelighed (Rasmussen & @stergaard, 2005, s. 100).

Hirschman (1986) praesenterer nedenstaende fire kriterier for validitet, som uddybes nedenfor:

Credibility

Credibility refererer til troveerdigheden af forskerens fortolkning af undersggelsens resultater (Hirschman,
1986). For at maksimere troveerdigheden, er forskerens fortolkning af interviewet fremsendt til den
pagzldende informant, og derefter er der indhentet en skriftlig henvendelse fra informanten, hvor det
bekraeftes at den fremsendte fortolkning stemmer overens med informantens egen overbevisning om
sandheden, jf. bilag 7. Herudover er der gjort brug af datatriangulation, hvor de samme spgrgsmal er anvendt

til samtlige informanter i forbindelse med de udfgrte interviews, for at maksimere trovaerdigheden.

Transferability

Transferability indbefatter, hvorvidt undersggelsens resultater kan overfgres til andre kontekster
(Hirschman, 1986).

| naervaerende afhandling er der lagt vaegt pa at frembringe en beskrivelse af informanternes baggrund,
kontekst, tid og lokation pa de pagaldende interviews, samt argumenteret for de valg og fravalg der er
foretaget i forbindelse med disse informanter. Det kan ikke afvises, at der kan forekomme andre resultater
hvis der benyttes andre informanter i den kvalitative undersggelse. Afhandlingen forsgger dog ikke at
konkludere et endegyldigt svar, men forsgger derimod at bidrage med en dybdegdende kvalitativ
undersggelse, som kan skabe forstaelse for de barrierer, der kan forekomme i Big Four virksomheders
kompatibilitet med deres medarbejdere, som kan lede til hgj grad af personaleudskiftninger. Der arbejdes i
denne afhandling ud fra analytisk generalisering, hvorfor resultaterne af de udfgrte interviews til en vis grad

kan overfgres til andre kontekster, og i seerdeleshed til Big Four virksomheder i Danmark.

Dependability

Dependability omfatter palideligheden af undersggelsen (Hirschman, 1986). Forskeren i naervaerende
afhandling er selv maleinstrument, hvorfor det ikke kan afvises, at forskerens subjektivitet har spillet en rolle
i undersggelsen. Bias er dog forsggt minimeret ved at sende interviewguide til vejleder forinden udfgrelse af
interviews. Ydermere er objektivitet forsggt opnaet, om end der er bevidsthed om, at den aldrig kan opnas

fuldsteendig.
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Confirmability

Confirmability indbefatter spgrgsmalet om objektivitet, og hvorvidt afhandlingens resultater ville give det
samme udfald, hvis andre lavede den samme undersggelse (Hirschman, 1986). Dette kriterie er i denne
afhandling forsggt maksimeret ved gennemgadende argumentation og redeggrelse for metodiske
overvejelser, samt grundige beskrivelser af undersggelsens fremgangsmade. Herudover er der argumenteret
for valg og fravalg i forbindelse med dataindsamling og dataanalyse.

Interviewguides, kodningseksempel, informanternes godkendelse af interviewreferater samt lydfil pa
interview er alle vedlagt denne afhandling jf. bilag 5, 6, 7 og 9, hvorfor der er givet optimale forudsaetninger
for, at andre forskere kan udfgre et identisk undersggelsesdesign. Det kan ikke afvises, at der kan forekomme
resultater, som afviger fra resultaterne i denne afhandling, men forskeren er i overensstemmelse med det

postpositivistiske paradigme bevidst om, at fuldstaendig objektivitet ikke kan opnas.
Ud fra ovenstaende kan det konkluderes, at afhandlingens validitet er hgj. Dette vurderes ud fra den hgje

grad af transparens og gennemskuelighed, der forekommer i forbindelse med overvejelser og tilgange forud

for undersggelsen, samt undersggelsens fremgangsmade, resultater og fortolkninger heraf.

23



Kapitel 3 — Teoretisk baggrund

| dette kapitel redeggres der for de teorier og modeller, der anvendes i denne afhandling. Den teoretiske
referenceramme har til formal at skabe en grundforstaelse for den bagvedliggende teori i forbindelse med
analysen af det indsamlede empiriske materiale. Problemformulering og de dertilhgrende underspgrgsmal
er opstillet ud fra teorien, hvorfor forstaelsen for teorien spiller en vaesentlig rolle for undersggelsen.
Undersggelsens teoretiske baggrund omfatter primaert Myers-Briggs-personlighedstyper, hvortil Big Five
Model anvendes som stgttende teori i undersggelsen. Jungs teori om personlighed ligger til grund for Myers-
Briggs Type Indicator-testen, hvorfor der i nedenstaende afsnit vil blive redegjort for Jungs teori om
personlighed, Myers Briggs Type Indicator samt Big Five model. Der vil fremover i teksten refereres til Myers-

Briggs Type indicator som MBTI og til Big Five Model som BFM.

3.1 Personlighedspsykologi

3.1.1 Jungs teori om personlighed

Carl Jungs teori om personlighedstyper er en anerkendt teori for personlighedspsykologi (Engler, 1999), og
har givet anledning til udviklingen af Myers-Briggs Type Indicator (Wheeler, 2001), som denne afhandling
tager udgangspunkt i. Derfor er det veaesentligt indledningsvis at undersgge Jung’s teori, for at forsta

grundlaget for Myers-Briggs Type Indicator.

Jung mente, at verden bestar af modpoler, og at mennesket enten er i den ene eller anden modpol — og ikke
kan vaere begge samtidig (Pearman & Albritton, 2012). Jungs teori anskuer individet som en helhed inden for
en bredere kontekst og fokuserer i hgjere grad pa de bevidste aspekter i individers personlighed,
beslutningstagen, adfeerd mm. end de ubevidste (Wheeler, 2001). | Jungs teori bestar en personlighedstype
af forskellige karakteristika, som via deres interaktion former en bestemt personlighedstype (Ewen, 1998).
Fordi der er tale om interaktion mellem de forskellige karakteristika, betyder det ogsa, at en karakteristik vil
have én effekt pa én personlighedstype, og en anden effekt pa en anden personlighedstype (Wheeler, 2001).
Jung mente, at der var bestemte mader, hvorpa individer anskuer verden p3, tager beslutninger pa og
opfatter information pa (Briggs, Copeland, & Haynes, 2007). Jungs teori bestar af to attituder; introversion &
ekstroversion, samt to korrelerede funktioner; sansning og intuition som er mader hvorpa man som individ

tager information ind pa, og tenkning og falen som er mader hvorpa man som individ tager beslutninger pa.
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En oversigt over dimensionerne i Jungs teori om personlighed er illustreret i figur 3 nedenfor.

Dimensioner Forkortelsesbogstav
Ekstroversion E
Introversion I
Sansning S
Intuition N
Teenkning T
Falen F

Figur 3: Dimensioner i Jungs teori om personlighed

Ekstroversion (E) og Introversion (l)

Denne dimension beskriver fordelingen af energi hos individet (Pearman & Albritton, 2012). Ekstroverte
mennesker (E) er individer der opfatter “sand virkelighed” som noget der findes uden for individet; dvs. i
andre mennesker og objekter (Briggs et al., 2007). Introverte mennesker (l) er derimod individer der mener,
at den “sande virkelighed” er den, der findes inde i individet selv.

Disse to typer af attituder vil derfor have forskellige mader at opfatte verden p3a, da de har forskellige

udgangspunkter i maden de anskuer virkeligheden pa.

Den ekstroverte (E) stimuleres af andre mennesker, far energi af deres selskab og udfgrer deres arbejde
bedst, nar de er i selskab med andre (Briggs et al., 2007), ligesom at den ekstroverte type (E) trives i variation
og handling (Myers & Myers, 2011). Den introverte (l) far energi af at veere alene og reagerer langsommere
end den ekstroverte (E) pa ekstern stimulans (Briggs et al., 2007). Den introverte type (I) er interesseret i
idéen bag deres arbejde, er typisk grundig med detaljer og praecision, og kan godt lide at arbejde alene (Myers

& Myers, 2011).

Sansning (S) og Intuition (N)

Denne dimension beskriver den kognitive funktion (Pearman & Albritton, 2012).
Typer der er sansende (S), er faktabaserede og opfatter verden som et sted, der er bygget op omkring data.
De trives med maskiner, computere og andre ting der er manualdrevne, og er i stand til at koncentrere sig

om detaljetunge opgaver i lang tid ad gangen (Briggs et al., 2007). Denne type er facitorienterede og trives i
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job, hvor der er en bestemt made at udfgre opgaver pa, hvor der er et rigtigt og et forkert (Briggs et al.,
2007), ligesom at de ikke bryder sig om problemer medmindre der er standardmader at Igse dem pa (Myers

& Myers, 2011).

Intuitive typer (N) er mere ide-drevne og opfatter fakta og data som et mellemled til at udforske og udfolde
ideer. De trives bedst i job, hvor man kan jonglere mellem flere opgaver ad gangen og er bedst til at forholde
sig til mere generelle svar pa spgrgsmal, i forhold til at afgive specifikke og deltaljerede svar (Briggs et al.,

2007). De fglger ofte inspirationen og bliver utalmodige over rutiner (Myers & Myers, 2011).

Taenkning (T) og Fgling (F)

Taenkning og fgling er to mader, hvorpa individet strukturer sig og tager beslutninger pa.

Taenkende typer (T) er ofte meget logiske samt objektive, og er rationelle i deres beslutningstagen (Briggs et
al., 2007). De har et behov for at blive behandlet retfaerdigt og reagerer lettest pa andre menneskers tanker
frem for vaerdier (Myers & Myers, 2011). Fglende typer (F) er mere tilbgjelige til at tage beslutninger baseret
pa andre menneskers behov og fglelser frem for hvad der er mest logisk (Briggs et al., 2007), og gar generelt
mere op i det sociale aspekt i en situation ligesom, at de reagerer lettest pa andre menneskers veerdier frem

for tanker (Myers & Myers, 2011).

3.1.2 Myers-Briggs Type Indicator

Myers-Briggs Type Indicator er et instrument, der er udviklet ud fra Jungs personlighedsteori og bestar af et
spgrgeskema, hvor respondenten bliver praesenteret for to udsagn, og skal veelge den der passer bedst til
vedkommendes personlighedstraek (Andon et al., 2010). Resultatet af MBTI-testen identificerer styrker og
svagheder i personligheden, og kan veere med til at hjeelpe individer med at opna en bedre forstaelse og

bevidsthed omkring sit selv (Kennedy & Kennedy, 2004).

Forskellen i menneskers adfaerd skyldes ikke tilfeeldigheder, men forskelle i hjernens made at fungere p3,
herunder hvordan individer foretraekker bestemte mader at bruge hjernen pa, opfatter ting, og vurderer de
opfattede ting (Myers & Myers, 2011). Det er denne grundlaeggende forskel i maden individer opfatter og
vurderer pa, som afggr hvilken adfeerd det resulterer i, og dermed kategoriseringen af forskellige
personlighedstyper (Myers & Myers, 2011). Dette er ligeledes grundlaget for, at MBTI-instrumentet tilfgjede

endnu en dimension til Jungs teori; vurdering og opfattelse, og er illustreret i figur 4 nedenfor.

26



Dimensioner Forkortelsesbogstav

Ekstroversion E

Introversion |

Sansning S
Intuition N
Teenkning T
Falen F
Vurdering J
Opfattelse P

Figur 4: Dimensioner i Myers-Briggs Type Indicator

Vurdering (J) & Opfattelse (P)

Vurdering og opfattelse skelner mellem maden man tilgar beslutningstagen.

Vurderende typer (J) har sveert ved at aendre mening, nar de fgrst har taget en beslutning og er mere
tilbgjelige til at veere "firkantede” i beslutninger, mens opfattende typer (P) forsgger at holde muligheder
abne, og tilfgjer gerne endnu flere muligheder til en beslutning, selvom den allerede er taget (Briggs et al.,
2007). Vurderende typer lever desuden typisk efter standarder og planer, og kan godt lide at fa ting afklaret
hurtigst muligt ligesom, at de er selvdisciplinerede og malrettede (Myers & Myers, 2011). Opfattende typer
trives derimod i at leve efter den pagaldende situation de befinder sig i, og er dermed fleksible, tolerante og

gode til at handtere det uforudsete (Myers & Myers, 2011).

Formalet med MBTI-instrumentet er, at svarene skal vaere med til at klassificere respondenten sa det passer

ind i en af de 16 personlighedstyper (Wheeler, 2001), som er illustreret i figur 5 nedenfor.
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Figur 5: Typeskemaer (Myers & Myers, 2011, s. 239-240)

Ekstrovert teenkende typer: ESTJ & ENTJ

Ekstrovert taenkere er som regel analytiske og upersonlige, og har et behov for at styre sa meget af deres liv
og af verden, som de kan komme til (Myers & Myers, 2011).

De trives i at organisere det handgribelige og kan lide at tage beslutninger og fglge dem til dgrs, og dermed
er de ikke tilheengere af halve Igsninger og ineffektivitet. De er beslutsomme og logiske, og gar op i fakta,
regler og metoder (Myers & Myers, 2011). Den ekstroverte tanker er tilbgjelig til at skabe sit eget regelsaet,
som udspringer af deres vurderinger om verden, og straeber bade efter at efterleve disse regler selv, og efter

at fa andre til at efterleve dem (Myers & Myers, 2011).

ESTJ

ESTJ-typer ser verden ud fra det der kan opfattes gennem de 5 sanser. Typen er ofte praktisk, realistisk og
optaget af nuet. Typen gar op i detaljer og fakta, og er ofte velovervejet i sin tankeproces (Myers & Myers,
2011). ESTI-typer trives bedst ved handgribelige situationer og faktorer, og kan have svaert ved at forholde
sig til ideer og teorier, iseer hvis de forekommer abstrakte (Myers & Myers, 2011). Dette er i

overensstemmelse med ESTJ-typens made at arbejde pa, hvor de oftest bygger videre pa tidligere erfaringer
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og det der fungerer, og deres arbejde skal helst skabe handgribelige resultater, som gerne ma vaere synlige

(Myers & Myers, 2011).

ENTJ

ENTJ-typer er drevet af intuitionen, og er interesserede i det ukendte og i at udforske nye muligheder, som
ikke umiddelbart er indlysende (Myers & Myers, 2011). De er mere optagede af den store helhed frem for
detaljen i en proces, og er oftest mest tilfredse i et arbejde, hvor de far lov at udfolde deres intuitive side —

isaer i problemlgsning (Myers & Myers, 2011).

Introvert taeenkende typer: ISTP & INTP

Introvert taenkere er ligesom ekstrovert taenkere som regel analytiske og upersonlige, men modsat ekstrovert
teenkere er introvert taenkere interesserede i grundlaggende principper, der ligger til grund for en ting, frem
for tingen selv, og kan lide at organisere bade idéer og begreber (INTP) lige sa vel som det handgribelige
(ISTP) (Myers & Myers, 2011). Introvert taenkere kan udadtil virke reserverede eller generte over for nye
mennesker, mens de indadtil koncentrerer sig om en analyse eller et problem, som er aktuelt for dem (Myers
& Myers, 2011).

De bruger deres teenkning til at analysere frem for at styre, og lader sig kun overbevise af rationel
argumentation. Det kan veaere vanskeligt for introvert taenkere at formidle konklusioner og resultater, og et
optimalt job for denne type vil veere at udarbejde de grundlaeggende principper og idéer bag en proces, og

lade andre overtage selve udfgrelsen af processen (Myers & Myers, 2011).

ISTP

ISTP-typer er gode til at arbejde med deres haender og har interesse i at arbejde med anvendt og praktisk
videnskab. Det er iseer det sansende element (S), der giver denne type tilbgjelighed til at veere drevet af det
praktiske og handgribelige (Myers & Myers, 2011). Det sansende element (S) giver ligeledes ISTP-typer evnen
til at opfange detaljer og fakta, og er iseer nyttigt for ISTP-typer, som arbejder med analyse, statistik eller

gkonomi (Myers & Myers, 2011).

INTP

INTP-typer er abstrakte teenkere og egner sig iseer til forskning og teori inden for omrader som
naturvidenskab og matematik (Myers & Myers, 2011). Det intuitive element (N) bidrager positivt til det
taenkende element (T), da det intuitive kan bidrage med intellektuel nysgerrighed og opfindsomhed, som det

taenkende ikke kan frembringe alene (Myers & Myers, 2011).
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INTP-typer er ofte mere interesserede i at analysere og bruge deres opfindsomhed pa at finde ud af Igsningen
pa et pagaldende problem, frem for at f@gre ideer ud i verden. Typen gar som regel mere op i princippet bag
en lgsning end kendsgerningen, og egner sig ofte som undervisere pa universitetsniveau, hvor de selv kan

forske (Myers & Myers, 2011).

Ekstrovert fglende typer: ESFJ & ENFJ

Ekstrovert fglende typer er som regel gode til at arbejde med mennesker og situationer, hvor det er en fordel
at have en venskabelig indstilling til hinanden (Myers & Myers, 2011). De er empatiske og forsgger at
efterleve de forventninger, der bliver sat for dem. De har evnen til at vurdere hvornar en situation kraever,
at de skal udtrykke deres fglelser og besidder evnen til at udtrykke dem i de givne situationer (Myers & Myers,

2011).

Ekstrovert fglende typer er pligtopfyldende, vedholdende og loyale. De er varme og har et behov for at blive
m@dt af den samme varme hos andre. Isaer anerkendelse har stor betydning for denne type, og de taenker
bedst, nar de far lov at samtale med andre og nyder ligeledes samtalen (Myers & Myers, 2011).

Generelt har kontakt med andre stor betydning for ekstrovert fglendes velbefindende. Ekstrovert fglende
typer er tilbgjelige til at se verden som et sted, hvor beslutninger pa forhand er truffet (Myers & Myers,
2011). De er tilbgjelige til at have en vurderende (J) tilgang til det meste, samt en trang til at udtrykke deres
vurdering (Myers & Myers, 2011).

ESFJ
ESFJ-typer er som regel praktisk anlagte og tiltales af den direkte erfaring som de enten selv, deres venner
eller bekendte har gjort sig med noget (Myers & Myers, 2011). Deres fglelser spiller en vaesentlig rolle i deres

arbejdsliv, og ”... det lykkes dem at indfgre et element af selskabelighed i enhver opgave, de bliver tildelt.
(Myers & Myers, 2011, s. 113).

ESFJ-typer er dem, der er bedst til at tilpasse sig rutiner, og det er som regel underordnet for denne type,

hvilket arbejde de udfgrer, sa laenge der er mulighed for at kunne samtale og have kontakt, imens arbejdet

udfgres (Myers & Myers, 2011).
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ENFJ

ENFJ-typer har evnen til at se muligheder i det, der er ud over det abenlyse og er ofte nysgerrige pa nye ideer
og akademiske interesser (Myers & Myers, 2011). Denne type er imgdekommende og varm, og har en
markant trang til at skabe harmoni, som endda kan overskygge dens intellektuelle mening. De er villige til at
leegge lag pa deres intellektuelle meninger for at skabe harmoni med modparten, hvis vedkommende har en

anden holdning til et emne (Myers & Myers, 2011).

Introvert fglende typer: ISFP & INFP

Hos introvert fglende typer veegter harmoni hgjt, og typen trives bedst i selvstaendigt arbejde med personlige
veerdier i fokus (Myers & Myers, 2011). De er loyale og pligtopfyldende, og @nsker ikke ngdvendigvis at
pavirke andre, sa leenge de selv kan fa lov at veere loyale over for det der star dem neert (Myers & Myers,
2011). De trives bedst i et arbejde som betyder noget for dem eller bidrager til noget de tror p3, og hvis disse
kriterier er opfyldt, arbejder den introvert fglende type ekstra godt (Myers & Myers, 2011). Det er en

perfektionistisk type, som ofte mestrer bestemte ting som andre ikke formar (Myers & Myers, 2011).

ISFP

ISFP-typer egner sig bedst til et arbejde, hvor de kan fa lov til at bruge deres haender. De er realistiske og
opmarksomme pa nuet (Myers & Myers, 2011). Det er en meget beskeden type, som har tendens til at
undervurdere sig selv. De er iseer egnede til at arbejde under omstaendigheder, som kan a&ndre sig og som

kraever tilpasning, da de er gode til at tilpasse sig til ndrede og nye situationer (Myers & Myers, 2011).

INFP

INFP-typer har som regel sproglige talenter og har tilbgjelighed til at beskzeftige sig med litteratur, som
afledes af kombinationen mellem intuition (N) og fglen (F). Det intuitive element (N) tillader dremme og
forestillinger om ting, og det fglende element (F) giver behovet for at udtrykke sig og dele disse dréemme og
forestillinger med andre, og da typen er introvert, vil de oftest ty til det skrevne sprog frem for det talte
sprog, og pa den made har de mulighed for at kommunikere deres fglelser og undga kontakt med andre

(Myers & Myers, 2011).
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Ekstrovert sansende typer: ESTP & ESFP

Ekstrovert sansende typer er typisk meget realistiske og praktiske anlagt. De kan tilpasse sig og fgler sig
generelt hjemme i verden, hvor de som regel evner at nyde tilvaerelsen og ops@ger oplevelser (Myers &
Myers, 2011). De er detaljeorienterede, kan godt lide fakta, og trives bedst i situationer hvor tingene bliver
gjort som de altid er blevet gjort (Myers & Myers, 2011). Ekstrovert sansende typer lzerer bedst af erfaringer
frem for det fortalte, hvorfor det er en type, der som regel klarer sig bedre i livet end pa skolebaenken (Myers
& Myers, 2011). De kan klare sig udmeerket uden en plan for hvad der skal ske, og kan godt lide at handtere
tingene som de efterhanden opstar. Det er en type der drives af at prgve nye ting som appellerer til sanserne,

hvorimod de ikke bryder sig om nye ting, der ikke er handgribelige (Myers & Myers, 2011).

ESTP

ESTP-typer bruger det teenkende element (T), nar de skal tage beslutninger, og dermed er deres
opmarksomhed rettet mod det logiske (Myers & Myers, 2011). De undgar kompleksitet ved problemlgsning
og foretraekker handling frem for samtale, og arbejder mest effektivt, nar de far mulighed for at omseette

ideer til handling (Myers & Myers, 2011).

ESFP

Modsat ESTP-typer, bruger ESFP-typer det fglende element (F), nar de skal tage beslutninger, hvilket retter
deres opmaerksomhed mod mennesker (Myers & Myers, 2011). Dette medfgrer, at ESFP-typer har let ved at
omgas andre mennesker og handtere sociale situationer. De har god situationsfornemmelse og er i stand til

at aflese og bedgmme andre mennesker (Myers & Myers, 2011).

Introvert sansende typer: ISTJ & ISFJ

Introvert sansende typer er systematiske, grundige og ansvarlige. Det er en hardtarbejdende type, som bade
er talmodig og tilpasningsdygtig, nar det geelder rutiner (Myers & Myers, 2011).

Kombinationen mellem introversion (l), sansning (S) og vurdering (J) g@r, at de ofte er meget stabile. De er i
stand til at styre deres impulsivitet og de pavirker deres omgivelser med deres hgje grad af stabilitet, som
blandt andet kommer af, at den introvert sansende type ofte sammenligner tidligere erfaringer med

nuvaerende situationer (Myers & Myers, 2011).

32



ISTJ

ISTJ-typer er logiske, beslutsomme og analytiske. De er grundige og fanger hurtigt andres ”sjuskefejl”, da de
sjeeldent overser noget (Myers & Myers, 2011). De har en evne til at trives uden kollegaer eller selskab pa
deres arbejde, hvilket ligeledes bidrager til deres udpraegede koncentrationsevne. De naevnte egenskaber
gor eksempelvis ISTJ-typer til kompetente bogholder, hvor arbejdet omfatter praecision, og hvor der ikke er

plads til forglemmelser eller antagelser (Myers & Myers, 2011).

ISFJ

ISFJ-typer er loyale, beteenksomme og gar op i at alle trives. De egner sig som praktiserende laeger eller
sygeplejersker, da det fglende element (F) giver andre mennesker ro og omsorg, mens det sansende element
(S) ligesom ISTJ-typen ikke overser noget (Myers & Myers, 2011). ISFJ-typer er omhyggelige og ngjeregnende

i deres arbejde, ligesom de er pracise og koncentrerede (Myers & Myers, 2011).

Ekstrovert intuitive typer: ENTP & ENFP

Ekstrovert intuitive typer er uforudsigelige og drevet af initiativ og impuls, men er ikke altid i stand til at fgre
dem ud i livet. De kan godt lide at finde pa opfindsomme mader at Igse problemer p3, og arbejder bedst ved
impulsivitet frem for viljestyrke (Myers & Myers, 2011). De bryder sig ikke om rutiner, men forfglger derimod
inspirationen, som de vaegter hgjere end noget andet (Myers & Myers, 2011).

Nar de har faet det ud af et projekt eller en situation som de ville, mister de hurtigt interessen og gar videre
til det naeste projekt, hvilket medfgrer at ekstrovert intuitive typer ofte har et liv fyldt med projekter (Myers
& Myers, 2011). De har en trang til og fglelse af pligt over for at forfglge inspirationen, uanset udfaldet, og
hvis de ikke far lov at forfglge inspirationen, fgler de sig indespaerrede og kan hurtigt begynde at kede sig

(Myers & Myers, 2011).

ENTP
ENTP-typer er selvstaendige og analytiske. De er ofte upersonlige i deres relation til andre, og de laegger mere
veegt pa, hvordan andre mennesker pavirker deres projekter frem for hvordan deres projekter kan komme

til at pavirke andre (Myers & Myers, 2011).

ENFP
ENFP-typer er omvendt ENTP-typer mere personlige i deres relation til andre mennesker, og er ogsa bedre i
stand til at handtere omgang med andre mennesker, hvorfor ENFP-typen ofte er tiltrukket af at radgive andre

og finde Igsninger pa andres problemer (Myers & Myers, 2011).
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Introvert intuitive typer: INTJ & INFJ

Introvert intuitive typer er ofte staedige og fast besluttede, og er drevet af deres indre vision om de
muligheder der foreligger. De kan lide at Igse problemer og vil helst finde pa nye mader at ggre ting pa frem
for at g@re noget, der allerede er afprgvet, hvorfor de som regel er meget opfindsomme i deres mader, at
Igse problemer pa (Myers & Myers, 2011). Denne type trives ikke i rutinejobs, da de har et behov for at kunne

forfglge inspirationen, hvor deres talenter oftest stammer fra (Myers & Myers, 2011).

INTJ

INTJ-typer er meget organiserede og er INTJ-typen mest selvstaendige type ud af alle 16 personlighedstyper.
De egner sig som innovatorer, og har en trang til at forbedre ting der eksisterer i forvejen (Myers & Myers,
2011). INTJ-typer er kun interesserede i projekter som er komplicerede nok til at udfordre dem, og trives

derfor ikke i rutinejobs (Myers & Myers, 2011).

INFJ

INFJ-typer er sa optagede af andre mennesker, at de kan forekomme ekstroverte. Dog er det interessen i
felelsesprocessen der optager INFJ-typer, og ikke selve mennesket (Myers & Myers, 2011). INFJ-typer gar op
i, at andre har det godt og at der forekommer harmoni i fallesskabet, hvorfor de ogsa ofte kan fgle sig

misforstaede (Myers & Myers, 2011).

Skyggesiden

Alle personlighedstyper har en skyggeside, hvilket vil sige at det er den mindst udviklede side af ens
personlighed, som oftest er primitiv i tilgangen til opfattelse og vurdering (Myers & Myers, 2011). Oftest er
det en side man ikke er klar over findes, og nar den kommer til udtryk, er det ubevidst, og i nogle tilfeelde
chokerende (Myers & Myers, 2011). Det er vaesentligt at veere bevidst om skyggesiden, da den kan vaere
arsag til modstridende karaktertraek hos det enkelte individ, og den kan vaere en forklaring i tilfaelde af, at en
person opfatter sig selv pa en bestemt made, men ggr noget helt modsat (Myers & Myers, 2011).

Dette vil ligeledes veere relevant at have for gje i forbindelse med afhandlingens undersggelse, hvor

informanterne kan vise sig at agere pa en made, der strider imod deres resultater fra personlighedstestsne.
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3.1.3 Big Five Model
Big Five Model bruges ofte i nutidig forskning inden for organisation (Holt, et al., 2017). Her arbejdes der med
variablerne; openness, conscientiousness, extroversion, agreeableness og emotional stability (Holt, et al.,

2017). Der vil i det fglgende afsnit tages udgangspunkt i variablerne i en organisatorisk kontekst.

Openness (0)

Individer med hgj grad af openness er abne over for nye oplevelser, er ofte kreative, ukonventionelle og er
mere tilbgjelige til at vaere abne over for aendringer i arbejdsmiljget (Holt, Burke-Smalley, & Jones, 2017). For
disse individer opstar ideer dynamisk og kreativt, der taenkes mere abstrakt end konkret, og det er en
egenskab, der iszer er at foretraekke i arbejdsmiljger, hvor der ikke findes ét bestemt svar pa en udfordring

(Holt, Burke-Smalley, & Jones, 2017).

Conscientiousness (C)

Individer med hgj grad af conscientiousness er ofte disciplinerede, organiserede, tilregnelige og metodiske
(Holt, et al., 2017). De er tilbgjelige til at vaere grundige og initiativrige nar de arbejder, og er ofte engagerede
og fokuserede, samt vil typisk overholde regler og politikker. Dette medfgrer, at individer med hgj grad af
conscientiousness ofte anses som fordelagtige medarbejdere i virksomheder grundet deres palidelighed,
arbejdsmoral mm. (Holt, et al., 2017). Dog har disse individer samtidig svaerere ved at tilpasse sig nye
situationer, men i det store hele er der stgrre fordele end ulemper ved at ansaette medarbejdere med hgj

grad af conscientiousness (Holt, et al., 2017).

Extroversion (E)

Som tidligere papeget oplever ekstroverte individer, at de far energi af at socialisere sig og vaere sammen
med andre mennesker, mens introverte individer mister energi i sociale situationer (Holt, et al., 2017).
Ekstroverte individer har st@grre tendens til at blive ledere, og oplever ogsa ofte et hgjere niveau af tilfredshed
i forbindelse med deres arbejde (Holt, et al., 2017). | situationer der kraever, at man kommer frem til en
Igsning, er tilstedevaerelsen af en ekstrovert ofte med til at komme hurtigere frem til Igsningen, da de er med

til at verbalisere strategien og tage hand om problemet (Holt, et al., 2017).

Agreeableness (A)

En hgj grad af agreeableness medfgrer typisk samarbejdsvillighed, tolerance, flexibilitet og sympati, og er
isaer at foretraekke hos medarbejdere i situationer der kraever samarbejde og arbejde i teams (Holt, Burke-

Smalley, & Jones, 2017). Jobs med hgj grad af interpersonelle interaktioner vil derfor have gavn af
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medarbejdere, der besidder en hgj grad af agreeableness, da samarbejde kraever tolerance, flexibilitet og
samarbejdsvillighed (Holt, et al., 2017).

Dog er det ofte tilfaeldet, at individer med hgj grad af denne variabel ikke opnar lige sa hgj grad af succes i
deres karriere, da de ofte szetter andres behov fgr deres egne, og har en tendens til at erklaere sig enige i

nogle ting for at undga konflikt (Holt, et al., 2017).

Emotional stability (N)

Individer med lav grad af emotionel stabilitet er ofte mere angstelige, bekymrede og irrationelle, og har
stgrre tendens til at blive plaget af bekymring og ubehag uden deciderede objektive kilder til stress (Holt, et
al., 2017). Individer med hgj grad af emotionel stabilitet udfgrer derimod generelt deres arbejde bedre, er
mere effektive ledere og er mere tilfredse med deres job. Til gengeeld er de ikke gode til at identificere trusler
imod det miljp de befinder sig i og engagerer sig oftere i adfaerd der er forbundet med risici (Holt, et al.,

2017).

3.2 Ledelsesformer

Pa baggrund af maengden af forskellige ledelsesteorier er der behov for at afgreense den valgte teori inden
for feltet til det, der vurderes af hgjest relevans for problemformuleringens besvarelse.

Som neaevnt tidligere, er personlighedstyperne blandt andet opdelt i typer som trives bedst med
handgribelighed, fakta og data, og omvendt personlighedstyper, som er mere idefyldte og baserer

beslutninger pa baggrund af andre mennesker og fglelser.

Transaktionel vs. Transformationel ledelse beskaftiger sig blandt andet med graden af lederens involvering
og tiltro til medarbejdere, samt maden hvorpa medarbejdere belgnnes, hvortil der skelnes mellem
belpnningssystemer som henholdsvis fordrer extrinsic motivation og intrinsic motivation hos medarbejdere.
Intrinsic motivation indbefatter, at man udfgrer en arbejdsopgave pa baggrund af uhdndgribelige faktorer
som personlig og indre belgnning. Extrinsic motivation indebzerer derimod, at man udfgrer en arbejdsopgave
for at modtage eller undga eksterne og hdndgribelige faktorer, sdsom bonus, ferie, straf eller fyring (Ryan &
Deci, 2020). Det findes relevant at undersgge hvilke belgnningssystemer der er mest kompatible med hvilke
personlighedstyper, og hvorvidt der er en sammenhang mellem personlighedstyper, som trives med
handgribelighed, fakta og data og transaktionel ledelse, samt mellem personlighedstyper, som trives med

uhandgribelighed og fglelser og transformationel ledelse.
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3.2.1 Transaktionel ledelse

Den transaktionelle leder kommunikerer med det formal at fa noget til gengeaeld; deraf navnet transaktionel
(Kuhnert & Lewis, 1987). | denne form for ledelse benyttes belgnninger, der har til formal at bygge pa
medarbejderes egen interesse, frem for organisationens (Jensen, et al., 2019). Med andre ord, er
transaktionelt lederskab et “contingent reinforcement” (Bass, 1985, s. 121), hvor leder og medarbejder enes
om opgaver som medarbejdere skal Igse, for at opna belgnning.

Den transaktionelle leder karakteriseres ved maden de motiverer deres medarbejdere pa. Dette gg@r de ved
henholdsvis positive reinforcement og aversive reinforcement (Bass, 1985).

Positive reinforcement indebeaerer positiv feedback og ros, samt handgribelige faktorer som bonus,
Ipnforhgjelse mm. (Bass, 1985).

Aversive reinforcement indebaerer bl.a. udpegelse af den enkelte medarbejders utilstraekkelige performance,
som i sig selv kan virke som motivation for at fejlen ikke gentages. Dertil kommer handgribelige faktorer
sasom bgder, suspension, fratagelse af lederroller mm., selvom disse forekommer mere sjeldent (Bass,

1985).

Udfgrer medarbejder sin opgave med den aftalte performance, reagerer lederen med positive reinforcement,
og medarbejder belgnnes med henblik pa at opretholde den gnskede hastighed, ngjsomhed mm. (Bass,
1985). Udfgres opgaven derimod ikke som planlagt, reagerer lederen med aversive reinforcement, og
udsender signaler til medarbejder som indikerer, at medarbejder er ngdt til at optimere sit arbejde. Hertil
sender det samtidig et signal til lederen om, at der er brug for klarere linjer over for medarbejder omkring
omfanget af opgaven og hvordan det forventes, at den bliver Igst, hvorfor aversive reinforcement dermed
har bedst effekt, nar lederen efterfglgende giver tydeligt udtryk for dette (Bass, 1985).

Den transaktionelle leder er ydermere optaget af effektivitet frem for ideer, og de er mere interesserede i
det der virker, fremfor det der er virkeligheden (Bass, 1985). En illustration over hvordan transaktionel

ledelse pa en simplificeret made kan beskrives er vist i figur 6, og vil blive forklaret nedenfor.
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Leder anerkender hvad

medarbejder skal ggre for Leder anerkender
at opnd gnskede medarbejders behov
resultater

l

Leder imgdekommer

Leder tydeligga@r medarbejders behov i
medarbejderens rolle bytte for medarbejderens
performance

l

Medarbejder fgler veerdi
ved sin performance

Medarbejder fgler sig
kleedt pa til at udfgre
opgaven

Medarbejder fgler
motivation til at opna
gnskede resultater

Figur 6: Transaktionel ledelse (Bass, 1985, s. 12)

Lederen forstar hvad medarbejder skal ggre for at opna de @gnskede resultater samtidig med, at lederen
anerkender medarbejders behov. Derefter ggres det klart over for medarbejder hvad vedkommendes rolle
er, og hvordan den skal udfgres, hvilket far medarbejder til at fgle sig mere kleedt pa i udfgrelsen af opgaven.
Denne klarhed giver stgrre chance for, at medarbejder udfgrer sin opgave pa en tilfredsstillende made. Pa
samme tid gor lederen det klart over for medarbejder, at lederen er parat til at imgdekomme medarbejders
behov imod tilfredsstillende performance fra medarbejder, hvilket giver medarbejder noget veerdifuldt i
bytte for sit arbejde. Pa denne made forlgber der en "transaktion” mellem medarbejder og leder, hvor begge

parter far noget vaerdifuldt ud af situationen.

38



Dette betyder ligeledes, at den transaktionelle ledelse ikke ngdvendigvis er en kynisk form for transaktion
mellem udfgrelse af arbejdsopgaver og belgnning. Lederens bekraeftelse af medarbejdere er essentielt, bade
nar de klarer sig godt og utilstreekkeligt. Bekraeftelsen fungerer som en overordnet, generel belgnning, som
konstant har til formal at motivere medarbejdere til at overholde de aftalte rammer og ggre deres bedste
med henblik pa at performe pa et acceptabelt niveau (Bass, 1985).

Et andet vigtigt aspekt i det transaktionelle lederskab er lederens interesse i sine medarbejderes udvikling,
som med tiden vil ggre medarbejdere mere ansvarsfulde, og dermed ogsa mere selvkgrende, hvilket vil lette

arbejdsbyrden for lederen (Bass, 1985).

3.2.2 Transformationel ledelse

Transformationel ledelse handler om at vaere i stand til at motivere sine medarbejdere, ved at appellere til
noget, der er stgrre end det handgribelige; nemlig idealer og vaerdier (Bromley & Kirschner-Bromley, 2007).
En transformatorisk leder er en trovaerdig leder, og nar vedkommende definerer en vision for organisationen,
stoler medarbejdere pa, at det er palideligt, hvorfor de vil udfgre deres arbejde med organisationens
interesse for gje og ikke deres egen (Bromley & Kirschner-Bromley, 2007).

Bass (1985) haevdede, at transformatorisk lederskab bestar af fire dimensioner; Idealized influence,
Inspirational motivation, Intellectual stimulation og Individualized consideration. Disse dimensioner uddybes

nedenfor.

Idealized influence bestar af, at ledelsens adfeerd medfgrer respekt, tillid og beundring fra medarbejdere.
Typisk er det et resultat af, at lederen har taget sine medarbejderes behov i betragtning og taget hensyn til

disse over sine egne behov (Bass, 1985)

Inspirational movitation betyder, at lederens adfeerd ggr, at medarbejdere oplever en stgrre mening med
deres arbejde og arbejdsopgaver. Det er typisk et resultat af, at lederen har veeret tydelig omkring sine
forventninger til sine medarbejdere (Bass, 1985). Herudover, betyder det, at lederen viser engagement og
forpligtelse til organisationens overordnede mal, hvilket medfgrer, at medarbejdere fgler sig som en enhed

—sammen og med deres leder (Bass, 1985).

Intellectual stimulation betyder, at lederen taenker kreativt og kommer med nye ideer, som kan vaere med til
at Igse udfordringer i virksomhede som deres medarbejdere keemper med. Denne dimension indebzerer

nytankning og nye metoder til at Igse opgaver pa (Bass, 1985).
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Individualized consideration indebaerer, at lederen er opmaerksom og lytter til sine medarbejdere (Bass,
1985). Det betyder, at lederen har gode kommunikationsevner og er i stand til at holde medarbejderes

udviklingsmuligheder for gje, samt vaere opmaerksom pa deres succeser (Bass, 1985).

Ifglge Bromley & Kirschner-Bromley (2007), er der seks kendetegn, som en transformationel leder bgr have:

Kreativitet er en veesentlig faktor i transformationel ledelse (Bromley & Kirschner-Bromley, 2007), og er med
til at udfordre status quo. En transformationel leder vil lede efter nye ideer og koncepter, og nye mader at

Igse opgaver og udfordringer pa (Bromley & Kirschner-Bromley, 2007).

Interaktion er vigtigt, da en effektiv leder er en der kommunikerer med sine medarbejdere og dermed
tydeligg@r organisationens mal samtidig med, at lederen har mulighed for at forsta og tage hensyn til sine
medarbejderes behov og eventuelle udfordringer (Bromley & Kirschner-Bromley, 2007). Herudover er
interaktion og kommunikation et vaesentligt redskab til at formidle og forsta imellem de forskellige niveauer

i hierarkiet i virksomheden (Bromley & Kirschner-Bromley, 2007).

En effektiv leder kommunikerer sin vision til sine medarbejdere, og tydeligggr den sa medarbejderne kan
forestille sig endemalet og dermed motiveres til at arbejde imod den forelagte vision (Bromley & Kirschner-
Bromley, 2007). En leder bgr veere i stand til at dele magt og ansvar med deres medarbejdere, og give dem
opbakning ved at vise, at vedkommende star bag dem og har tillid til, at de kan udfgre arbejdet
hensigtsmaessigt (Bromley & Kirschner-Bromley, 2007). Ved at uddelegere ansvaret, hjlper lederen sine

medarbejdere med at opna deres fulde potentiale (Bromley & Kirschner-Bromley, 2007).

Passion er endnu et vigtigt element i den transformationelle ledelse. Uden passion er der ingen vision og
retning (Bromley & Kirschner-Bromley, 2007). Det er passionen og engagementet, der ggr lederen trovaerdig
og gar, at lederen er helhjertet i sit arbejde mod at opna organisationens mal (Bromley & Kirschner-Bromley,

2007).

En effektiv transformatorisk leder bgr ligeledes vaere etisk og forsgge at ggre det rigtige i alle situationer, og

dermed ogsa saette et eksempel for organisationens moral og etik over for sine medarbejdere (Bromley &

Kirschner-Bromley, 2007).
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For at fgre et succesfuldt transformationelt lederskab er det altsa vaesentligt, at lederen ikke blot har en
vision, men er i stand til at formidle den pa en made, der far sine medarbejdere til at engagere sig i den
(Bromley & Kirschner-Bromley, 2007). Det er samtidig vaesentligt, at lederen taenker kreativt nar det kommer
til Ipsninger for at understgtte, at det er tilladt for medarbejdere at prgve nye ting og udfordre sig selv
(Bromley & Kirschner-Bromley, 2007). Det er vigtigt at forsgge at undga en “nulfejlskultur”, da dette blot vil
resultere i, at medarbejdere ikke tager nogen chancer, og dermed vil organisationen som helhed ikke udvikle
sig og transformere (Bromley & Kirschner-Bromley, 2007). En leder der kommunikerer med sine
medarbejdere og eri gjenhgjde viser, at lederen er engageret, lytter og tager hensyn til deres behov (Bromley

& Kirschner-Bromley, 2007).
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Kapitel 4 - Analyse

Felgende kapitel har til formal at besvare problemformuleringens underspgrgsmal, som omhandler hvilke
personlighedstyper der trives i henholdsvis organisationsmiljg- og kultur og arbejdsopgaver i Big Four
virksomheder i Danmark. Der tages derfor afsaet i det udfgrte casestudie som bestar af interviews med 6

forskellige informanter i malgruppen for afhandlingens problemformulering.

Dette kapitel vil bestd af to dele, hvor der indledningsvist vil tages udgangspunkt i informanternes
kompatibilitet med Big Four virksomheder, og dernaest vil der ud fra et medarbejderperspektiv analyseres,
hvordan en Big Four virksomhed bgr ledes i henhold til de forskellige personlighedstyper.

Analysen vil tage udgangspunkt i informanternes udtalelser i forbindelse med de udfgrte interviews,
herunder centrale citater. Disse udvalgte citater vil blive angivet i den oprindelige form og ordstilling som

informanterne har udtalt til interviewsne.

Der er som nzaevnt ovenfor foretaget interviews med 6 informanter, hvoraf 3 informanter har forladt en Big
Four virksomhed, og 3 informanter pa interviewtidspunktet er ansat i en Big Four virksomhed. Der vil

fremadrettet refereres til informanternes respektive Big Four virksomheder som B4.

4.1 Informanternes kompatibilitet med Big Four virksomheder i Danmark

Dette afsnit vil besta af 4 dele: Validitet af resultater fra personlighedstests, Informanternes motivation for
at arbejde i en Big Four virksomhed, Informanternes kompatibilitet med organisationsmiljg- og kultur samt
Informanternes kompatibilitet med arbejdsopgaver. Disse dele har til formal at sammenligne resultaterne fra
henholdsvis MBTI-testen og BFM-testen for at gge validiteten af testresultaterne, undersgge hvilke faktorer
der har spillet en rolle i informanternes initiale valg om at arbejde i en Big Four virksomhed samt at undersgge
hvilke faktorer, der spiller eller har spillet en rolle i informanternes trivsel i en Big Four virksomhed, herunder
organisationsmilj@- og kultur samt kompatibilitet med arbejdsopgaver. Alt sammen med det formal at

komme teettere pa at besvare afhandlingens problemformulering.

42



4.1.1 Validitet af resultater fra personlighedstests

Dette afsnit vil perspektivere resultaterne fra MBTI-testen med resultaterne fra BFM-testen samt

informanternes egen opfattelse af deres personlighed. Et overblik over testresultaterne er illustreret i figur

7 og figur 8 nedenfor.

MYERS-BRIGGS TYPE INDICATOR
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31%
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24%

47 %

83 %
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43 %

27 %

76 %

53 %

17 %
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Figur 7: Opsummering af resultater - Myers-Briggs Type Indicator-test

Informant Type | E S N
1 ESF) 29%  71% 52%  48%
2 ESFJ 35%  65% 75%  25%
3 ENFP 45%  55% 23%  77%
4 IST) 63% 32% 63% 37%
3 ISF) 74% 26% 72%  28%
6 ISF) 51% 49% 67%  33%
BIG FIVE MODEL
Informant (0] C E
1
56 % 81 % 67 %
2
33% 60 % 62.5%
3
98 % 15 % 65 %
4
23 % 92 % 29 %
5
35% 69 % 15 %
6
40 % 73 % 44 %

A

73 %
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85 %
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42 %

33%
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58 %
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27 %

Figur 8: Opsummering af resultater - Big Five Model-tests
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Alle 6 informanter blev spurgt i forhold til deres tanker om resultatet af deres personlighedstests, herunder

MBTI og BFM med henblik pa at gge validiteten af resultaterne, hvilket uddybes yderligere nedenfor.

MBTI-resultatet pa informant 1 og 2 viste personlighedstypen ESFJ. Informant 1 mente ikke, at resultatet var
overraskende, og tilfgjede at vedkommende ser sig selv som meget ekstrovert og godt kan lide at ting er i
bestemte bokse samt dét at fglge en plan (Bilag 9.1), hvilket stemmer overens med informantens vurderende
praeference (J). Herudover naevnte informanten, at vedkommende er til meget menneskelig kontakt og at
informanten sidder med HR og anszettelser ved siden af stillingen som revisor, hvorfor informanten mente,
at det ekstroverte element isaer afspejler informantens personlighed (Bilag 9.1)

Informant 2 var ligeledes enig i resultatet og mente ikke, at der var noget element i resultatet der var

overraskende (Bilag 9.2).

Begge informanter scorede ligeledes hgjt pa extroversion i BFM-testen, hvilket stemmer overens med
resultatet fra MBTI-testen. Herudover scorede begge informanter hgjt pa agreeableness, hvilket stemmer
overens med det fglende element (F) i MBTI-testen, hvor andres behov bliver vaegtet hgjt i ens
beslutningstagen, og ofte sattes fgr ens egne behov (Holt et al., 2017). Dertil scorede begge informanter
relativt lavt pa emotional stability (informant 1: 42%; Informant 2: 33%), hvilket haanger sammen med det
felende element (F) i MBTI-testen, som kan bidrage til, at informanterne kan vaere mere modtagelige over
for energien fra det miljg de befinder sig i, og de mennesker de omringer sig med, hvilket kan medfgre stgrre

angstelighed og bekymring (Holt et al., 2017).

Begge informanter scorede hgjt pa conscientiousness, og dette haenger sammen med, at den ekstrovert
felende type er pligtopfyldende, vedholdende og praktisk anlagt (Myers & Myers, 2011). Dog kan individer
med hgj graf af conscientiousness have svaert ved at tilpasse sig rutiner (Holt et al., 2017), hvilket ikke
stemmer overens med ESFJ-typen, som modsat er bedst til at tilpasse sig rutiner (Myers & Myers, 2011).
Dette fgrer videre til openness, hvor informant 2 scorede 33%, og den lave grad af openness relaterer sig til
det sansende element (S) i MBTI-testen, hvor det foretraekkes at ggre ting pa en etableret made, og hvor der
sjeeldent stoles pa inspirationen (Bilag 8.2). Informant 2 scorede 56% pa openness, og den relativt hgje score

kan skyldes den hgje grad af ekstroversion (E), som kan gge trangen til variation og handling (Bilag 8.1).
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MBTI-resultatet pa informant 3 viste personlighedstypen ENFP. Graden af ekstroversion (E) kom bag pa
informanten, da vedkommende havde regnet med at vaere overvejende introvert (l). Alligevel var
informanten bevidst om sin ekstroverte side, hvorfor informanten overordnet var enig i resultatet (Bilag 9.3).
Informanten scorede 98% pa openness, hvilket stemmer overens med det intuitive element (N) i MBTI-testen,
samt det opfattende element (P), som giver tilbgjelighed til at lade ting sta aben for andringer og som abner
op for nysgerrigheden (Bilag 8.4).

Den ekstrovert intuitive type har en tendens til at forfglge inspiration og er drevet af impuls (Myers & Myers,
2011), hvilket er i overensstemmelse med informantens hgje score pa openness i BFM-testen.

Informanten scorede meget lavt (15%) pa conscientiousness. Dette kan overfgres til ENFP-typen, som har
tilbgjelighed til at veere uforudsigelig og hurtigt kommer til at kede sig. Extroversion og agreeableness er pa
henholdsvis 65% og 85% for informant 3, hvilket er i overensstemmelse med, at informanten i MBTI-testen
scorede 55% pa ekstroversion (E). Derudover kan den hgje grad af agreeableness overfgres til det fglende
element (F) i MBTI-testen, hvor den fglende type nyder at behage andre samt har en tilbgjelighed til at vaere
meget bevidst om andre mennesker og deres fglelser (Bilag 8.3), hvorfor det kan forstaerke aengsteligheden
og bekymringsniveauet hos den fglende type, hvilket er i overensstemmelse med informantens score pa 10%

pa emotional stability.

Informant 4 var en ISTJ-personlighedstype i MBTI-testen og mente, at resultatet var retvisende, og at der
ikke var noget element der overraskede (Bilag 9.4). | BFM-testen scorede informanten lavt (23%) pa
openness. Dette stemmer overens med det sansende element (S) i MBTI-testen, hvor sansende typer ofte
ikke bryder sig om nye ting eller problemstillinger, og kan lide etablerede mader at ggre ting pa (Bilag 8.2).
Den hgje grad af conscientiousness (92%) er i direkte overensstemmelse med ISTJ-typen ifglge MBTI, hvor
ISTJ-typen er ekstremt grundig og sjeeldent overser noget (Myers & Myers, 2011). Ydermere har introvert
sansende typer en tendens til at vaere meget stabile (Myers & Myers, 2011), hvilket forklarer, at informantens
score pa emotional stability er hgj (58%). Stabiliteten kan ogsa skyldes det taenkende element (T) som
bidrager til en tilbgjelighed til at vaere upersonlig og mindre tryg ved at have med andres fglelser at ggre

(Bilag 8.3), hvorfor det ikke er lige sa let for den teenkende type at blive bekymret og angstelig.

Informant 4 var den eneste informant med det teenkende element (T), og den eneste der scorede under 70%
(52%) i agreeableness. Teenkende typer er tilbgjelige til at traeffe upersonlige beslutninger og ofte uden at
veere opmaerksomme pa andres gnsker og behov (Bilag 8.3), hvilket forklarer den lave score pa

agreeableness. Slutteligt scorede informanten 29% pa extroversion, og dette er ligeledes i direkte
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sammenhang med introversion i MBTI-testen, hvor informanten scorede 68% pa introversion (I) og 32% pa

ekstroversion (E).

MBTI-resultatet pa informant 5 og 6 var en ISFJ-personlighedstype. Informant 5 mente, at resultatet var
retvisende, og at der ikke var noget element i resultatet der var overraskende (Bilag 9.5). Informant 6 mente
ligeledes, at resultatet ikke var overraskende, og at resultatet passede til hendes opfattelse af egen
personlighed (Bilag 9.6).

ISFJ-typer gar op i, at alle trives (Myers & Myers, 2011) og derfor er der overensstemmelse med BFM-
resultaterne pa informant 5 og 6, der henholdsvis scorede 90% (informant 5) og 79% (informant 6) pa
agreeableness. Dette relaterer sig ligeledes til det fglende element (F) i MBTI-testen som ggr, at denne type
er tilbgjelig til at veere meget bevidst om andre mennesker og deres fglelser (Bilag 8.3).

Begge informanter scorede ligeledes hgjt pa conscientiousness (Informant 5: 69%; Informant 6: 73%). Dette
har sammenhang med det sansende element (S), som ggr typen enormt grundig og tilbgjelig til sjseldent at

overse noget (Bilag 8.2).

Informant 5 scorede 15% i extroversion i BFM-testen, hvilket stemmer overens med resultatet af MBTI-testen
hvor informanten scorede 74% i introversion (I) og dermed 26% i ekstroversion (E). Ligeledes stemmer
testresultaterne fra informant 6 overens, hvor informanten scorede 44% i extroversion og 51% i introversion

()i MBTI-testen og 49% i ekstroversion (E).

Den lave score pa emotional stability for begge informanter (Informant 5: 31%; Informant 6: 27%) kan
forklares med det fglende element (F) i MBTI-testen, som giver den fglende type tilbgjelighed til at veere
meget bevidst om andre menneskers behov (Bilag 8.3), hvorfor sengstelighed og emotionel ustabilitet kan
forsteerkes. Begge informanter scorede lavt pa openness (Informant 5: 35%; Informant 6: 40%), og dette har
sammenhang med det sansende element (S) i MBTI-testen, som blandt andet giver tilbgjelighed til at

foretreekke bestemte mader at ggre ting pa, og giver mindre tillid til at fglge inspiration (Bilag 8.2).

Det konkluderes, at resultaterne fra MBTI-testen og BFM-test er valide pa baggrund af informanternes egen

bekraeftelse samt sammenligningen mellem de to tests, som hos alle 6 informanter har veeret understgttende

og sammenlignelige.
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4.1.2 Informanternes motivation for at arbejde i en Big Four virksomhed
Felgende afsnit omfatter informanternes initiale motivation for at ga ind i revisionsbranchen som helhed
samt specifikt i en Big Four virksomhed, med henblik pa at skabe en forstaelse for hvad der indledningsvist

har drevet informanterne i retning af revision.

Den forudgaende kodning af interviewudtalelserne viste to gennemgaende koder i informanternes svar;
jobsikkerhed og karrieremuligheder samt kundekontakt og virksomhedens stgrrelse. Disse faktorer vil blive

uddybet nedenfor.

Jobsikkerhed og karrieremuligheder
Feelles for informant 4, 5 og 6 var, at jobsikkerhed og karrieremuligheder vaegtede hgjst i deres beslutning

om at sgge job i en Big Four virksomhed (Bilag 9.4, Bilag 9.5, Bilag 9.6).

Informant 4 udtalte, at der altid er job som revisor, hvorfor revisionsbranchen var en form for sikkerhed for
informanten: “Det var nok ikke sa lystbetonet egentlig, der var nok mere praktisk i det, mere “hvor kan jeg
sikre mig selv bedst muligt”.” (Bilag 9.4).

Dette haenger sammen med, at informanten bevidst valgte en Big Four virksomhed for at skabe de bedste
rammer for sig selv og sin fremtid. Informanten vurderede, at en Big Four virksomhed ville se godt ud pa
CV’et og dermed kunne hun sikre sig selv bedst muligt i fremtiden i tilfaelde af, at hun skulle sgge andre jobs

(Bilag 9.4).

Valget om at s@ge job i en Big Four var ligeledes et bevidst valg for informant 5, pa baggrund af informantens
vurdering af, at de stgrste karrieremuligheder I3 i en Big Four frem for de mindre revisionshuse samt, at det
ville se bedst ud pa hans CV (Bilag 9.5). Derudover, at der var stgrre udviklingsmuligheder, da virksomhedens
stgrrelse ville indebzere et bredere omfang af opgave- og kundetyper — en faktor som ligeledes blev

understgttet af informant 6 (Bilag 9.6).

Sansende typer (S) foretraekker jobs der giver bedst mulighed for en stabil og sikker fremtid (Myers & Myers,
2011, s. 172), hvilket er i overensstemmelse med ovenstaende udtalelser fra informant 4, 5 og 6 som alle var
sansende typer (S).

Informant 3 sggte ind i revisionsbranchen pa baggrund af den variation og mulighed for nye udfordringer,

arbejdet som revisor kunne tilbyde:
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“Det var egentlig det der med, at det var nyt, og det var ikke det samme du skulle sidde og lave hver dag,

der egentlig tiltrak mig ind i branchen.” (Bilag 9.3)

Valget om at s@ge job i en Big Four var derudover en bevidst handling for informanten pa baggrund af de
karrieremuligheder det kunne fgre med sig, “... Og sG kunne man altid flytte til en mindre virksomhed hvis det
blev for stort.” (Bilag 9.3).

Ovenstaende udtalelser er i overensstemmelse med informantens ENFP-personlighedstype, som ikke bryder
sig om rutiner og er drevet af impuls (Myers & Myers, 2011), hvorfor informantens intuitive side (N)
tiltreekkes af variationen i arbejdet hos en Big Four virksomhed, samt den abne mulighed for at kunne sgge

andre muligheder senere.

Kundekontakt og virksomhedens stgrrelse

For informant 1 og 2 vaegtede kundekontakt hgjst i beslutningen om at sgge job i en Big Four virksomhed.
Informant 1 papegede, at kontakt og sparring med kunder generelt var meget vigtigt for ham, og at en vaerdi
ved hans job var, at han arbejdede sammen med andre mennesker (Bilag 9.1).

Informant 2 naevnte ligeledes, at hun elskede at snakke med folk, blive klogere pa dem, og s@rge for at de
har det godt (Bilag 9.2). Dertil udtalte informant 1, at det var en stor del af hendes hverdag at fa lov at snakke
med andre og dele hendes tanker: “Jeg tror ikke, jeg ville kunne sidde i det jeg laver, hvis ikke jeg havde

kundekontakt — det tror jeg, at jeg ville kgre dgd i.” (Bilag 9.2).

Ovenstaende udtalelser fra informant 1 og informant 2 stemmer overens med informanternes ESFI-
personlighedstype, hvor det ekstroverte element (E) samt det fglende element (F) vaerdseaetter kontakt med

andre mennesker (Myers & Myers, 2011).

Informant 1 havde forud for sit valg om at sgge job i B4 kun kendskab til Big Four virksomheder og var ikke
klar over, hvor mange sma revisionshuse der fandtes, hvorfor det var naturligt for ham at sgge job i en Big
Four (Bilag 9.1). Informanten valgte at sgge job i B4 pa baggrund af, at hans studiekammerat allerede
arbejdede der, og tilfgjede: “Havde min studiekammerat veeret i BDO eller Martinsens, sG kunne det lige sa
godt have landet ved dem.” (Bilag 9.1). Deraf kan det udledes, at valget om at arbejde i en Big Four hverken
var en bevidst eller malrettet handling. Informanten blev praesenteret for den Big Four virksomhed som hans
studiekammerat arbejdede i og erfarede, at forholdende stemte overens med det, som han var blevet fortalt,

hvilket medfgrte, at valget faldt pa netop B4 (Bilag 9.1). Informant 2 blev tiltrukket af revisionsbranchen, da
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hun fik kendskab til konsulent- og radgivningsdelen i jobbet som revisor (Bilag 9.2). Dette stemmer ligeledes
overens med informanternes ESFJ-personlighedstype, som tiltales af direkte erfaring som de enten selv eller

bekendte har gjort sig (Myers & Myers, 2011).

For informant 6 var det en bevidst handling at sgge job i en Big Four virksomhed, og de muligheder og

udfordringer Big Four virksomheders st@rrelse kunne tilbyde vaegtede hgijt:

“Det var nok mere et gnske, at det gerne mdtte veere et af de lidt stgrre. Jeg kunne bedre se mig selv i en

stor virksomhed i stedet for et lille kontor.” (Bilag 9.6)

Nedenfor er resultaterne af nservaerende analyse opsummeret i figur 9.
Som figuren viser, var det for de personlighedstyper som var introvert sansende (I+S) et bevidst valg at
arbejde i en Big Four virksomhed pa baggrund af extrinsic motivation i form af jobsikkerhed og muligheden

for at opna et prestigefyldt CV.

For de personlighedstyper der var ekstrovert sansende (E+S) var det derimod et ubevidst valg at arbejde i en
Big Four virksomhed, som havde afsaet i intrinsic motivation sdsom interessen for de arbejdsopgaver B4
kunne tilbyde, herunder radgivning og kundekontakt.

Ydermere ses det, at de personlighedstyper der valgte B4 pa baggrund af intrinsic motivation stadig arbejder

i B4, hvorimod de personlighedstyper der valgte B4 pa baggrund af extrinsic motivation har forladt B4.

Personlighedstypernes motivation for at indga i en Big Four virksomhed

MBTI Valg af Big Four  Extrinsic/Intrinsic Motivation Ansat/forladt Big Four
1+S Bevidst Extrinsic Jobsikkerhed Forladt
E+S Ubevidst Intrinsic Arbejdsopgaver Ansat

Figur 9: Opsummering af resultater — motivation for at indgé i en Big Four virksomhed

49



4.1.3 Informanternes kompatibilitet med organisationsmiljg- og kultur

Dette afsnit tager afsaet i informanternes kompatibilitet med organisationsmiljget- og kulturen der findes i
den pageaeldende Big Four virksomhed pa baggrund af den forudgaende kodning af det empiriske materiale.
| forbindelse med udfgrelsen af interviewsne blev der identificeret 3 centrale koder, som afdaekkede faktorer
der spillede en central rolle i informanternes trivsel samt incitament for enten at blive eller at forlade en Big

Four virksomhed. Disse faktorer er som fglger, og vil uddybes yderligere i nedenstaende afsnit:

Kollegaer og Work-life-
det sociale balance
miljo

Mangel pa det
menneskelige
aspekt

Kollegaer og det sociale milj@
Fzelles for alle 6 informanter var, at kollegaer og det sociale miljg pa arbejdspladsen spillede en vasentlig

rolle i forhold til informanternes trivsel i en Big Four virksomhed.

Det der vaegtede hgjt for informant 1 i hans trivsel hos B4 var, at der var et godt miljg med mange
medarbejdere, herunder szerligt unge kollegaer (Bilag 9.1). Dynamikken og ungdommeligheden fungerede
godt for informant 1, og dette oplevede han tit i forbindelse med anszettelsen af nye trainees hvert ar, hvor
informanten hertil tilfgjede, at de nye trainees gav et friskt pust til virksomheden samt, at det gav ham
motivation til at bruge dem aktivt, da de i hgj grad var engagerede og motiverede, nar de startede i
virksomheden (Bilag 9.1).

Ovenstaende udtalelser fra informant 1 er i sammenhang med informantens ekstroverte side (E) som ggr,
at informanten trives omkring andre mennesker, samt i variation og handling (Myers & Myers, 2011).
Derudover scorede informanten hgjt pa openness som ggr, at informanten er mere aben over for nye ideer,
tiltag og oplevelser (Holt et al., 2017).

Den store maengde tid ude pa kunder i Igbet af en arbejdsuge var ligeledes en faktor som informant 1 tillagde

stor veerdi pa baggrund af, at han godt kunne lide at vaere sammen med andre mennesker (Bilag 9.1).
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Informanten papegede, at han brugte 50% af sin tid pa at sidde ude i andre virksomheder og, at han samlet
set havde haft 14 dage pa kontoret siden januar 2022 (indtil 8. april 2022) og tilfgjede: “Det kan jeg meget
godt lide.” (Bilag 9.1). Informanten nzvnte ligeledes, at det der drev ham, ikke var prestigen i navnet pa B4,
men derimod kulturen og ungdommeligheden der fandtes i virksomheden:

“Det er sadan lidt familieagtigt... Og man ser hinanden i pressede situationer — det er det jeg synes der er
fedt.” (Bilag 9.1).

Informant 1 papegede, at hans livskvalitet ville formindskes hvis han arbejdede i en virksomhed, der var

betydeligt mindre end B4 med begrundelsen: “Jeg ville ikke have sG mange kollegaer” (Bilag 9.1).

Ligeledes mente informant 2, at hendes jobtilfredshed ville formindskes i en mindre virksomhed:

"Jeg kunne aldrig gd ned i de helt sma. Sa skulle det vaere sadan noget mellemstadie, altsG Beierholm og BDO
agtigt.” (Bilag 9.2). Dette blev begrundet med det faktum, at der ikke ville vaere nok kollager (Bilag 9.2). Og
da informanten blev spurgt om hun kunne se sig selv i en virksomhed med ngjagtig samme arbejdsopgaver
og samme belastning som hun havde i B4 svarede informanten: “Jeg har sveert ved overhovedet at forestille

mig at trives i noget der var anderledes.” (Bilag 9.2).

Dette svarede informanten pa baggrund af, at hun ville mangle de forskellige inputs der kommer af at vaere
sa mange mennesker samt udfordringerne ved, at der altid er nogen til at saette spgrgsmalstegn ved det hun
laver, fordi B4 rummer sa mange synspunkter og perspektiver (Bilag 9.2).

Informant 2 udtalte desuden om sine kollegaer: “Det kunne jeg ikke undvaere for noget... Det er det vigtigste
for mig, at jeg har nogle kollegaer.” (Bilag 9.2).

Dette begrundedes med informantens behov for at dele sine tanker med nogen i Igbet af arbejdsdagen, sa
hun ikke fglte sig alene med det der tynger hende (Bilag 9.2). Da informanten blev spurgt om det ville have

samme effekt, hvis det var 1 kollega frem for flere, svarede hun:

“(...) Det er sa vigtigt for mig, sa hvis jeg kun havde én person, klart det ville da slet ikke, sa ville jeg vaere

helt stresset den dag personen sd var syg eller ude pa en kunde, hvor jeg var pG kontoret.” (Bilag 9.2)

Ligesom informant 1, lagde informant 2 vaegt p3a, at man brugte mange timer med sine kollegaer, og man sa

hinanden i pressede situationer som gjorde, at man kom tzettere pa hinanden: “Jeg ville ikke lave hvad jeg

lavede nu hvis jeg ikke havde kollegaer.” (Bilag 9.2).
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Da informant 3 blev spurgt til Corona-pandemien og hjemmearbejde brugte informanten ordet
“forfeerdeligt” (Bilag 9.3) om det at arbejde hjemme: “Der er ikke noget socialt. Man sad bare pa sin stol hele
dagen, og der var ikke nogen at snakke med.” (Bilag 9.3).

Ligeledes udtalte informant 2: “Jeg syntes det var forfeaerdeligt at sidde hjemme i de der 6 uger.” (Bilag 9.2).
Telefonopkald var ikke nok for informant 3 i Igbet af nedlukningen (Bilag 9.3), ligesom informant 2 brugte
meget af sin arbejdsdag pa at tale i telefon for at fa noget socialt, “Det var virkelig meget et behov jeg havde

for at snakke.” (Bilag 9.2).

Informant 3 benyttede sig altid af at veere fysisk til stede pa kontoret “ogsa selvom det ikke giver mening og
jeg kun kan veere der i et par timer (...)” (Bilag 9.3), fordi hun syntes det var rart at have noget socialt, da det
gjorde arbejdsdagen nemmere for informanten, at man fik sagt hej til nogen (Bilag 9.3). P4 samme made
papegede informant 2, at hun benyttede sig af den fgrste chance hun fik for at komme tilbage pa kontoret i

Ipbet af pandemien (Bilag 9.2). Informant 6 papegede ligeledes:

“Jeg vil hellere sidde sammen med nogen, ikke ngdvendigvis et keempestort (red. kontor), men hellere sidde

sammen i teams eller grupper i naerheden af hinanden.” (Bilag 9.6)

| forhold til sociale arrangementer pa arbejdet udtalte informant 3: “Jeg ville ikke undvaere det. Jeg kommer
til alt hvad der er. Det betyder virkelig noget for mig, at der er noget socialt.” (Bilag 9.3).
Informant 3 understregede, at det sociale pa arbejdet var vigtigt for hende, og at hun foretrak et abent kontor

frem for sit eget kontor (Bilag 9.3).

Feelles for informant 1, 2 og 3 var, at det sociale aspekt og tilstedevaerelsen af mange kollegaer havde en
vaesentlig betydning for informanternes jobtilfredshed og drivkraft til at arbejde i en Big Four virksomhed
(Bilag 9.1, Bilag 9.2, Bilag 9.3), hvilket er i overensstemmelse med informanternes ekstroverte praeference
(E) i bade MBT-testen og BFM-testen, samt deres hgje grad af agreeableness i BFM-testen, som ggr

informanterne bedre til at arbejde i teams og interpersonelle relationer (Holt et al., 2017).

Informant 5 udtalte om hjemmearbejde i forbindelse med Corona-pandemien:

“Det havde jeg det darligt med (...) Jeg kan godt lide at komme ud af hjemmet ndr du skal pa arbejde, mgde

dine kollegaer og have det her sociale. Sa det var irriterende at skulle arbejde hjemmefra.” (Bilag 9.5)
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Informant 5 tilfgjede hertil, at han foretrak at sidde pa kontoret frem for at arbejde hjemme (Bilag 9.5).
Informant 6 tilsluttede sig dette udsagn, da informanten blev spurgt om hvordan hun havde det med at
arbejde pa et kontor med mange mennesker: “Det betyder meget. Det ville jeg altid veelge i forhold til at
skulle sidde bare et par stykker.” (Bilag 9.6).

Informant 6 udtalte ligeledes: “Min teori er, at man arbejder bedre sammen, hvis man er et team, hvis man
har det godt, og man er taet pd hinanden.” (Bilag 9.6).

Informant 5 mente ligeledes: “Jeg syntes det var fedt, at der var sG mange... Det var nok en af de fedeste ting,
tror jeg.” (Bilag 9.5).

Pa trods af, at informant 5 og 6 begge var MBTI-personlighedstyper med I-praeferencen, spillede det sociale
aspekt pa arbejdspladsen en vaesentlig og positiv rolle i deres trivsel i deres forhenvaerende Big Four
virksomhed. Dette kan skyldes, at begge informanter scorede meget hgjt pa det fglende element (F), hvilket
gor dem bevidste om andre mennesker og deres fglelser (Myers & Myers, 2011) samt, at de begge scorede
hgjt pa agreeableness i BFM-testen, som g@gr dem egnet til jobs med interpersonelle relationer og arbejde i
teams (Holt et al., 2017).

Informant 6 scorede blot 51% pa introversion (l), hvilket vil sige, at informanten naesten i lige sa hgj grad var
introvert som ekstrovert (E), hvilket kan have en betydning for informantens trang til det sociale aspekt pa
arbejdspladsen. Informant 5 scorede derimod 74% pa introversion (1), men da begge informanter var ISFJ-
personlighedstyper, som generelt er loyale, beteenksomme og gar op i at alle trives (Myers & Myers, 2011),
kan dette overskygge den introverte side hos informanterne saledes, at det menneskelige aspekt og
relationen til kollegaer veegter hgjere end trangen til at arbejde alene. Dette stemmer overens med Jungs
teori, som papeger, at en personlighedstype bestar af forskellige karakteristika, som via deres interaktion
former en bestemt personlighedstype (Ewen, 1998), og at disse karakteristika kan udfolde sig forskelligt pa
de forskellige personlighedstyper (Wheeler, 2001). Ydermere tages skyggesiden i betragtning, da denne kan

have haft en effekt pa informanternes adfaerd og selvopfattelse.

Informant 4 havde som den eneste informant en mere introvert holdning til sine kollegaer og det sociale

organisationsmilj@, pa trods af, at informanterne bestod af 3 introverte personlighedstyper i alt.
“Ndr jeg ser pad alle mine andre kollegaer, altsa de var jo kraftedeme sammen med folk hele tiden. De havde

ikke behov for at komme hjem og fd det der pusterum, hvor jeg var sddan - jeg var bare gdelagt, ndr jeg

kom hjem fra arbejde.” (Bilag 9.4)
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Informanten tilfgjede desuden, at hvis hun fik lov at sidde alene med en lukket dgr, ville hun have haft
nemmere ved sit arbejde (Bilag 9.4), og pa hendes nuvaerende arbejde havde informanten sit eget kontor,
hvilken hun udtalte sig meget positivt omkring: “Jeg er en enmands-afdeling, jeg kan fa lov at styre tingene

praecis som jeg gerne vil have det, og det har jeg det virkelig fint med.” (Bilag 9.4).

Informanten tilfgjede ligeledes:

"Jeg har ikke behov for det med at vaere en del af et nyt team hver uge. Jeg tror lige sG meget, det er det,

der sadan har stresset mig. Det er ikke arbejdsopgaverne.” (Bilag 9.4)

Informanten fik fremlagt en hypotetisk situation, hvor hun skulle arbejde i en betydeligt mindre virksomhed
end B4 med 20 ansatte og eget kontor, og hvor IT-systemerne virkede efter informantens behov, hvortil
informanten svarede: “Det ville jeg synes var mega fedt.” (Bilag 9.4).

Pa trods af, at manglen pa work-life-balance vaegtede hgjt i informant 4’s beslutning om at forlade B4, ville
hun “have meget nemmere ved” (Bilag 9.4), at have de samme arbejdsopgaver og arbejdsomfang som i B4,

hvis blot hun havde haft sit eget kontor.

Denne introversion (l) kom iseer til udtryk ved fglgende udtalelse fra informant 4:

“Men bare det at tage telefonen nogle gange, og ringe til folk (...) hvor man skulle ringe og snakke med folk
i telefonen eller have teams-mgder man aldrig havde mgdt dem far, jeg er bare sddan: det kan jeg bare
ikke, det kan jeg bare slet ikke. Men det skulle man jo, og sG mdtte man jo ggre det. Men efter
arbejdsdagen var slut, altsa sa var jeg bare helt flad. Altsa sa var jeg bare naermest - sa I jeg bare hjemme
pa sofaen og kiggede ind i fjernsynet for jeg var sadan, jeg kan bare ikke mere, jeg har brugt al min energi i

dag.” (Bilag 9.4)

Informanten tilfgjede desuden: ”Personlighedsmeaessigt passer jeg bedre til sddan et her job (red.
informantens nye arbejdsplads) eller et mindre revisionsfirma.” (Bilag 9.4). Informanten scorede henholdsvis
68% og 71% pa introversion (1) i sin MBTI-test og BFM-test, hvilket afspejles tydeligt i informantens udtalelser.
Da informanten blev spurgt til, hvad hun synes om den andring, der er sket i Big Four revisionsbranchen,

hvor revisorens rolle er blevet mere radgivende og seelgende, ytrede informanten stor utilfredshed:

54



“Hvis jeg havde valget mellem kun at veere szelger eller ikke have noget arbejde, sa ville jeg ikke have noget

arbejde. Jeg kan ikke, det gar ikke.” (Bilag 9.4)

Hertil papegede informanten i forhold til, at hun ikke ville bidrage med salg:

”Jeg var der hvor jeg sagde okay, hvis det betyder, at jeg aldrig bliver forfremmet til manager og jeg skal

veere revisor resten af mit liv, sa er jeg bare senior resten af mit liv, det er fint nok.” (Bilag 9.4)

Ovenstaende udtalelser fra informant 4 er i direkte overensstemmelse med informantens ISTJ-
personlighedstype, som har en evne til at trives uden kollegaer pa en arbejdsplads (Myers & Myers, 2011),
samt kombinationen af det introverte element (I) og det teenkende element (T), hvor den introverte side
skaber en trang til at arbejde alene uden forstyrrelser, og den taenkende side ggr individet tilbgjeligt til at
vaere upersonlig og dertil mindre tilbgjelig til at vaere bevidste omring andre mennesker og deres fglelser
(Myers & Myers, 2011). Derudover var informant 4 den informant der scorede lavest pa agreeableness i BFM-
testen, hvilket kan vaere med til at forklare informantens aversion mod at arbejde i teams og veere i selskab

med mange mennesker.

Ud fra ovenstaende kan det udledes, at det for informant 4 primaert var det sociale aspekt i arbejdet som
revisor i B4, der formindskede hendes kompatibilitet med en Big Four virksomhed.

Informanten udtalte i relation til dette:

”Sa jeg tror ikke som sadan at det var arbejdsopgaverne, og mdske heller, altsa presset mdtte gerne veere

der, men det var lige sd meget det der med, at man sad sammen, alle sammen, ikke?” (Bilag 9.4)
Udsagnet fortolkes saledes, at pa trods af informant 4’s utilfredshed med blandt andet work-life-balance,
var det i sidste ende det sociale aspekt i B4, som var afggrende for informantens valg om at forlade branchen.

Denne fortolkning understgttes yderligere af informanten:

“Jeg tror, at hvis jeg havde fdet lov til bare at sidde alene med en computer j et rum og lave de samme

opgaver, sd tror jeg faktisk jeg ville synes det var mega fedt.” (Bilag 9.4)

Pa baggrund af ovenstadende udtalelser fra informant 4 udledes det, at pa trods af informantens bevidste valg

om at sgge ind i en Big Four pa baggrund af det sansende elements (S) behov for jobsikkerhed, endte
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informantens hgje grad af introversion (I) med at vaegte hgjere end jobsikkerheden, og gjorde dermed

udfaldet for informantens beslutning om at forlade B4.

Mangel pé det menneskelige aspekt

En faktor som hyppigt optradte i forbindelse med de udfgrte interviews — saerligt fra de informanter der
scorede hgjt pa det fglende element (F), var manglen pa det menneskelige aspekt.

Informant 6 valgte udelukkende at forlade B4 pa baggrund af ledelsens mangel pa at taenke pa mennesket
som menneske fremfor som en ressource. Informanten var Councelor for en gruppe pa 6 medarbejdere, og

oplevede, at hun fra ledelsen blev begraenset i at bruge for meget tid pa deres velbefindende:

“Der var ikke plads til mig som person, og det fik jeg at vide flere gange. At det var godt det arbejde jeg
gjorde, som var udover det almindelige revisionsarbejde, men at jeqg ogsa burde lade vaere med at legge sa

meget energi i det.” (Bilag 9.6)

Dertil tilfgjede informanten:

”Den seneste kommentar jeg fik fra min Councelor var, at det var fint at jeg gik op i mine egne
Councelerees, men at jeq ikke skulle bruge sd meget krudt pd det, fordi det er vigtigt at have et
distanceforhold til dem, sGdan sa at de ligesom vidste, hvem der var chef og hvem der ikke var.”

(Bilag 9.6)

Det var ovenstaende aspekt i informantens tid hos B4, der til sidst gjorde udfaldet for hende i sin beslutning
om at forlade virksomheden, da hun fglte, at B4 er pa vej et sted hen, hvor hun ikke fglte, at man huskede
det menneskelige aspekt leengere, og at man taenkte pa medarbejdere som ressourcer frem for mennesker,
og dermed var al tid der bruges ud over selve revisionsarbejdet spildtid i ledelsens optik (Bilag 9.6).

Safremt ledelsen havde det menneskelige aspekt med som informant 6 efterlyser, udtalte hun, at hun
sagtens kunne se sig selv arbejde i B4 de naeste 5-10 ar, og papegede ligeledes, at det pa hendes nuvaerende
arbejdsplads var ledelsens evne til at vaere der for sine medarbejdere pa det personlige plan, der var en
vaesentlig grund til, at informanten trives pa sin nuvaerende arbejdsplads (Bilag 9.6). Informant 6 var flere
gange siden hun forlod B4 blevet spurgt om hun ville komme tilbage, men har afvist. “Mit krav for at komme
tilbage er, at de skifter ledelsen, sG det kommer ikke til at ske.”. Informanten mente, at det tager for lang tid

at andre pa kulturen i virksomheden, og at “Der mangler en ledelse der taenker pd mennesket.” (Bilag 9.6).
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Deraf kan det udledes, at pa trods af informantens bevidste valg om at sgge ind i en Big Four pa baggrund af
det sansende elements (S) behov for jobsikkerhed, endte det fglende element (F) med at vaegte hgjere, og

dermed ggre udfaldet for informant 6 om at forlade B4.

Informant 2 udtalte ligeledes, at hun ville gnske, at man havde lyttet til personalet og deres graenser noget

for:

“Jeq faler lidt, vi er pa vej det rigtige sted hen, og der er gjort store forandringer, men jeg faler ogsa, at vi er

10 dr for sent pa den i forhold til hvad kultur er (...).” (Bilag 9.2)

Da informant 3 blev spurgt, hvad hun ville @&ndre ved sin arbejdsplads, svarede hun, at hun ville gnske, at
nogle af de lukkede sociale grupper ville abne op for andre (Bilag 9.3). Dette begrundes med gnsket om at

bruge mere tid med sine kollegaer, samt at kunne vaere i stand til at opdage om de har brug for hjzlp:

“Det der med, at man lzerer sine kollegaer lidt bedre at kende. Og jeg taenker ogsG man mdske lidt nemmere

kan finde ud af, jamen hvem har det egentlig godt, hvem er ved at gé ned med stress.” (Bilag 9.3)

Udtalelserne fra informant 3 passer til informantens ENFP-personlighedstype, som er meget personlige i
deres relation til andre mennesker, og er tiltrukket af at radgive andre og veere med til at Igse deres
problemer (Myers & Myers, 2011). Da informant 3 blev spurgt, om hun kunne se sig selv arbejde i B4 eller i
revisionsbranchen om 5-10 ar, svarede informanten: “Det tror jeq ikke, der kunne jeg forestille mig, at jeg

har sggt ud i noget nyt faktisk.” (Bilag 9.3).

Informanten begrundede ovenstaende med, at hun havde et generelt behov for at opsgge nye ting og nye
udfordringer, og revisionsbranchen dermed blev for ensformig for hende pa lang sigt (Bilag 9.3). Dertil
tilfgjede informanten, at det var et generelt personlighedstraek ved hende, at hun forudsa, at hun kom til at
skifte job Ipbende og sgge nye udfordringer, og at det ikke havde noget med B4 at ggre som arbejdsplads
(Bilag 9.3).

Denne udtalelse stemmer ligeledes overens med informantens personlighedstype, ENFP, som er uforudselig
og impulsiv. ENFP-typer bryder sig ikke om rutiner, men forfglger derimod inspiration, hvortil de hurtigt
mister interessen for noget, sa snart de fgler, at de har faet det ud af det, de skulle (Myers & Myers, 2011).
Derudover, er ENFP-typer gode til at handtere mennesker og er ofte tiltrukket af at radgive andre og finde

Igsninger pa andres problemer (Myers & Myers, 2011). Dette er ligeledes i overensstemmelse med
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informantens gnske om at skifte til en helt anden branche, hvor der er mere menneskeforstaelse og hvor
hun kan hjalpe mennesker der har det sveert (Bilag 9.3). Dette gnske opstod pa baggrund af, at mange af
informantens kollegaer henvendte sig til hende, nar noget gik dem pa, og informanten opdagede en passion

for at veere til stede for kollegaerne og forsgge at Igse deres problemer (Bilag 9.3).

Informant 6 udtalte ligeledes: “For mig giver det mening, at man passer pG hinanden og ga@r noget, der er ud
over arbejdet.” (Bilag 9.6), og da informant 6 blev spurgt hvordan hun havde det med Corona-pandemien og
hjemmearbejde svarede hun: “Der manglede det der personlighedsaspekt og vide hvordan folk har det.”

(Bilag 9.6).

Ovenstaende udtalelser er i overensstemmelse med informantens ISFJ-personlighedstype som gar op i, at
alle trives (Myers & Myers, 2011). Fzelles for informant 2, 3 og 6 er det fglende element (F) i MBTI-testen,
som g@r informanterne tilbgjelige til at veere meget bevidste om andre mennesker og deres fglelser og
generelt trives bedst i harmoni ligesom, at de lettest reagerer pa andre menneskers vaerdier frem for tanker
(Myers & Myers, 2011). Ydermere havde de 3 informanter det tilfeelles, at de alle 3 scorede lavt pa emotional
stability i BFM-testen, hvilket giver informanterne stgrre tendens til bekymring og aengstelighed (Holt et al.,

2017).

Work-life-balance
Den store maengde af arbejdstimer i en Big Four virksomhed kom iszer til udtryk i informanternes udtalelser

om work-life-balance.

Informant 2 naevnte, at hun i starten af sit arbejde hos B4 fglte tvivl omkring hvorvidt hun var endt i den
rigtige st@rrelse virksomhed grundet den store arbejdsmaengde, isar fordi informanten opdagede at hendes
venner i andre mindre virksomheder ikke arbejdede i naeerheden af s mange timer som hende (Bilag 9.2).
Det var primaert den store arbejdsmeengde og manglen pa tid til at prioritere sig selv, som gjorde, at
informanten blev i tvivl om hvorvidt hun var endt det rigtige sted: “Det var rigtig sjovt det farste Gr. Andet ar
der hang det mig ud af halsen.” (Bilag 9.2).

Informant 6 understgttede manglen pa work-life-balance ved fglgende udtalelse: ”Det er ikke eksisterende.”
(Bilag 9.6), ligesom at mangel pa work-life-balance var en vaesentlig faktor i informant 5’s beslutning om at

forlade B4 (Bilag 9.5).
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Informant 5 havde oprindeligt planer om at laese til statsautoriseret revisor, da han gik ind i
revisionsbranchen, men besluttede sig for at lade vaere: “Det gik op for mig, hvor meget man skal ofre
egentlig, for at nd dertil.” (Bilag 9.5) — her refererede informanten til mangden af arbejdstimer man er ngdt
til at laegge for at blive statsautoriseret revisor. “(...) Sa vil du ogsa gerne se, hvordan livet er uden denne her
type arbejde. Det er et meget kraevende arbejde.” (Bilag 9.5). Ligeledes papegede informanten om valget om

at forlade B4:

“Det er nok mere arbejdets vilkdr der gar det, og ikke selve det at vaere revisor (...) For mit vedkommende
endte det nok med at veere lidt, at man havde den falelse af, at man egentlig naesten altid skulle arbejde

over lige pludselig.” (Bilag 9.5)

Informant 5 blev spurgt til om han kunne se sig selv arbejde i B4, hvis omstaendighederne var ngjagtig pa
samme made som da han forlod virksomheden, men at work-life-balance var pa et optimalt niveau, hvortil

han svarede: “Ja, det tror jeg egentlig godt.” (Bilag 9.5). Desuden tilfgjede informanten:

“Hvis man kunne arbejde som revisor og det bare var et normalt arbejde med 37 timer dret rundt, sa tror

jeg da, at der havde vaeret masser af revisorer.” (Bilag 9.5)

Ud fra ovenstaende udtalelser udledes det, at work-life-balance har spillet en afggrende faktor i informant
5’s beslutning om at forlade B4 pa trods af, at informanten bevidst sggte ind i en Big Four pa baggrund af det
sansende elements (S) behov for jobsikkerhed. Dette understgttes af informant 4, som papegede, at work-

life-balance vaegtede hgjt i beslutningen om at forlade B4 (Bilag 9.4).

Informant 2 papegede dog en ny, positiv andring der var sket i B4 og som for alvor var kommet til udtryk de
seneste 2 ar, specielt efter Corona-pandemien; der var kommet st@rre fokus pa at mindske arbejdsmaengden

(Bilag 9.2).

“Revisionsbranchen har bare altid veeret en branche, hvor du bare har skulle tonse. Og du har skulle arbejde

ufortradent 50-60-70 timer... Det der med at holde ferie i status, det var uhgrt dengang jeg startede for

bare 4 dr siden. Det var uhgrt. "Hvem gg@r sddan noget?” Sddan var det.” (Bilag 9.2)
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Informanten tilfgjede, at man i B4 blandt andet var begyndt at holde paskeferie, og at denne a&ndring kom
nedefra, da nye elever var begyndt at komme ind i branchen og sige fra: “De vil ikke arbejde mere end 50

timer om ugen.” (Bilag 9.2).

Om end ledelsen i starten var skeptiske over for elevernes krav om faerre arbejdstimer mente informanten,
at ledelsen har matte indse andringen og, at ledelsen er i gang med at indfgre tiltag som skal hjazlpe med at
mindske arbejdsmaengden: “Vi takker nej til kunder nu, der er ikke nok ressourcer. Folk de gider ikke arbejde

60-70 timer for det her. Der skal vaere en graense.” (Bilag 9.2).

Dette understgttes af informant 5 som udtalte: “Jeg tror bare, at det er denne her tidsalder vi er i lige nu der
gar, at det ikke er alle der gider arbejde sG meget.” (Bilag 9.5), ligesom at et af informant 5’s gnsker til sin
tidligere arbejdsplads var bedre work-life-balance (Bilag 9.5). De nye tiltag fra ledelsen om at minimere
arbejdsmaengden havde en positiv effekt pa informant 2, pa baggrund af, at de faerre arbejdstimer havde
bidraget med mere overskud og glaede, som gjorde, at de timer hun lagde i sit arbejde ikke fgltes lige sa tunge

(Bilag 9.2).

Informant 3 var en af de informanter som startede i B4 efter, at ovenstaende tiltag var sat i gang, hvilket kan
veere en forklaring pa, at work-life-balance ikke var et emne, der blev bragt op i interviewet pa noget
tidspunkt. Derimod udtalte informant 3: “Jeg kan mgde sent en dag, men jeg kan ogsa ga tidligt. Jeg kan gagre
lige hvad der passer mig, det skal bare koordineres med andre.” (Bilag 9.3).

Pa samme made papegede informant 1, at fleksibiliteten i arbejdet hos B4 gav ham meget vaerdi, da han
havde mulighed for at skraeddersy sin hverdag, sa leenge hans arbejdsopgaver blev Igst (Bilag 9.1).
Informanten naevnte, at fleksibiliteten var en af de faktorer der fastholdt ham i branchen, og at mere
hjemmearbejde ville bidrage til gget arbejdsmotivation hos informanten — et gnske, der isaer efter Corona-

pandemien blevimgdekommet (Bilag 9.1).

Et andet aspekt, der blev belyst i forbindelse med work-life-balance og maengden af arbejdstimer, var alder.
Informant 4 papegede, at hun mente, at grunden til, at gennemsnitsalderen i Big Four virksomheder er sa
lav, var fordi unge mennesker har stgrre tendens til at laegge al deres energi i arbejdet: “Jeg kan sagtens
laegge nogle timer, det betyder ingenting... Men jeg tror, at efter jeg er blevet aldre, sa gider jeg bare heller
ikke.” (Bilag 9.4). Da informanten blev spurgt, hvad der ville ggre, at hun sa tilbage pa sin tid i B4 som en god
tid frem for “fem lortedr” (Bilag 9.4), var svaret, at det ville vaere de samme arbejdsopgaver i halvt omfang

(Bilag 9.4). Informant 5 udtalte ligeledes:
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"Da jeg gik ind i B4 var det jo klart mdlet at blive statsautoriseret, men eftersom jeg arbejdede mere og
mere i branchen og jeg blev zldre, sa tror jeg bare, at jeg mdske, den drém mdske ikke var sG stor

alligevel.” (Bilag 9.5)

Dette blev af informanten begrundet med det faktum, at det sasonarbejde der forekommer i Big Four
revisionshuse — og dermed de mange arbejdstimer - var noget man bedre kunne handtere som ung og, at jo
2ldre man blev jo mindre jo mindre ville man ga pa kompromis med andre ting i ens liv (Bilag 9.5).

Ligeledes papegede informant 4, at arbejdet i en Big Four virksomhed var noget hun ville anbefale til unge
mennesker, pa baggrund af, at hun sa det som mulighed for at udvikle sig, og som en bro til et andet arbejde
eller en anden branche (Bilag 9.4). Det vil sige, at informant 4 anskuede arbejdet i en Big Four virksomhed
som noget kortvarigt og som en laerings- og udviklingsproces, som har til formal at forberede én til det man

egentlig skal ende i.

En opsummering af resultaterne af ovenstaende analyse er illustreret i figur 10 nedenfor.

Mangel pa det

Kollegaer og ,, _
det sociale menneskelige Ma.ngel pa work
aspekt life-balance
miljg P

Pavirkede negativt:

Pavirkede negativt: ¢ _T_
o 4T ¢
° »Lagreeab/eness
o lextroversion
Pavirkede negativt: Neutral:
e F o E
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e E
e |+F

. Tagreeableness
Textroversion

Figur 10: Opsummering af resultater — Trivsel
Pilene i figuren symboliserer fglgende:

1= hgj grad d=lav grad
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Det konkluderes, at personlighedstyper med E-preeferencen og T-praeferencen er mest kompatible med en
Big Four virksomhed i henhold til organisationsmilj@- og kultur, da Big Four virksomheder har bevaeget sig
over i konsulentbranchen, hvor radgivning og salg er blevet en stgrre del af arbejdet som revisor, hvilket

medfgrer en hgjere kompatibilitetsgrad med den ekstroverte personlighedstype.

Herudover viser ovenstaende analyse, at der forekommer en mangel pa det menneskelige aspekt fra bade
ledelsen og kulturen i Big Four virksomheder, hvorfor T-praeferencen i kombination med E-praeferencen er
at foretraekke, da personlighedstyper med det taenkende element er mere distancerede til fglelser samt, at
det ekstroverte element g@gr dem selskabelige og gode til at kommunikere.

Dog ses det pa baggrund af undersggelsens resultater, at personlighedstyper med det fglende element (F) er
i stand til at trives i en Big Four virksomhed, hvorfor F-preeferencen ligeledes er kompatibel med
organisationsmiljget- og kulturen i en Big Four virksomhed, safremt ledelsen naerer de samme vaerdier som

den pageaeldende personlighedstype.

Ud fra ovenstaende udtalelser og eksempler fra informanterne kan det udledes, at det sociale aspekt pa
arbejdspladsen var central for de informanter der havde det ekstroverte element (E) i deres
personlighedstype samt hgj grad af agreeableness. For disse informanter var variation, kollegaer, og et stort
netveerk afggrende for deres trivsel i den pagaeldende Big Four virksomhed. Dog g@r dette sig ogsa geeldende
for enkelte informanter, der havde det introverte element (1) i deres personlighedstype, hvilket blandt andet
kan skyldes, at disse informanter har en hgj grad af det fglende element (F), og dermed er mere
menneskeorienterede. Den eneste informant som fglte en aversion imod det sociale aspekt pa

arbejdspladsen var informant 4, der scorede hgjt pa det henholdsvis introverte (I) og taeenkende (T) element.

De informanter som veegtede det menneskelige aspekt hgjt i forbindelse med deres trivsel i en Big Four
virksomhed var alle fglende (F) typer, og iseer informanter med lav grad af emotional stability var pavirkede
af manglen pa det menneskelige aspekt. Alle informanter havde udfordringer med work-life-balance med
undtagelse af informant 3, som pa interviewtidspunktet ytrede et gnske om at forlade revisionsbranchen
som helhed til fordel for et job i sundhedssektoren. Denne beslutning kan have haft en indflydelse pa
informantens tolerance over for udfordringer sdsom work-life-balance, da informanten var bevidst om, at

hendes tilstedevaerelse i B4 er kortsigtet.

For de resterende informanter ses det, at work-life-balance var et generelt vilkar i branchen, men at de 2

informanter som er ekstroverte typer (E), pa trods af den store arbejdsmaengde har valgt at blive i den
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pagaeldende Big Four virksomhed pa grundet deres generelle tilfredshed med jobbet og arbejdspladsen, som
ud fra ovenstaende analyse i hgj grad tiltaler det ekstroverte element (E) i begge informanters
personlighedstyper ligesom, at personer med hgj grad af extroversion er tilbgjelige til at vaere mere tilfredse

i deres job (Holt et al., 2017).

4.1.4 Informanternes kompatibilitet med arbejdsopgaver
Dette afsnit har til formal at afdeekke kompatibiliteten mellem arbejdsopgaverne i en Big Four virksomhed

og informanternes personlighedstyper.

Informant 1 mente, at hans arbejdsopgaver passede godt til hans behov, og havde pa interviewtidspunktet
planer om at laese til statsautoriseret revisor (Bilag 9.1). Informanten udtrykte ligeledes, at han ikke ville fa
lige s& meget veerdi i sit arbejde, hvis han arbejdede i en betydeligt mindre virksomhed, og ytrede generelt
stor tilfredshed med arbejdet i B4: “Pd nuvaerende tidspunkt synes jeg, at det hele fungerer super godt for

mig.” (Bilag 9.1).

Ud fra ovenstaende kan det udledes, at informanten i hgj grad er kompatibel med arbejdet i en Big Four
virksomhed, da vedkommende havde planer om at skabe en langsigtet karriere inden for bade faget og B4

som virksomhed.

Informant 2 fglte sig ligeledes tryg og udfordret i en tilstraekkelig grad, og informanten mente ikke, at der er
noget ved hendes arbejdsopgaver hun ville &endre (Bilag 9.2).

Informant 6 fglte, at opgaverne i B4 passede til hende: “Jeg synes ogsd, at jeg havde fdet stgbt det sammen
sddan sad, at det var udviklende og det var spaendende og ja, det var en god portefglje.” (Bilag 9.6).

Da informanten blev spurgt, om hun havde nogen gnsker til anderledes opgaver i B4 svarede hun nej og

tilfgjede: “Jeg var glad for mit arbejde og jeg var glad for mine kunder.” (Bilag 9.6).

Informant 4 svarede, at arbejdsopgaverne passede til bade hendes potentiale, behov og preeferencer (Bilag
9.4) ligesom, at informant 5 mente, at arbejdsopgaverne i B4 passede til ham og hans behov, mens han
arbejdede der: “Jeg synes egentlig det passede — arbejdsopgaverne — til ens niveau.” (Bilag 9.5).

Informanten forklarede, at man ofte kom ind i branchen uden erfaring, men hurtigt fik mere og mere ansvar,

hvilket medfgrte, at man udviklede sig hurtigt:
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“Jeg synes, rejsen er ret godt tilpasset til, at du kommer uvidende ind, men du bliver hurtigt klogere og

klogere, og du far mere komplekse opgaver med mere erfaring du far.” (Bilag 9.5)

Dog naevnte informant 5, at en af grundende til, at han valgte at forlade B4, var pa baggrund af den
begyndende digitalisering, der fandt sted, mens han arbejdede der samt, at revisionsopgaverne bevaegede

sig mere over i analyse og uddelegering af arbejdskraft:

“Jeg tror ikke det ville passe til mig. Der hvor jeg er nu kan jeg stadig godt lide at veere nede i detaljen og

veere nede i tingene, frem for at sidde og styre tingene i en eller anden stor helikopter.” (Bilag 9.5)

Denne udtalelse er i overensstemmelse med kombinationen af informantens introverte side (I), som trives
bedst i at arbejde med detaljer og veegter ideen bag deres arbejde hgjere end selve resultatet, samt
informantens sansende side (S) som er god til praecisionsarbejde og etablerede mader at handtere opgaver
pa (Myers & Myers, 2011). Dette understgttes dertil af informanten som tilfgjede, at digitaliseringen gjorde,
at han ikke fglte sig som revisor pa samme made laengere og, at det der tiltrak ham i sin tid til at sgge ind i

revisionsbranchen netop var arbejdet som revisor og de arbejdsopgaver dét indebar:

“Der var der de her komplekse problemstillinger, men ogsd bare det her med at indhente bevis og sadan
noget, og fa lov til at taenke over de her komplekse ting i stedet for at bare se pa hvad dataen siger.”

(Bilag 9.5)

Ovenstaende leder videre til et aspekt, der blev belyst af informant 4 og 5 under de udfgrte interviews, som

omhandler IT-systemer og digitalisering.

Informant 4 havde nogle forbehold, da hun blev praesenteret for muligheden om at arbejde i en mindre
virksomhed som blandt andet omhandlede IT-systemer, da hun frygtede, at de mindre virksomheder ikke
kunne fglge med i forhold til systemer hvilket informanten papegede var en afholdende faktor for hende
med henblik pa at skulle s@ge den vej (Bilag 9.4). Informanten fremhaevede, at hun ikke kunne finde ud af at
arbejde et sted, hvor der ikke var regler og systemer for hvordan ting skulle ggres (Bilag 9.4). Da informanten
blev spurgt hvad hun synes om nye ideer generelt svarede hun: “Nej. Jeg vil ikke have det.” (Bilag 9.4), hvilket
stemmer overens med ISTJ-personlighedstypen, som har en tendens til at veere ufleksibel og have en

modbvilje over for aendringer (Briggs et al., 2007).
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Dog tilfgjede Informanten, at hun ikke havde noget imod at systemerne var nye, sa laeenge der var struktur
over det, og at hun kunne lzere det fra en der havde styr pa det (Bilag 9.4). Dette udsagn blev understgttet
af informant 5, som udtalte om digitaliseringen i B4: “Jeg falte ikke, at der var nogen der kunne svare pad
hvorfor man gjorde som man gjorde.” (Bilag 9.5), og at informanten havde et behov for et svar fra en, der var
klogere end ham. Udtalelserne fra informant 4 og 5 stemmer overens med informanternes hgje score pa det
sansende element (S) i MBTI-testen, som omfatter en praeference for at ggre ting pa en etableret made
(Myers & Myers, 2011). Begge informanter scorede dertil lavt pa openness i BFM-testen, som ggr
informanterne mindre tilbgjelige til at vaere abne over for nye ideer pa arbejdspladsen (Holt et al., 2017).
Ligeledes scorede begge informanter hgjt pa conscientiousness, som ggr informanterne tilbgjelige til at have
svaert ved at tilpasse sig nye situationer, da de er metodiske og gerne vil overholde regler og politikker (Holt

et al., 2017).

Safremt en mindre virksomhed havde styr pa sine IT-systemer og at de var opgraderede, kunne informant 4
bedre se sig selv arbejde i en mindre virksomhed end en Big Four virksomhed (Bilag 9.4). Informanten udtalte:
“Det tror jeg ville passe meget bedre til mig.” (Bilag 9.4), da fgrnavnte mulighed blev praesenteret.

Informant 5 svarede ligeledes pa spgrgsmalet omkring hvorvidt han ville have lyst til at arbejde som revisor

i en virksomhed med digital revision: “Det kommer an pa hvor veludviklet tingene bliver.” (Bilag 9.5).

Dette understgtter informant 4’s behov for, at IT-systemer og processer er veludviklede og baeredygtige, far
det har nogen reel interesse. Dertil tilfgjede informant 5, at han blev “fanget” i det ar, hvor overgangen til
digitalisering skete i B4, hvilket informanten ikke mente passede til hans behov (Bilag 9.5).

Da informant 5 blev spurgt hvorvidt han ville vaelge en Big Four virksomhed som var digitaliseret og en Big
Four virksomhed som ikke var digitaliseret, valgte informanten den digitaliserede virksomhed, pa trods af, at

digitaliseringen var en af grundende til, at informanten forlod B4 (Bilag 9.5). Til dette svarede informanten:

“Jo, men en af grundene var nok, at det ikke var udviklet nok da jeg var der. Det var en overgangsfase, hvor
jeg ikke fglte, at der var nogen logik i det man gjorde, og at man prgvede at ggre noget, der ikke var helt

gennemarbejdet.” (Bilag 9.5)

Ovenstaende udtalelser fra informant 4 og 5 stemmer overens med informanternes introverte side, som kan

veere medvirkende til, at informanterne var interesserede i idéen bag deres arbejde (Myers & Myers, 2011),

hvorfor manglen pa logik bag digitaliseringen ikke er kompatibel med informanternes behov.
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Dermed kan det ud fra informantens udtalelser konkluderes, at det ikke i sig selv er nye ideer og mader at
udfgre arbejdet pa, men derimod manglen pa etablering af systemerne der ikke passer til informanternes
behov. l informant 5's tilfaelde handlede det samtidig om maden hvorpa opgaver skal Igses, og afvigelsen fra
det arbejde han lavede som revisor i starten i forhold til da digitaliseringen fandt sted (Bilag 9.5).

Deraf udledes det, at digitalisering af revisionsopgaver kan medvirke til, at introverte typer (l) bliver mindre
kompatible med Big Four virksomheder, da der er mindre mulighed for at fordybe sig.

Informant 3 mente ikke laengere, at hendes arbejdsopgaver passede til hende eller hendes behov (Bilag 9.3).

Informanten udtalte, at arbejdsopgaverne passede til hende det fgrste ar, men ikke gjorde det leengere, og
begrundede dette med, at arbejdet som revisor ikke interesserede hende i lige sa hgj grad som tidligere.
Dette opdagede hun efter, at hun var blevet bevidst om sin interesse for at skifte branche: “Jeg skal mere

over i personkontakt frem for at sidde i en skaerm og kigge pa tal.” (Bilag 9.3).

Informant 3 var ligeledes den eneste informant der scorede hgjt pa det intuitive element (N) og det
opfattende element (P). De 5 andre informanter var alle sansende typer (S) og vurderende typer (J). Sansende
typer (S) er mere talmodige i forbindelse med rutinemaessige opgaver sdsom revisionsopgaver og er gode til
praecisionsarbejde (Myers & Myers, 2011). Vurderende typer (J) trives i at leve efter struktur, orden og

standarder (Myers & Myers, 2011), hvilket ogsa stemmer overens med revisionsfagets natur.

Nedenfor er resultaterne af ovenstaende analyse opsummeret i figur 11 som viser, at arbejdsopgaverne i en
Big Four virksomhed er mest kompatible med personlighedstyper med det sansende element (S) og det

vurderende element (J).

| takt med, at iseer Big Four virksomheder i stigende grad digitaliseres og fokuserer pa radgivning og salg, er
personlighedstyper med det ekstroverte element (E) samt en hgj grad af openness i mere omfattende grad
kompatible med dette. Dette er pa baggrund af, at denne udvikling i revisionsbranchen kan betyde, at der er
mindre mulighed for at fordybe sig i detaljen og ideen bag arbejdet, hvilket kan vaere en udfordring for den
introverte type (1), hvortil en lav grad af openness kan medfgre en tilbgjelighed til at veere mindre aben over

for nye ideer og Igsninger sdsom digitalisering af revisionsopgaver.
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Kompatibilitet mellem personlighedstyper og arbejdsopgaver i Big Four virksomheder

MBTI BFM

E+S+) TOpenness

Figur 11: Opsummering af resultater — arbejdsopgaver
Pilene i figuren symboliserer fglgende:

1= hgj grad d=lav grad

4.2 Optimal ledelsesform til de forskellige personlighedstyper

Dette afsnit beskaeftiger sig med informanternes praeferencer til ledelsesform samt den nuvarende
ledelsesform i Big Four virksomhederne fra afhandlingens undersggelse. Informanterne deltog i et
struktureret interview som havde til formal at afdeekke informanternes preeferencer til ledelsen, herunder
om de foretrakker transformationel eller transaktionel ledelse. Nedenstaende analyse tager udgangspunkt
i informanternes besvarelser som kan findes i bilag 4, samt informanternes udtalelser under interviewet som
kan findes i bilag 9, og vil afdaekke informanternes praference til ledelse samt hvilken slags ledelse der

fandtes i den Big Four virksomhed, som informanterne henholdsvis arbejdede i eller havde forladt.

For informant 1 og 2 vaegtede bade pengebonus og anerkendelse hgijt i forbindelse med belgnning (Bilag 4.1,
Bilag 4.2), mens det for informant 3, 4, 5 og 6 vaegtede hgjst at blive anerkendt af sin leder frem for at
belgnnes med pengebonus (Bilag 4.3, Bilag 4.4, Bilag 4.5, Bilag 4.6).

Informant 1, 2, 4 og 5 oplevede belgnning fra ledelsen i B4 i form af bade pengebonus og anerkendelse. Dette

kom blandt andet til udtryk ved fglgende udtalelser fra informant 5:

“Jeg blev belgnnet med at komme pd nogle nye sager med de sadan lidt mere erfarne partnere.” samt “Man
blev nok anerkendt mest med, at man fdr det her gode omdgmme, og man kan maerke at man har det — at
der er nogen der taler ens sag og nogle der sgrger for, at man far mere i Ign til sine Isnsamtaler, man bliver

fartidsforfremmet og de her ting.” (Bilag 9.5)
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Informant 3 blev kun belgnnet med anerkendelse i form af mails hvor der blev skrevet ”“super fint arbejde.”
og lignende (Bilag 9.3). Dog oplevede informanten ikke, at denne form for anerkendelse var nok: “Der kunne
godt vaere mere anerkendelse, det synes jeg ikke de er s gode til. De er rigtig gode til at give feedback pd de
punkter der har veeret knap sd gode. Det er de super geniale til.” (Bilag 9.3).

Informant 6 oplevede kun belgnning i form af pengebonus nar aret var omme, hvis veerdi blev defineret ud
fra vurderinger af salg, kunderelationer og andre malbare faktorer. Informanten oplevede, at det der ikke

kunne males, ikke blev vurderet hgijt:

"Da jeg blev udnaevnt som manager, der fik jeg ogsa at vide, at jeg ville nok primaert veere en intern
manager, fordi at det var mere sddan, set som hende der mdske gik op i, ja netop medarbejderne.”

(Bilag 9.6)

Informanten erfarede desuden, at de medarbejdere der gik op i det menneskelige aspekt pa arbejdspladsen
ikke fik lige s@ meget anerkendelse som dem, som kunne frembringe malbare resultater (Bilag 9.6).
Ovenstaende udtalelser viser, at B4 nzerer elementer af transaktionel ledelse, hvor belgnning sker pa
baggrund af malbar og tilfredsstillende performance i henhold til udfgrelsen af en arbejdsopgave, og
indebaerer ros og handgribelige faktorer (Bass, 1985).

Feelles for de 6 informanter var, at de i valget mellem anerkendelse fra leder og modtagelse af pengebonus
alle valgte anerkendelse fra leder (Bilag 4.1-4.6), hvilket stemmer overens med bade den transformationelle
ledelsesform og den transaktionelle ledelsesform. Begge ledelsesformer praktiserer bekraeftelse,

anerkendelse og udvikling af medarbejdere (Bass, 1985).

Det der kan ligge til baggrund for, at der pa trods af forskellige personlighedstyper forekom den samme
praeference til ledelsen hos informanterne, er blandt andet, at den taenkende type (T) har et behov for at
blive behandlet retfeaerdigt (Bilag 8.3) og at den fglende type (F) ofte har behov for ros (Bilag 8.3), hvilket
medfgrer at begge elementer haelder mod anerkendelse ved udfgrelsen af en arbejdsopgave. Derudover kan
elementerne i informanternes personlighedstype komme til udtryk pa forskellige og individuelle mader hos
hver enkel personlighedstype (Wheeler, 2001), hvorfor der kan forekomme uventede forskelle og ligheder i

besvarelserne.
Alle informanter, med undtagelse af informant 6, svarede at i tilfeelde af, at en st@rre fejl blev begaet, ville

deres leder indga i en dialog med vedkommende og muligggre en laeringsproces for bade leder og

medarbejder (Bilag 9).
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Informant 5 udtalte:

”Sa hver gang du laver en fejl, sG sidder man jo, sa er det jo fordi man ikke har forstdet et eller andet, eller
man har forstdet det forkert, og sd er det jo lederens ansvar at forklare, at det er sadan her du skal forsta

det.” (Bilag 9.5)

Ovenstaende citat peger pa, at lederen er i stand til at vende blikket indad og undersgge hvorvidt fejlen
kunne vaere opstaet grundet miskommunikation eller mangelfuld introduktion af opgaven. Dette

understgttes af informant 1:

“Man ville jo nok drgfte det, fordi at hvis man laver fejlen, sG er det ogsa lige sG meget for ledelsens skyld at
se indad. Om man har introduceret og sGdan nogle ting der nok i opgaven inden man har faet den stillet.”

(Bilag 9.1)

Ovenstaende udtalelser er i overensstemmelse med bade transformationel ledelse og transaktionel ledelse,

da begge ledelsesformer veegter udvikling og lzering (Bass, 1985).

Informant 6 oplevede dog, at ledelsen i B4 var mindre tolerante i forhold til fejltagelser:

"Hvis jeg gjorde det, sd var jeg godt klar over hvor skylden den blev, altsG sG var man ikke et team om fejlen.

Sa var de gode til at naevne hvor fejlen IG henne.” (Bilag 9.6)

Informantens udtalelse peger p3, at ledelsen fraskrev sig ansvaret nar der blev begaet fejl, frem for at indga
i dialog om det, ligesom at informanten havde erfaret, at konsekvensen ved at lave en stgrre fejl var, at
partnerne tog over og man blev frataget den pagaeldende opgave (Bilag 9.6).

Udtalelsen fra informant 6 viser aversive reinforcement, som praktiseres i transaktionel ledelse og bl.a.
indebaerer udpegelse af den enkelte medarbejders utilstraekkelige performance samt handgribelige faktorer

sasom fratagelse af roller mm. (Bass, 1985).

Med undtagelse af informant 4 svarede alle informanter, at det var vigtigt for dem at fgle sig som et team
med deres leder (Bilag 4). Ligeledes svarede alle informanter, at de fglte sig som et hold med bade deres
leder og team, iszer i forbindelse med opgaver hvor man som team havde kundeopgaver (Bilag 9).

Den staerke holdfglelse kom blandt andet til udtryk ved fglgende udtalelse fra informant 6:

69



”(...) Der er bare et eller andet magisk som man ikke kan forklare. Det der med, at man sidder i de teams og
det er derfor man sidder der i sG mange timer, og det er derfor man er derinde i weekenderne. Det er bare -

det er noget helt specielt.” (Bilag 9.6)

Dette blev understgttet af informant 2: “Man far et socialt boost som du nogle gange godt lidt kan mangle

ved at der lige gdr lidt hverdag i den inde pd kontoret.” (Bilag 9.2)

Ovenstaende udtalelser angiver transformationelle elementer i ledelsen hos Big Four virksomhederne fra
afhandlingens undersggelse, herunder inspirational motivation som betyder, at lederens adfaerd leder til at

medarbejderne fgler sig som en enhed (Bass, 1985).

Informant 4 svarede, at det ikke var en vigtig faktor at veere et team med sin leder (Bilag 4.4). Dette kan have
sammenhang med, at informant 4 var den informant der udviste mest introvert adfzerd (l) i forbindelse med
de udfg@rte interviews, samt at informant 4 var den eneste informant med T-praeferencen. Dette kan medfgre,
at informanten ikke vaegter relationer lige sa hgjt som de 5 andre informanter, som alle havde F-preeferencen
i MBTI-testen. Ligeledes forholdt informant 4 sig som den eneste neutralt i forhold til hvor vigtigt det er, at
ens leder braender for sit arbejde (Bilag 4.4), mens de resterende informanter alle svarede, at det var enten
vigtigt eller meget vigtigt for dem (Bilag 4.1, Bilag 4.2, Bilag 4.3, Bilag 4.5, Bilag 4.6). Afvigelsen i informant
4’s besvarelse kan forklares ved, at teenkende typer (T) ofte reagerer lettest pa andres tanker frem for
veerdier, hvorimod det omvendte er tilfaeldet for fglende typer (Bilag 8.3), hvilket kan medfgre, at det for
informant 4 ikke er vaesentligt, hvorvidt hendes leder braender for sit arbejde eller ej. Informant 4 var
ligeledes den informant som scorede lavest pa agreeableness i BFM-testen, hvilket kan medfgre, at

informanten har svaerere ved at engagere sig i interpersonelle interaktioner (Holt et al., 2017).

| forbindelse med behovet for graden af kontakt med leder i Igbet af arbejdsdagen svarede alle informanter,
at de havde behov for kontakt ved sparring (Bilag 4), pa naer informant 6 som havde behov for at vaere i taet
kontakt med sin leder i Igbet af en arbejdsdag (Bilag 4.6). Informant 6 var samtidig den informant der scorede
hgjst pa det fglende element (F) i MBTI-testen, hvilket kan resultere i, at informanten naerer et stgrre behov

for den teette relation til sin leder end de resterende informanter.

| forhold til maden hvorpa lederen sztter rammer for hvordan arbejdsopgaver skal Igses, var det for

informant 1 og 3 meget vigtigt, at kunne udfgre arbejdsopgaver pa nye mader og afprgve nye metoder,
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hvorimod de ansa det som ikke vigtigt at kunne udfgre arbejdsopgaver pa en bestemt made, som lederen
havde givet pa forhand (Bilag 4.1, Bilag 4.3). Dette stemmer overens med, at informant 1 og 3 var de
informanter der scorede hgjst pa openness, og dermed er mere abne over for nye og kreative ideer (Holt et
al., 2017). Informant 3 udtalte, at hun selv kunne bestemme hvordan hun tilgar en opgave i B4, og at hun

havde en opfattelse af, at nye ideer bliver taget godt imod:

”0Og man er ogsd selv velkommen til at byde ind, hvilket jeg synes er rart, at man selv ligesom kan sige
“hvad sG med det her?”... Hvis jeg sa faktisk gar noget, som de ikke har set fgr, den kommentar der kommer

der er sG “fuck hvor fedt”.” (Bilag 9.3)

Ligeledes udtrykte informant 1:

“Man ser pd hvad man har gjort de tidligere Gr og ga@r det typisk pd samme mdde, men hvis man kan se en

bedre made at ggre det pd, sd ggr man det.” (Bilag 9.1)

Ovenstaende udtalelser viser elementer fra transformationel ledelse, herunder intellectual stimulation som

beskaeftiger sig med kreativitet og nytaenkning (Bass, 1985).

Informant 2, 5 og 6 fglte hverken, at det var vigtigt at udfgre arbejdsopgaver pa en bestemt made eller at
afprgve nye metoder (Bilag 4.2, Bilag 4.5, Bilag 4.6), mens informant 4 svarede, at det var vigtigt at kunne
I@se opgaver pa en made der var givet pa forhand, og at det ikke var vigtigt for hende, at Igse arbejdsopgaver
pa nye mader og afprgve nye metoder (Bilag 4.4). Informant 4 var den informant der scorede lavest pa
openness i BFM-testen, hvilket kan medfgre, at informanten taenker mere konkret end abstrakt og derfor
foretreekker at ggre tingene pa en made der er givet pa forhand (Holt et al., 2017). Dette understgttes
samtidig med informantens sansende element (S), som ggr, at informanten trives bedst i at ggre ting pa en

etableret made frem for at laere en ny made at gg@re det pa (Bilag 8.2).

Feelles for alle informanter var dog, med undtagelse af informant 5, at det var vigtigt for dem, at lederen
impdekom behovet for maden informanterne ville Igse opgaver pa (Bilag 4). Alle informanter oplevede en
ledelse i den pagaldende Big Four virksomhed som var imgdekommende over for informanternes made at
Ipse opgaver pa (Bilag 9), hvilket er i overensstemmelse med individualized consideration i den
transformationelle ledelse, som indebaerer, at lederen er opmaerksom pa den enkelte medarbejders behov

(Bass, 1985). Dog undtages dette af informant 6 som mente, at ledelsen ofte kun var abne over for nye ideer
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safremt ideen var tidsbesparende: “Det var meget om at vende og dreje alle timer.” (Bilag 9.6), hvilket peger

i retning af transaktionel ledelse, hvor effektivitet vaegter hgjere end nye ideer (Bass, 1985).

Informant 5 forholdt sig neutral til spgrgsmalet om vigtigheden af, at ledelsen imgdekom informantens
behov for maden at Igse opgaver pa (Bilag 4.5). Dette kan skyldes, at informant 5 scorede meget hgjt pa
agreeableness, som kan medfgre en hgj tolerance og samarbejdsvillighed hos informanten, og kan have en
tendens til at erklzere sig enig i ting for at undga konflikt (Holt et al., 2017). Den hgje grad af agreeableness
kan derfor have en medvirkende effekt pa informant 5’s neutrale svar pa spgrgsmalet. Informant 5 oplevede
dog, at nye ideer ville blive modtaget positivt af ledelsen, og at ledelsen vaerdsaetter proaktivitet: “Derinde
kunne man altid forbedre det der var.” (Bilag 9.5), hvilket ligeledes er i overensstemmelse med intellectual
stimulation i det transformationelle lederskab som indebaerer nytaenkning og nye metoder at Igse opgaver

pa (Bass, 1985).

Alle informanter mente, at deres leder ville imgdekomme deres behov for mere udvikling (Bilag 9). Informant
1 nzevnte, at der bliver sat kortsigtede og langsigtede KPI’er som Igbende revurderes med det formal at sikre
sig, at medarbejderen konstant er i udvikling (Bilag 9.1), ligesom at informant 3 udtalte, at hun pa et tidspunkt
ikke fglte sig udfordret nok, og at hendes leder havde taget hand om dette med det samme (Bilag 9.3).

Informant 2 understgttede dette: “Kom og ytr hvad du gerne vil, og sd 9 ud af 10 gange tror jeg, eller mere,

99 ud af 100 gange vil det blive taget med videre for din egen laerings skyld.” (Bilag 9.2).

Dog udtalte informant 6 fglgende:

”Ja, men jeg tror ikke for min leder, at det var for at nu ville han hjelpe mig med at udvikle mig mere. Jeg

tror han ville se det som en rigtig god ting, for sG kunne han fa aflastning for en opgave.” (Bilag 9.6)

Ovenstaende udtalelse tyder p3, at om end informantens behov for udvikling imgdekommes af ledelsen, var
incitamentet ikke at udvikle medarbejderen, men at ggre arbejdet nemmere for ledelsen.

Ligeledes, omkring hvis informanten fglte sig for udfordret udtalte hun:

“NG@r man stod sidst pd dret, sd fik man skaeld ud over, at sa havde vi haft for mange timer, men ndr man

bruger en forklaring om, at det var der en grund til, fordi vi kunne ikke skubbe ned, fordi de havde sagt stop

dem der var nedenunder — sd var det bare - ja det blev der nok ikke helt lyttet sa meget pG.” (Bilag 9.6)
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Dog mente de 5 andre informanter, at ledelsen var god til at tage hand om medarbejderen i tilfaelde af, at de

felte sig udfordrede (Bilag 9). Dette kom blandt andet til udtryk ved fglgende udtalelse fra informant 5:

“Jeg gjorde det blandt andet selv pa et tidspunkt, hvor jeg falte jeg havde for mange bolde i luften og jeg
kunne ikke nd at blive feerdig til tiden pa alle kunder. Sa der gik jeg til min leder og sagde “du er ngdt til at
hjaelpe mig, jeg ved ikke hvad jeg skal g@re her, for jeg kommer ikke i mal, og hvis vi ikke gar noget, sa
kommer jeg til at levere lort paG alle sagerne”. Der tog han en dialog med mig og han tog fat i alle lederne pa
alle mine andre kunder og fortalte dem hvordan landet Id. Der blev jeg sa taget af fra den ene sag, hvor de

sd fandt en anden der kunne overtage.” (Bilag 9.5)

Ovenstaende udtalelser viser, at der i hgj grad forekom elementer af transformationel ledelse, herunder
idealized influence samt individualized consideration, hvor lederen henholdsvis tager sine medarbejderes

behov i betragtning, og hvor lederen har sine medarbejderes udviklingsmuligheder for gje (Bass, 1985).

Alle informanter mente ligeledes, at ledelsen i meget hgj grad uddelegerede opgaver (Bilag 9).

Informant 1 anskuede det som en anerkendelse, nar lederen uddelegerede en opgave og mente desuden, at
ledelsen var motiverede til at afgive standardopgaver til yngre medarbejdere (Bilag 9.1). Ligeledes mente
informant 2, 4 og 5 at uddelegeringen af opgaver fgltes som en anerkendelse af informantens kompetencer

(Bilag 9.2, Bilag 9.4, Bilag 9.5), hvilket kom til udtryk i fglgende udtalelse fra informant 2:

”“I takt med, at jeg jo ogsa far mere erfaring, sa kan jeg ogsa godt se, at de opgaver der ogsa bliver dumpet

ned pd mig, at det er jo ogsa st@rre og stgrre opgaver. (...) Det er en stor anerkendelse.” (Bilag 9.2)

Til trods for, at hgj grad af uddelegering er i overensstemmelse med den transformationelle ledelse, ses det
i enkelte informanters udtalelser, at incitamentet for at uddelegere opgaver i nogle tilfeelde ikke stemmer
overens med ideen bag den transformationelle ledelse, hvor udviklingsmuligheder er for gje, men derimod

at uddelegering blev brugt som tidsbesparelse hos lederen.

Informant 3 svarede: “Nej faktisk ikke.” (Bilag 9.3) til spgrgsmalet om, hvorvidt hun oplevede uddelegeringen

af opgaver som en anerkendelse af informantens kompetencer og tilfgjede: “Jeg ser det mere som

problemlgsning.” (Bilag 9.3).
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Informant 6 understgttede ovenstaende udtalelse: “De er gode til at have det der pyramidehierarki hvor de
ligesom er gverst, og sd ryger opgaverne bare ned og ned og ned.” (Bilag 9.6).

Informanten mente, at dette var et problem, da det ofte endte med, at dem der befandt sig leengere nede i
hierarkiet, endte med at sidde med for mange opgaver (Bilag 9.6).

Ovenstaende udtalelser er ikke i overensstemmelse med den transformationelle ledelse som i hgj grad
praktiserer udvikling, medarbejderes behov og tillid til leder (Bass, 1985). Informanternes udtalelser stemmer
i hgjere grad overens med den transaktionelle ledelse, hvor der sker en transaktion mellem en

arbejdsopgave, medarbejderens performance og belgnning (Bass, 1985).

Informant 1, 2, 3 og 6 fglte hgj grad af motivation, nar deres leder kommunikerede sin vision for en bestemt
arbejdsopgave (Bilag 4.1, Bilag 4.2, Bilag 4.3, Bilag 4.6), hvilket er i overensstemmelse med transformationel
ledelse, hvor lederens vision og passion for sit arbejde er en vaesentlig faktor (Bass, 1985). Informant 4 og 5
forholdt sig neutralt til dette (Bilag 4.4, Bilag 4.5), ligesom at informant 4 og 5 var de informanter som scorede
hgjst pa introversion (l), hvilket kan ligge til grund for deres mangel pa interesse for kommunikation af
arbejdsopgaven (Bilag 8.1). Dette understgttes af, at informant 1, 2, og 3 som fglte hgj grad af motivation,
nar deres leder kommunikerede sin vision for en arbejdsopgave, var ekstroverte (E) og dermed vardsatter
kommunikation og samtale (Bilag 8.1). Informant 6 var ifglge MBTI-testen introvert (I), men da informanten
kun scorede 51% pa introversion (I) og dermed 49% pa ekstroversion (E), kan det argumenteres, at det er

informantens ekstroverte side der spiller en fremtraedende rolle i besvarelsen pa ovenstaende faktor.

For informant 1, 2 og 6 var det lige sa vigtigt, at udfgrelsen af en arbejdsopgave gav dem noget personligt
som hvis arbejdsopgaven skabte resultater for virksomheden (bilag 5.1, bilag 5.2, bilag 5.6). For informant 3,
4 og 5 derimod vaegtede det hgjere, at udfgrelsen af en arbejdsopgave gav dem noget personligt, og det var

mindre vigtigt for dem, at det skabte resultater for virksomheden (bilag 5.3, bilag 5.4, bilag 5.5).

Deraf udledes det, at alle informanter udviser et behov for at opleve en stgrre mening med udfgrelsen af
deres arbejdsopgaver, hvilket er i overensstemmelse med det transformationelle lederskab og inspirational
motivation. Dette behov for personlig gavn af en arbejdsopgave understgttes ligeledes ved fglgende

udtalelse fra informant 4:

“Jeg har tit teenkt at jeg hellere ville have laest laege, hvis det var jeg skulle vaelge. Du ved, et eller andet hvor

man ikke bare sidder og glor ind i en skaeerm.” (Bilag 9.4)
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Dette understgttes af informant 3, som udtalte fglgende om arbejdet som revisor: “Om jeg gjorde det eller

ej synes jeg ikke, jeg ville kunne se en forskel.” (Bilag 9.3).

Resultaterne af ovenstaende analyse er opsummeret i figur 12 og 13 pa naeste side.

Som det fremgar af figur 12, foretraekker ekstroverte (E), intuitive (N), fglende (F), vurderende (J) og
opfattende (P) MBTI-personlighedstyper, samt BFM-personlighedstyper med hgj grad af openness,
extroversion og agreeableness samt lav grad af conscientiousness. transformationel ledelse.
Transformationel ledelse belgnner i hgjere grad sine medarbejdere med intrinsic motivation, hvilket er i

overensstemmelse med ovenstaende personlighedstypers dbne, kreative og abstrakte sider.

Introverte (I), sansende (S), taenkende (T) og vurderende (J) MBTI-personlighedstyper samt BFM-
personlighedstyper med lav grad af openness, extroversion, agreeableness og hgj grad af conscientiousness
foretraekker transaktionel ledelse, som i hgjere grad belgnner sine medarbejdere med extrinsic motivation.

Dette er i overensstemmelse med, at ovenstaende personlighedstyper foretreekker handgribelighed og fakta.

75



Informanternes praeferencer til ledelsen

MBTI MBTI-Karakteristika Foretrukken ledelsesform Ledelseskarakteristika
Veerdsaetter
E tilstedeveerelsen af andre Transformationel Holdfglelse og tillid
mennesker
Forfglger inspiration og nye Nyteaenkning og
N Transformationel
metoder kreativitet

Reagerer pa vaerdier frem
F Transformationel Passion, vision og etik
for tanker

Nysgerrig, tolerant og i
Nyteaenkning og

P stand til at handtere nye Transformationel
kreativitet
situationer
Er selvdisciplineret, Etablerede metoder der
Transformationel +
J struktureret, foretraekker fremmer effektivitet +
Transaktionel
etablerede metoder passion og vision
Foretraekker at arbejde
| Transaktionel Observerende leder
alene og uforstyrret
Foretraekker rutiner og Effektivitet frem for
S Transaktionel
etablerede metoder kreativitet
Reagerer pa tanker frem Resultater frem for
T Transaktionel
for veerdier veerdier
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BFM

) Openness

d Conscientiousness

T Extroversion

T Agreeableness

\» Openness

T Conscientiousness

{ Extroversion

! Agreeableness

BFM-Karakteristika

Kreativitet og dbenhed

over for nye idéer

Har let ved at tilpasse sig

nye situationer

Veerdseetter
tilstedeveerelsen af andre

mennesker

God til interpersonelle

relationer

Foretraekker etablerede

metoder

Organiserede, tilregnelige,
har sveert ved at tilpasse sig

nye situationer

Veerdseetter at veere alene

og uforstyrret

Mindre god til

interpersonelle relationer

Foretrukken ledelsesform

Transformationel

Transformationel

Transformationel

Transformationel

Transaktionel

Transaktionel

Transaktionel

Transaktionel

Ledelseskarakteristika

Nyteaenkning og

kreativitet

Nyteaenkning og

kreativitet

Holdfglelse og tillid

Holdfglelse og tillid

Etablerede metoder der

fremmer effektivitet

Etablerede metoder der

fremmer effektivitet

Observerende leder

Observerende leder

Figur 12: Opsummering af resultater — ledelsespraeferencer
Pilene i figuren symboliserer fglgende:

1= hgj grad d=lav grad
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Som det fremgar af figur 13 nedenfor, findes der bade elementer af transaktionel og transformationel
ledelse i de Big Four virksomheder, som var en del af afhandlingens undersggelse. | seerdeleshed nar det
omhandler kreativitet og nyteenkning, er ledelsen i hgj grad i overensstemmelse med det
transformationelle lederskab, hvorimod der ved belgnninger, uddelegering af opgaver samt fokus pa

effektivitet i hgjere grad praktiseres transaktionelt lederskab.

Ledelsen i Big Four virksomheder

Omrade Ledelsesform
Kreativitet og nytaenkning _ Transformationel
Belpnninger B Transaktionel
Uddelegering af opgaver - > Transaktionel
Fokus pa effektivitet B Transaktionel

Figur 13: Opsummering af resultater — ledelsesform i Big Four virksomheder
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Kapitel 5 - Diskussion og anbefalinger

Dette kapitel vil diskutere resultaterne udledt af den empiriske undersggelse foretaget i denne afhandling.
Ligeledes vil det diskuteres, hvordan revisionsbranchen kan blive bedre til at fastholde deres medarbejdere,
og dermed minimere personaleudskiftninger med henblik pa at reducere omkostninger og dermed gge

profitabiliteten.

5.1 Afhandlingens resultater

Til trods for, at nzerveerende afhandlings problemformulering adskiller sig fra underspgelser i den
eksisterende forskning og litteratur, kan der alligevel drages paralleller mellem resultaterne af denne
afhandling og den eksisterende litteratur. De empiriske fund i afhandlingens undersggelse om
personlighedstypers kompatibilitet med Big Four virksomheder stemmer i hgj grad overens med
eksisterende litteratur, hvor personlighedstyper undersgges i revisionsbranchen som helhed. Dette er
understgttet af bl.a. Wheeler (2001), hvor hhv. MBTI-personlighedstyper og BFM-personlighedstyper

undersgges i regnskabsbranchen.

Undersggelsen af Wheeler (2001) viser, at regnskabsbranchen er praeget af ESTIJ- og ISTJ-personlighedstyper.
Konklusionen pa denne afhandlings empiriske undersggelse er ligeledes, at iseer S og J er dominerende i
informanternes personlighedstyper, og at det seerligt er S, T- og J-preferencen, der har praeget
informanternes kompatibilitet med selve revisionsfaget. 5 ud af 6 informanter i undersggelsen havde F-
praeferencen. En forklaring pa denne forskel i undersggelsen af Wheeler (2001) og undersggelsen i denne
afhandling kan vaere, at revisionsbranchen er blevet mere ekstrovert (Wheeler, 2001), hvorfor bevidstheden
om andre menneskers fglelser og velbefindende samt sggen efter harmoni kan spille en veesentlig rolle i

samspillet med andre mennesker.

Ydermere forekommer personaleudskiftning i alle brancher og virksomheder, ligesom kompatibilitet mellem
personlighedstype og job kan vaere en vaesentlig faktor i alle henseender, hvorfor afhandlingens resultater
kan relatere til og understgtte den eksisterende litteratur.

Der kan dermed argumenteres for, at resultaterne i denne afhandling kan understgtte den eksisterende
litteratur inden for samme omrade; nemlig personlighedstypers kompatibilitet med regnskabs- og
revisionsbranchen samt ledelsesformer, til trods for, at undersggelsen i denne afhandling udelukkende har

beskaeftiget sig med Big Four virksomheder i en dansk kontekst.
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5.2 Personaleudskiftninger i revisionsbranchen

Flere undersggelser viser, at STJ-personlighedstypen er den mest dominerende blandt revisorer, med en
gennemgaende introversion (I) — dog med stigende grad af ekstroversion (E) (Wheeler, 2001; Schloemer &
Schloemer, 1997; Jacoby, 1981). Dette stemmer overens med resultatet fra undersggelsen i denne
afhandling, som viser, at 83% af informanterne ansa det sociale aspekt samt konsulentrelaterede

arbejdsopgaver som revisor i en Big Four virksomhed som noget positivt (Bilag 9).

Pa trods af aendringer i revisionsbranchen, omverdenen og arbejdsmiljget generelt, har STJ-praeferencen hos
revisorer vaeret relativt stabil pa trods af tid, sted og virksomhedsstgrrelse (Wheeler, 2001). Dette
understgttes ligeledes af Schloemer & Schloemer (1997), som i en undersggelse fandt frem til, at
personlighedstyperne ESTJ og ISTJ er de mest dominerende inden for public accounting, og at sendringer i
omgivelser og i selve branchen ikke pavirker denne praeference. Det findes interessant, at afhandlingens
resultater er i overensstemmelse med tidligere og aldre undersggelser, hvilket ligeledes understgtter

aktualiteten i revisionsbranchens behov for diversitet.

Homogenitet i forbindelse med personlighedstyper pa en arbejdsplads kan fgre til, at der opstar
gruppetaenkning, som kan lede til darligere beslutninger (Schloemer & Schloemer, 1997). Ydermere kan
homogenitet pa en arbejdsplads fgre til hgjere grad af personaleudskiftning (Allen et al., 2008). En Igsning
pa den gennemgaende STJ-praeference hos revisorer — og dermed stgrre grad af homogenitet - kan veere, at
revisionsbranchen skal veere bedre til at rumme flere forskellige personlighedstyper og dermed skabe stgrre
diversitet i branchen. Ud over mindre grad af personaleudskiftning, medfgrer diversitet ogsa en raekke andre

fordele, som vil uddybes nedenfor.

Om end litteraturen viser, at mennesker foretraekker at arbejde med personer med samme tilgang som en
selv (Williams & O'Reilly, 1998), er der ligeledes lavet undersggelser som viser, at diversitet pa arbejdspladsen
kan forbedre virksomhedens resultater (Williams & O'Reilly, 1998). Pa en arbejdsplads med hgj grad af
diversitet er der bedre forudsaetninger for vidensdeling, flere kompetenceomrader og evner, hvilket dermed
kan vaere med til at gge kreativitet, innovation, fleksibilitet og performance pa arbejdspladsen (Allen et al.,

2008).
Seerligt diversitet i sansning (S) og intuition (N) samt vurdering (J) og opfattelse (P) er vigtig (Schloemer &

Schloemer, 1997). Dette skyldes, at sansende (S) personlighedstyper kan bidrage med en tilgang der er fakta-

og databaseret, nar de konfronteres med problemlgsning og beslutningstagen, hvorimod intuitive (N)

80



personlighedstyper kan bidrage med en mere kreativ og nytaenkende made at angribe problemer og
beslutninger pa (Briggs et al., 2007). Ligeledes kan vurderende (J) personlighedstyper bidrage med struktur
og orden, hvorimod opfattende (P) personlighedstyper kan bringe fleksibilitet og uforudsete faktorer med
ind i en beslutningstagen (Briggs et al., 2007). Dermed er der bedre forudsaetninger for en mere nuanceret
og effektiv beslutningstagen, nar der forekommer diversitet i personlighedstyper pa en arbejdsplads

(Schloemer & Schloemer, 1997).

Individer som er bevidste om deres personlighedstype har en tendens til at spge job, som afspejler deres
personlighedstype (Kennedy & Kennedy, 2004). Der kan derfor argumenteres for, at regnskabs- og
revisionsbranchen som helhed bgr skabe et miljg i de enkelte virksomheder, som tilgodeser forskellige
personlighedstypers behov med henblik pa bade at gge diversiteten i personlighedstyper, minimere graden

af personaleudskiftning samt maksimere graden af diversitet hos ansggere.

Wheeler (2001) fandt i sin undersggelse om MBTI-personlighedstyper i regnskabs- og revisionsbranchen frem
til, at personlighedstyperne pa de deltagere i undersggelsen som var regnskabsstuderende, var markant
sammenlignelige med personlighedstyperne pa de deltagere som var revisorer pa arbejdsmarkedet i samme
undersggelse. Dette viser, at der allerede pa uddannelsen er en tendens til homogenitet blandt
personlighedstyper, hvorfor en anbefaling vil vaere at forsgge at tiltraekke flere forskellige personlighedstyper

pa uddannelserne inden for regnskab og revision.

Holt et al. (2017) udfgrte en undersggelse som viste, at studerende med arbejdserfaring inden for
revisionsbranchen i hgjere grad ansa revision som et ideelt job. Derfor kan det anbefales, at
revisorstuderende bliver introduceret for arbejdet i revisionsbranchen mens de studerer. Dermed kan de
studerende inden uddannelsens feerdigggrelse tage stilling til om branchen stemmer overens med deres
personlighedstype og preeferencer. Pa denne made kan der forekomme stgrre sandsynlighed for, at valget
om at arbejde i revisionsbranchen er et bevidst valg, pa baggrund af vedkommendes interesse for faget og
dermed kan risikoen for personaleudskiftning formindskes. Dette var ligeledes tilfaeldet i afhandlingens
undersggelse som paviste, at de informanter der gik ind i revisionsbranchen pa baggrund af interessen for
selve arbejdspladsen og arbejdsopgaverne, var de informanter der naerede stgrst tilfredshed med arbejdet i

B4.
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Kapitel 6 - Konklusion

Dette kapitel vil pa baggrund af resultaterne af naervaerende afhandlings undersggelse, besvare

afhandlingens problemformulering:

Hvilke personlighedstyper er mest kompatible med stillingen som revisor i Big Four
virksomheder i Danmark, og hvordan bgr Big Four virksomheder i Danmark ledes, set fra et

medarbejderperspektiv?

Med afseet i underspgrgsmal 1 blev der identificeret 16 Myers-Briggs-personlighedstyper; ISTJ, ISFJ, INFJ,
INTJ, ISTP, ISFP, INFP, INTP, ESTP, ESFP, ENFP, ENTP, ESTJ, ESFJ, ENFJ, ENTJ, og der males 5 personlighedstraek

i Big Five Model; extroversion, agreeableness, openness, emotional stability og conscientiousness.

Dette ledte videre til underspgrgsmal 2 og 3, hvor undersggelsens resultater paviste, at MBTI-
personlighedstyper med taenkning (T) i kombination med ekstroversion (E) samt BFM-personlighedstyper hgj
grad af agreeableness, extroversion og emotional stability trives bedst i organisationsmiljpet- og kulturen i
en Big Four virksomhed i Danmark. Safremt ledelsen naerer tilsvarende vaerdier, trives fglende typer (F)
ligeledes i organisationsmiljget- og kulturen i en Big Four virksomhed i Danmark. Dertil blev det ud fra
resultaterne belyst, at personlighedstyper med sansning (S) og vurdering (J) samt hgj grad af openness trives

bedst i arbejdsopgaverne i en Big Four virksomhed i Danmark.

Med afsaet i underspgrgsmal 4 kan det konkluderes, at ekstroverte (E), intuitive (N), felende (F), vurderende
(J) og opfattende (P) MBTI-personlighedstyper samt BFM-personlighedstyper med hgj grad af openness,
extroversion og agreeableness samt lav grad af conscientiousness foretraekker transformationel ledelse.

Introverte (I), sansende (S), teenkende (T) og vurderende (J) MBTI-personlighedstyper samt BFM-
personlighedstyper med lav grad af openness, extroversion, agreeableness og hgj grad af conscientiousness

foretraekker transaktionel ledelse.
Pa baggrund af besvarelsen af ovenstaende underspgrgsmal kan det konkluderes, at EST) og ESFJ MBTI-

personlighedstyper er mest kompatible med Big Four virksomheder i Danmark, samt BFM-

personlighedstyper med hgj grad af agreeableness, extroversion, openness, og emotional stability. Dertil
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konkluderes det, at det i hgjere grad er elementer i personlighedstyper, der er afggrende for deres
ledelsespraeference end personlighedstyper som helhed. Det er pa baggrund af ovenstaende vigtigt for Big
Four virksomheder i Danmark at vaere seerligt opmaerksomme pa ESTJ- og ESFJ-personlighedstypers behov
med henblik pa at fastholde disse personlighedstyper i branchen. Dertil er det vaesentligt, at Big Four
virksomheder i Danmark forsgger at omfavne flere forskellige personlighedstyper, med henblik pa at skabe

stgrre diversitet og dermed forbedre virksomhedens resultater.
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Kapitel 7 - Perspektivering

Pa baggrund af den udfgrte undersggelse i forbindelse med naervaerende afhandling samt konklusionen
heraf, har der veeret anledning til forslag til videre forskning inden for emnet. Resultaterne fra den empiriske
undersggelse viste, at en gennemgaende faktor for alle informanter omhandlede det sociale aspekt af
arbejdet i en Big Four virksomhed, bade som en drivkraft men ligeledes som begraensning. Et interessant
fund ved netop dette aspekt er, at ud af de 3 informanter som scorede hgjt pa introversion (I) i begge
personlighedstests, var det blot 1 informant, hvis udtalelser til interviewet stemte overens med informantens
grad af introversion (), da informanten ansa det sociale aspekt pa arbejdspladsen som en begransning.
Omvendt var det for de 2 andre introverte (I) informanter en drivkraft, at der forekom en hgj grad af
socialisering pa arbejdspladsen pa trods af deres introversion (1).

Det findes derfor saerligt interessant at undersgge, hvorvidt informanternes personlighedstype i forbindelse

med en anszettelse ligeledes afspejler deres personlighedstype i andre aspekter i livet.

Dette findes saerligt vaesentligt i forbindelse med det naeste spgrgsmal, hvilket lyder pa hvordan Big Four
virksomheder kan rumme flere personlighedstyper i fremtiden. Hvis virksomhederne besidder bevidsthed
om og forstaelse for, at individer pa trods af resultaterne fra deres personlighedstests ogsa kan rumme andre
— og helt modsatte sider — kan det skabe grundlag for stgrre imgdekommenhed over for disses behov pa et

arbejdsrelateret niveau.

Et andet aspekt i interviewresultaterne viste, at de informanter som stadig arbejdede i en Big Four
virksomhed pa interviewtidspunktet havde arbejdet i virksomheden i under 4 ar, hvorimod de informanter
som havde forladt en Big Four virksomhed havde arbejdet der i over 5 ar. Derfor findes det interessant at
undersgge, hvorvidt der forekommer en sammenhang mellem anciennitet og tilfredshed i en Big Four
virksomhed. Dette findes isaer vaesentligt, da flere informanter i interviewet udtalte, at arbejdsmaengden og
kulturen i en Big Four virksomhed iszer er velegnet for yngre mennesker. Bade informant 4 og informant 5,
som har forladt en Big Four virksomhed, naevnte at de i starten af deres tid hos B4 tilpassede sig de samme
vilkar, som i sidste ende blandt andet fik dem til at forlade virksomheden, herunder isaer mangel pa work-
life-balance.

Det findes derfor vedkommende at undersgge, hvilke faktorer der er medvirkende til, at motivationen til at

legge ekstra timer i arbejdet kan falde i takt med ancienniteten i en Big Four virksomhed.
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Bilag 1: Resultater fra informanternes personlighedstests

Bilag 1.1: Personlighedstests fra informant 1

Myers-Briggs Type Indicator
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Bilag 1.2: Personlighedstests fra informant 2

Myers-Briggs Type Indicator
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Bilag 1.3: Personlighedstests fra informant 3

Myers-Briggs Type Indicator
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Bilag 1.4: Personlighedstests fra informant 4

Myers-Briggs Type Indicator
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Bilag 1.5: Personlighedstests fra informant 5

Myers-Briggs Type Indicator
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Bilag 1.6: Personlighedstests fra informant 6

Myers-Briggs Type Indicator
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Bilag 2: Links til personlighedstests

Bilag 2.1: Myers-Briggs Type Indicator

https://www.truity.com/test/type-finder-personality-test-new

Bilag 2.2: Big Five Model

https://www.truity.com/test/big-five-personality-test
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Bilag 3: Interviewguide ledelsespraeferencer

Bilag 3.1: Interviewguide ledelsespraeferencer

1 = Ikke vigtig 2= Lidt vigtig 3= Neutral/ved ikke 4= Vigtig 5= Meget vigtig

Hvor vigtig er en bonus for dig i forhold til at blive belgnnet

for dit arbejde?

Hvor vigtigt er anerkendelse fra din leder?

Hvis du skal valge mellem en pengebonus og

anerkendelse fra din leder, hvilken vil du s3 vaelge?

I hvor hgj grad motiverer det dig, nar udfgrelsen af en

arbejdsopgave giver dig noget personligt?

I hvor hgj grad motiverer det dig, nar udfgrelsen af en

arbejdsopgave skaber resultater for virksomheden?

Hvor vigtigt er det for dig at fgle dig som et team sammen

med din leder?

Har du brug for at veere i teet kontakt med din leder i Ipbet
af arbejdsdagen, eller foretraekker du kontakt, nar der er

behov for sparring?

Hvor vigtigt er det for dig, at din leder breender for sit

arbejde?

Hvor vigtigt er det for dig at kunne udfgre dine
arbejdsopgaver pa en bestemt made, som er givet pa

forhand?

Hvor vigtigt er det for dig at kunne udfgre dine

arbejdsopgaver pa nye mader og afprgve nye metoder?

Hvor vigtigt er det for dig, at din leder imgdekommer dit

behov for maden, du vil Igse opgaver pa?

I hvor hgj grad fgler du motivation, nar din leder

kommunikerer sin vision for en bestemt arbejdsopgave?

104



Bilag 4: Besvarelser til interviews om ledelsespraeferencer

Bilag 4.1: Besvarelse fra informant 1

1 = Ikke vigtig 2= Lidt vigtig 3= Neutral/ved ikke 4= Vigtig 5= Meget vigtig

1 2 3 4
Hvor vigtig er en bonus for dig i forhold til at blive belgnnet X
for dit arbejde?
Hvor vigtigt er anerkendelse fra din leder for dig i forhold X
til at blive belgnnet for dit arbejde?

Hvis du skal valge mellem en pengebonus og

anerkendelse fra din leder, hvilken vil du s3 vaelge?

Anerkendelse fra leder

I hvor hgj grad motiverer det dig, nar udfgrelsen af en

arbejdsopgave giver dig noget personligt?

I hvor hgj grad motiverer det dig, nar udfgrelsen af en

arbejdsopgave skaber resultater for virksomheden?

Hvor vigtigt er det for dig at fgle dig som et team sammen

med din leder?

Har du brug for at veere i teet kontakt med din leder i Ipbet
af arbejdsdagen, eller foretraekker du kontakt, nar der er

behov for sparring?

Kontakt nar der er brug for sparring

Hvor vigtigt er det for dig, at din leder breender for sit

arbejde?

Hvor vigtigt er det for dig at kunne udfgre dine
arbejdsopgaver pa en bestemt made, som er givet pa

forhand?

Hvor vigtigt er det for dig at kunne udfgre dine

arbejdsopgaver pa nye mader og afprgve nye metoder?

Hvor vigtigt er det for dig, at din leder imgdekommer dit

behov for maden, du vil Igse opgaver pa?

I hvor hgj grad fgler du motivation, nar din leder

kommunikerer sin vision for en bestemt arbejdsopgave?
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Bilag 4.2: Besvarelse fra informant 2

1 = Ikke vigtig 2= Lidt vigtig 3= Neutral/ved ikke 4= Vigtig 5= Meget vigtig

Hvor vigtig er en bonus for dig i forhold til at blive belgnnet

for dit arbejde?

Hvor vigtigt er anerkendelse fra din leder i forhold til at

blive belgnnet for dit arbejde?

Hvis du skal valge mellem en pengebonus og

anerkendelse fra din leder, hvilken vil du s3 vaelge?

Anerkendelse fra leder

I hvor hgj grad motiverer det dig, nar udfgrelsen af en X
arbejdsopgave giver dig noget personligt?
I hvor hgj grad motiverer det dig, nar udfgrelsen af en X

arbejdsopgave skaber resultater for virksomheden?

Hvor vigtigt er det for dig at fgle dig som et team sammen

med din leder?

Har du brug for at veere i teet kontakt med din leder i Ipbet
af arbejdsdagen, eller foretraekker du kontakt, nar der er

behov for sparring?

Kontakt nar der er brug for sparring

Hvor vigtigt er det for dig, at din leder breender for sit

arbejde?

Hvor vigtigt er det for dig at kunne udfgre dine
arbejdsopgaver pa en bestemt made, som er givet pa

forhand?

Hvor vigtigt er det for dig at kunne udfgre dine

arbejdsopgaver pa nye mader og afprgve nye metoder?

Hvor vigtigt er det for dig, at din leder imgdekommer dit

behov for maden, du vil Igse opgaver pa?

I hvor hgj grad fgler du motivation, nar din leder

kommunikerer sin vision for en bestemt arbejdsopgave?
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Bilag 4.3: Besvarelse fra informant 3

1 = Ikke vigtig 2= Lidt vigtig 3= Neutral/ved ikke 4= Vigtig 5= Meget vigtig

1 2 3 4
Hvor vigtig er en bonus for dig i forhold til at blive belgnnet X
for dit arbejde?
Hvor vigtigt er anerkendelse fra din leder i forhold til at X
blive belgnnet for dit arbejde?

Hvis du skal valge mellem en pengebonus og

anerkendelse fra din leder, hvilken vil du s3 vaelge?

Anerkendelse fra leder

I hvor hgj grad motiverer det dig, nar udfgrelsen af en

arbejdsopgave giver dig noget personligt?

I hvor hgj grad motiverer det dig, nar udfgrelsen af en

arbejdsopgave skaber resultater for virksomheden?

Hvor vigtigt er det for dig at fgle dig som et team sammen

med din leder?

Har du brug for at veere i teet kontakt med din leder i Ipbet
af arbejdsdagen, eller foretrackker du kontakt, nar der er

behov for sparring?

Kontakt nar der er brug for sparring

Hvor vigtigt er det for dig, at din leder breender for sit

arbejde?

Hvor vigtigt er det for dig at kunne udfgre dine
arbejdsopgaver pa en bestemt made, som er givet pa

forhand?

Hvor vigtigt er det for dig at kunne udfgre dine

arbejdsopgaver pa nye mader og afprgve nye metoder?

Hvor vigtigt er det for dig, at din leder imgdekommer dit

behov for maden, du vil Igse opgaver pa?

I hvor hgj grad fgler du motivation, nar din leder

kommunikerer sin vision for en bestemt arbejdsopgave?
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Bilag 4.4: Besvarelse fra informant 4

1 = Ikke vigtig 2= Lidt vigtig 3= Neutral/ved ikke 4= Vigtig 5= Meget vigtig

1 2 3 4
Hvor vigtig er en bonus for dig i forhold til at blive belgnnet X
for dit arbejde?
Hvor vigtigt er anerkendelse fra din leder for dig i forhold X
til at blive belgnnet for dit arbejde?

Hvis du skal valge mellem en pengebonus og

anerkendelse fra din leder, hvilken vil du s3 vaelge?

Anerkendelse fra leder

I hvor hgj grad motiverer det dig, nar udfgrelsen af en

arbejdsopgave giver dig noget personligt?

I hvor hgj grad motiverer det dig, nar udfgrelsen af en

arbejdsopgave skaber resultater for virksomheden?

Hvor vigtigt er det for dig at fgle dig som et team sammen

med din leder?

Har du brug for at veere i teet kontakt med din leder i Ipbet
af arbejdsdagen, eller foretraekker du kontakt, nar der er

behov for sparring?

Kontakt nar der er brug for sparring

Hvor vigtigt er det for dig, at din leder breender for sit

arbejde?

Hvor vigtigt er det for dig at kunne udfgre dine
arbejdsopgaver pa en bestemt made, som er givet pa

forhand?

Hvor vigtigt er det for dig at kunne udfgre dine

arbejdsopgaver pa nye mader og afprgve nye metoder?

Hvor vigtigt er det for dig, at din leder imgdekommer dit

behov for maden, du vil Igse opgaver pa?

I hvor hgj grad fgler du motivation, nar din leder

kommunikerer sin vision for en bestemt arbejdsopgave?
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Bilag 4.5: Besvarelse fra informant 5

1 = Ikke vigtig 2= Lidt vigtig 3= Neutral/ved ikke 4= Vigtig 5= Meget vigtig

1 2 3 4 5
Hvor vigtig er en bonus for dig i forhold til at blive belgnnet X
for dit arbejde?
Hvor vigtigt er anerkendelse fra din leder for dig i forhold X
til at blive belgnnet for dit arbejde?

Hvis du skal valge mellem en pengebonus og

anerkendelse fra din leder, hvilken vil du s3 vaelge?

Anerkendelse fra leder

I hvor hgj grad motiverer det dig, nar udfgrelsen af en

arbejdsopgave giver dig noget personligt?

I hvor hgj grad motiverer det dig, nar udfgrelsen af en

arbejdsopgave skaber resultater for virksomheden?

Hvor vigtigt er det for dig at fgle dig som et team sammen

med din leder?

Har du brug for at veere i teet kontakt med din leder i Ipbet
af arbejdsdagen, eller foretraekker du kontakt, nar der er

behov for sparring?

Kontakt nar der er brug for sparring

Hvor vigtigt er det for dig, at din leder breender for sit

arbejde?

Hvor vigtigt er det for dig at kunne udfgre dine
arbejdsopgaver pa en bestemt made, som er givet pa

forhand?

Hvor vigtigt er det for dig at kunne udfgre dine

arbejdsopgaver pa nye mader og afprgve nye metoder?

Hvor vigtigt er det for dig, at din leder imgdekommer dit X
behov for maden, du vil I@se opgaver pa?
I hvor hgj grad fgler du motivation, nar din leder X

kommunikerer sin vision for en bestemt arbejdsopgave?

109



Bilag 4.6: Besvarelse fra informant 6

1 = Ikke vigtig 2= Lidt vigtig 3= Neutral/ved ikke 4= Vigtig 5= Meget vigtig

Hvor vigtig er en bonus for dig i forhold til at blive belgnnet

for dit arbejde?

Hvor vigtigt er anerkendelse fra din leder i forhold til at

blive belgnnet for dit arbejde?

Hvis du skal valge mellem en pengebonus og

anerkendelse fra din leder, hvilken vil du s3 vaelge?

Anerkendelse fra leder

I hvor hgj grad motiverer det dig, nar udfgrelsen af en

arbejdsopgave giver dig noget personligt?

I hvor hgj grad motiverer det dig, nar udfgrelsen af en

arbejdsopgave skaber resultater for virksomheden?

Hvor vigtigt er det for dig at fgle dig som et team sammen

med din leder?

Har du brug for at veere i teet kontakt med din leder i Ipbet
af arbejdsdagen, eller foretrackker du kontakt, nar der er

behov for sparring?

Taet kontakt med leder

Hvor vigtigt er det for dig, at din leder breender for sit

arbejde?

Hvor vigtigt er det for dig at kunne udfgre dine X
arbejdsopgaver pa en bestemt made, som er givet pa

forhand?

Hvor vigtigt er det for dig at kunne udfgre dine X

arbejdsopgaver pa nye mader og afprgve nye metoder?

Hvor vigtigt er det for dig, at din leder imgdekommer dit

behov for maden, du vil Igse opgaver pa?

I hvor hgj grad fgler du motivation, nar din leder

kommunikerer sin vision for en bestemt arbejdsopgave?
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Bilag 5: Interviewguides

Bilag 5.1 — Interviewguide til informanter der er ansat hos en Big Four virksomhed

Forskningsspgrgsmal

Interviewspgrgsmal

Briefing

Introduktion til interviewet og interviewets

struktur

Hvem er informanten, og hvad er informantens

arbejde til dagligt?

Hor gammel er du?
Hvor arbejder du, og i hvilken by?
Hvad er din stilling?

Hvor laenge har du arbejdet i xx?

Informantens opfattelse af egen personlighed

Hvad synes du om det resultat, du fik i
forbindelse med din personlighedstype i

hhv. MBTI og Big Five personlighedstest?

Hvad er informantens motivation for at arbejde i

en Big Four virksomhed?

Hvorfor wvalgte du at ga ind i
revisionsbranchen?
Var det bevidst, at du valgte en Big Four

virksomhed? Hvorfor/hvorfor ikke?

Hvordan trives informanten pa sin arbejdsplads?

Hvad fungerer overordnet for dig ved at
arbejde i xx?

Ser du dig selv arbejde enten i xx eller i en
virksomhed om 10 a&r? Hvorfor/hvorfor
ikke?

Har du nogensinde overvejet, hvorvidt du

er endt i den rigtige branche for dig?

Hvordan passer arbejdsopgaverne til informantens

behov?

Fgler du, at dine arbejdsopgaver passer til

hvordan du er som person, og dit
potentiale?
Giver dit arbejde dig en fglelse af veerdi i dit

personlige liv?

Hvordan er ledelsen pa informantens

arbejdsplads?

Nar du far en arbejdsopgave, bestemmer

din leder sa hvordan den skal Igses?
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Hvad sker der, hvis du begar fejl pa dit
arbejde?

Er din leder daben for nye ideer, eller er det
bedst at ggre det, man allerede ved, virker?
Hvordan bliver du belgnnet for dine
resultater?

Fgler du, at din leder tager dine behov i
betragtning?

Fgler du, at din leder, dit team og du er et
hold?

Hvis du henvender dig til din leder i
forbindelse med, at du ikke fgler dig
udfordret nok pa arbejdspladsen, fgler du
sa, at din leder vil forsgge at imgdekomme
dit behov for udvikling?

| hvilken grad uddelegerer din leder ansvar

og opgaver?

Hvad er informantens syn pa en optimal

arbejdsplads?

Er der noget, du ville gnske, var anderledes
pa din arbejdsplads?

Er der noget, du ville gnske, var anderledes
ved dine arbejdsopgaver?

Er der noget, som du ved ville gge din
motivation — det kan veere alt fra ledelse,
arbejdsopgaver, kollegaer mm.?

Tror du, at din jobtilfredshed vil forgges
eller formindskes, hvis du ikke arbejdede i
en Big Four virksomhed, men en mindre

virksomhed?

Debriefing

Er der noget, du gerne vil tilfgje eller sige?

Tusind tak, fordi du ville veere med!

112



Bilag 5.2 — Interviewguide til informanter der har forladt en Big Four virksomhed

Forskningsspgrgsmal

Interviewspgrgsmal

Briefing

= Introduktion til interviewet og interviewets

struktur

Hvem er informanten, og hvad er informantens

arbejde til dagligt?

=  Hor gammel er du?
= Hvor arbejder du, og i hvilken by?
= Hvad er din stilling?

= Hvor laenge har du arbejdet i xx?

Informantens opfattelse af egen personlighed

= Hvad synes du om det resultat, du fik i
forbindelse med din personlighedstype i

hhv. MBTI og Big Five personlighedstest?

Hvad var informantens position i Big Four = Huvilket revisionsfirma arbejdede du for, og
virksomheden? hvor lenge?
= Hvilken stilling havde du, da du forlod xx?
= Hvorfor wvalgte du at gd ind i
revisionsbranchen?
= Var det bevidst, at du valgte en Big Four
virksomhed? Hvorfor/hvorfor ikke?
Hvorfor forlod informanten Big Four = Hvorfor valgte du at forlade xx?

virksomheden?

= Var det arbejdsopgaverne, ledelsen eller
work-life-balance, der vaegtede hgjst i din

beslutning om at forlade xx?

Hvordan passede arbejdsopgaverne i Big Four

virksomheden med informantens behov?

= Fglte du, at dine arbejdsopgaver passede til

hvordan du er som person, og dit
potentiale?
=  Gav dit arbejde dig en fglelse af veerdi i dit

personlige liv?

Hvordan var ledelsen i Big Four virksomheden?

= Nar du fik en arbejdsopgave, bestemte din
leder sa hvordan den skulle Igses?

= Fglte du, at du matte lave fejl i dit arbejde?
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Var din leder aben for nye ideer, eller er det
bedst at ggre det, man allerede ved, virker?
Hvordan blev du belgnnet for dine
resultater?

Fglte du, at din leder tog dine behov i
betragtning?

Fglte du, at din leder, dit team og du var et
hold?

Hvis du henvendte dig til din leder i
forbindelse med, at du ikke fgler dig
udfordret nok pa arbejdspladsen, fglte du
sa, at din leder \ville forsgge at
imgdekomme dit behov for udvikling?

| hvilken grad uddelegerede din leder

ansvar og opgaver?

Hvad er informantens syn p3a en optimal

arbejdsplads?

Er der noget, du ville gnske, var anderledes
pa din arbejdsplads?

Er der noget, du ville gnske, var anderledes
ved dine arbejdsopgaver?

Er der noget, som du ved ville gge din
motivation — det kan veere alt fra ledelse,

arbejdsopgaver, kollegaer mm.?

Debriefing

Er der noget, du gerne vil tilfgje eller sige?

Tusind tak, fordi du ville veere med!
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Bilag 6: Kodningstabel

Bilag 6.1 — Eksempel pa kodningstabel fra interview med informant 6

Kodningstabel
Citat Kode (descriptive coding)
09:28:43 Tilfredshed med arbejdsopgaver

”Ja, det synes jeg. Der er altid muligheden for, at man
kan fa det lidt som man gerne vil have det. Altsd hvis
man sgger mere udfordring sa er opgaverne der altid
til det. Og jeg synes faktisk, at jeg har faet stgbt det
sammen sadan sd, at det var udviklende og det var
spaendende og ja — det var en god portefalje.”

09:53:37

“Ja, det synes jeg. Det gav mulighed for udvikling og
ikke fgle at jeg som, selvom min uddannelse reelt var
stoppet ved kandidaten, sd var der stadig - jeg kunne
stadig udvikle mig, bare uden uddannelse men
igennem kunderne.”

Mulighed for udvikling

10:24:87

”De havde i hvert fald en overordnet kasse med at - de
havde i hvert fald et urealistisk mdl i forhold til hvad
timeantal det cirka ville tage, og sammensatningen pd
teamet pd det. Sa det var primeert efter deres gnsker,
at den blev Igst pd.”

Ledelsens bestemmelse over Igsning af
arbejdsopgaver

10:48:53

“Ja. Ja, det mdtte jeg gerne. Men jeg var ogsd, hvis jeg
gjorde det, sa var jeg ogsa godt klar over hvor skylden
den blev - altsa sG var man ikke et team om fejlen. SG
var de gode til at naevne hvor fejlen IG henne.”

Ledelsens reaktion ved fejltagelser

11:40:71

“Altsa jeg synes af det jeg kunne se, sG har det virket,
som om at enten sd har partneren taget over og
ligesom kgrt teamet videre, fordi sd er det som sagt, sG
har det vaeret dem der skulle tage over og redde det
lidt. Det er det jeg har set, ndr det er der har veeret
noget der har veret lidt stgrre.”

Ledelsens handtering af fejltagelser
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Bilag 7: Godkendelse af interviewreferater fra informanter

Bilag 7.1: Godkendelse af interviewreferat fra informant 1

Sunday, May 15, 2022 at 11:54:51 Central European Summer Time

Emne: Intrviewreferat
Dato: mandag den 18. april 2022 kl. 20.17.16 Centraleuropaeisk sommertid
Fra: Nadia Kakasur

Vedhzftede filer: Interviewreferat --.docx

Keere RN

Jeg haber, du har haft en god paske &

Tusind tak for et rigtig berigende interview! Jeg sender dig hermed som lovet et referat af interviewet,
som du gerne ma kigge igennem og godkende. Hvis der er noget, du er uenig i, sa meld endelig tilbage sa
jeg kan fa det rettet.

Safremt, jeg ikke hgrer fra dig inden d. 15 maj 2022, antager jeg, at det er godkendt.

Endnu engang tak for din deltagelse,

Vh. Nadia

Page1of1
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Bilag 7.2: Godkendelse af interviewreferat fra informant 2

Friday, May 13, 2022 at 18:06:01 Central European Summer Time

Emne: RE: Interviewreferat
Dato: mandag den 9. maj 2022 kl. 09.13.19 Centraleuropaeisk sommertid

Fra: N

Til:  Nadia Kakasur

Hej Nadia,

Tak for sidst!

Jeg kunne lige konstatere, at jeg aldrig fik svaret pa din mail...

Jeg har lzest dette igennem og jeg er enig og godkender til brug (&)

Med venlig hilsen / Best regards

| Assistant | Assurance
Godkendt Revisions _artnerselskab

Office:+45

From: Nadia Kakasur <nadia.kakasur@hotmail.com>
Sent: Monday, April 18,2022 8:19 PM

To:

Subject: Interviewreferat

Kere B

Tak for sidst og tak for et rigtig godt interview! Jeg sender dig hermed som lovet et referat af interviewet.
Du ma meget gerne kigge det igennem og godkende det. Hvis der er noget, du er uenig i, melder du bare
tilbage sa kan jeg fa det rettet.

Safremt jeg ikke hgrer fra dig inden d. 15 maj 2022, antager jeg, at det er godkendt.
Endnu engang tak for din deltagelse,

Kh. Nadia
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Denne email og alle filer vedlagt som bilag kan indeholde fortroligt materiale, der kun er beregnet for adressaten,

og maa ikke udleveres eller kopieres til uvedkommende. Har De ved en fejltagelse modtaget denne email, bedes
De venligst omgaaende meddele os dette pr. telefon: +45 7323 3000. Paa forhaand tak.
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This email and any files transmitted with it may contain confidential information intended for the addressee(s)
only. The information is not to be surrendered or copied to unauthorised persons. If you have received this
communication in error, please notify us immediately by telephone: +45 7323 3000.
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Bilag 7.3: Godkendelse af interviewreferat fra informant 3

Friday, May 13, 2022 at 18:25:45 Central European Summer Time

Emne: RE: Interviewreferat
Dato: fredag den 22. april 2022 kl. 14.46.30 Centraleuropzeisk sommertid

Til: Nadia Kakasur

Hej du,

Og selv tak!! Det er bare sa fint — den er godkendt (&

Med venlig hilsen

lGodkendt Revisions artnerselskab

From: Nadia Kakasur <nadia.kakasur@hotmail.com>
Sent: Thursday, April 21, 2022 10:26 PM

To:

Subject: Interviewreferat

He; R

Tak for sidst og tak for et virkelig godt interview! Jeg sender dig hermed som lovet et referat af
interviewet. Du ma meget gerne kigge det igennem og godkende det. Hvis der er noget, du er uenigi,
melder du bare tilbage sa kan jeg fa det rettet.

Safremt jeg ikke hgrer fra dig inden d. 15 maj 2022, antager jeg, at det er godkendt.

Endnu engang tak for din deltagelse (&)

Kh. Nadia
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Denne email og alle filer vedlagt som bilag kan indeholde fortroligt materiale, der kun er beregnet for adressaten,
og maa ikke udleveres eller kopieres til uvedkommende. Har De ved en fejltagelse modtaget denne email, bedes
De venligst omgaaende meddele os dette pr. telefon: +45 7323 3000. Paa forhaand tak.
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This email and any files transmitted with it may contain confidential information intended for the addressee(s)
only. The information is not to be surrendered or copied to unauthorised persons. If you have received this
communication in error, please notify us immediately by telephone: +45 7323 3000.
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Bilag 7.4: Godkendelse af interviewreferat fra informant 4

Friday, May 13, 2022 at 18:21:29 Central European Summer Time

Emne: SV: Interviewreferat
Dato: torsdag den 21. april 2022 kl. 12.15.16 Centraleuropaeisk sommertid
Til: Nadia Kakasur

Vedhaeftede filer: image001.png, image002.jpg

Keere Nadia,
Jeg har lzest det igennem og jeg er helt enig i det du har skrevet © Sa fint.
Rigtig meget god vind med resten af skrivningen ©

Med venlig hilsen

Jkonomiansvarlig

Fra: Nadia Kakasur <nadia.kakasur@hotmail.com>
Sendt: 18. april 2022 20:36

Til:
Emne: Interviewreferat

v

Tusind tak for et virkelig godt interview. Det har vaeret sindssygt brugbart! (&

Jeg sender dig som aftalt et referat af interviewet, som du gerne ma kigge igennem til godkendelse. Hvis
du stgder pa noget, du ikke synes passer sa sig endelig til, sa retter jeg til.

Safremt jeg ikke hgrer fra dig inden d. 15 maj 2022, antager jeg, at det er godkendt.

Rigtig god aften til dig, og endnu engang tusind tak for din deltagelse,

Kh. Nadia

Page 1of1
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Bilag 7.5: Godkendelse af interviewreferat fra informant 5

Sunday, May 15, 2022 at 11:54:24 Central European Summer Time

Emne: Sv: Interviewreferat
Dato: fredag den 13. maj 2022 kl. 23.06.54 Centraleuropaeisk sommertid

Til: Nadia Kakasur
Hej Nadia,
Interviewet er godkendt fra min side!

| forhold til dine 2 spgrgsmal:

1. De vigtigste arsager til at jeg trives pa min nuvaerende arbejdsplads skyldes helt klart at jeg
finder mig socialt godt til rette og fgler at arbejdspladsen tager godt fat om forskelligheder
og gor plads og inkluderer alle. Det er ogsa en faktor at miljget er ungt og de fleste kollegaer
derfor er ligesindede aldersmaessigt med mig selv, hvilket medfgrer gget sociale aktiviteter
med sine kollegaer, som gg@r det til at rart og sjovt sted at ga pa arbejde. Derudover er der en
hgj grad af tillid fra naermeste leder, som ggr at jeg har massere frihed til at performe selv og
der er derfor ingen fglelse af micro management, hvilket giver gget fleksibilitet til at jeg kan
tilrettelzegge min hverdag herunder mgde ind og ga eller arbejde hjemme nar det passer
mig.

Pa nuvaerende fgler jeg ikke at jeg udfgrer arbejdsopgaver som stemmer overens med mine
spidskompetencer og derfor kan jeg til tider fgle en snert af ubrugelighed, hvor jeg med
garanti kunne fgle mig mere nyttig pa en anden arbejdsplads, men de ovenstaende faktorer
vaegter mere for mig her og nu og derfor vil jeg mene at jeg trives.

2. Ja og nej. Med antagelsen om at arbejdsopgaver med tiden bliver mere meningsfulde og den
samme arbejdskultur bibeholdes sa ja og ellers sa nej.

Med venlig hilsen

Fra: Nadia Kakasur <nadia.kakasur@hotmail.com>

Sendt: 22. april 2022 22:42
Tilz_

Emne: Interviewreferat

He; R

Tak for sidst og tak for et rigtig godt interview! Jeg sender dig hermed som lovet et referat af interviewet.
Du ma meget gerne kigge det igennem og godkende det. Hvis der er noget, du er uenig i, melder du bare
tilbage sa kan jeg fa det rettet.

Safremt jeg ikke hgrer fra dig inden d. 15. maj 2022, antager jeg, at det er godkendt.

0g sa har jeg et spgrgsmal, som jeg ikke fik stillet dig til interviewet:
e Hvad er det ved din nuvaerende arbejdsplads, som ggr at du trives?
e Kan du se dig selv pa din nuvaerende arbejdsplads de naeste 5-10 ar?

Du ma gerne svare pa spgrgsmalene i denne mail nar du far tid.

Page 1 of 2
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Endnu engang tak for din deltagelse og hjeelp. God weekend (&

Kh. Nadia

Page 2 of 2
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Bilag 7.6: Godkendelse af interviewreferat fra informant 6

Friday, May 13, 2022 at 18:34:44 Central European Summer Time

Emne: RE: Interviewreferat

Dato: mandag den 25. april 2022 kl. 08.57.45 Centraleuropaeisk sommertid
Fra: DO XX KN

Til: Nadia Kakasur

Vedhaftede filer: UR_New_Logo_d8f04d26-dd2f-4d5d-b5fd-79742966b250.png
Hej Nadia,
Godkendt herfra.

Som svar pa dine tilleegsspgrgsmal:

1. Lederen havde ofte en holdning til, hvordan det skulle Igses. Det kunne vare ofte vaere med en
eksempel visning til, hvordan det var gjort pa en anden kunde. Derudover, sa var de fleste opgaver
last af den regnskabsstandard, som der foreligger. Jeg oplevede nogle gange, at hvis man havde
forsggt at lave det pa en ny made, sa blev det kommenteret. | nogle situationer blev mine kollegaer
bedt om at fremlaegge den nye made det var opstillet pa. Ikke som et godt eksempel, men mere for
at kgre folk lidt rundt i stoffet og fremstille det som om, at deres (ledernes) metode var bedre.

2. Det er sammenholdet og ledelsesmetoden. De veerdier, som man melder ud er ogsa dem, som man
lever efter i hverdagen. Dette er den st@rste kontrast til mit tidligere arbejde i EY. Der fglte jeg, at
man havde de vaerdier, som man ”"burde”, men den made man efterlevede det pa var helt
anderledes. | mit tidligere arbejde var der ikke dbenhed, og lige meget hvor darlige folk sa ud til at
have det, sa turde man ikke stille spgrgsmalet “er du okay”, fordi man var bange for at skulle bruge
tiden og naerheden til rent faktisk at hgre, hvad der var galt. Pa mit nye arbejde kigger CFO’en flere
gange en i gjnene, og det gjeblik han ser, at man er traet eller ked/i darligt humgr, sa bemaerker han
det og spgrg til det. Man fgr derved fglelsen af at veere et menneske, som man passer pa, og ikke
bare en ressource, som skal arbejde. Derudover, sa er der plads til alle personlighedstyper. Jeg
fglte, at i EY var der til sidst mest plads til dem, som solgte godt.

Haber det er svar nok — ellers sig til &

Best Regards / Med venlig hilsen

Financial Controller

Page 1 of 2
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Please note that this message may contain confidential information. If you have received this
message by mistake, please inform the sender of the mistake, then delete the message from your
system without making, distributing or retaining any copies of it. Although we believe that the
message and any attachments are free from viruses and other errors that might affect the
computer or IT system where it is received and read, the recipient opens the message at his or her
own risk. We assume no responsibility for any loss or damage arising from the receipt or use of this
message.

If Universal Robots A/S processes personal data relating to physical persons, such processing will
meet the requirements of applicable data protection legislation.Please see our Privacy Policy here.

From: Nadia Kakasur <nadia.kakasur@hotmail.com>

Sent: 22 April 2022 19:18
OO

Subject: Interviewreferat

CAUTION - EXTERNAL EMAIL: Do not open attachments or links unless you recognize the sender and the
content is safe.

He; R

Tak for sidst og tak for et rigtig godt interview! Jeg sender dig hermed som lovet et referat af interviewet.
Du ma meget gerne kigge det igennem og godkende det. Hvis der er noget, du er uenig i, melder du bare
tilbage sa kan jeg fa det rettet.

Safremt jeg ikke hgrer fra dig inden d. 15. maj 2022, antager jeg, at det er godkendt.

Og sa har jeg to spgrgsmal, som jeg ikke fik stillet dig til interviewet:
e | forhold til at Igse arbejdsopagver ved. bestemte lederen hvordan du skulle udfgre opgaverne
(set bort fra hvor mange timer, du matte bruge)?
e Hvad er det ved din nuvaerende arbejdsplads, som ggr at du trives?

Du ma gerne svare pa spgrgsmalene i denne mail nar du far tid.

Endnu engang tak for din deltagelse og hjeelp. God weekend (&)

Kh. Nadia

Page 2 of 2
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Bilag 8: Myers-Briggs’ personlighedstypers indvirkning pa arbejdssituationer

Bilag 8.1: Ekstroverte typer vs. Introverte typer

Ekstroverte typer

Introverte typer

Synes om variation og handling

Er gerne hurtige, bryder sig ikke om komplicerede

procedurer

Er gode til at tage imod folk

Bliver ofte utalmodige over lange, langsommelige

opgaver

Er interesserede i resultaterne af deres arbejde, i at

fa det og i, hvordan andre ggr det

Har ofte ikke noget imod at blive afbrudt af en

telefon, der skal tages

Handler ofte hurtigt, somme tider uden at taenke sig

som fgrst

Kan godt lide at have folk omkring sig

Kommunikerer som regel utvungent

Synes om stilhed til koncentration

Er gerne omhyggelige med detaljer, bryder sig ikke

om overdrevne generaliseringer

Har sveert ved at huske navne og ansigter

Har som regel ikke noget imod at arbejde i l&engere

tid uden afbrydelser pa ét projekt

Er interesserede i idéen bag deres arbejde

Hader afbrydelser i form af telefoner eller andet

Kan godt lide at teenke meget, fgr de handler,

somme tider helt uden at handle

Er glade for at arbejde alene

Har visse problemer med at kommunikere

(Myers & Myers, 2011, s. 178)
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Bilag 8.2: Sansende typer vs. Intuitive typer

Sansende typer

Intuitive typer

Bryder sig ikke om nye problemer, medmindre der

er standardmader at Igse dem pa

Kan godt lide en etableret made at ggre tingene pa

Nyder i hgjere frad at bruge allerede Ieerte

feerdigheder end at lzere nye

Arbejder mere stabilt og med en mere realistisk idé

om, hvor lang tid noget vil tage

Nar som regel frem til en lgsning trin for trin

Er talmodige i forbindelse med rutinemasssige
detaljer
Bliver nar bliver

utalmodige, detaljerne

komplicerede

Bliver sjeeldent inspirerede og stoler sjeeldent pa

inspirationen, nar den endelig indfinder sig

Begar sjldent faktuelle fejl

Er som regel gode til praecisionsarbejde

Kan godt lide at I@se nye problemer

Bryder sig ikke om at ggre den samme ting om og

om igen

Nyder i hgjere grad at lzere en ny faerdighed end at

bruge den

Arbejder i kortere kraftanstrengelser naeret af

entusiasme med mere stille perioder indimellem

Nar hurtigt frem til en konklusion

Bliver utalmodige over rutinemaessige detaljer

Er talmodige i komplicerede situationer

Felger deres inspiration, bade de gode og de darlige
indfald

Begar jaevnligt faktuelle fejl

Bryder sig ikke om at bruge tid pa praecisionsarbejde

(Myers & Myers, 2011, s. 178)
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Bilag 8.3: Teenkende typer vs. Fglende typer

Teenkende typer

Fglende typer

Viser ikke beredvilligt fglelser og er ofte ikke helt

trygge ved at have med andre fglelser at ggre

Kan komme til at sare andre uden at vaere klar over

det

Kan godt lide at analysere og at szette ting i logisk

orden. Kan klare sig uden harmoni

Er tilbgjelige til at traeffe beslutninger upersonligt
og somme tider uden at veere tilstraekkelig

opmarksomme pa andres gnsker

Har behov for at blive behandlet retfeerdigt

Formar at iretteszette andre eller fyre dem, nar det

er ngdvendigt

Er mere analytisk orienterede — reagerer lettest pa
andre menneskers tanker
faste i deres

Er tilbgjelige til at veere

overbevisninger

Er tilbgjelige til at vaere meget bevidste om andre

mennesker og deres fglelser

Nyder at behage andre, ogsd med hensyn til

uvaesentlige ting

Kan godt lide harmoni — effektiviteten haemmes

voldsomt af stridigheder pa arbejdspladsen

Lader ofte beslutningerne pavirke af deres egne

eller andres personlige preeferencer og gnsker

Har brug for lejlighedsvis ros

Bryder sig ikke om at sige ubehagelige ting til folk

Er mere menneske-orienterede — reagerer lettest

pa andres veerdier

Er tilbgjelige til at vaere lydhgre

(Myers & Myers, 2011, s. 179)
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Bilag 8.4: Vurderende typer vs. Opfattende typer

Vurderende typer

Opfattende typer

Arbejder bedst, nar de kan planlaegge deres arbejde

og fglge planen

Kan godt lide at fa tingene afgjort og afsluttet

Kan komme til at afggre tingene for hurtigt

Kan veaere utilbgjelige til at afbryde et projekt, de

deltager i, til fordel for et mere presserende

Kan overse nye ting, der skal ggres

@nsker kun det absolut ngdvendige for at

pabegynde opgaven

Er som regel tilfredse, nar de nar frem til en ny

vurdering af en ting, situation eller person

Tilpasser sig let eendrede situationer

Har ikke noget imod at lade tingene sta abne for

&ndringer

Kan have sveert ved at treeffe beslutninger

Kan komme til at starte for mange projekter og have

sveert ved at ggre dem feerdige

Kan veere tilbgjelige til at udskyde ubehagelige

opgaver

Vil vide alt om en ny opgave

Er som regel nysgerrige og tager gladelig imod ny

information om en ting, situation eller person

(Myers & Myers, 2011, s. 179)
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