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Sammendrag

Dette arbeidsnotatet er skrevet som ledd i progektet "Kompetansestyring for
verdiskaping” som er finansiert av Norges Forskningsrad gjennom TY IN-programmet
og Norske Autoriserte Regnskapsfareres Forening. Formdlet med notatet er et
vurdere hvorvidt og eventuelt i hvilken grad autoriserte regnskapsferere utgjer en
potensiell leverander av radgivningstjenester over et bredt, bedriftsgkonomisk
spektrum innenfor SMB-sektoren. Det finnes to grunner til & se naamere pa dette. For
det farste innebagrer regnskapsferernes virksomhet at de, i motsetning til eksterne
konsulenter, har regelmessig, lgpende kontakt med sma og mellomstore bedrifter noe
som kan gi opphav til en naturlig form for relagonskompetanse. For det andre har
regnskapsfarere i utgangspunktet selv interesse av a kunne tilfere kundene

verdiskapende tjenester.

| notatet utdypes begge disse kjennetegnene ved regnskapsbyraene. | tillegg studerer
vi sma og mellomstore bedrifters syn pa regnskapsfarernes potensidle som
utviklingsagenter. Det tas utgangspunkt i en teoretisk klassfisering av
arbeidskompetanse, som gir oss et analytisk grunnlag for a vurdere regnskapsbyraenes

rollei forhold til sine kunder.

Det konkluderes med at mens regnskapsferere synes a ha anskaffet seg en betydelig
relagonskompetanse i forhold til sma og mellomstore bedrifter, gjenstdr mye nar de
skal bevege seg inn pa radgivningsmarkedet med full tyngde. Dersom byraene skal bli
betydningsfulle radgivere, ma de bade ha ambisoner om & ta nye markedsandeler og
et onske om & anskaffe seg en utvidet kompetanse i rédgivningsfag og
bedriftsutvikling.



I nnledning

| lengre tid har offentlige myndigheter hatt som malsetting & stimulere sma og
mellomstore bedrifter til & foreta kompetanseinvesteringer. Et vesentlig eksempel pa
dette er de relativt omfattende og kostbare nagingsutviklingsprogrammene i regi av
SND og Teknologisk Institutt (T1). Resultatene fra disse programmene har imidlertid
vist seg 4 vaae svaat beskjedne. Hovedproblemet synes a vaare a fa integrert radene til
SNDs og Tls konsulenter i bedriftene de betjener. Slik sett er det som trengs ikke bare
utviklingsagenter som byr pa strategisk radgivning, men verdiskapingsagenter, som

ogsa makter & gjere sine rad anvendbare for sma og mellomstore bedrifter.

| denne rapporten er siktemdlet & ta opp til vurdering et radikalt alternativ til offentlig
finansierte utviklingsprogekter innrettet mot sma og mellomstore bedrifter. Helt
spesifikt reiser vi spgrsmdlet om i hvilken grad regnskapsferere tilherende Norges
Autoriserte Regnskapsfareres Forening (NARF) representerer en potensiell
leverander av rédgivningstjenester over et bredt, bedriftsakonomisk spektrum.

Det finnes to grunner til & se nemere pa dette. For det farste medferer
regnskapsferernes virksomhet at de, i motsetning til eksterne konsulenter, har
regelmessig, lgpende kontakt med sma og mellomstore bedrifter noe som kan gi
opphav til en naturlig form for relagonskompetanse. For det andre har
regnskapsfarere i utgangspunktet selv interesse av a kunne tilfere kundene

verdiskapende tjenester.

| det falgende skal vi utdype begge disse latente kjennetegnene ved regnskapsfarere
far vi presenterer sma og mellomstore bedrifters syn pa regnskapsferernes potensiale
som utviklingsagenter. For a oppna dette, skal vi starte med & presentere og diskutere
en klassifisering av arbeidskompetanse som gir oss et analytisk grunnlag for & vurdere

regnskapsbyraenes rolle i forhold til sine kunder.



Seks kompetansetyper

Begrepet ressurssagegenhet eler —idiosynkras anvendt pa menneskelige ressurser er
utviklet av gkonomer som har fokusart pa relagoner melom arbeidsgivere og
arbeidstakere. Mens de opprinnelig ble utarbeidet som en del av teori for human capita
(Becker, 1983; Schultz, 1981), er de videreutviklet innenfor teorier om interne
arbeidsmarkeder og transakgonskosthadsteori (Milgrom and Roberts, 1992; Williamson,
1983, 1985). Begrepet firmasaregenhet, som er en hjgrnestein i disse teoriene, er spesdt
nyttig n& det gielder sparsmd knyttet til finanseringen av kompetanseutvikling i
arbeiddivet. Dette er ogsa et sentralt element i beskrivelsen av eksterne og interne
arbeidsmarkeder. Likevdl ma det pdpekes a den klassiske digtinkgonen mellom
firmaspesifikk og generell dler ikke-firmaspesifikk kompetanse er for grovkornet til a
kunne gripe viktige deler av kompleksiteten i kompetanseressursene (Nordhaug, 1994;
Nordhaug and Granhaug, 1994).

Det er derfor behov for & skjete til dimengoner som kan 3pne vei for utvikling av mer
raffinert og omfattende klassfiseringer som kan reflektere mer av de menneskelige
ressursenes sammensatte og kompliserte natur. En mulig vei & ga er & anvende
kompetanse-idiosynkrasier eler spesifisiteter pa forskjellige analysenivéer. Som nevnt er
det viktig bade a supplere dualiteten i human capita teori — mellom generell og
firmaspesfikk kompetanse — med dikotomier som relaterer seg til mikroplanet

(oppgavespesfistet) og makroplanet (brangespesfistet).

Oppgavespesfistet betegner i hvilken grad kompetanser er knyttet til utferelsen av et
smat spektrum av arbeidsoppgaver. Lav oppgavespesfisitet kjennetegner kompetanser
som ikke er salig relevante eller nadvendige for noen konkret enkeltoppgave, men som
samtidig er relevant for e mangfold av ulike oppgaver. Eksempler er anaytiske
ferdigheter, samarbeidskompetanse, problemsasningsevne, kommunikagonsferdigheter og
evne til & delegere arbeid til andre. N&r oppgavespesfisteten motsatt er hgy, er
kompetansen bundet til en enkeltoppgave eler et mindre knippe av oppgaver og de er
irrdlevante for utferelsen av andre arbeidsoppgaver. Eksempler her er skriving pa tastatur
efter "touch-metoden”, som bare kan anvendes til tastaturbehandling, eller
regnskapsanalyse, som kun kan brukes til & anaysere regnskaper. Til sammenlikning kan



for eksempel samarbeidskompetanse utnyttes til & muliggjere eler forenkle utferelsen av

en lang rekke arbeidsoppgaver.

Hvis en kompetanse kan anvendes i en og bare den ene organisagonen, er den
firmaspesifikk og er per definigon uten verdi for andre arbeidsgivere. Alle kompetanser
som ikke er firmaspesifikke, er mer eler mindre generdlle og kan selges i eksterne
arbeidsmarkeder. Begrepet  firmaspedfistet e fundamentat  forskjellig  fra
oppgavespesfistet idet det er definert relativt til et element i organisagonens omgivelser. |
tillegg forutsettes det i aminnelighet at sterke inndag av firmaspesifikk kompetanse i en
virksomhets arbeidsstokk ferer til etablering av langsktige kontraktsarrangementer
mellom arbeidstaker og arbeidsgiver, smpelthen fordi dike vedvarende ordninger da
normalt er i begge partersinteresse (Mitchell and Zaidi, 1990).

Endelig kan ikke-firmaspesifikke kompetanser vagre mer dler mindre brangespesifikke, det
vil 9 bundet eksklusivt opp til en spesiell brange eller industri og falgelig verdilas i andre
branger (Nordhaug, 1994). Av dette falger en inndeling av det tradigonelle human capita
begrepet ” genera knowledge and skills’ i to deler:

(1) Generelle, ikke-brangespesifikke kompetanser
(20 Generele brangespesifikke kompetanser.

Det vi oppnar gjennom dette konseptuelle grepet er & inkorporere et meget viktig

andysenivai rammeverket, som stort sett har veat fravasrende i human capital teori.

| figur 1 er dimengonene oppgavespesfistet, firmaspesfistet og brangespesfistet
kombinert. De seks cedlene i figuren representerer forskjellige varianter av
kompetansessaregenheter 0g falgelig ulike typer kompetanse.
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Figur 1. Seks kompetansetyper



Den farste kompetansekategorien (1) er verken firma- dler brangespesfikk og kan
anvendes i utfarelsen av en rekke forskjdllige arbeidsoppgaver. Det er her tale om meget
grunnleggende former for kunnskaper og ferdigheter, hvorav mange er sterkt knyttet ogsa
til individenes personlighet.

Denne typen kan kales metakompetanser og omfatter mange ulike subkategorier.
Eksempler er lese- og skriveferdigheter, lagingsevne, analytisk kapasitet, kregtivitet,
sprékkunnskaper, kjennskap til fremmede kulturer, evne til & oppfange og prosessere
ggnder fra omgivelsene, toleranse for og mestring av  uskkerhet,
kommunikagonsferdigheter, samarbeidsevne, forhandlingsferdigheter og fleksihilitet.

Den andre kompetansekategorien (1) har lav oppgavespesfisitet, lav firmaspesfistet og
hay brangessaegenhet. Det fremste kjennetegnet er dermed kjennskap til brangeforhold,
og Vi kan fagdig kdle denne kompetansetypen for generdlle brange- eler
sektorkompetanser. Sett i et human capital perspektiv er denne sdledes ikke fullstendig
generell éler bagrbar pa tvers av arbeidsgivere da den ikke kan anvendes i andre branger,
men den er heller ikke bundet til en enkelt organisagon innenfor brangen. lllustragoner
kan inkludere kunnskap om brangens historie, dens speselle produkgonsforhold,
markedsutvikling, bedriftssammensetning, evne til & andysere brangens utvikling,
kunnskaper om brangeorganisagoner og nakkelpersoner, nettverk og adlianser, samt evne
til & innga allianser og bedriftssamarbeid for evrig innenfor den aktuelle brangen eller
sektoren.

Type I11 i klassifiseringsskjemaet favner om kompetanser som utmerker seg ved a ha lav
oppgavespedfistet og hey firmassaegenhet. Idet disse utgiar en form for
organisagonsinterne  grunnkompetanser, kan det vege meningsfullt & kalle dem
intraorganisatoriske komeptanser. Eksempler her er kunnskap om kolleger, evne til a
pavirke bedutninger i denne ene organisagonen, kjennskap til virksomhetens historie,
mestring av organisagonsinternt sprak eller koder, kunnskaper om organisagonskulturen
(symboler, subkulturer, normer), kjennskap til uformelle nettverk, lokale etiske standarder

og virksomhetens strategi og mdl. | tillegg kommer fortrolighet med ulike underenheter i



virksomheten og de vilkar disse arbeider under. Dette gjenspeiles klart gjennom de
malsettinger som ofte legges eksplisitt til grunn for trainee-programmer og jobbrotagion i
bedrifter. "The HRM program in Philips is thus designed to develop managers with a
broad overview of the company so that they can adapt their generdized knowledge to
flud stuations. Cumulative knowledge of al aspects of a product divison, from
development to marketing, can be acquired through assgnments to different areas of
activity and levels of respongibility” (van Houten, 1990, s. 108).

Kultiveringen av ledelsesgeneraister som besitter en betydelig mengde intraorganisatorisk
kompetanse i tillegg til den funkgonelle fagkompetansen er kanskje saalig velkjent fra de
mange japanske bedrifter som anvender omfattende jobbrotagon og lange trainee-

programmer for Sne ansatte.

Hoy oppgavespesfigtet, lav firmasaregenhet og lav brangespesfigtet er karakteristisk for
den fjerde kompetansetypen (1V), som er gitt betegnelsen faglige standardkompetanser
0g som onmfatter et bredt spektrum av operativt orienterte fagkompetanser eler tekniske
kunnskaper og ferdigheter. Eksempler pa dike kompetanser inkluderer dle de faglige
ferdigheter som bygges opp giennom det generelle utdanningssystemet, enten det dreier
seg om héndverksutdanning, omsorgsutdanning eller hayere utdanning ved universiteter
og hayskoler. For illustragonens skyld vil vi begrense oss til & nevne kompetanser som
sveiseteknikk, ferdigheter i tastaturbehandling (maskinskriving), kunnskaper innenfor
regnskapsanayse dler budgettering, ferdigheter i & handtere standard programvare for
datamaskiner, kunnskaper om pasienthygiene og ferdigheter innenfor konstrukgonsarbeid.

Type V, faglige brangekompetanser er oppgavespesfikke, brangespesfikke og ikke-
firmaspesifikke; de kan med andre ord bare brukes i virksomheter innenfor brangen og
kun til utfare en enkelt eller et smalt repertoar av arbeldsoppgaver. Dette kan illustreres
gennom kompetanser knyttet til  skipsbygging, bilprodukgon,  flyprodukgon,

frisarvirksomhet og servering av restaurantgjester.

Den sste kompetansekategorien (V1), firmaunike, tekniske kompetanser, er firmassaregne
0og oppgavespesfikke. | generdl forstand rommer denne kategorien kunnskaper og
ferdigheter relatert til anvendelse av firmaunik dler idiosynkratisk teknologi, rutiner,



oppskrifter og prosedyrer. Det kan med andre ord dreie seg om det & kunne operere
gpoesalisart teknisk utstyr eler verktay som er spesautviklet innenfor virksomheten og
som andre virksomheter ikke har maken til. Eksemplene kan spenne fra kaffebrenneren
som har eksklusiv tilgang til kaffebrenneriets hemmelige resepter eler oppskrifter pa sine
kaffeblandinger til kontorassistentens kunnskaper om bedriftens helt  spedelle
arkiveringssystem og til tollbetjentens kjennskap til etatens soxegne reglementer og

prosedyrer.

De to kompetansetypene som er spesielt interessante i var sammenheng, vil nd bli diskutert
mer utdypende. Det gjelder for det farste intraorganisatorisk kompetanse, som

det er rimelig & anta at mange regnskapsfarere i betydelig grad opparbeider seg gjennom
gn lgpende og ofte svaat nege kontakt med kundebedriftene. Den andre typen
kompetanse som er av pesdl interesse i relagon til regnskapsfarerne, er den firmaunike,
tekniske kompetansen. La oss utdype dette.

| ntraorganisatoriske kompetanser

Pa samme mae som for metakompetanser, er betydningen av de intraorganisatoriske
kompetansene s blitt diskutert i ledelses- og lederskapditteraturen. | tillegg er disse
kompetansene  indirekte ogsa  blitt  trukket frem innenfor politisk orientert
organisasionsteori, som har lagt stor vekt pa interne maktforhold i virksomhetene (se for
eksempel, Kotter, 1978; Pfeffer, 1992; Cobb, 1986). Fokus har her vaat satt paferdigheter
ndr det gjelder & etablere og vedlikeholde interne nettverk, kunnskaper og ferdigheter
knyttet til handtering av bedriftsspesifikke symboler og kjennskap til kulturen innenfor
ulike deler av virksomheten, noe som legemliggjares giennom bruken av uttrykk som “the
manager as a political detective” (Yates, 1985). | tillegg understrekes viktigheten av a
kjenne personer, personallianser og koaligoner og disses spesaliteter og atferd.

Intraorganisatoriske  kompetanser er ulgselig  bundet til  virksomhetens
organisagonskultur og omvendt. Trass i at det er vanlig & se pa kulturen som et
strukturelt fenomen, er den delvis ogsa konstituert av organisatoriske fortolkninger
eller virkelighetsbilder som deles av de ansatte. Samtidig overskrider den

individnivaet, noe som demonstreres ved at kunnskap og fortolkningsméter har en



tendens til & leve videre selv etter at alt nokkelpersonell er avigst av andre (Weick og
Gilfillan, 1971; Walsh og Ungson, 1991, s. 61).

Kulturelt relaterte intraorganisatoriske kompetanser kan videre illustreres ved Sackmanns
(1991, s. 41-42) diskugon av kulturell kunnskap i organisasoner, der hun legger vekt pa
a kulturelle oppfatninger og kunnskaper ogsa blir til vaner (habits) — det vil s
tankemessige eller kognitive vaner som gir seg utdag i vanemessge handlinger. Hun
pdpeker at s snart dike vaner eksisterer, vil bagrerne av den kulturelle kunnskapen etter
hvert anvende dem uten forutgaende reflekgon n&r de meter spesielle situasjoner. De ulike
aspektene ved kulturelle kunnskap om historiske seire og nederlag i organisagonen
kommuniseres til og lages dessuten av nykommere i virksomheten. Denne tilegnede
kunnskapen  blir generdisart gilennom  etterfelgende  kommunikagon  og
forsterkningsprosesser, dik at de som har den tillegger den en langt starre grad av faktigtet

enn tidligere.

Et interessat poeng fremheves av Canevale (1991) som peker pa a visse
metakompetanser kan vage ubrukbare eler nyttelese med mindre de kombineres med
relevante intraorganisatoriske kompetanser. Han har spesidlt i tankene behovet for & mikse
generelt lederskap med kunnskaper om spesifikke organisatoriske forhold. Seelig gjelder
dette forsaelsen av synlige og usynlige maktstrukturer, idet den lederen for & fungere
effektivt internt i organisagonen ma ha en oversikt over begge. Uten denne forstaelsen, er
de generdlle lederskapsferdighetene uten verdi og kan endog virke kontraproduktivt hvis
de blir barrierer mot oppfyllelse av strategiske md og gunstige endringsprosesser.

I ntraorganisatoriske kompetanser ervervesi farste rekke ved lagring giennom utferelsen av
det daglige arbeidet, inklusive sosid kontakt med andre arbeidstakere og observagon av
kolleger og grupper i arbeid. N&r virksomheter tar aktive skritt for & pavirke utviklingen av
intraorganisaatoriske kunnskaper og ferdigheter ved a iverksette jobbrotasion, trainee-
programmer, mentor-ordninger, i-jobben-trening, interne lederopplagingstiltak og
kampanjer rettet mot & spre kjerneverdier, virksomhetsvison og informagon om
organisagonens md, er dette ofte bevisst orientert mot & generere intraorganisatoriske
kompetanser | arbeidsstokken.
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Det kanskje mest karakteristiske eksempelet pa dike tiltak, er introdukgonskurs for
nyansatte som forventes a gjare seg kjent med og internalisere organisasionens normer og
verdier i tillegg til atilegne seg kunnskaper om virksomhetens symboler og artifakter.

Sdlv om regnskapsfererne ikke formelt sett tilharer arbeidsstokken eler giennomgar den
bedriftsinterne opplaging som métte finnes, kommer mange av dem béde ledelsen og en
del av de ansatte tett inn pa livet. Det innebaarer at de ofte lagrer mye om det spesielle ved
den enkelte kundevirksomhet, noe som igjen betyr a de er i stand til & behandle dem
forskjellig. Dette poenget er blitt understreket av mange i de dybdeintervjuer vi har foretatt
med representanter for regnskapsbyraene (se Nordhaug, 1999).

Tilegndsen av intraorganisatorisk er sannsynligvis saglig uttat blant de som driver
radgivning ut over selve regnskapshandteringen, og det bar nevnes her at det finnes
eksempler pa regnskapsfarere som ogsa fungerer som radgivere direkte overfor
bedriftenes styrer, endog ogsa virker som styresekretagr. Den andre typen kompetanse som
er av spesell

Firmaunike, tekniske kompetanser

Denne kompetansetypen er den som ofte skaper de sterke innldsingseffektene for
arbeidstakere i bedrifter, da verdien av denne formen for kompetanse er begrenset kun til
den ene arbeidsgiveren og santidig til en enkeltoppgave eler et lite antall dike oppgaver.
Ansatte som har lite eller ingen kompetanse utover firmaunike, tekniske kunnskaper og
ferdigheter, har sma muligheter til a skifte over til en annen arbeidsgiver uten eventuelt a

vage villig til & gjennomga grundig omskolering.

Sett | et dynamisk organisagonsperspektiv, ligger den sterste betydningen i denne
kompetansetypen i a den genererer datisk tilpasning dler kongruens mellom
arbeidsstokken og arbeidsoppgavene snarere enn a lette endringer i organisagonen.
Sazregne tekniske kompetanser kan kun bygges opp innenfor den ene virksomheten og

utvikles giennom uformell laging, jobbrotagon, laalingeordninger og trainee-programmer.
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Hva s med regnskapsfarerne og eksterne konsulenter i dette bildet? Vi har vaat inne pa at
det som ofte kjennetegner den firmaunike, tekniske kompetansen er at den er knyttet til
skreddersydde teknologiske (i vid forstand) Iasninger — og de som er salig relevante i var
sammenheng har med regnskaps og ekonomistyringssystemer & gjere, inklusive
informagionsteknologi som anvendes pa disse omrédene. Her er regnskapsfarere og
eksterne konsulenter simpelthen nedt til & skaffe seg kunnskaper og ferdigheter som bade
er firmaspesifikke og oppgavespesifikke. Etter var oppfatning er de fleste regnskapsbyraer
i utgangspunktet meget bedre posigonert til a skaffe seg en dik kompetanse, blant annet
giennom sin hyppige interakson med kundebedriftene. Enkelte byrders satsing pa a utvikle
uniforme IT-lgsninger for sine kunder, kan i dette perspektivet ses pa som en méate a
oppheve idiosynkratiske lasninger pd, og effekten vil vege a den firmaunike, tekniske

kompetansen pa dette omradet forsvinner.

Regnskapsfar er nes ver diskapingskompetanse

Tradigonelt har regnskapsfarere hovedsakelig levert regnskapstjenester til sma og
mellomstore bedrifter. Et biprodukt av denne virksomheten, som vi vil understreke
som usedvanlig viktig, er at regnskapsfarere over tid har muligheten til & utvikle et
svaat naat innblikk — ikke bare i kundens saaegne virksomhet — men ogsa i kundens

idiosynkratiske tenkeméte eller handlingsrasjonalitet.

Vi taer her dels om intraorganisatorisk kompetanse og dels om firmaunik teknisk
kompetanse som vi har sett pa neamere ovenfor. Et meget viktig kjennetegn ved disse
to kompetansetypene er at de i stor utstrekning bestar av sakalt taus kunnskap. Med
det menes kunnskaper og ferdigheter som det er vanskelig eller umulig & artikulere i
sprak eller kodifisere pa annen mate, men som likevel kan deles av individer pa samme
arbeidsplass og andre som har tett og jevnlig kontakt med virksomheten. | tillegg er
det snakk om s3kalt redundant eller " overfladig” informasion, som deles av flere — og
som ofte er helt nadvendig for & fa arbeidsfellesskap til a fungere godt. Tsang (1999
95) har i sin analyse av Singapore-baserte selskaper som operer i Kina, uttrykt det pa
dette viset: "In other words, the companies failed to realize the importance of

redundancy of information, which exists in many Japanese companies. The term refers
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to ’existence of information more than the specific information required immediately
by each individual” When a company encourages redundancy of information, its
members share overlapping information. The sharing of extra information among
individuals also helps to articulate the tacit knowledge they possess’ (se ogsa Nonaka,
1994; Nonaka og Takeuchi, 1994).

Normalt er det som pdpekt kun forbeholdt ledelsen og andre ansatte i virksomheten &
besitte disse typene kompetanse. Men vart poeng er at regnskapsfererne i stor grad
ogsa innehar dike kompetanser som en fglge av sin nage og vedvarende interaksjon
med ansatte i bedriftene de har som kunder. En rekke intervjuer vi har foretatt med
regnskapsbyraer markerer ogsd med full tydelighet at mange av dem av kundene
naamest oppfattes som en integrert del av bedriften.

Dette innebagrer at det i selve kontaktformen, ut over tilegnelsen av de to
kompetansetypene vi har diskutert over, ligger et stort potensiale for & fa utviklet en
grunnleggende relagonskompetanse i forhold til kunder som i neste omgang kan
utnyttes til & informere om og eventuelt selge inn radgivningstjenester som er
skreddersydd for kundens spesielle behov. Figur 2 oppsummerer denne mulige

sammenhengen.
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Regelmessige leveranser
av grunnleggende
regnskapstj enester
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R&dgivingstjenester som
"treffer" behovenei sma
og mellomstore bedrifter

Figur 2
Regnskapsferernes potensiale som leverandarer
av radgivningstjenester til sma og mellomstore bedrifter.
Stilisert framstilling

Et sentralt poeng i denne sammenheng er at det ikke eksisterer andre grupper av
tjenesteleveranderer eller rédgivere som i samme utstrekning som regnskapsfarerne
har en dik Igpende og naar kontakt over arrekker med bedrifter i SMB-sektoren.
Enkelte revisorer kan nok ogsa fungere som radgivere, men det er etter alt & demme

stort sett tilfellet for store bedrifter.

Dette bringer oss til den forelgpige konklugon at satsing pa kompetanseutvikling
blant regnskapsfererne i meget stor utstrekning vil veae en investering i savel
kompetanseoppbygging som nagingsutvikling i SMB-sektoren i Norge. Sagt pa en
annen mate. Regnskapsfarerne  spiller  alerede en  sentra  rolle  som
verdiskapingsagenter bade i distrikter og i sentrale strak — og en riktig satsing pa
utvikling innenfor denne gruppen kan vise seg & vaae kritisk for den videre skjebne

for mange sma og mellomstore bedrifter i de neste ti drene.
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Men hva mener disse bedriftene selv om sine behov for mer forretningsmessig

radgivning? La oss se neamere pa dette.

L atente behov for forretningsmessig radgivning

NARF (1998) har nylig fremhevet at regnskapsbyraer i betydelig starre grad ber satse
pa a utvikle tjenester innenfor forretningsmessig radgivning. Denne konklusonen
bunner i en analyse som avdekker at de tradigonelle regnskapstjenestene, det vil s
regnskapsfaring, skattevurderinger og avgifter, er i ferd med a bli mindre lgnnsomme
— og a forretningsmessig radgivning kan gi betydelig sterre avkastning. Denne

analysen far en viss stette av tabell 1.

Tabell 1. Sma og mellomstore bedrifters oppfatning om gvre prisgrense
for regnskapsfering (n=178) sammenliknet med oppfattet evre
prisgrense for radgivningstjenester (n=169). Prosentandeler.

@vre prisgrense Regnskaps- Radgivnings-
i kroner tjenester tjenester

Vet ikke 409 - 43.5 -
Under 350 166 28.1 7.7 136
351-450 119 20.2 9.7 172
451-650 20.6 34.9 241 423
651-1000 9.3 157 120 213
Over 1000 07 11 30 53
SUM 100.0 100.0 100.0 100.0

(Kilde: se delkapitlet "Data’)

Tabell 1 viser at hele fire av ti sma og mellomstore bedrifter ikke har noen klar
oppfatning av hvor mye de er villig til & betale for regnskapstjenester — og det samme

gjelder en noe hayere andel hvis vi ser pa radgivningstjenester.
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En tilleggsanalyse vi har giennomfert, viser at hele atte av ti av bedriftene som ikke
har noen formening om hvor mye de er villig til a betale for regnskapstjenester, heller
ikke er i stand til & angi hvor mye de kan tenke seg a betale for radgivningstjenester
(sevedlegg A). Det betyr at om lag hver tredje blant bedriftene er uten en oppfatning

av hva de vil betale for noen av tjenestetypene.

Tilleggsanalysen avdekker ogsa sterke sammenhenger blant de bedriftene som har en
oppfatning av hva de er villig til & betale for henholdsvis regnskapstjenester og
radgivningstjenester. Her er det hopningstendens: Er bedriften villig til & betale mye
for regnskapstjenester, er den gjennomgaende ogsa villig til & gjere dette nar det

gjelder rédgivningstjenester.

Ser vi utelukkende pa de bedriftene som har klare formeninger om hvor mye de er
villige til & betale for disse to tjenestene, viser tabell 1 at nesten tre av ti (28.1%) ikke
vil betale mer enn 350 kroner timen for regnskapstjenester, mens den tilsvarende
andelen for radgivningstjenester bare ligger litt i overkant av en av ti (13.6%). Videre
markerer tabellen at mens bare halvparten (51.7%) av sma og mellomstore bedrifter er
villig til & betale over 450 kroner timen for regnskapsfering, er nesten sytti prosent
(68.9%) villig til & passere denne betalingsgrensen for radgivningstjenester.

Slik sett ligger det visse incentiver eller stimulanser for regnskapsbyrdene nar det
gjelder & bevege seg inn i rédgivningsmarkedet. Incentivene er imidlertid per i dag
ikke av en dlik art at regnskapsferere uten videre bar forlate sitt tradigonelle felt, men
at de heller bgr bruke det som et springbrett til & komme seg inn i beslektede eller
tilgrensende omrader. | tillegg er det verdt & understreke at tabellen ikke antyder hos
hvilke typer aktarer bedriftene kunne tenke seg a kjgpe rédgivningstjenester. Man kan
med andre ord ikke utelukke at regnskapsfarere vil st& overfor en viss konkurranse i
forhold til dette markedet.
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Datamateriale

For afatestet i hvilken utstrekning sma og mellomstore bedrifter anser og eventuelt
bruker regnskapsbyrder som noe mer enn leverandgrer av tradisonelle
regnskapstjenester, skal vi gjere bruk av data som stammer fra et telefonintervju av
305 sma og mellomstore bedrifter som er kunder hos NARF medlemmer. Hele 65%
av utvalget har kun 4 eller faare ansatte, 24% har 5-9 ansatte, mens resten har 10-20
ansatte. Intervjuene ble giennomfert pa vegne av NARF av 4-Fakta i mai 1998. | de
dler fleste tilfellene (86.1%) var 4-Fakta i kontakt med bedriftenes daglige
leder/administrerende direkter.

Potensiale for relasjonskompetanse

Relagionskompetanse er avhengig et det etableres et vedvarende forhold til kundene.
Datamaterialet viser a de aler fleste virksomhetene benyttet seg av en og samme
regnskapsfarer i mer enn fem ar. Av 301 byrder i undersgkelsen var det hele 76
prosent som oppga at de ikke hadde byttet byrdi Igpet av de siste fem drene, mens 24
prosent hadde gjort dette. Disse tallene antyder med andre ord en meget stor grad av
stabilitet i relasjonen mellom byrdene og kundene.

Relagonskompetanse vil ogsd veae avhengig av at bedriftene betrakter byrdenes
kjernetjeneste, regnskapsfering, som av vesentlig betydning for dem — og at de
opplever at byraet de bruker faktisk er en dyktig leverander av denne tjenesten. Av
tabell 2 framtar det at hele 95.2% av utvalget vurderer regnskapsfaring som meget
viktig for sin egen virksomhet — og at 86.4% i stor grad sier seg tilfreds med den
kompetanse i regnskapsfaring som deres navaarende byra har. Tabellen viser ogsa en
betydelig overlapping mellom disse to faktorene dik at hele 84% av utvalget bade
mener at regnskapsfering er en meget viktig tjeneste for sin virksomhet, samt at de i
stor grad er tilfreds med den regnskapsfaringen de mottar.
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Tabell 2. Betydningen regnskapsfering tillegges av sma og mellomstore bedrifter
og graden av derestilfredshet med deres ndvaaende regnskapsbyras
kompetanse i regnskapsfering. Prosentandeler. (n=295)

Regnskapsferingens betydning

Meget stor Middelg/liten Sum
Grad av tilfreds-
het med navearende Hay 84.0 2.4 86.4
byras kompetanse Middels 9.5 1.7 11.2
I regnskapsfaring Lav 1.7 0.7 24
SUM 95.2 4.8 100.0

Langt pa vei befester tabell 3 inntrykket av regnskapsfarere som betydningsfylle
partnere for sma og mellomstore bedrifter. Tabellen viser at 78.7% av utvalget mener
at regnskapsfereren de bruker enten er ssardeles viktig eller meget viktig for bedriften
totalt sett.

Tabell 3. Navaaende regnskapsfarers betydning for bedriften. (n=305).

VURDERT BETYDNING ANDEL
Sagdeles viktig 48.2
Meget viktig 30.5
Noe viktig 14.1
Lite viktig 5.2
Meget lite viktig 2.0

SUM 100.0
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Vi har tidligere papekt at 24 prosent av bedriftene som ble undersgkt hadde skiftet
regnskapsfarer i lgpet av de siste fem arene. En tenkelig grunn kan vesre at det
nettopp er den sentrale betydningen av regnskapsfereren for sma og mellomstore
bedriftene som ligger bak denne utskiftingen. Tabell 4 synes a bekrefte dette, fordi den
viser at mindretallet som har anskaffet seg ny regnskapsferer de siste fem arene
tillegger ndvaarende regnskapsfarer like stor betydning som de som har brukt den

samme regnskapsfereren i mer enn fem ar.

Tabell 4 Betydningen av & ha skiftet regnskapsferer de siste
fem arene for ndvaarende regnskapsfarers
betydning for bedriften totalt sett.

Skiftet regnskapsferer de
fem siste arene?

Navaerende regnskaps-

betydning for bedriften: Ja (n=72) Nei (n=229)
Saxdeles viktig 47.2 48.5
Meget viktig 319 29.7
Noe viktig 125 14.9
Lite viktig 5.6 5.2
Meget lite viktig 2.8 1.7
SUM 100.0 100.0

Sammenfatning

Resonnementet som ligger bak modellen vi presenterte i Figur 2, er at regelmessige
leveranser av grunnleggende regnskapstjenester gjennom den vedvarende interakgon
som er en del av disse, bidrar til & utvikle relativt dyptgaende relasionskompetanse hos
regnskapsfarere i forhold til sma og mellomstore bedrifter. Funnene vare indikerer at
dette langt pa vei er tilfellet. Vi finner at flertallet av virksomhetene ikke bare har et
varig forhold til sin regnskapsfgrer, men at regnskapsfereren ogsa er av stor
betydning for bedriften totalt sett. Generelt sett er bedriftene ogsa meget forneyd med
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den kompetanse pa regnskapsfaring som deres byraer besitter. Det er altsa dpenbart at
en betydelig andel av sma og mellomstore bedrifter opplever et naat og etter alt a
demme svaat tillitsfullt forhold til regnskapsfereren, noe som i neste omgang skaper
et grunnlag for at regnskapsfereren skal kunne tilby radgivning innrettet mot
bedriftens strategiske behov.

Spersmdlet er da i hvilken grad regnskapsbyrdene er i ferd med a bevege seg utover
sitt tradigonelle spektrum av tjenester, og i hvilken grad sma og mellomstore bedrifter
synes dette er gnskelig. Vi skal na kaste lys over dette.

Forretningsmessig r adgivning

Nar det gjelder i hvilken utstrekning smda og mellomstore bedrifter bruker
regnskapsfareren som radgiver, demonstrerer tabell 5 at under halvparten av de sma
og mellomstore bedriftene som er undersgkt anvender dem i sardeles eller meget stor
grad.. Videre viser tabellen at nesten en av tre av utvalget bruker regnskapsfareren

som radgiver i liten, meget liten eller saardeles liten grad.

Tabell 5. | hvilken grad regnskapsfereren
benyttes som radgiver (n=305).

GRAD ANDEL
Saadeles stor 18.4
Meget stor 26.2
Noen 26.2
Liten 13.8

Meget liten 9.2
Saadeles liten 6.2
SUM 100.0
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Tabell 6 inneholder fem ulike former for radgivningstjenester, samt respondentenes
meninger om sannsynligheten for at de ska kjgpe disse i Igpet av de neste 12
manedene. Det bar noteres at selv om tabellen ikke sier noe om hos hvem de akter &
kjgpe disse tjenestene, er det noe vanskelig a forestille seg andre leverandgrer enn

navagrende regnskapsbyra.

Tabell 6 Sannsynlighet for at sma og mellomstore skal kjgpe ulike
rédgivningstjenester i | gpet av neste 12 maneder. (n=296)

TJENESTETYPE SANNSYNLIGHET
Seerdeles Meget Noen Liten SUM
hay hay
L annsomhets-
skapende tiltak 139 17.6 20.3 48.2 100.0
Skatteradgivning 22.0 23.3 19.3 35.4 100.0
Investeringsanalyse 8.4 115 15.2 64.9 100.0
Regnskapsradgivning 13.8 20.5 20.0 45.7 100.0
Radgivning om
overskuddsdisponering 145 16.9 15.2 53.4 100.0
Gjennomsnitt 145 18.0 18.0 49.5 100.0

Tabellen avdekker visse variagoner i interessen for a gatil innkjep av de fem utvalgte
tjenestene, men bildet er ganske klart. Det faktiske markedet for radgivningstjenester
per i dag er av begrenset omfang. For hver enkelt tjeneste viser tabellen at de aller
fleste av bedriftene har ingen eller bare svake planer om a foreta innkjep. |

gjennomsnitt er det bare 32.5% av bedriftene som har relativt konkrete planer om a
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kjgpe en av de fem tjenestene. En bivariat korrelagonsanalyse vi har foretatt (ikke
gjengitt) viser en betydelig samvariason mellom innkjgpsplanene: i gjennomsnitt er
koeffisientene pa .616). Det vil s at det gjennomgaende er stor sannsynlighet for at en
bedrift som har planer om & kjgpe en av tjenestene ogsa akter & ga til innkjegp av de
andre tjeneste. Alt i alt samsvarer dette funnet meget godt med tallene i tabell 5, dlik
at vi kan fastda at under halvparten av utvalget kan betegnes som faktiske kunder for
radgivningstjenester.

Dette forholdet kan skyldes to faktorer. Den ene er at det finnes en betydelig andel av
sma og mellomstore bedrifter som overhodet ikke er interessert i radgivningstjenester,
det vil si de ansker ikke at byraet de bruker skal forsgke a selge dem dlike tjenester.
Den andre kan vage at disse bedriftene ikke anser sine byrder som spesielt dyktige

som leverander av dlike tjenester. | tabell 7 er disse to faktorene kombinert.

Tabell 7. Interesse for at byraet skal selge inn radgivningstjenester og vurdering
av byraets dyktighet pa generelle radgivningstjenester (n=269).

Interesse for innsalg av radgivningstjenester

Stor Middels Liten SUM
Byraets Stor 22.6 12.3 2.6 375
oppfattede Middels 12.6 30.5 5.2 48.3
dyktighet Liten 19 4.8 7.5 14.2
SUM 37.1 47.6 15.3 100.0

Tabellen avdekker at bare 37 prosent av utvalget er spesielt interessert i at deres
regnskapsbyra skal selge inn generelle radgivningstjenester samtidig som den viser at
bare 37.5% oppfatter sitt byra som i stor grad dyktig til & tilby dike tjenester. En
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naamere analyse av tabellen viser at nesten halvparten av utvalget verken er spesielt
interessert i a motta slike tjenester eller spesielt imponert over sitt byras evne til atilby
dike tjenester. Faktisk er det kun 22.6% av utvalget som bade har stor interesse for
dike tjenester og i stor grad er imponert over byrdets dyktighet til a tilby disse
tjenestene. Pa den annen side indikerer tabellen at nesten halvparten av utvalget utgjer

et potensielt marked i den forstand at de er middels interessert i dike tjenester.

Sammenfatning

Regnskapsbyraenes potensiale for & skape relasjonskompetanse i forhold til sma og
mellomstore bedrifter innebagrer at de i neste omgang vil kunne fungere som
leveranderer av rédgivningstienester. Det er tydelig at deler av sma og mellomstore
bedriftssektoren faktisk allerede bruker sine regnskapsfarere som radgivere.

Dette reiser sparsmalet om hva som kjennetegner de bedriftene som bruker sine

regnskapsfarere som rédgivere. | det falgende skal vi analysere dette.

Bedrifter som bruker regnskapsfer ere som radgivere

Tabell 8 viser resultatene av en multivariat analyse som gjer det mulig a identifisere
hvilke faktorer som forarsaker variasioner i sma og mellomstore bedrifters bruk av
sine regnskapsfarere som radgivere. Analysen tar utgangspunkt i fem antakelser som

kan delesinn i tre hovedgrupper.

A. Betydningen av det generelle markedspotensialet for radgivningstjenester:

A1l Jomer en bedrift er villig til & betale for radgivningstjenester,
desto mer sannsynlig er det at den bruker sin regnskapsferer
som radgiver.
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B.  Betydningen av relagonskompetanse:

B 1 Har en bedrift brukt en og samme regnskapsferer i mer enn fem
ar, gker dette sannsynligheten for at den bruker sin
regnskapsferer som radgiver.

B2 Jo mer tilfreds en bedrift er med kompetansen i regnskapsfering
til sin regnskapsferer, desto mer sannsynlig er det at den bruker
sin regnskapsfarer som radgiver.

C. Markedet for rédgivningstjenester:

C1l Jo mer interessert en bedrift er i at byraet den bruker skal selge
inn radgivningstjenester, desto mer sannsynlig er det at den
bruker sin regnskapsfarer som radgiver.

C2 Jo mer tilfreds en bedrift er med sitt byras dyktighet innenfor
generelle radgivningstjenester, desto mer sannsynlig er det at
den bruker sin regnskapsfarer som radgiver.

| tillegg tar analysen hensyn til tre sentrale kjennetegn ved utvalgets bedrifter som vi
hittil ikke har inkludert i analysen. Dette gjelder antall ansatte i bedriftene, deres
nagingstilharighet, samt graden av konkurranse de mener de er utsatt for.(En

fullstendig oversikt over operagonaliseringen av variablene finnesi vedlegg B.)

Tabell 8. Effekten av ulike faktorer pai hvilken grad bedrifter bruker sin
regnskapsferer som radgiver (n=245).
(Standardisert regregonsanalyse.)

KONTROLLVARIABLER: BETA
Antal ansatte -.045
Industrinagringen .010
Servicenagingen .048
Graden av konkurranse .056
ANTATTE EFFEKTER:

@verste timepris for radgivningstjenester -.008
Ny regnskapsfarer de siste 5 arene -.002
Byraets kompetanse innen regnskapsfering 155**
I nteressen for at byraet skal selge inn radgivningstjenester .128*
Byraets persiperte dyktighet pa generelle radgivningstjenester 147*

R’=.115.  *p<.10; **p<.05
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For det ferste innebaaer mélet p& forklart varians, R°= .115, at vére forsgk p& &
forklare hva som forarsaker variagoner i bruk av regnskapsfereren som radgiver, er
noe begrensede. For det andre viser analysen at verken antall ansatte,
nagingstilherighet eller graden av konkurranse bedriften er konfrontert med, er av
betydning. For det tredje formidler analysen at forhold som saalig er av betydning for
sma og mellomstore bedrifter omfatter falgende:

« Kvaliteten pa den kompetanse besitter innenfor regnskapsfering,
* Regnskapsbyraet dyktighet innenfor generelle radgivningstjenester
 Bedriftensinteresse for at regnskapsbyraet skal selge inn radgivningstjenester

Om man har skiftet regnskapsbyrd i lgpet av de siste fem arene, har ingen betydning
for dette.

Endelig avdekker analysen a det generelle markedspotensidet for
radgivningstjenester ikke har noen innvirkning, noe som innebegrer at betalingsvillige
sma og mellomstore bedrifter likevel er svaat kritiske med hensyn til hvilke tjenester
de faktisk kjgper.

Avslutning

En dutning som kan trekkes ut fra den studien vi har presentert i denne rapporten, er
at mens regnskapsfarere synes a ha anskaffet seg en betydelig relagonskompetanse i
forhold til sm& og mellomstore bedrifter, gienstar det en utstrakt innsats skal de
bevege seg inn pa rédgivningsmarkedet med full tyngde. Til dels skyldes dette at
markedet sma og mellomstore bedrifter representerer ma bearbeides: Det vil s at
langt fra alle dike bedrifter er mottakelige for radgivningstjenester. | sterre grad
skyldes dette imidlertid begrensninger ved regnskapsbyrdene selv. Helt spesifikt
avdekker var analyse betydningen av at regnskapsbyrder besitter fremragende
kompetanse innenfor sitt tradisonelle felt, regnskapsfering, savel som at de utvikler
ferdigheter til & formidle innholdet i og betydningen av sine radgivningstjenester. Det
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er tydelig at mens bare et mindretall av regnskapsbyraer innfrir begge disse kravene i
dag, kan regnskapsbyrdene betegnes som latente verdiskapere hos sma og
mellomstore bedrifter.

Skal byraene imidlertid realisere vigonen til NARF og bli betydningsfulle rédgivere for
sma og mellomstore bedrifter, sdvel som regnskapsfarere, er det rimelig & anta at de
bade ma ha ambisioner om & ta nye markedsandeler og et anske om a anskaffe seg en
utvidet kompetanse i rédgivningsfag og bedriftsutvikling. Vi presiserer at per i dag
tyder en annen undersakelse vi har gjennomfert at bare ett av fire byraer oppfyller
begge disse kriteriene (se Gooderham og Nordhaug, 1998).
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VEDLEGG A.

TILLEGGSANALY SE

@vre grense for hva sma og mellomstore bedrifter er villige til & betale for
regnskapstjenester kontrollert for hva de er villige til & betale for radgivningstjenester
(n=298).

Regnskapstjenester:

Vet ikke Under 351 351-450 451-650 Over 651

Radgivnings-

tjenester:

Vet ikke 80.0 20.0 13.8 17.7 26.6
Under 351 4.2 28.0 5.6 3.2 0.0
351-450 25 22.0 38.9 0.0 0.0
451-650 7.5 18.0 38.9 58.1 134
Over 651 5.8 12.0 2.8 21.0 60.0
SUM 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0

ANTALL 120 50 36 62 30
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VEDLEGG B.

OPERASIONALISERING AV VARIABLER

Antall ansatte:

1=1 ansatt; 2=2-4 ansatte; 3=5-9 ansatte; 4=10-20 ansatte.

Nazingstilharighet:

Handel, industri og service med farst nevnt som sammenlikningsgrunnlag.

Graden av konkurranse:
Skalafra 1-6; 1=ssadeles hard og 6=sazdeles lite hard.

@ver ste timeprisen bedriften vil betale for radgivningstjenester:
1=under kr.300 eller "vet ikke"; 2=kr300-450; 3=kr.451-650; 4=651 eller mer.

Har skiftet regnskapsferer i |gpet av de siste fem arene:
1=ja; 2=nel.

Bedriftenes oppfatning av byraenes sine kompetanse i regnskapsfering:

Skala fra 1-6; 1=ssardeles kompetent og 6=saardeles lite kompetent.

Graden av interesse for at byraet skal selge inn radgivningstjenester: skalafra 1-6

der 1=sazdeles stor, og 6 saadeles liten.
Bedriftenes oppfatning av dyktigheten til sine byraer til & tilby generelle

radgivningstjenester:
Skalafra1-6 der 1=ssardeles dyktig og 6=saadeles lite dyktig
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