
 

 

Examensarbete 
Civilekonomprogrammet 240 hp 

Faktorer som påverkar kvinnors 
karriärmöjligheter inom 
revisionsbranschen 
 

Självständigt uppsatsarbete inom företagsekonomi 30 
hp 

Halmstad 2022-05-24 

Amanda Bellander och Nathalie Björklund



 

1 

 

Förord 

Först och främst vill vi rikta ett stort tack till alla som har möjliggjort denna resa för oss. Vi vill 
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Sammanfattning 

Sverige anses idag vara ett av de mer jämställda länderna i världen men trots detta finns det 

fortfarande skillnader mellan män och kvinnors karriärmöjligheter. Tidigare forskning menar 

att kvinnor haft svårt att göra karriär, speciellt inom revisionsbranschen, då det är en bransch 

som gjort sig känd för att vara mansdominerad. Idag finns det 992 kvinnliga auktoriserade 

revisorer och dessa utgör 36 % av det sammanlagda antalet auktoriserade revisorer i Sverige. 

Trots att utvecklingen går framåt och trots att det gått mer än 100 år sedan auktoriserandet av 

revisorer startade i Sverige så är manliga revisorer nästan dubbelt så många som de kvinnliga. 

Tidigare studier har behandlat ojämställdheten inom branschen och flera försök har gjorts till 

att förstå varför kvinnor fortfarande har svårt att göra karriär. Flertalet teorier och faktorer har 

undersökts för att få svar på denna fråga men med varierande och bristfälliga resultat. Det finns 

emellertid ingen forskning som beskriver vilka faktorer det är som faktiskt skulle kunna påverka 

kvinnors karriärmöjligheter inom revisionsbranschen, varken på vilket sätt de har en påverkan 

eller varför. Vi fann därmed vår forskningslucka som mynnade ut i följande frågeställning: 

Vilka faktorer påverkar kvinnors karriärmöjligheter inom revisionsbranschen?  

 

Studiens syfte är att beskriva och öka förståelsen kring vilka faktorer det är som påverkar 

kvinnors karriärmöjligheter inom revisionsbranschen och med hänsyn till detta ansåg vi att en 

kvalitativ forskningsstudie var att föredra. Vidare har studien en abduktiv forskningsansats där 

vi till en början utgått från redan existerande teorier och forskning för att hitta den 

forskningslucka som vi lyckades identifiera. Vårt val av metod kom att bli semi-strukturerade 

intervjuer som genomfördes med åtta kvinnor som arbetar inom revisionsbranschen.  

 

Studiens resultat visar att sex av de nio faktorer vi hade tagit fram i vår förståelsemodell (Figur 

1) har en påverkan på kvinnors karriärmöjligheter inom revisionsbranschen. Dessa faktorer är 

ålder, ambitionsnivå, hälsa, företagskultur, mentor och nätverk. Studien har därmed bidragit till 

att komplettera tidigare forskning med nya empiriska insikter.  

 

 

 

 

  



 

3 

 

Abstract 

Sweden today is considered one of the most equal countries in the world, but despite this, there 

are still differences between men’s and women’s career opportunities. According to previous 

research women have had a hard time making a career, especially in the auditing industry, as it 

is an industry that has made itself known for being male dominated. Today, there are 992 female 

authorized auditors, and these make up 36 % of the total number of authorized auditors in 

Sweden. Even though progress is being made and even though more than 100 years have passed 

since the authorization of auditors started in Sweden, there are almost twice as many male 

auditors as there are female auditors. Previous studies have addressed inequality in the industry 

and many attempts have been made to understand why women still have a hard time making 

careers. Several theories and factors have been investigated to get an answer to this question 

but with varying and deficient results. However, there is no research that has examined and 

described which factors could have an actual effect on women’s career opportunities in the 

auditing industry, neither in what way they have an impact or why. This is where we found our 

research gap that resulted in the following research question: Which factors affect women’s 

career opportunities in the auditing industry? 

 

The purpose of the study is to describe and increase the understanding of the factors that affect 

women’s career opportunities in the auditing industry, and with this in mind, we considered 

that a qualitative research study was preferable. Furthermore, the study has an abductive 

research approach where we initially started from already existing theories and previous 

research to find the research gap that we managed to identify. Our choice of method became 

semi-structured interviews which were conducted with eight women who are working in the 

auditing industry.  

 

The results of the study show that six of the nine factors we had developed in our comprehension 

model (Figur 1) have an effect on women’s career opportunities in the auditing industry. These 

factors are age, level of ambition, health, corporate culture, mentor, and network. The study has 

thus contributed to supplementing previous research with new empirical insights.  
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1 Inledning 

___________________________________________________________________________ 

I det första kapitlet presenteras bakgrunden till vår uppsats, som följs upp av en diskussion om 

varför ämnet är aktuellt och intressant. Slutligen mynnar diskussionen ut i vår forskningsfråga 

och syfte. 

___________________________________________________________________________ 

1.1 Bakgrund 

Jämställdhet är ett konstant återkommande ämne över hela världen som det har diskuterats 

mycket om. Jämställdhet innebär att män och kvinnor ska ha samma rättigheter och 

skyldigheter, men även samma möjligheter till makt och inflytande i alla olika delar av 

näringslivet (Regeringskansliet, 2016). Vidare handlar det om att uppmärksamma olika typer 

av attityder, normer samt värderingar som män och kvinnor kan påverka i samhället och inte 

bara om att jämna ut könsfördelningen (Jämställdhetsmyndigheten, 2022). Det sker en ständig 

utveckling av jämställdhet enligt regeringens jämställdhetspolitik, men det kommer fortfarande 

att kvarstå en obalans mellan män och kvinnor (Regeringskansliet, 2016). Även om 

utvecklingen går framåt i viss mån, finns det bevis för att det går för långsamt i utvecklingen 

av jämställdhet. I många år har Sverige varit i framkant när det gäller jämställdhet i näringslivet, 

men under de senaste fem åren har det stannat upp vilket har gjort att grannländerna har kommit 

i kapp (Allbright, 2021).  

Det finns idag sex olika jämställdhetspolitiska delmål i Sverige och ett av dessa handlar om 

ekonomisk jämställdhet, som i korthet betyder att män och kvinnor ska ha lika rätt till lönearbete 

och inte behöva vara ekonomiskt beroende av någon annan (Regeringskansliet, 2016). 

Blomberg och Niskanen (2013, s. 8) betonar vikten av ekonomisk jämställdhet och belyser även 

de negativa konsekvenser som följer av att det obetalda hemarbetet till största del läggs på 

kvinnor och inte på män. Detta är ytterligare ett av de jämställdhetspolitiska delmålen, att det 

obetalda hem- och omsorgsarbetet ska delas lika (Regeringskansliet, 2016). Något som 

fortfarande kan vara en kamp för kvinnor som än idag förväntas sköta hushålls- och 

omsorgsarbetet i högre grad än män (Nyberg, 2013, s. 69).  Ekonomiskt oberoende och därmed 

ekonomisk jämställdhet kan endast nås genom förvärvs-/lönearbete och Nyberg (2013, s. 69) 

menar att den har ökat i takt med att sysselsättningsgraden för kvinnor ökat. 
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I takt med att kvinnors sysselsättning ökade under 1960-talet publicerades under 1970-talet 

forskningsrapporter som för första gången uppmärksammade kvinnor på arbetsplatser och i 

organisationer (Eriksson-Zetterquist & Styhre, 2007, s. 45). Tidigare forskning hade endast 

fokuserat på män inom organisationsteorin och Eriksson-Zetterquist och Styhre (2007, s. 45) 

menar att det rådde en slags könsblindhet där ”man” var synonymt med ”människa” och kvinnor 

förbisågs helt och hållet. Syftet med forskningen var att förstå kvinnors möjligheter inom 

organisationer samt att belysa olika könsstrukturer och dess påverkan.  

Den första auktoriseringen av revisorer skedde 1912 i Sverige och det var tre män som var först 

ut (Wallerstedt & Öhman, 2014a, s. 42). Men det skulle endast dröja två år innan Sverige hade 

sina första kvinnliga auktoriserade revisorer, systrarna Thyra och Dagmar Svensson 

(Wallerstedt & Öhman, 2014b, s. 47). Efter att dessa två kvinnor blev revisorer skulle det dröja 

37 år innan nästa kvinnliga revisor auktoriserades 1951. Sedan start har män dominerat 

revisorsyrket och revisionsbranschen har gjort sig känd som en mansdominerad bransch 

(Jonnergård et al., 2010, s. 722). Idag finns det 992 kvinnliga auktoriserade revisorer och dessa 

utgör 36 % av det sammanlagda antalet auktoriserade revisorer i Sverige 

(Revisorsinspektionen, 2022). Utvecklingen har därmed gått framåt men trots att det gått mer 

än 100 år sedan auktoriserandet av revisorer startade så är manliga revisorer nästan dubbelt så 

många som de kvinnliga. Jonnergård et al. (2010, s. 722) menar att tidigare studier visar på 

formella strukturer inom branschen som bygger på manliga värderingar, normer och 

maskulinitet och att det är dessa manliga värderingar och normer som ligger till grund för vilka 

revisorer som ska utvärderas för befordran eller inte. Detta leder vidare till att de kvinnliga 

revisorerna åsidosätts vilket i sin tur gör att de avlägsnas vid rekryteringar, något som 

Jonnergård et al. (2010, s. 724) menar kan motiveras av att män hellre vill umgås med män, 

snarare än med kvinnor. Det kan därmed påverka hur jämställdheten ser ut inom 

revisionsbranschen och även inom andra mansdominerade branscher.  

1.2 Problemdiskussion 

Sverige anses vara ett av de mer jämställda länderna i världen, trots detta finns det fortfarande 

skillnader mellan män och kvinnors karriärmöjligheter. Av tidigare forskning framgår att 

kvinnor har haft svårt att göra karriär, speciellt inom revisionsbranschen, eftersom det är en 

mansdominerad bransch (Jonnergård et al., 2010, s. 722). Månsson et al. (2013, s. 580) styrker 

detta och menar att det finns en skillnad i sannolikhet gällande befordran när det kommer till 

kvinnor och män inom revisionsbranschen och framhåller även att denna skillnad uppstår och 
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kan identifieras tidigt i karriären. Därtill finns det en högre tendens hos kvinnor än män att vilja 

lämna branschen, vilket enligt Collin et al., (2007, s. 17) skulle kunna vara en konsekvens av 

att män når högre positioner tidigare i sina karriärer än vad kvinnor gör.  

 

Situationen skulle kunna förklaras av det så kallade glastaket som under många år har 

diskuterats och varit ett omtvistat begrepp men som enligt viss forskning leder till att kvinnor 

inte kan klättra i sina karriärer (Cotter et al., 2001, s. 656). Kuruppuarachchi och Surangu (2020, 

s. 19) menar att glastaket utgör en osynlig barriär för professionell utveckling för kvinnor. Det 

blir en slags “hit men inte längre”-effekt som drabbar kvinnor, där de manliga kollegorna på ett 

naturligt sätt fortsätter att avancera medan kvinnorna står still (Cotter et al., 2001, s. 656). Den 

skulle även kunna förklaras genom teorin om homosocial reproduktion som används för att 

försöka förklara varför män ofta väljer att rekrytera män med liknande egenskaper som sig 

själva (Eriksson-Zetterquist & Styhre, 2007, s. 56). Teorin går ut på att män i maktpositioner 

strävar efter att skapa homogena grupper där gruppmedlemmarna delar liknande social 

bakgrund och förhållningssätt, där likheterna skapar en slags gemenskap och ett förtroende 

medlemmarna emellan (Hudson et al., 2017, s. 994). Eriksson-Zetterquist och Styhre (2007, s. 

56) framhåller att likheterna i gruppen stärker åsikterna om att människor med annan typ av 

bakgrund eller människor som är främmande, i detta fall kvinnor, inte är tillräckligt lämpade 

för att rekryteras in i gruppen.  

 

Det finns utöver dessa två teorier en rad andra faktorer som kan påverka hur 

karriärmöjligheterna för kvinnor inom revisionsbranschen ser ut. När intresset för studier om 

åldersdiskriminering på arbetsplatser ökade var utgångspunkten först att hålla isär 

åldersdiskrimineringen från andra typer av diskriminering (Duncan & Loretto, 2004, s. 98). 

Något som till viss del har ändrats under senare år då det i studier har visat sig att kvinnor och 

män upplever åldersdiskrimineringen på olika sätt och kvinnor i många fall blir utsatta för 

åldersdiskriminering i högre grad än män (Jyrkinen, 2014, s. 175). Med anledning av detta 

fokuserar allt fler studier på åldersdiskriminering kopplat till kön och fastän den vanligaste 

uppfattningen är att diskrimineringen riktar sig mot äldre människor, menar Duncan och Loretto 

(2004, s. 99) att den kan rikta sig mot personer både i yngre och äldre åldrar. Den typiska 

diskrimineringen mot äldre kvinnor beskriver Jyrkinen (2014, s. 182) som att kunskap och 

erfarenhet värderas på olika vis, där äldre män på ett mer naturligt sätt kopplas ihop med dessa 

kompetenser, till skillnad från äldre kvinnor.  
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När det handlar om yngre kvinnor visar sig åldersdiskrimineringen ofta genom stereotypiska 

antaganden om att kvinnor inte prioriterar sina karriärer för att giftermål och bildande av familj 

snart står på tur (Duncan & Loretto, 2004, s. 102). Detta ger intrycket av att de yngre kvinnorna 

inte är helt tillförlitliga och lojala gentemot sina arbetsplatser och tvivelaktigheter kring 

huruvida kvinnor kommer att prioritera familjelivet eller karriären ges utrymme. Ellingsæter 

(2013, s. 48) menar att mycket av dagens forskning fokuserar på just detta problem, där det idag 

framstår som att kvinnor står inför en konflikt där de är tvungna att välja mellan arbete och 

familj eller åtminstone försöka hitta balansen där emellan. Detta är inte ett problem som 

existerar för män eller fäder som i första hand är sin yrkesroll och ses i relation till sitt arbete, 

medan kvinnor först och främst är mödrar och ses i relation till hemmet och familjen 

(Ellingsæter, 2013, s. 37). Något som Ellingsæter (2013, s. 37) påpekar härstammar från 

föråldrade idéer och tankar om män och kvinnor som separerade när det kommer till arbete. 

Detta blir ett stort problem för kvinnor då tidigare forskning visar att moderskapet inte bara 

väcker tvivel om engagemang och åtagande utan att det även har en negativ effekt när det 

kommer till karriäravancemang (Dambrin & Lambert, 2008, s. 476).  

 

På senare år och i takt med att allt fler kvinnor har tagit sig till ledarpositioner har diskussionen 

om nätverk och dess betydelse blivit alltmer utbredd (Perriton, 2006, s. 101). Jonnergård et al. 

(2010, s. 724) hävdar att kvinnor inom revisionsbranschen ofta har svårt att få tillgång till 

nätverk då dessa mestadels är mansdominerade precis som branschen i sig. Förslaget är därför 

att kvinnor ska skapa sina egna nätverk med andra kvinnor inom branschen, både inom den 

egna byrån och utanför (Jonnergård et al., 2010, s. 738). Perriton (2006, s. 102) ställer sig dock 

frågan om nätverk är så viktiga som de målas upp till att vara och kommer fram till att de i 

många fall kan vara användbara, i synnerhet när det kommer till mentorskap och stöd. Risken, 

menar Perriton (2006, s. 112), ligger i tanken om att nätverk är en självklar väg in till höga 

positioner och stora karriärmöjligheter, som kan få kvinnor att ödsla tid på något som i 

slutändan ger väldigt lite utdelning.  

 

Revisionsbranschen är känd för att vara en mansdominerad bransch och tidigare forskning visar 

att kvinnor har svårt att göra karriär inom branschen (Collin et al., 2007, s. 17; Dambrin & 

Lambert, 2008, s. 475; Groenewald & Odendaal, 2021, s. 912; Jonnergård et al., 2010, s. 722). 

Detta trots att det finns forskning som menar att kvinnliga revisorer visar högre grad av 

effektivitet och revisionskvalitet än vad manliga revisorer gör (Groenewald & Odendaal, 2021, 

s. 913). Vi kan med stöd i detta identifiera ett praktiskt problem (Söderbom & Ulvenblad, 2016, 
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s. 70). Det finns tidigare studier som behandlar ämnet kring ojämställdhet inom 

revisionsbranschen, med utgångspunkt i ett antal teorier. Det har även gjorts flera försök att 

förstå varför kvinnor fortfarande har svårt att göra karriär inom branschen, dock med varierande 

och bristfälliga resultat (Groenewald & Odendaal, 2021, s. 913). Det finns emellertid ingen 

forskning som beskriver vilka faktorer det är som faktiskt skulle kunna påverka kvinnors 

karriärmöjligheter inom revisionsbranschen, varken på vilket sätt de har en påverkan eller 

varför. Det är här vi finner vår forskningslucka då vi anser att det föreligger, inte bara ett 

praktiskt problem, utan även ett teoretiskt och empiriskt problem. Vår förhoppning är därför att 

genom denna studie kunna beskriva och få förståelse för vilka faktorer som faktiskt har en 

påverkan på karriärmöjligheterna för kvinnor inom revisionsbranschen och därmed vara en del 

i arbetet för en mer jämställd bransch.  

1.3 Forskningsfråga 

Problemdiskussionen mynnar ut i följande forskningsfråga:  

 

Vilka faktorer påverkar kvinnors karriärmöjligheter inom revisionsbranschen? 

1.4 Syfte 

Vårt syfte med studien är att beskriva och öka förståelsen kring vilka faktorer det är som 

påverkar kvinnors karriärmöjligheter inom revisionsbranschen.  

1.5 Avgränsningar 

Studiens syfte avgränsas till att endast undersöka vår forskningsfråga ur kvinnornas perspektiv. 

Varför vi har valt att enbart intervjua kvinnor är för att vi vill fokusera på kvinnornas perspektiv 

och deras syn på karriärmöjligheter, något vi tror blir svårt för männen att relatera till. 

Respondenterna är kvinnor i varierande åldrar, med varierande positioner, detta för att få en så 

stor bredd som möjligt, men även för att se om det finns några skillnader i attityd beroende på 

ålder och position. Vidare avgränsas studien till att fokusera på kvinnliga anställda på större 

revisionsbyråer såsom Ernst & Young (hädanefter EY), PwC och Grant Thornton. Detta då vår 

uppfattning och förhoppning är att vi ska få en större helhetsbild av hur situationen för kvinnor 

inom revisionsbranschen ser ut, något som kanske inte speglas lika väl i mindre byråer. 
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1.6 Disposition 

Studien disponeras i fortsättningen på följande sätt. I kapitel två presenteras uppsatsens 

teoretiska referensram som har sin utgångspunkt i tre olika huvudfaktorer; demografiska, 

individuella och sociala. Efter att vi presenterat vår teoretiska referensram kommer vi i kapitel 

tre att redogöra för den vetenskapliga metod som vi använt oss av, för att sedan i det fjärde 

kapitlet presentera resultatet från våra intervjuer. I det femte kapitlet beskrivs uppsatsens analys 

där vårt empiriska resultat kopplas ihop och analyseras i förhållande till teorin. Avslutningsvis 

diskuterar och redogör vi för våra slutsatser i studiens sjätte och sista kapitel.  
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2 Teoretisk Referensram        

___________________________________________________________________________ 

Den teoretiska referensramen har två syften, det ena är att informera läsaren om olika faktorer 

som har betydelse för vår studie. Det andra syftet är att utgöra ett verktyg för analysen av 

studiens empiri. Faktorerna har delats in i tre olika områden; demografiska, individuella samt 

sociala, detta för att underlätta för läsaren. Inom varje område presenteras olika underrubriker 

för att ta reda på vilka faktorer som faktiskt påverkar en kvinnas karriärmöjligheter. Slutligen 

i den teoretiska referensramen presenteras vår förståelsemodell.  

___________________________________________________________________________ 

2.1 Demografiska faktorer 

2.1.1 Ålder 

Äldre människor presterar i allmänhet sämre än vad yngre människor gör och som bland annat 

påverkas av faktorer såsom minne- och tankeförmåga (Grimby & Grimby, 2001, s. 66). Vidare 

påpekar Grimby och Grimby (2001, s. 67) att vid stigande ålder påverkas prestationsförmågan 

vilket ger en negativ inverkan på tanke- och minnesförmågan. Däremot hävdar Olsson och 

Josephson (2012, s. 135) att minnesförmågan är stabil fram tills ca 60 års ålder, efter denna 

ålder skiljer det sig från individ till individ och är väldigt individuellt.  

 

Ålder är en av de faktorer som kan påverka kvinnors karriärmöjligheter inom 

revisionsbranschen, detta eftersom ju äldre en person blir desto svårare blir det att skapa en 

framgångsrik karriär (Collin et al., 2007, s. 21; Judge et al., 1995, s. 496). De som är yngre har 

nyare och mer uppdaterade erfarenheter och information som gör att de presterar bättre, vilket 

de äldre inte har samma möjlighet till. De äldre har dock mer erfarenhet av att arbeta och ge 

struktur åt organisationen samt att bilda ett socialt kapital. Eftersom de yngre har bättre och mer 

uppdaterad information leder detta till att de presterar bättre på certifieringsprovet för att bli 

auktoriserad revisor, än vad de äldre gör (Collin et al., 2007, s. 21). Det uppstår speciellt 

skillnader mellan män och kvinnor då många kvinnor är hemma med sina småbarn, vilket 

männen inte är i samma utsträckning. Detta leder i sin tur till att det tar längre tid för äldre 

kvinnor att bli auktoriserade revisorer och de hinner därmed inte utveckla sin karriär i samma 

takt som män gör. Collin et al., (2007, s. 21) drar därav slutsatsen att ju äldre en revisor blir 

desto svårare blir det att göra karriär inom revisionsbranschen.   
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Collin et al. (2007, s. 21) betonar även svårigheten att vid högre ålder gå vidare till partnerskap 

inom organisationen. Detta är även något som Duncan och Loretto (2004, s. 106) beskriver och 

menar på att äldre kvinnor har svårare att bli befordrade än yngre kvinnor. Detta menar Jyrkinen 

(2014, s. 182) skulle kunna ha att göra med den åldersdiskriminering som framför allt äldre 

kvinnor blir utsatta för där deras kunskap och erfarenhet inte värderas på samma sätt som äldre 

mäns.  

2.1.2 Utbildning 

Utbildning är en investering som individer gör för att öka sin produktivitet (JA-delegationen, 

2014, s. 138). Fler och fler människor utbildar sig idag, samtidigt som arbetsgivare i högre grad 

än förr efterfrågar utbildade personer (Bygren et al., 2004, s. 283). De mest drivna individerna 

investerar i prestigefyllda skolor med den bästa utbildningen för att kunna komma in på 

arbetsmarknaden med goda kunskaper och kompetens som kan attrahera arbetsgivarna (JA-

delegationen, 2014, s. 138). Med prestigefyllda skolor menas de bästa skolorna i Sverige och 

dessa är Lund, KTH, Uppsala, Chalmers samt Stockholms universitet enligt Quacquarelli 

Symonds (2021). Vidare anser JA-delegationen (2014, s. 139) att det är dessa utbildningar som 

påverkar karriärmöjligheterna, som i sin tur påverkar möjligheterna att klättra inom sin bransch. 

De individer som kommer från de mest prestigefyllda skolorna är mest sannolikt de som 

kommer gå längst på arbetsmarknaden. Utbildningsvalet speglar ambitionsnivån på individer 

vilket betyder att valet av utbildning är en stor indikation på hur individen ser på sin målsättning 

inom arbetsmarknaden (JA-delegationen, 2014, s. 139).  

 

Utbildning är en stor del av individens sekundära socialisering som påverkar den individuella 

kompetensen. Med sekundär socialisering menas att individen anpassar sig och lär sig speciella 

färdigheter som är nödvändiga för att individen ska fungera med samhällets normer och regler. 

De prestigefyllda skolorna skapar en överlägsen kompetens som i sin tur höjer individens 

kapacitet till att skriva certifieringsprovet för att bli auktoriserad revisor några år senare. Det 

skapar en slags signal att gå på en prestigefylld skola som kan bli betydelsefull under processen 

till att bli revisor. Denna signal gör att det blir mer prestigefyllt att ta examen från en mer 

prestigefylld skola eftersom det både är svårare att komma in på skolan och svårare att ta 

examen än vad det är på en mindre prestigefylld skola. I slutändan gör detta att cheferna på 

revisionsbyråerna delar ut mer krävande uppdrag till individer som har tagit examen på en 

prestigefylld skola. Det påstås även att individens beteende påverkas och anpassas till det som 

anses lämpligt av att närvara på en prestigefylld skola. När en individ kommer från en 
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prestigefylld skola indikerar det på närmare social identifiering när individen börjar sin karriär 

på revisionsbyrån. Signalen som skapas av förmågan kommer att förbättra kvinnors 

karriärmöjligheter eftersom arbetsgivarna på revisionsbyråer kommer att reagera starkare på att 

individen kommer från en prestigefylld skola än könet. Kvinnor vinner i längden på att gå på 

prestigefyllda skolor eftersom det gör att de kan skriva certifieringsprovet tidigare för att bli 

auktoriserade revisorer (Collin et al., 2007, s. 22; Judge et al., 1995, s. 492).  

2.1.3 Familj 

Kvinnor har ett större familjeansvar än vad män har vilket leder till att kvinnors 

karriärmöjligheter och en rad andra effekter påverkas. En förklaring till detta kan vara att 

tillgängligheten för kvinnor minskar eftersom de har barn att ansvara för. Män kan vara 

tillgängliga på ett helt annat sätt, exempelvis genom att vara tillgänglig för övertidsarbete, delta 

i arrangemang som är utanför ordinarie arbetstid samt att resa i tjänsten. Dessa krav kan vara 

svårt för kvinnor att uppnå då de har ett familjeansvar. Eftersom denna könsfördelning av 

familjeplikter finns blir det svårare för kvinnor att uppnå en bra karriär. För att kunna uppnå 

dessa karriärmöjligheter behöver den anställde ständigt vara tillgänglig för arbetsgivaren att 

arbeta övertid och delta i aktiviteter utöver ordinarie arbetstid. Det blir med andra ord svårt för 

kvinnor att kombinera familjelivet med en framgångsrik karriär (Magnusson & Nermo, 2017, 

s. 798-800).  

 

Windsor och Auyeung (2006, s. 829-830) hävdar att ur samhällets synvinkel är det kvinnans 

primära ansvar att ta hand om hushåll och barn vilket bidrar till svårigheter för kvinnor att skapa 

karriär. Detta menar Flynn et al. (2015, s. 483) inte förväntas av män i samma utsträckning. 

Även om många kvinnor gör uppoffringar för att nå toppen av sin karriär finns det kvinnor som 

vill hitta en balans mellan arbete och familjen (Baumgartner & Schneider, 2010, s. 561). Det 

finns många sociala övertygelser och olika slags seder om kvinnors föräldrar status som kan 

förklara varför så få kvinnor når högre positioner inom revisionsbranschen. Det anses som 

negativt när en kvinna har en familj, till skillnad mot när männen har en familj. Männen anses 

som mer stabila och pålitliga vilket leder till ett mer hållbart och långsiktigt ekonomiskt förslag 

för företagets framtida verksamhet. Kvinnorna anses vara mindre ekonomiskt lönsamma 

eftersom de är mer hängivna till sin familj vilket leder till att deras engagemang kommer att 

minska för företaget och dess kunder. Det är dessutom skrämmande för kvinnor att jaga kunder 

i en tuff kommersiell affärsmiljö som behöver stå ut med förtryckande klientbeteende (Windsor 

& Auyeung, 2006, s. 829-830). Kvinnors förväntan är att karriären avbryts på grund av 
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mammaledigheten. Detta resulterar i att kvinnor investerar mindre i sina karriärer för att kunna 

skapa karriärmöjligheter (Dambrin & Lambert, 2008, s. 482).  

 

Enligt Försäkringskassan (2022) är det inte jämställt när det kommer till föräldrapenning, 

barnbidrag och vab utan det är fortfarande kvinnor som utgör den största delen trots att det ska 

vara jämställt. Föräldrapenningen skapades för att båda föräldrar skulle kunna kombinera familj 

med arbete utan att bli påverkade rent ekonomiskt.  

2.2 Individuella faktorer 

2.2.1 Karriär 

Det är allmänt känt att kvinnors karriärmöjligheter är sämre än mäns vilket styrks av både 

statistik och yrkestjänster (Jonnergård et al., 2010, s. 723). Enligt Statistikmyndigheten (SCB, 

2022) tjänar män mer pengar än vad kvinnor gör generellt sett i revisionsbranschen. Jonnergård 

et al. (2010, s. 723) menar att kvinnor har både lägre positioner, mindre lovande 

karriärmöjligheter samt att deras karriärer är mer komplexa. Denna komplexa interaktion finns 

i kvinnornas karriärer eftersom de ofta måste samspela med andra delar i deras liv.  

 

Människor tenderar att välja ut andra människor som är lika dem själva och detta kallas för 

homosocial reproduktion. Detta innebär att män föredrar att umgås med andra män. Därav ökar 

svårigheten för kvinnor att göra karriär när det finns proportionellt få andra kvinnor. Det finns 

till och med vissa typer av män som har ett intresse av att blockera kvinnors karriärer för att 

undvika eventuella hot mot män som dominerande grupp eller andra dominerande grupper. 

Dessutom verkar uppfattningen hos seniora revisorer vara att klienter hellre föredrar manliga 

revisorer framför kvinnliga (Jonnergård et al., 2010, s. 724-725). 

 

Det är väldigt få kvinnor som sitter på ledande positioner i organisationer, som exempelvis chef, 

vilket kan definieras som glastak. Glastaket innebär att det finns en osynlig barriär som gör det 

svårt för kvinnor att klättra uppåt i karriären (Kuruppuarachchi & Surangu, 2020, s. 19-20). 

Baumgartner och Schneider (2010, s. 560) menar på att denna barriär kommer i olika former 

och baseras på olika attityder hos individer eller organisationer. Varför det kallas för glas är för 

att det är osynligt och det blir inte medvetet för kvinnor förrän dem träffar glaset. Glaset utgör 

i sin tur ett problem för kvinnor att krossa. Med andra ord handlar glastaket om osynliga hinder 

för professionell utveckling för kvinnor. På grund av de osynliga barriärerna får kvinnorna inte 
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samma möjlighet som män att växa till ledande positioner. Detta är den största skillnaden 

mellan män och kvinnor när det kommer till att avancera inom karriären (Kuruppuarachchi & 

Surangu, 2020, s. 19-20). Något som också definierar glastaket är kvinnors utveckling i tidig 

20-års ålder där de utvecklas snabbare och skapar mer framgång än vad männen gör. Däremot 

sker en könsskillnad efter några år med tanke på karriärmöjligheterna, som utgörs av glastaket 

(Flynn et al., 2015, s. 483).  

2.2.2 Ambitionsnivå 

Ambitionsnivån varierar mycket från individ till individ och varje enskild individ har olika 

karriärambitioner (Jonnergård et al., 2010, s. 731). Judge et al. (1995, s. 494) beskriver att en 

stor del av ambitionsnivån kommer från människans vilja att arbeta och viljan att tillbringa tid 

på arbetsplatsen. En hög ambitionsnivå resulterar i bättre karriärmöjligheter än de som har låg 

eller obefintlig ambitionsnivå. Människor som vill arbeta fler timmar, både under kvällar och 

helger, finner större motivation till att bli mer framgångsrika än andra och leder till bättre 

karriärmöjligheter. Ambitionsnivån handlar helt enkelt om att ha viljan att hela tiden ta sig 

framåt.  

 

Motivationen och ambitionsnivån påverkar hur människan presterar. På en revisionsbyrå 

betyder detta att en individ som har höga ambitionsnivåer snabbare lär sig utav uppdraget 

samtidigt som det sker på kortare tid. Individer ställer fler frågor, visar sitt intresse vilket gör 

att individer utvecklas snabbare och skapar en mer djupgående förståelse. Är individen mycket 

motiverad och har en god ambitionsnivå bidrar det till att individen sköter uppdraget och 

förbättrar den personliga kompetensen. Dessutom kan en motiverad individ studera mer 

revision och relevanta bestämmelser på sin tid utöver arbetstid för att förbättra sina kunskaper. 

Detta bidrar till att den motiverade individen ansöker snabbare om sitt certifieringsprov för att 

bli auktoriserad revisor, eftersom ambitionsnivån är så pass hög (Collin et al., 2007, s. 20).  

 

Enligt Wiley (1997, s. 264) finns det tre olika typer av ambitioner och motivationer som driver 

en individ. Den första handlar om personlighetsbaserade ambitioner, den andra handlar om 

kognitiva val eller beslutsmetoder och den sista handlar om vilka mål som individen har. Wiley 

(1997, s. 264) konstaterar att den förstnämnda handlar om individens egna inflytande på ens 

val av mål och strävan efter att uppnå de. Vidare belyser Wiley (1997, s. 264) att individer som 

har ett behov av att prestera väljer oftast uppdrag som är utmanande. När det kommer till 

kognitiva val och beslutsmetoder handlar det om individens handlingar och förväntningar på 
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ens ambitioner och mål. Till sist när det kommer till de mål som individen har handlar det om 

relationen mellan målen och arbetsbeteendet. Tanken är att en hög målsättning ska ge individen 

hög prestation.  

 

Kvinnliga revisorer som arbetar på större företag tenderar att ha lägre ambitionsnivå än de som 

arbetar på mindre företag. Kvinnor har dock högre ambitionsnivå när det gäller hierarkiska 

termer (Jonnergård et al., 2010, s. 732). Med hierarkiska termer menas en struktur med många 

olika nivåer där varje nivå har kontroll på sig själv förutom den nivån som är längst ner.  

2.2.3 Hälsa 

Forskare har insett att hälsa och välmående har blivit en viktig faktor att ta hänsyn till då det 

kan påverka både individen och organisationen på ett negativt sätt. Individer som upplever 

sämre hälsa och välmående tenderar att bli mindre produktiva i sitt arbete, vara mer frånvarande 

samt fatta sämre beslut. Eftersom de flesta spenderar en tredjedel av sin vakna tid på sin 

arbetsplats kan det bli påfrestande för individen vilket leder till försämrad hälsa och välmående. 

Arbetsrelaterade hälsofaktorer i kombination med privata hälsofaktorer kan leda till skadliga 

fysiska och känslomässiga utfall som i sin tur kan påverka sinne och kropp (Danna & Griffin, 

1999, s. 358). Kvinnor har idag har upp till 30% mer korttidssjukskrivningar än vad män har 

och det är även fler kvinnor som är långtidssjukskrivna som har en koppling till den psykiska 

ohälsan, trötthet och utmattning (Elvin-Nowak & Thomsson, 2012, s. 186-187).  

 

Om kvinnor inom revisionsbranschen inte är i fysisk form anses de som mindre benägna att 

lyckas med sin karriär. Om kvinnorna är i fysisk form, attraktiva samt välklädda ses de som 

mer kompetenta och har större chans att lyckas med sina karriärer. Det har visat sig att 

oattraktiva kvinnliga seniora revisorer har sämre chans till att skapa karriär än vad attraktiva 

kvinnliga seniora revisorer har (Anderson et al., 1994, s. 485).  

2.3 Sociala faktorer 

2.3.1 Företagskultur 

Det finns en slags dominerade företagskultur i de flesta organisationer, som visar på hur 

individer ska vara för att passa in. Kulturen i företag utgör det omedvetna och osynliga, det som 

tas för givet och som styr våra handlingar och tankar. I fokus ligger även betydelsen av normer 

och värderingar i organisationen. Normer och värderingar berättar vad som är rätt/fel, 

normalt/onormalt samt bra/dåligt i organisationen. Även olika handlingar och beteenden, så 
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som hur vi människor klär oss, skämtar eller hur vi pratar med varandra har med 

företagskulturen att göra (Wahl et al., 2011, s. 105-106). 

 

I organisationer är det inte ovanligt att det finns olika kulturella regler mellan män och kvinnor, 

speciellt kvinnor som bedöms utifrån olika måttstockar. Ofta finns det starka symboliska 

betydelser av vad som anses som normalt, naturligt och passande inom organisationen. Den 

differentiering som finns mellan män och kvinnor på olika positioner, blir normaliserat inom 

företaget eftersom det alltid har varit så. Det som anses som positivt för en man kanske 

nödvändigtvis inte har samma betydelse för en kvinna. Det finns därav ofta en dominerande 

företagskultur i alla organisationer som de flesta behöver anpassa sig efter (Wahl et al., 2011, 

s. 106-107). 

2.3.2 Mentor 

En mentor ska vara en erfaren, överordnad person som ska finnas som ett stöd för den yngre 

medarbetaren i karriärutvecklingen (Göransson, 2007, s. 193). Det anses vara fördelaktigt att 

ha en mentor för den som vill avancera i sin karriär och samtidigt utvecklas. Inom många 

organisationer erbjuds mentorer för att bidra till att individen ska göra framsteg och utvecklas 

(Cooper Jackson, 2001, s. 34). Individer som har en mentor upplever att de har lättare att få fler 

arbetsmöjligheter, högre inkomster, fler befordringar och större flexibilitet än de som inte har 

en mentor (Baumgartner & Schneider, 2010, s. 561).  

 

Mentorskapet är ett värdefullt instrument som har intentioner och mål att förbättra individens 

framgång inom karriären (Collin et al., 2007, s. 23). Collin et al. (2007, s. 23) poängterar att en 

mentor har en positiv inverkan på individens karriär. Med hjälp av mentorn kan individen både 

få tillgång till nyttiga kontakter och resurser i organisationen men även få information om 

hinder och fallgropar som är lätta att falla i som ny. Vidare kan mentorskapet minska stressen 

och olika kulturchocker för individen som lätt kan uppstå vid revisioner. Det är väsentligt vid 

socialiseringen till sociala normer och värderingar att ha en mentor som finns inom 

organisationen. Därmed kan mentorskapet öka individens förmåga att ta del av organisationen 

men också för att minska certifieringstiden till att bli auktoriserad revisor.  

 

I många studier hävdar forskare att mentorskapet har en stor betydelse i kvinnors 

karriärmöjligheter. Mentorskapet ger kvinnor tillgång till informella och formella nätverk som 

är betydande för kvinnor, då det finns en viss tendens att kvinnor blir utestängda ur dessa 
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nätverk. En del av mentorns uppgifter är att introducera individen till mindre synliga strukturer. 

Med grund i detta kan mentorskapet anses som en könsbunden faktor eftersom det förbättrar 

kvinnors förmåga att vara delaktig i organisationen mer än vad det gör för män (Collin et al., 

2007, s. 23).  

 

Något som tas upp av Chen och Krauskopf (2013, s. 331) är att det finns två huvudfunktioner 

när det gäller mentorskap; karriär funktioner och psykologiska funktioner. Den förstnämnda 

inkluderar bland annat coachning, exponering och utmanande uppdrag. Medan psykologiska 

funktioner inkluderar vänskap, acceptans, rådgivning och bekräftelse. Dessa två funktioner är 

viktiga för en nyanställd då det kan hjälpa till med att anpassningen när det kommer stressiga 

perioder till följd av omstruktureringar och sammanslagningar.  

2.3.3 Nätverk 

Det är väldigt sällan idag som individer söker sig till toppositionerna själva, utan det sker 

snarare genom en aktiv rekrytering. Detta betyder att de kontakter och nätverk som individen 

har byggt upp under karriären är den grund som rekryteringen sker på. En viktig del i karriären 

som kan leda till att individen hamnar på en topposition är att samla in socialt kapital i form av 

vänner, släkt eller professionella kontakter (Göransson, 2007, s. 209).  

 

Socialt kapital är inte detsamma som nätverk. Socialt kapital bygger på det sammanlagda värdet 

som individen har i utbyte av personkontakter (Göransson, 2007, s. 209). Det sociala kapitalet 

är en avgörande faktor för individen som vill utöka sina karriärmöjligheter (Cooper Jackson, 

2001, s. 33). Medan nätverk bygger på personkontakter som förekommer inom och mellan 

organisationer. Kontakterna inom nätverket kan vara allt från informella eller formella, 

hierarkiska eller horisontella, sociala eller instrumentella. Det informella nätverket beskrivs 

som viktigt för olika beslutsfattare inom organisationer men även för utövandet av social och 

politisk makt (Göransson, 2007, s. 209-210).  

 

Många studier hävdar att kvinnor har svårt att få tillgång till olika nätverk då de är i hög grad 

mansdominerade (Jonnergård et al., 2010, s. 724). Vidare poängterar även Collin et al. (2007, 

s. 18) kvinnors problematik att bli inkluderade i formella och informella nätverk. Kvinnor blir 

ofta exkluderade i manliga nätverk vilket tydligt syns i organisationer som styrs av män (Cooper 

Jackson, 2001, s. 33).  Det har dock skapats olika kvinnliga nätverk under de senaste 15 åren 

som används för att bygga och utveckla kvinnors karriärer (Perriton, 2006, s. 102). Perriton 
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(2006, s. 105) konstaterar att inom de kvinnliga nätverken behöver kvinnorna utnyttja de 

informella och instrumentella relationerna för att uppnå en bättre karriär. Det handlar inte bara 

om vilka nätverk som kvinnorna tar del av, utan hur de använder nätverken på bästa sätt för att 

skapa framgång. Flynn et al., (2015, s. 483) poängterar också att när kvinnor utesluts från dessa 

manliga nätverk riskerar dem att gå miste om viktiga nyckelkomponenter som är avgörande för 

deras karriärmöjligheter. Dessa nyckelkomponenter är bland annat information, inflytande, 

makt, sponsorer, resurser och stöd. Detta resulterar i att kvinnorna ansluter sig till informella 

kvinnliga nätverk.  

2.4 Förståelsemodell 

Modellen representerar de faktorer som har presenterats under den teoretiska referensramen. I 

mitten speglas kvinnors karriärmöjligheter som mynnar ut i tre olika bubblor som representerar 

våra tre huvudområden; demografiska, individuella och sociala. Inom dessa områden finns 

sedan våra nio faktorer som enligt teorierna som presenterats har en påverkan på kvinnors 

karriärmöjligheter inom revisionsbranschen.  

 

 

 

Figur 1: Förståelsemodell: Faktorer som påverkar kvinnors karriärmöjligheter inom 

revisionsbranschen (egen modell)  
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3 Metod 

___________________________________________________________________________ 

Inledningsvis i metodkapitlet presenteras studiens övergripande forskningsansats. Efter det 

redogörs för relevant litteratur och den empiriska studien som är uppdelad i två olika delar; 

val av revisionsbyrå och val av respondenter. I kapitlet tas även upp insamling av data som 

utmynnar i en dataanalys. Slutligen framförs studiens trovärdighet och etiska överväganden.  

___________________________________________________________________________ 

3.1 Övergripande forskningsansats  

Denna uppsats är en kvalitativ forskningsstudie som i grunden utgår från subjektivitet och ett 

hermeneutiskt samhällsvetenskapligt forskningsideal. Detta innebär, enligt Söderbom och 

Ulvenblad (2016, s. 38), att tolkning och förståelse är i fokus. Studien har en abduktiv 

forskningsansats som utgångspunkt där vi till en början utgått från redan existerande teorier och 

forskning för att hitta den forskningslucka som vi lyckades identifiera. Detta i linje med det 

som kallas för deduktion. Då vi inte hittade någon tidigare forskning som behandlade just vår 

forskningsfråga kunde vi identifiera ett teoretiskt problem men även ett praktiskt och empiriskt 

problem. Därefter sökte vi upp teorier och faktorer som tillämpats i andra kontexter och som vi 

sedan valde ut som var av relevans för vår studie. Dessa teorier gav sedan upphov till vår 

förståelsemodell (Figur 1) och då valet av metod kom att bli semi-strukturerade intervjuer var 

det denna modell som vår intervjuguide sedan baserades på. Detta garanterade att vi hade en 

stark teoretisk grund till våra frågor men även att vi hade den kunskap som krävdes när den 

empiriska datainsamlingen inleddes.  

 

När sedan intervjuerna var genomförda och empirin var insamlad antog studien en mer induktiv 

ansats där tolkning och förståelse var i fokus. Det är denna växelverkan som den abduktiva 

ansatsen grundar sig i och som gör att den placerar sig mellan den deduktiva objektiva ansatsen 

och den subjektiva induktiva ansatsen (Söderbom & Ulvenblad, 2016, s. 40). Söderbom och 

Ulvenblad (2016, s. 40) menar att de flesta studier rör sig i denna växelverkan men att de ofta 

har en kärna av den ena av de båda grundsatserna.  Eftersom vi valt att göra en kvalitativ 

forskningsstudie där tolkning och förståelse är i fokus föll det sig naturligt för vår studie att ha 

en kärna av den subjektiva induktiva ansatsen. Den abduktiva ansatsen har gjort det möjligt för 

oss att växla ansats och angreppssätt under studiens gång och den har även gjort det möjligt för 

oss att omtolka teori i samband med insamlandet av empiri.  
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3.1.1 Kvalitativ forskningsstudie 

Braun och Clarke (2013) menar att det som kännetecknar kvalitativ forskning är att det inte 

genererar ett enskilt resultat utan att det i stället går att tolka, förstå och finna flera olika resultat. 

Detta är något som kritiker till kvalitativ forskning många gånger argumenterar för är ett 

problem och hävdar då att forskningsresultatet inte har någon mening och lika gärna kunde vara 

påhittat. Den kvalitativa forskningen tar i beaktande att människor är olika och upplever 

händelser eller situationer på skilda sätt. Detta kan likställas med att två individer kan ha vitt 

skilda sanningar om en situation som uppstått men det betyder inte att den enas sanning är mer 

sann är den andras, det betyder endast att det finns två sanningar (Braun & Clarke, 2013).  

 

Det finns enligt Braun och Clarke (2013) flera anledningar till att en kvalitativ studie är att 

föredra framför en kvantitativ studie. Den kvalitativa forskningen begränsas inte av tidigare 

föreställningar eller redan existerande forskning, utan gör att vi kan få en djupare förståelse för 

fenomen som annars kan verka för komplexa. Verkligheten är inte svart/vit och med hjälp av 

den kvalitativa forskningen kan vi ta oss in i gråzoner och få reda på saker som hade gått 

förlorade om vi använt oss av kvantitativ forskning. Resultatet av kvalitativ forskning är 

subjektiv och gör därför inte anspråk på att vara det enda eller absoluta resultatet utan menar 

tvärtom att det är ett av många resultat som kan uppstå av den kvalitativa datan som samlats in 

(Braun & Clarke, 2013). Generaliserbarhet och reliabilitet kan därför vara lägre än vid 

kvantitativ forskning som lägger större fokus på dessa delar medan den kvalitativa forskningen 

tenderar att fokusera mer på validitet (David & Sutton, 2016, s. 93).  

 

Vårt syfte med denna studie är att beskriva och öka förståelsen kring vilka faktorer som har en 

påverkan på kvinnors karriärmöjligheter inom revisionsbranschen och därför anser vi att den 

kvalitativa forskningen är mest relevant för vår studie då vårt fokus handlar om validiteten i 

vårt resultat, dvs. att vi mäter det vi vill mäta. Detta anser vi är mest möjligt genom att använda 

oss av kvalitativa metoder och mer specifikt semi-strukturerade intervjuer som är vårt val av 

metod.  

3.1.2 Semi-strukturerade intervjuer 

Den mest använda metoden för att samla in data inom kvalitativ forskning är intervjuer och 

dessa går att strukturera upp på tre skilda sätt: strukturerade intervjuer, semi-strukturerade 

intervjuer och ostrukturerade intervjuer (Braun & Clarke, 2013). Semi-strukturerade intervjuer 

är den form som används mest och innebär en mix av de båda andra där forskaren har färdiga 
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frågor redan förberedda inför intervjuerna men det lämnas utrymme för ändringar under 

intervjuns gång. Forskaren är aktiv och flexibel under intervjuerna och kan själv välja att ändra 

ordning på frågorna, hoppa över vissa frågor eller lägga till frågor (Braun & Clarke, 2013). 

Intervjun som metod ger oss möjlighet att få tillgång till bakgrund och information som annars 

kan vara svårt att få tillgång till, den typ av information som inte kan speglas eller återges i 

formella dokument eller enkäter (Tracy, 2019). Genom intervjuer har vi chansen att 

problematisera och komplicera våra frågor till respondenterna och låta dessa argumentera för 

sina åsikter och tankar vilket stärker den empiriska datan. En av fördelarna med semi-

strukturerade intervjuer är att det lämnas utrymme för respondentens, ibland komplexa 

perspektiv och synsätt, som annars blir begränsat vid mer strukturerade intervjuer, något som 

kan resultera i både viktig information och en djupare förståelse för forskarna (Tracy, 2019). 

Det blir därmed lättare för forskarna att fokusera på de frågor som är viktigast och av mest 

intresse för respondenten.  

 

Något som skulle kunna vara en potentiell risk eller nackdel med semi-strukturerade intervjuer 

är att det kan vara svårt att urskilja vilken data som är relevant för studien eller inte. Detta 

eftersom intervjuerna kan innehålla komplexa konversationer som har spretat i väg åt olika håll 

(Tracy, 2019). David och Sutton (2016, s. 33) hävdar att mer ostrukturerade intervjuer kan 

skapa reliabilitetsproblem då det blir svårare att jämföra intervjuerna med varandra när 

respondenterna har större utrymme att tolka frågorna och styra intervjuerna, något som blir 

svårare när intervjufrågorna är mer strukturerade. Vår övertygelse är trots detta att semi-

strukturerade intervjuer är det mest lämpliga metodvalet för vår studie då fokus ligger på 

validitet och förståelse och inte till lika stor del på generaliserbarhet och reliabilitet.  

3.2 Litteraturgenomgång 

Ambitionen med denna uppsats är att ta reda på vilka faktorer som påverkar kvinnors 

karriärmöjligheter inom revisionsbranschen. För att ta reda på vilka faktorer detta kan vara har 

relevant litteratur samlats in. Litteraturen och forskningen som vi använt oss av i uppsatsen har 

samlats in genom vetenskapliga artiklar, böcker och myndigheters och organisationers 

webbsidor. Litteratursökningen var i början bred men i takt med att vår kunskap inom ämnet 

ökade blev den mer fokuserad kring vårt slutliga ämnesområde. Böckerna som vi använt oss av 

har antingen lånats från bibliotek eller sedan tidigare funnits i vår ägo. E-böckerna har vi haft 

tillgång till genom det digitala online biblioteket Perlego. De vetenskapliga artiklarna hämtades 

från ett flertal databaser, däribland Google Scholar, ABI Inform och Emerald, och fanns 
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tillgängliga via Högskolan i Halmstads bibliotek. För att säkerställa artiklarnas trovärdighet har 

vi endast använt oss av artiklar som blivit expertgranskade innan publicering. Exempel på 

sökbegrepp som vi använt oss av är: woman/women, audit/auditing, equality/gender equality, 

career possibility/opportunity, sweden, age, parenthood, network, gender theory career.  

 

Vi har i denna uppsats använt oss av referenssystemet APA som står för American 

Psychological Association (Söderbom & Ulvenblad, 2016, s. 29). Detta är ett av världens mest 

använda referenssystem där läsaren direkt i den löpande texten får kunskap om vem författaren 

är och vilket publiceringsårtal referensen hänvisar till (Mattsson & Örtenblad, 2008, s. 54). Vi 

har även valt att redovisa sidnummer i den mån det har varit möjligt vilket betyder att de 

referenser som saknar sidhänvisning inte har haft några sidor att hänvisa till. I de stycken där 

hela stycket kommer från en och samma referens har vi valt att skriva referensen i slutet av 

stycket vilket betyder att hela stycket är från en och samma referens. Vi har valt att göra på 

detta sätt då vi vill undvika alltför många upprepningar i texten och till följd av att uttrycket 

ibid inte används inom APA-systemet (Karolinska Institutet, 2021) anser vi att det åtgärdar 

problemet. De referenser som finns med i texten presenteras närmare längst ner i uppsatsen i en 

referenslista ordnade i bokstavsordning. APA valdes till denna uppsats då det är ett välkänt 

referenssystem som i många fall underlättar för läsaren som med lätthet kan navigera bland de 

olika referenserna.  

3.3 Empirisk studie  

Den empiriska studien i denna uppsats har en kvalitativ metod som utgångspunkt. Detta för att 

respondenternas berättelser, upplevelser och erfarenheter ska besvara studiens 

forskningsfrågor.  

3.3.1 Val av revisionsbyrå  

Det finns många företag som verkar inom revisionsbranschen och revisionsbyråerna är många 

i Sverige. Från små och medelstora byråer som verkar på nationell nivå till de största och mest 

etablerade byråerna som verkar i en internationell kontext vilket medför att det finns ett stort 

antal potentiella respondenter. Vid valet av vilka revisionsbyråer som skulle delta i studien 

utgick vi från frågeställningen och syftet med uppsatsen som handlar om att beskriva och få 

förståelse för vilka faktorer som påverkar karriärmöjligheterna för kvinnor inom branschen. 

Med hänsyn till detta bestämde vi att vi skulle avgränsa oss till Big Four byråerna PwC, EY, 

Deloitte och KPMG. Detta då vi var av uppfattningen att de större byråerna skulle kunna ge oss 
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en bredare helhetsbild över hur situationen för kvinnor ser ut inom revisionsbranschen, något 

som kanske inte skulle speglas lika väl i de mindre byråerna. Vi fick tidigt under arbetets gång 

tänka om då varken Deloitte eller KPMG ville/kunde medverka i vår studie. Vi valde då att 

kontakta Grant Thornton som enligt FAR (2021, s. 6) är den femte största byrån i Sverige. Trots 

att vi inte lyckades få med alla de byråer som vi först tänkt är vi nöjda med vårt slutliga val och 

anser att vi lyckats behålla kärnan i vår avgränsning.  

3.3.2 Val av respondenter  

Det är nästan omöjligt att studera en hel grupp, därav måste ett urval göras av respondenterna 

(David & Sutton, 2016, s. 193).  Vidare menar David och Sutton (2016, s. 199) att ett stort urval 

behöver inte alltid vara det bästa för studien, utan det beror på kvaliteten i urvalen som har en 

betydelse. I vårt urval var vårt primära krav att enbart fokusera på kvinnor samt deras perspektiv 

eftersom det är vår relevanta målgrupp för studien. Vid valet av respondenter togs ingen vidare 

hänsyn till vilken ålder, etnicitet, bakgrund eller tidigare arbetslivserfarenhet som respondenten 

hade. Till vår studie skickades det ut förfrågningar till olika revisionsbyråer som till slut ledde 

fram till åtta digitala intervjuer med representanter från tre olika byråer. Detta ansåg vi vara 

tillräckligt många för att få en tydlig bild av vad respondenterna förmedlade i sina intervjuer 

givet studiens forskningsfråga. Kvinnorna som intervjuades har olika positioner inom byråerna 

så som revisorsassistent, manager och auktoriserad revisor.  

 

Det bästa sättet att få tillgång till den fakta som behövdes till vår studie var genom intervjuer, 

detta för att kunna få svar på studiens frågeställning. Vi visste att det skulle vara en utmaning 

med att göra intervjuer då det är en oerhört hektisk period för alla som arbetar inom 

revisionsbranschen. Även om det visade sig vara svårt att samla in det empiriska materialet och 

att vi inte lyckades få tag i det antalet respondenter som var tänkt från början, ångras inte 

beslutet av att genomföra intervjuer.  

 

En fördel med att genomföra intervjuer är att det blir en mer detaljerad och djupgående data, 

som i sin tur gör det lättare att analysera och dra slutsatser. Det finns även en stor flexibilitet 

när det kommer till intervjuer, speciellt vid semistrukturerade intervjuer som gör det möjligt att 

ställa följdfrågor (Braun & Clarke, 2013). Intervjuer är dock en tidskrävande process och är 

därmed den största nackdelen. En annan nackdel med intervjuer är att det empiriska materialet 

som samlas in baserat på vad respondenterna säger snarare än vad de gör. Alla dessa för- och 

nackdelar har övervägts noggrant inför valet av intervjuer.  
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För att samla in det empiriska materialet gjordes intervjuerna anonymt, vilket respondenterna 

visste om innan intervjuerna genomfördes. Detta beslut togs för att skapa en trygghet för 

respondenterna samtidigt som de kunde uttrycka sig fritt och inte behövde känna en rädsla att 

det som sades skulle spridas vidare. Vi ansåg att anonymiseringen inte skulle påverka uppsatsen 

på något sätt. Därav kommer respondenterna i uppsatsen att döpas till Respondent A, 

Respondent B, Respondent C, Respondent D, Respondent E, Respondent F, Respondent G och 

Respondent H.  

 

Respondent Byrå Antal jobbade år Titel Ålder 

(A) EY  1,5 år Revisorsassistent  26 år 

(B) EY 5,5 år Auktoriserad revisor  29 år 

(C) EY 14 år Auktoriserad revisor 37 år 

(D) PwC 5 år Revisorsassistent 27 år 

(E) PwC 4 år Revisorsassistent  27 år 

(F) Grant Thornton 33 år  Auktoriserad revisor 57 år 

(G) Grant Thornton 0,5 år Revisorsassistent  25 år 

(H) Grant Thornton 1 år Revisorsassistent  28 år  

 

Tabell 1: Respondenturval 

3.3.3 Datainsamling 

Efter att vi beslutat oss för vårt val av metod, som blev semi-strukturerade intervjuer, började 

arbetet med vår intervjuguide där tidigare forskning och teorier låg till grund för vilka teman vi 

skulle ha med. Vår teoretiska referensram resulterade i tre områden med nio olika faktorer: 

ålder, utbildning, familj, karriär, ambitionsnivå, hälsa, företagskultur, mentor och nätverk. Det 

var dessa nio faktorer vi sedan byggde våra frågor kring. Under hela processen och arbetet med 

våra intervjufrågor hade vi vår frågeställning och studiens syfte med oss för att säkerställa att 

vi utformade frågor som var relevanta för vår studie. David och Sutton (2016, s. 116) menar att 
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en intervjuguide bör innehålla fem olika typer av frågor: uppvärmningsfrågor, demografiska 

frågor, kärnfrågor, följdfrågor och klargörande frågor. Detta var något vi tog i beaktande när vi 

formade intervjuguiden och denna går att finna under Bilaga 2.   

 

När vi sedan var klara med utformningen av vår intervjuguide var det dags att genomföra de 

intervjuer vi bokat in. Vår första tanke var att dessa skulle ske fysiskt på en plats våra 

respondenter valt ut men då både vi författare och respondenterna bor och arbetar på spridda 

och åtskilda platser valde vi att genomföra intervjuerna digitalt via Teams. Detta gav oss 

möjligheten att fortfarande kunna genomföra intervjuerna “ansikte-mot-ansikte” och vi ansåg 

detta vara ett bra substitut till fysiska intervjuer. Braun och Clarke (2013) menar att virtuella 

intervjuer ofta ses som ett sämre alternativ till fysiska intervjuer men syftar då på intervjuer 

som görs via telefon eller mail. De menar vidare att digitala intervjuer via tjänster som 

exempelvis Skype, eller som i vårt fall Teams, är en relativt ny intervjuform som vuxit fram 

och som ger möjligheten att ta del av både fördelarna vid virtuella intervjuer där respondenterna 

kan delta från en plats där de känner sig trygga, samtidigt som flexibiliteten där forskarna kan 

ställa följdfrågor finns (Braun & Clarke, 2013).  

 

Intervjuerna varade mellan 40-60 minuter och under varje intervju var det en av oss som hade 

en mer framträdande roll och ställde frågorna till respondenterna. Den andra såg till så att 

intervjun spelades in och förde även anteckningar under hela intervjun. Vi valde att göra denna 

uppdelning då vi ansåg att det var bäst för den som intervjuade att kunna koncentrera sig fullt 

ut på respondenten och frågorna som skulle ställas. Detta underlättade även för att kunna 

engagera sig i följdfrågor och känna av vilka frågor som var av relevans för respektive 

respondent. I slutet av varje intervju var det viktigt för oss att ställa klargörande frågor, som 

David och Sutton (2016, s. 116) menar bör finnas med vid varje intervju. Detta för att få 

eventuell feedback av respondenterna om hur deras uppfattning av frågorna var, om de förstod 

alla frågor eller om det var något som var otydligt. När det kommer till kvalitativa 

intervjuguider finns det utrymme för att i takt med att intervjuerna genomförs kunna utveckla 

och förbättra frågorna (Braun & Clarke, 2013). Detta tog vi till oss och efter varje intervju gick 

vi igenom vår intervjuguide och reflekterade över förbättringar som kunde göras tills vi kände 

oss nöjda. När våra intervjuer sedan var genomförda började arbetet med att transkribera alla 

ljudinspelningar och analysera den data vi samlat in.  
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3.3.4 Dataanalys 

Transkriberingen av ljudinspelningarna och bearbetningen av det empiriska materialet var 

omfattande och tog mycket tid och förutom att ha varit den tyngsta delen i arbetet ansåg vi den 

även vara den mest värdefulla och viktiga för vår studie. Galletta (2013) styrker detta och menar 

att transkriberingen och bearbetningsprocessen är nödvändig för att stärka trovärdigheten kring 

dataanalysen och tolkningen som görs i samband med denna. Med hänsyn till detta ville vi 

försäkra oss om att respondenterna uppfattat våra intervjufrågor på rätt sätt varför vi efter att 

transkriberingen var klar skickade tillbaka den transkriberade datan till respektive respondent 

för ett godkännande. När vi sedan fått godkänt från våra respondenter kunde vi med hjälp av 

kvalitativ innehållsanalys koda datan för att därefter identifiera mönster som gjorde det lättare 

att strukturera och kategorisera likheter och skillnader i respondenternas svar.  

 

David och Sutton (2016, s. 266) menar att kodning är en av de allra viktigaste delarna inom 

kvalitativ innehållsanalys och att det handlar om att hitta mönster och kategorisera delarna i den 

insamlade datan. För att göra detta gick vi noggrant igenom datan vid flera tillfällen och 

markerade ord eller stycken som var av relevans för studiens frågeställning. När detta sedan var 

gjort kategoriserade vi koderna under de teman som vi sedan tidigare tagit fram, något som 

underlättades av att intervjuguiden redan var baserad på vår förklaringsmodell (Figur 1). 

Därefter studerade vi dessa och jämförde likheter och skillnader i respondenternas svar för att 

på så vis identifiera mönster som sedan kunde användas i studiens analys.  

3.4 Trovärdighet 

I forskningsstudier brukar begreppet trovärdighet delas upp i tre olika grupper, validitet (intern), 

generaliserbarhet (extern validitet) och reliabilitet (Söderbom & Ulvenblad, 2016, s 95). 

Kvalitativa studier har en tendens att fokusera mer på validitet än på generaliserbarhet och 

reliabilitet som oftast är i fokus när det kommer till kvantitativa studier. Validitet handlar om 

att vi mäter det vi har för avsikt att mäta i studien och David och Sutton (2016, s. 33) menar att 

kvalitativa metoder såsom intervjuer skapar större förutsättningar för att nå en högre validitet. 

Detta då intervjuer kan generera både en fördjupad förståelse och viktig information som 

troligtvis inte hade upptäckts vid annat val av metod, som i sin tur stärker den empiriska datan. 

För att säkerställa validitet utgick vi från redan existerande teorier som var av relevans för vår 

studie och kunde med hjälp av dessa skapa vår förståelsemodell (Figur 1) som vi sedan baserade 

vår intervjuguide (Bilaga 2) på. Vi har i studien utförligt redovisat för grunden till vår 

datainsamling genom vår teoretiska referensram och intervjuguide och dessa har genomgående 
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under arbetets gång garanterat att vi har en stark teoretisk grund att stå på. Med hänsyn till detta 

anser vi att vi har säkerställt en hög validitet i studien.  

 

Generalisering eller extern validitet handlar om huruvida forskningens resultat kan 

generaliseras till andra situationer, det vill säga hur väl urvalet speglar den population vi har 

valt att studera (David & Sutton, 2016, s. 33). Då vårt metodval kom att bli intervjuer var vi 

medvetna om att generaliseringen kunde bli lidande till förmån för validiteten. Detta eftersom 

urvalet vid intervjuer oftast är mindre än vid andra kvantitativa metoder såsom 

enkätundersökningar. David och Sutton (2016, s. 33) hävdar dock att det inte alltid handlar om 

att ha ett så stort urval som möjligt för att kunna säkerställa generaliserbarhet utan mer om hur 

urvalet ser ut. Det betyder att ett mindre väl valt urval kan spegla populationen bättre än ett 

större illa valt urval. Vår ambition var från början att ha ett så brett spektrum av åldrar som 

möjligt vilket tyvärr visade sig vara mer komplicerat än vad vi kunnat tro. Resultatet blev att 

sex av våra respondenter är under 30 år och två av våra respondenter är över 30 år. Trots detta 

är vi nöjda med den bredd av respondenter vi har med i studien och anser att vi lyckats 

säkerställa generaliserbarheten i den mån det varit möjligt.  

 

När det gäller reliabiliteten i studien var vi, precis som vid generaliseringen, medvetna om att 

den kunde bli lidande till förmån för validiteten. Reliabilitet handlar om i vilken mån det är 

möjligt att upprepa studien och få samma resultat, något som ofta förknippas med och värderas 

högre i kvantitativ forskning (Söderbom & Ulvenblad, 2016, s. 96). Problemet som uppstår vid 

kvalitativa metoder som exempelvis intervjuer är att ju mindre strukturerade intervjuerna är, 

desto svårare är det att jämföra resultatet av intervjuerna (David & Sutton, 2016, s. 33). Trots 

detta föll vårt val av metod på semi-strukturerade intervjuer vilket kan motiveras av att studien 

är av kvalitativ karaktär. Då studiens syfte handlar om förståelse är vi övertygade om att detta 

var det mest lämpliga metodvalet även fast det genererar en lägre grad av reliabilitet.  

3.5 Etiska överväganden  

Tracy (2019) menar att forskare måste informera deltagarna i studien om eventuella för- och 

nackdelar med att delta. Forskningen bygger på frivillighet och deltagarnas medgivande och 

tillåtelse om att delta i studien och det är därför viktigt att informera deltagarna om att de när 

som helst under studiens gång har rätt att avbryta sin medverkan, utan påföljder. För att 

säkerställa medgivande från våra respondenter valde vi att efter transkribering av intervjuerna 

skicka den transkriberade datan tillbaka till respektive respondent för godkännande. Detta för 
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att säkerställa att vi uppfattat respondenten och dess svar på rätt sätt. Forskare måste även se 

till att skydda deltagarnas privata information vilket kan göras på en rad olika sätt, exempelvis 

genom att utlova anonymisering till de deltagare som önskar det eller att ha den insamlade datan 

i lösenordsskyddade datorfiler (Tracy, 2019). För oss var det viktigt att tidigt komma överens 

om när den insamlade datan skulle raderas/förstöras så att vi direkt vid första kontakt med 

eventuella respondenter kunde förklara detta. Vi behövde aldrig fundera kring om vi skulle 

behålla datan eller inte då vi båda var eniga om att den vid studiens slut skulle raderas.  
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4 Empiri 

___________________________________________________________________________ 

I empirikapitlet framställs en kort presentation av respondenterna samt intervjuerna som 

genomfördes med dem. Kapitlet är strukturerat efter byrå och sedan efter respondent. Först 

presenteras alla respondenter från EY, sedan PwC och till sist Grant Thornton. 

___________________________________________________________________________ 

4.1 Respondenter från EY 

Vi har tre respondenter från revisionsbyrån EY som presenteras nedan. Dessa tre respondenter 

kommer att benämnas som respondent A, respondent B samt respondent C.  

4.1.1 Respondent A 

Respondent A är 26 år gammal och bor med sin sambo och har inga barn. Hon jobbar på EY 

och har gjort det sedan 1,5 år tillbaka vilket gör henne till revisorsassistent, detta innebär att 

hon inte har så mycket ansvar ännu enligt respondenten själv.  

 

Respondent A börjar med att beskriva hur åldersfördelningen ser ut på hennes arbetsplats och 

hon beskriver den som relativt ung där många är i 25-30 års åldern, till skillnad från de 

auktoriserade revisorerna som för det mesta är äldre. Vidare berättar hon att ålder inte påverkar 

den position som hon innehar idag, dock tror hon att det är bra att komma in i branschen i en 

ung ålder, speciellt om målet är att skriva revisorsprovet. Åldern har inte heller någon större 

påverkan när det kommer till karriärmöjligheterna på respondent A:s arbetsplats, då hon menar 

på att det finns möjligheter där oavsett vilken ålder en person har. Däremot när respondent A 

fick en fråga gällande ålderns påverkan när det kommer till karriärmöjligheter inom branschen 

uttryckte hon sig så här:  

_____________________________________________________________________ 

“Från kundernas perspektiv hade det kanske varit konstigt med en revisor som var i 

min ålder eller som är yngre. Jag tror att kunderna kanske litar mer på en revisor som 

är äldre“ (Respondent A, 14 mars 2022) 

_____________________________________________________________________ 

 

Respondent A har en kandidatexamen i nationalekonomi från Linnéuniversitetet i Växjö. Hon 

beskriver att utbildningen aldrig har känts som ett hinder för henne när det kommer till 

avancemang på arbetsplatsen. Hon beskriver också att den inte heller känts fördelaktigt 
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eftersom alla börjar från grunden och att utbildningen mest är ett kvitto på att utbildningen är 

avklarad. Respondent A fortsätter beskriva att hon lär sig allt hon behöver genom jobbet och 

menar på att det inte spelar någon roll vilken typ av examen någon har.  

 

Respondent A reflekterar över att familjesituationen inte har någon påverkan när det kommer 

till karriärmöjligheterna på hennes arbetsplats. Hon känner inte att hennes egen familjesituation 

krockar med hennes arbete i dagsläget och när det kommer till att skaffa barn så vill hon helst 

jobba ett tag innan dess. Hon upplever inte heller att familjesituationen påverkar 

karriärmöjligheterna i branschen då hon känner till många revisorer som har barn och har 

möjlighet att vara föräldralediga.  

 

Respondent A:s största mål är att bli auktoriserad revisor och hon upplever att möjligheterna 

finns för att kunna uppnå det. Hon upplever dock att det är svårt att se framför sig eftersom det 

är så lång tid kvar. För att uppnå dessa mål, enligt respondent A, behöver hon vara ambitiös och 

lägga ner mycket tid på att lära sig och förstå grunderna och hur allting hänger ihop. De 

potentiella hinder som respondent A kan se är att hon kanske ångrar sig och inte vill bli 

auktoriserad revisor längre eller att hon skaffar barn, vilket stannar hennes karriär för en stund. 

 

När respondent A fick frågan om hur hälsan påverkar en individs arbetsprestationer svarade 

hon så här:  

_____________________________________________________________________ 

“Man får inte ha för lätt att bli stressad, eller i alla fall att man lär sig hur man ska 

hantera det. Sen får man vara beredd på att man inte kan ha ett socialt liv under vissa 

perioder, vilket kan ta på hälsan. Balans är viktigt.” (Respondent A, 14 mars 2022)  

_____________________________________________________________________ 

 

Vidare upplever respondent A att när hon blir stressad tar allting mycket längre tid och att hon 

ibland kan grotta ner sig i saker och ting. Hon uppmärksammar även att desto piggare hon är 

desto mer orkar hon.  

 

Företagskulturen på respondent A:s arbetsplats beskrivs som bra och öppen där alla kan prata 

med alla. Hon berättar även att byrån blivit väldigt måna om sin personal och jobbar mycket 

med “Work-life Balance” som går ut på att kunna kombinera arbetsliv med privatliv. Om man 

vill jobba på byrån enligt respondent A behöver personen vara ansvarsfull, flexibel och ambitiös 
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och samtidigt vara sig själv. När respondent A berättar om könsfördelningen på hennes 

arbetsplats beskrivs den som 50/50, dock är de äldre personerna mest män.  

 

Respondent A har en mentor som stöttar henne i hennes karriär och utveckling där de har 

utvecklingssamtal och sätter upp viktiga mål tillsammans. Vidare beskriver respondent A att 

hon inte har någon större kontakt med sin mentor mer än under dessa utvecklingssamtal. Hon 

går hellre till någon som hon har en bättre relation med om hon behöver hjälp med något. Hon 

upplever inte heller att mentorn har påverkat hennes karriär på något större vis, däremot tycker 

respondent A att det är enklare att ha en kvinnlig mentor om hon skulle stöta på problem - hon 

föredrar därmed en kvinnlig mentor framför en manlig. 

4.1.2 Respondent B  

Respondent B är 29 år gammal och bor med sin sambo och har inga barn. Hon jobbar på EY 

och har gjort sedan 5,5 år tillbaka. För knappt ett år sedan blev hon auktoriserad revisor vilket 

gör att henne ansvarsområden är ganska stora.  

 

Respondent B börjar med att beskriva att hon upplever att det är en jämn åldersfördelning och 

tycker inte heller att åldern påverkar hennes position på arbetsplatsen. När respondent B fick 

frågan om hon tror att åldern påverkar karriärmöjligheter på hennes arbetsplats svarade hon så 

här:  

             _____________________________________________________________________ 

“Både ja och nej, jag skulle säga att man hamnar efter rent ansvarsmässigt för att man 

är just yngre. Det är en fördel att vara äldre när det kommer till ansvar osv. Man 

behöver oftast bevisa sig själv mer när man är yngre.” (Respondent B, 16 mars 2022)  

             _____________________________________________________________________ 

 

Respondent B poängterar att hon är den yngsta auktoriserade revisorn på sitt kontor och att det 

finns ett visst glapp rent åldersmässigt mellan henne och de andra auktoriserade revisorerna. 

Något som också poängteras av respondent B är att hon inte tror att ålder spelar så stor roll när 

det kommer till karriärmöjligheter utan hon tror mer att det handlar om storleken på kontoret.  

 

Respondent B har en civilekonomexamen från Linnéuniversitetet i Växjö och hon upplever 

aldrig att hennes utbildning har känts som ett hinder när det kommer till avancemang på 

arbetsplatsen. Respondenten B lägger stor vikt vid att hon inte tycker att det spelar någon roll 
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var eller vilken utbildningen en person har. Familjesituationen tycker respondent B inte har 

någon påverkan när det kommer till karriärmöjligheter på hennes arbetsplats. Det hon betonar 

i sina svar är att de högre cheferna prioriterar de som har barn framför de som inte har barn. De 

som har barn skapar ett argument för att slippa göra vissa saker, som exempelvis att arbeta 

övertid.  

 

När respondent B fick frågan om hon någon gång upplevt att kunder föredragit manliga 

revisorer framför kvinnliga svarade hon så här:  

_____________________________________________________________________ 

“Jag har hört att det finns de som har upplevt att det är så och att man behöver visa sig 

mer som kvinna. Jag tror att det ofta är därför kvinnor söker sig till större bolag, dels 

för att de kanske upplevs som roligare, dels för att skillnaden inte är lika stor mellan 

om du är kvinna eller man.” (Respondent B, 26 mars 2022) 

_____________________________________________________________________ 

 

Respondent B framhäver att kvinnor och män har samma möjligheter till avancemang på hennes 

arbetsplats, dock påpekar hon att det inte alltid har varit så. När det kommer till respondent B:s 

ambitioner och mål finns det inga tydliga mål. Det hon kan tänka sig är att inrikta sig mot större 

bolag än vad hon arbetar med idag.  

 

Hälsan är A och O enligt respondent B och hon menar på att det påverkar individens 

arbetsprestationer väldigt mycket, speciellt om det ska finnas ork att arbeta samtidigt som det 

ska finnas en sund fritid. Respondent B menar att om hon inte mår bra så går det ut över arbetet 

direkt och hon känner stor skillnad när hon tar sig tiden att träna, som gör att hon mår mycket 

bättre. Varför det är fler kvinnor än män som är sjukskrivna tror respondent B beror på att 

kvinnor har högre förväntningar på sig själva och omgivningen.  

 

Respondent B beskriver företagskulturen på sin arbetsplats som föränderlig och har gjort stora 

förändringar sedan hon började arbeta där. I början var det ofta sena kvällar och helger vilket 

ser annorlunda ut idag. Hon pratar om “Work-life Balance”, som betyder att det ska finnas ett 

liv utanför arbetet. Respondent B understryker att för att passa in på hennes arbetsplats krävs 

det att personen är driven, strukturerad och är en lagspelare.  

 



 

36 

 

Hon beskriver sin relation med sin mentor som en stöttande person som hjälpte till med 

utvecklingen i karriären. Vidare menar respondent B att mentorn läser all feedback och är en 

stor faktor till att det skapas en chans att skriva revisorsprovet då mentorn är en del av 

bedömningen om någon är redo eller inte. Hon tror också att det är en viss skillnad på att ha en 

kvinna som mentor eftersom hon menar att kvinnor kan vara mer lyhörda och förstående än vad 

män än. Hennes erfarenheter av nätverk är att de generellt sett är dåliga med att låta de yngre 

vara med, oftast är det bara de äldre och mer erfarna som är med på nätverksträffarna. När 

respondent B fick frågan om hon tror att nätverk har en påverkan på karriären svarade hon så 

här: 

             _____________________________________________________________________ 

“Jag tror att nätverken kan ha en stor påverkan eftersom det är en plats där man kan 

knyta kontakter och skapa relationer med människor som man annars kanske inte gör. 

Ett nätverk är en perfekt möjlighet eftersom man tvingas prata med andra som man 

kanske inte hade pratat med annars.” (Respondent B, 16 mars 2022) 

            _____________________________________________________________________ 

4.1.3 Respondent C  

Respondent C är 37 år gammal och bor med sin man och sina två barn. Hon jobbar på EY och 

har gjort sedan 14 år tillbaka. För 10 år sedan blev hon auktoriserad revisor vilket gör att hennes 

ansvarsområden är stora och hon har många stora uppdrag med börsnoterade bolag.  

 

Respondent C börjar med att berätta att åldersfördelningen på hennes arbetsplats är som en 

pyramiduppbyggnad dvs. att det är färre i högre ålder och fler som är i yngre ålder. Något som 

respondent C menar är en faktor är erfarenhet och att yrket är som ett lärlingsyrke, learning by 

doing. Hon påpekar att åldern blir en faktor då det påverkar ens kompetens och erfarenhet, 

vilket i sin tur påverkar karriärmöjligheterna. Vidare pratar hon mycket om erfarenhetsnivån då 

det enligt henne inte spelar någon roll hur gammal någon är utan det är helt beroende på 

erfarenheten inom yrket.  

 

En 4,5 årig civilekonomexamen från Handelshögskolan i Göteborg har respondent C. Hon 

menar på att utbildningen spelar mindre roll, det handlar om att antingen uppfylla de 

grundläggande kraven eller inte. Däremot menar respondent C att det naturligtvis spelar roll 

vilken kompetens någon besitter som påverkar karriärmöjligheterna i sig. Respondent C 

upplever att vissa högskolor eller universitet har mer interaktion med verkligheten, dvs hur 
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mycket studenterna får komma ut och besöka företagen som spelar en roll. Vidare påpekar 

respondent C att det gör ingen stor skillnad på vilken skola någon har gått på, däremot 

förbereder vissa skolor en bättre för yrket än andra.  

 

När respondent C precis hade klarat revisorsprovet fick hon barn. Hennes arbetssituation i sig 

förändrades inte eftersom hon menar på att barn är något som en själv väljer och då hon gärna 

vill spendera tid med sina barn ser hennes prioriteringar annorlunda ut. Däremot har respondent 

C tackat nej till uppdrag som hon annars hade tackat ja till på grund av att hon har barn, som 

exempelvis övernattning eller event utanför arbetstid. Hon menar att det inte passar in i 

vardagen längre. Hon upplever inte att familjesituationen har någon påverkan på kvinnors 

karriärmöjligheter då det handlar om att desto mer du arbetar, desto mer lär du dig. Däremot 

menar respondent C att det är klart att hon missar en del på ett år som föräldraledig kontra en 

kollega som har arbetat ett år eftersom kollegan har fått mer kompetens och möjligheten att lära 

sig mer.  

 

För längesen upplevde respondent C att kunder föredrog manliga revisorer framför kvinnliga, 

dock har det förändrats sedan hon började. Hon konstaterar att det fortfarande finns vissa 

företag idag där de föredrar den gamla typen med äldre män som revisorer. Samtidigt har hon 

upplevt att det vid vissa tillfällen spelat in att hon är kvinna vid valet av revisor. Respondent C 

framhäver också att kvinnor och män har samma möjligheter till avancemang på hennes 

arbetsplats och hon upplever att det är många kvinnor som just nu är på väg mot toppen.  

 

När respondent C fick frågan hur hon upplever att hälsan påverkar hennes arbete svarade hon 

så här: 

_____________________________________________________________________ 

“Eftersom jag jobbar mycket med personal och det mjuka skulle jag säga att det hänger 

ihop väldigt mycket. Mår man inte bra privat eller har bra hälsa så mår man inte heller 

bra på sin arbetsplats.” (Respondent C, 18 mars 2022) 

_____________________________________________________________________ 

 

Hon förklarar att hälsan är väldigt viktigt för individens arbetsprestationer eftersom det speglar 

av sig mycket på arbetet. Som individ har du ett privatliv och ett arbetsliv men fungerar inte det 

ena så rinner det över på det andra. Varför det är fler kvinnor än män som är sjukskrivna tror 
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hon är för att kvinnor oftare tar på sig större ansvar och ägnar mer tankeverksamhet åt 

familjelivet och hur allt ska gå ihop med familj, vänner, arbete osv, än vad män gör.  

 

Enligt respondent C står värderingar på hennes arbetsplats för integritet, laganda och respekten 

för varandra. De jobbar mycket med kulturen på hennes arbetsplats, att alla ska se och prata 

med varandra. För att passa in på respondent C:s arbetsplats behöver personen vara ansvarsfull, 

vilja lära sig saker och vara kommunikativ. Respondent C drar även slutsatsen att det finns ett 

bra samspel mellan kvinnliga och manliga kollegor på hennes arbetsplats.  

 

Respondent C hade en mentor när hon började och har haft några olika på resans gång. Hon 

reflekterar över att deras relation har varit bra och de har haft en öppen dialog med vad hon vill 

uppnå med sin karriär och vad hon ska göra för att komma dit. Till en början menar respondent 

C att hon tror att det är upp till individen själv att påverka sin karriär, men hon menar också att: 

             _____________________________________________________________________ 

“... det är klart att mentorer kan vara med och påverka den generella uppfattningen och 

bilden av en internt genom olika forum. Ens mentor kan vara den som promotar och 

lyfter fram vad man har åstadkommit och presenterat osv, så man kan ju bli lyft på de 

sättet.” (Respondent C, 18 mars 2022) 

_____________________________________________________________________ 

 

Hon har varit delaktig i flera olika nätverk över åren, senast handlade det om framtida kvinnliga 

ledare inom byrån. Respondent C:s upplevelser av nätverk är att vi i Sverige har kommit väldigt 

långt jämfört med andra länder och hur vi ser på genusperspektivet. Hon har inte fått 

uppfattningen om att det är svårt att få tillgång till nätverk utan det handlar mer om att söka sig 

till det om det finns ett behov av de. Vidare menar hon att det inte går att sitta ner och tro att 

någon annan bygger ens karriär åt en utan det är du själv som bygger den. Hon tror därav inte 

att nätverken påverkar karriärmöjligheterna i sig, utan det beror på hur personen tar till sig det 

som sägs där och vad man gör med själva nätverket. Däremot om personen lär sig något från 

nätverken och tar det till sig så kan det absolut påverka ens karriärmöjligheter.  

4.2 Respondenter från PwC  

Vi har två respondenter från revisionsbyrån PwC som presenteras nedan. Dessa två 

respondenter kommer att benämnas som respondent D och respondent E.  
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4.2.1 Respondent D  

Respondent D är 27 år gammal och bor med sin sambo och har inga barn. Hon jobbar på PwC 

och har gjort sedan 5 år tillbaka vilket gör henne till manager och hon ska skriva revisorsprovet 

nu till våren. Hennes ansvarsområden är att ha första kontakt med kunden och se till att målen 

de har blir klara i tid.  

 

Respondent D börjar med att berätta hur åldersfördelningen ser ut på hennes arbetsplats och 

hon tycker det är mycket ungt folk i botten och äldre folk i toppen, vilket blir rätt så naturligt. 

Hon upplever inte att åldern har någon påverkan på henne arbetsposition idag, dock har det hänt 

att hon har blivit bemött av kunder som “lilla flickan”. Åldern generellt tycker hon inte påverkar 

karriärmöjligheterna eftersom de yngre kommer in och blir assistenter och de äldre sitter på de 

högre positionerna.  

 

En kandidatexamen från Lunds universitet har respondent D och hon poängterar att den aldrig 

har känts som ett hinder för henne när hon velat avancera på sin arbetsplats. Hon upplever inte 

att karriärmöjligheterna påverkas beroende på vilken examen någon har utan det beror på 

arbetsprestationer och erfarenheter. Därav drar hon en slutsats om att utbildning eller var någon 

har gjort sin utbildning inte spelar någon roll för kvinnors karriärmöjligheter.  

 

Till en början berättar respondent D att familjesituationen inte påverkar karriärmöjligheterna 

på hennes arbetsplats eftersom hon menar att personen själv måste vara bestämd på vad en vill. 

Samtidigt anser hon att familjesituationen kan ha en påverkan på karriärmöjligheterna, eftersom 

kvinnor är borta från karriären en längre tid när barn kommer in i bilden. Därav känner 

respondent D att hon först vill bli auktoriserad innan hon väljer att skaffa barn, för att det inte 

ska krocka med karriären.  

 

Respondent D:s högsta mål är att bli partner i framtiden, vilket hon ser som fullt möjligt. På 

hennes arbetsplats har det varit mycket fokus på kvinnliga förebilder och hon har fått höra 

många historier om deras karriärval som har inspirerat henne. Hon upplever att hon och hennes 

kvinnliga kollegor blir lyssnade på och tas på allvar. Detta eftersom det är många kvinnor som 

försvinner från arbetsplatsen, exempelvis när det kommer till att skaffa familj och barn.  

 



 

40 

 

Vidare påtalar respondent D att det har varit en tuff period under pandemin, inte minst för 

hälsan, och det pratas därav mycket om “Work-life Balance”. När respondent D fick frågan om 

hon tror att hälsan påverkar en individs arbetsprestationer svarade hon så här: 

             _____________________________________________________________________ 

“Jag tror att det påverkar jättemycket, vilket jag också har märkt. Mår man inte bra, 

försvinner mycket av det som annars kommer naturligt och man tycker inte att det är 

lika kul och det mesta blir väldigt tufft. Så jag tror att hälsan spelar jättestor roll.” 

(Respondent D, 18 mars 2022).  

_____________________________________________________________________ 

 

Varför fler kvinnor än män är sjukskrivna från sitt jobb tror respondent D beror på “duktig 

flicka” syndromet där många kvinnor är oerhört noggranna och jämt ska vara duktiga. Hon 

förklarar också att det ligger i kvinnans natur att vara duktig på allt medan männen är mer 

obrydda och tar det som de kommer.  

 

Det finns många olika typer av individer på respondent D:s arbetsplats och hon beskriver deras 

kultur som öppen där det är stort fokus på att må bra och prioritera sig själv. När hon beskriver 

hur könsfördelningen ser ut poängterar hon att det är mycket män i toppen, dock tror hon att 

det sitter kvar sedan innan. Det börjar komma in fler kvinnor underifrån och på den nivån som 

respondent D är på finns det mycket kvinnor just nu.  

 

Respondent D har haft en person som liknar en mentor och hon beskriver deras relation som 

väldigt bra då hon känner att hon kan prata om allt med honom. Hon känner ett stort förtroende 

för sin så kallade mentor då han har varit otroligt stöttande i hennes karriär och hjälpt henne på 

många olika sätt. Vidare menar hon att sin så kallade mentor har alltid funnits där, men att 

karriären påverkas mer av de team som de jobbar i, snarare än bara mentorn. När det kommer 

till nätverk berättar respondent D att hon har varit delaktig i ett nätverk där hon knyter kontakter. 

Hon har bara positiva upplevelser från nätverken, eftersom hon har blivit väldigt inspirerad. När 

respondent D fick frågan om hon tror att nätverken påverkar karriären svarade hon så här: 

             _____________________________________________________________________ 

“Ja, det tror jag. Eftersom man är ute och representerar sitt företag så skulle det kunna 

leda till att man får en kontakt som i sin tur leder till att man kan dra in det bolaget som 

en kund.” (Respondent D, 18 mars 2022) 

_____________________________________________________________________ 
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4.2.2 Respondent E  

Respondent E är 27 år gammal och bor med sin sambo och har inga barn. Hon jobbar på PwC 

och har gjort sedan 4 år tillbaka och har inte alltför stora ansvarsområden enligt respondenten 

själv.  

 

Inledningsvis berättar respondent E att åldersfördelningen på hennes arbetsplats är blandad, 

majoriteten är unga när de kommer in som nya, men det finns även dem som har bytt karriär 

och kommer in vid 30-års åldern. Hon upplever inte att åldern har någon påverkan på ens 

karriärmöjligheter eftersom det handlar om vad en själv vill och samtidigt vilka erfarenheter 

som en besitter.  

 

Respondent E har en kandidatexamen i ekonomi med inriktning revision från Lunds universitet 

och hon har aldrig känt att hennes utbildning är varken ett hinder eller en fördel. Hon poängterar 

att:  

_____________________________________________________________________ 

“Fast att jag har studerat på Lunds universitet, som i många ögon kanske har ett högt 

anseende, så är min arbetsplats väldigt tydliga med att de bedömer och går på personen 

och de tar in personer som kan vara del av och skapa en dynamisk arbetsplats.” 

(Respondent E, 22 mars 2022) 

_____________________________________________________________________ 

 

Hon upplever inte att familjesituationen påverkar karriärmöjligheterna på hennes arbetsplats 

eftersom hon beskriver hennes arbete som väldigt flexibelt. Respondent E hävdar att hennes 

arbetsplats är lyhörd och attityden är att de ska kunna göra som de vill - vill du vara föräldraledig 

och hemma i ett år ska du kunna vara de, det är helt upp till en själv. Hon känner inte heller att 

karriären påverkar hennes val av när hon vill skaffa barn utan hon vill mest klara av 

revisorsprovet innan barn eftersom det tar så mycket tid.  

 

Enligt respondent E jobbar de med många olika sorters kunder och uppdrag vilket gör att ingen 

dag är den andra lik och detta beskriver hon som det bästa med sitt arbete. De har även en 

väldigt god sammanhållning mellan kollegor och har roligt på jobbet. De utmaningar som finns 

i hennes arbete är att visa att revisionsyrket är ett attraktivt arbete. Hon menar att det är ett 

arbete som alltid kommer behövas och att det finns en karriär att bygga på.  
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Hennes mål inom revisionsyrket är att skriva revisorsprovet till våren 2023 för att bli 

auktoriserad revisor. Enligt respondent E själv har hon goda förutsättningar för att klara provet 

och hon tycker det känns rimligt att uppnå målet. De potentiella hinder som finns för att 

respondent E inte skulle klara av hennes mål beskriver hon själv att det beror mest på henne 

själv. Hon menar att om hon vill skaffa barn så ser hon det inte som ett hinder utan snarare ett 

aktivt val.   

 

När det kommer till hur hälsan påverkar hennes arbete, så menar respondent E att om hon bara 

sitter framför datorn och aldrig tar pauser, aldrig tränar eller inte äter rätt så påverkar det hennes 

arbete negativt. När vi frågade respondent E om varför hon tror att det är fler kvinnor än män 

som är sjukskrivna från sitt arbete svarade hon så här:  

_____________________________________________________________________ 

“Om jag får generalisera och utgå från mig själv tror jag att det kan bero på att kvinnor 

ofta har känslan av att de har något mer att bevisa. Och att man får ett duktig-flicka 

syndrom där man tror att man behöver fixa allt, till skillnad från män som kanske är 

bättre på att delegera bort uppgifter till andra som är mer rimligt och rätt. Detta medan 

kvinnor tar på sig för mycket ansvar att vara alla till lags och upplevas som positiva.” 

(Respondent E, 22 mars 2022) 

_____________________________________________________________________ 

 

Som en enda stor familj beskriver respondent E företagskulturen på sin arbetsplats. Hon berättar 

att det finns en öppen dialog mellan alla och att kan prata med alla om allt. Respondent E 

berättar att det behövs många olika typer av personligheter och egenskaper på arbetsplatsen för 

att det ska bli en så bra dynamik som möjligt. För att passa in på respondent E:s arbetsplats 

behöver personen vara intresserad av att ha många bollar i luften och samtidigt kunna prata med 

alla olika slags kunder. Vidare beskriver hon hur könsfördelningen ser ut och hon berättar att: 

_____________________________________________________________________ 

“Det är inte jämt i nuläget, men jag upplever att det arbetas mycket för att uppnå det.” 

(Respondent E, 22 mars 2022) 

_____________________________________________________________________ 

 

Respondent E har inte haft en och samma mentor, utan de har haft lite olika. Den som hon skulle 

kalla sin närmsta mentor är hennes gruppchef som hon kan ställa specifika frågor till och det är 

honom som hon går till om det är något. Hon berättar också att mentorn har påverkat hennes 
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karriär mycket och han har också hjälpt henne med att förstå värdet i sig själv och sin egen hälsa 

och uppmanar henne att lyssna på den. När det kommer till nätverk har respondent E inte varit 

så delaktig, dock upplever hon att nätverk är bra. Däremot upplever hon inte att nätverken har 

en stor påverkan på karriärmöjligheterna eftersom hon menar på att det är mycket upp till en 

själv.   

4.3 Respondenter från Grant Thornton  

Vi har tre respondenter från revisionsbyrån Grant Thornton som presenteras nedan. Dessa tre 

respondenter benämns som respondent F, respondent G samt respondent H.  

4.3.1 Respondent F 

Respondent F är 57 år gammal och har två barn. Hon jobbar på Grant Thornton och har gjort 

sedan 22 år tillbaka men varit i branschen sedan 33 år tillbaka. För 22 år sedan blev hon 

auktoriserad revisor vilket gör att hennes ansvarsområden är stora och hon har många stora 

uppdrag.  

 

Till att börja med berättar respondent F att åldersfördelningen på hennes arbetsplats blir yngre 

och yngre, dvs genomsnittsåldern. Hon förklarar att det fylls på med yngre assistenter och att 

det samtidigt finns många äldre på hennes arbetsplats vilket skapar ett litet glapp mellan de 

yngre och äldre. Respondent F menar att åldern har en viss påverkan, då hon tycker det hade 

varit svårt att börja om från början om hon var i den åldern hon är idag. Det gör att respondent 

F svarade så här när hon fick frågan om hon upplever att åldern påverkar hennes arbete:  

_____________________________________________________________________ 

“I mitt fall skulle jag säga att det är en fördel eftersom folk förstår att jag har erfarenhet. 

Både externa kunder och kollegor lyssnar på mig, då jag har skapat mig en auktoritet. 

Så nu är det positivt skulle jag säga, men i början när jag var ung blev jag inte alltid 

hörd på av kunder osv.” (Respondent F, 28 mars 2022) 

_____________________________________________________________________ 

 

Respondent F har en civilekonomexamen från Stockholms universitet. Hon har den utbildning 

som krävs för att bli auktoriserad men har aldrig känt att den har känts mer fördelaktig för den 

sakens skull. Hon upplever inte heller att universitet har någon påverkan när det kommer till 

karriärmöjligheterna eftersom de som anställs blir anställda för att de har rätt utbildning, inte 

för att de har studerat på ett visst universitet.  
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Rent karriärmässigt befann respondent F sig mitt i en auktorisation när hon valde att skaffa 

barn. Hon har aldrig känt att arbetssituationen förändrades när hon fick barn vilket berodde på 

att hon hade en väldigt förstående och bra chef. När vi frågade om hon någon gång hade tackat 

nej till uppdrag/uppgifter som hon annars hade tackat ja till svarade hon så här: 

             _____________________________________________________________________ 

“Det jag kan känna som en begränsning ibland när man skaffar familj är att man kanske 

inte alltid vill vara med på utåtriktade verksamheter som representation och kundträffar 

på kvällar osv. Jag tycker att det kan påverka hur man skaffar kunder, vilket kan göra 

att man kan bli lite efter.” (Respondent F, 28 mars 2022) 

_____________________________________________________________________ 

 

Respondent F sover bra och tränar ofta och menar på att det är viktigt för att hålla hälsan i god 

form. Kunna vara stresstålig och inte ta allt för allvarligt är någon som respondent F menar är 

viktigt. Det är viktigt att vara lyhörd omkring sig och kunna be om hjälp för att det inte ska gå 

ut över en individs arbetsprestationer. Varför hon tror att det är fler kvinnor än män som 

sjukskriver sig är för att kvinnorna alltid ska vara så duktiga. Vidare menar hon att kvinnor tar 

på sig för mycket ansvar som de till slut inte orkar med. Detta är även något som hon har upplevt 

på sin arbetsplats eftersom kvinnorna jobbar för mycket och hinner inte med allt som resulterar 

i att de inte vågar be om hjälp.  

 

De har en ambition på respondent F:s arbetsplats att företagskulturen ska vara hållbar för 

personalen. De pratar om att det ska finnas glädje i vardagen, teamarbete och att de ska hålla i 

längden. När respondent F berättar om könsfördelningen på henne arbetsplats belyser hon att 

det finns många män och väldigt få kvinnor på revisionsavdelningen. Det finns ingen speciell 

anledning till att det är så eftersom de strävar efter att ha en jämställd arbetsplats.  

 

Hon har aldrig haft någon som kan likna en mentor eftersom det var inte så vanligt när hon 

började arbeta inom revisionsbranschen. Däremot upplever hon inte att hon någon gång skulle 

behövt ha en mentor, då det alltid har funnits någon annan att gå till i stället. När vi frågade 

respondent F om hon tror att en mentor kan ha en påverkan på ens karriär svarade hon så här: 
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_____________________________________________________________________ 

“Jag tror att en mentor är jätteviktig och jag tror det är därför man insåg och ändrade 

till det systemet som finns idag, med att ha en mentor när man börjar. Ibland kan det 

vara lättare att ha en person att gå till och känna stöd från, det blir ett mer regelbundet 

stöd med någon som verkligen engagerar sig i en.” (Respondent F, 28 mars 2022) 

_____________________________________________________________________ 

 

Avslutningsvis berättar respondent F att det har hänt mycket under tiden som hon har arbetat 

inom revisionsbranschen. Hon menar på att samhället ser annorlunda ut, arbetslivet ser 

annorlunda ut och branschen ser annorlunda ut. Idag kan individer styra och påverka mer själva 

och det blir vad individen gör det till.  

4.3.2 Respondent G 

Respondent G är 25 år gammal och bor med sin sambo och har inga barn. Hon jobbar på Grant 

Thornton och har gjorts sedan ett halvår tillbaka vilket gör henne till revisorsassistent. Hennes 

ansvarsområden är relativt små, och gör endast en del granskning av bolag som hon får ta hand 

om.  

 

Det första respondent G berättar om är hur åldersfördelningen på hennes arbetsplats ser ut och 

hon upplever den som väldigt blandat. Hon upplever inte att åldern i sig har en påverkan på 

karriärmöjligheter då hon tycker att det är rimligt att hon inte går in på en högre position direkt 

eftersom hon är så pass oerfaren. Därav drar respondent G slutsatsen att åldern har en viss 

påverkan, men en påverkan som hon tycker är rimlig.  

 

Respondent G har en kandidatexamen i ekonomi från Lunds universitet. Hon har aldrig känt att 

utbildningen har varit ett hinder eftersom det i de juniora rollerna inte spelar det någon roll 

vilken utbildning någon har haft. Vidare menar hon att alla börjar på samma nivå. Däremot 

känner hon att hennes utbildning har känts fördelaktig i den bemärkelsen att hon har den 

utbildning som krävs för att skriva revisorsprovet. Hon tror också att det kan vara en fördel att 

ha en masterexamen i stället för en kandidatexamen eftersom det finns mer utrymme för 

förhandling om en person har en masterexamen.  

 

Hon anser att hennes arbetsplats har ett väldigt familjevänligt klimat som är öppet och 

förstående för att kunna ha ett balanserat liv. Hon upplever inte att familjesituationen har någon 
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påverkan på karriärmöjligheterna då hon känner att hon hade haft samma möjligheter till att 

göra karriär om hon hade haft barn. Däremot berättar hon följande när hon fick en fråga om hon 

vill göra karriär först och sen skaffa barn:  

             _____________________________________________________________________ 

“Ja, det är nog lite så jag planerar, att jag vill göra någon typ av karriär innan jag 

skaffar barn.” (Respondent G, 22 mars 2022)  

_____________________________________________________________________ 

 

Respondent G har aldrig själv upplevt att kunder föredrar manliga revisorer framför kvinnliga. 

Däremot har hon hört från en kvinnlig kollega att det har funnits kunder som har behandlat 

henne illa och velat ha en manlig revisor i stället. Vidare berättar respondent G att hon upplever 

att det finns samma möjligheter för kvinnor och män att göra karriär på hennes arbetsplats. Just 

nu finns där fler män i de högre positionerna på hennes arbetsplats än kvinnor, men det är något 

som hon upplever är på väg att förändras.  

 

Hon är inte helt säker på om hon vill fortsätta inom revisionsbranschen utan hon vill prova 

några år och sedan känna efter vad hon vill. Hennes ambitioner är att lära sig så mycket som 

möjligt och känna att hon får in tekniken i sitt arbete. Vidare menar respondent G att det gäller 

att visa att hon är en teamplayer och visa att hon vill genom att ta på sig arbete för att genomföra 

det med god kvalitet. De potentiella hinder som respondent G har är endast hon själv, att hon 

känner att hon inte skulle orka med. Det hon menar med att hon inte skulle orka med är om hon 

skulle behöva avsäga sin “Work-life Balance”, eftersom hennes sömn och träning är viktigt för 

henne, annars finns det inte mycket motivation kvar.  

 

En god hälsa för att kunna prestera bra är viktigt för respondent G, att kunna slappna av psykiskt 

och inte bara känna att hon alltid sitter på en kontorsstol. Hälsan påverkar henne mycket, hon 

blir mer klar i huvudet och får inte dessa dippar och känner sig mer allmänt glad. Respondent 

G förklarar varför hon tror att fler kvinnor än män är sjukskrivna från sitt arbete:    

             _____________________________________________________________________ 

“Att kvinnor sjukskriver sig i större utsträckning tror jag kan bero på att man har 

mycket utanför jobbet som också påverkar, utseende, det sociala, hemarbete, familj osv. 

Samtidigt som man vill göra karriär är detta faktorer som jag tror kan skapa stress och 

utbrändhet, medan man vill göra allt till perfektion.” (Respondent G, 22 mars 2022) 

_____________________________________________________________________ 
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Hon beskriver deras företagskultur som ett öppet och härligt klimat, där det finns en avslappnad 

formell stämning. Respondent G framhäver att en person behöver vara väluppfostrad och veta 

vad en ska säga i vissa sammanhang, för att passa in på hennes arbetsplats. Hon uppfattar 

samspelet mellan kvinnliga och manliga kollegor som bra, att alla tycker om alla och pratar och 

tar hjälp av varandra.  

 

Respondent G har aldrig haft en mentor, utan hon har haft en handledare som också är hennes 

chef. Däremot har hon alltid fått hjälp av dem som har en högre position än henne själv och de 

ställer alltid upp för henne. Den handledare som hon hade utvecklades först till en mer 

vänskapsrelation och sedan förändrades dynamiken något när han blev hennes chef. Hon känner 

ändå att hon kan prata mest med honom och få hjälp med det hon behöver. Vidare påpekar hon 

att hennes handledare inte har påverkat hennes karriär, eftersom hon tycker det är upp till en 

själv att påverka sin karriär och använda sig av de medlen som finns för att ta sig vidare. Hon 

konstaterar också att hon fungerar bäst med en manlig handledare, däremot kan hon inte sätta 

fingret på varför det är så. Hon går vidare med att berätta att hon inte har tillgång till några 

nätverk. Respondent G har aldrig varit speciellt intresserad av nätverk och har därför inte sökt 

sig till några. Därav tror hon att nätverk kan ha en viss påverkan på karriären om det är större 

nätverk. Hon menar att hon kan dra fördelar av att vara med i nätverken eftersom de då skulle 

känna igen henne framför en annan. 

4.3.3 Respondent H  

Respondent H är 28 år gammal och har varken sambo eller barn. Hon jobbar på Grant Thornton 

och har gjort det sedan ett år tillbaka, vilket gör henne till revisorsassistent. Hennes 

ansvarsområden är fortfarande relativt små men hon gör en del granskning av bolag.  

 

Till en början berättar respondent H om åldersfördelningen på hennes arbetsplats och den 

beskriver hon som väldigt blandad. Hon menar att det finns några auktoriserade revisorer som 

är nära pensionsåldern, några nyblivna föräldrar och några nyutexaminerade. Åldern tycker hon 

inte har en påverkan när det kommer till om den påverkar arbetet som hon har. Hon tycker inte 

heller att det påverkar karriärmöjligheterna eftersom hon menar att det handlar om driv och 

vilja. Det spelar ingen roll vilken åldern någon har utan det handlar om att komma vidare och 

växa i sin roll. Däremot menar hon att precis som alla jobb behöver man jobba sig uppåt för att 
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ta sig framåt och utvecklas. Där kan det vara en fördel att komma in som yngre för att ha längre 

tid på sig inom karriären.  

 

Respondent H har en civilekonomexamen från Umeå universitet. Hon har varken känt att 

utbildningen har känts som en fördel eller som ett hinder i hennes karriär och har därav inte lagt 

några större funderingar på hur utbildningen påverkar karriärmöjligheterna. När det kommer 

till hur familjesituationen påverkar karriärmöjligheterna tycker respondent H inte att det 

påverkar eftersom de får de förutsättningar som krävs för att lyckas på hennes arbetsplats. 

Vidare påpekar hon att hennes arbetsplats är väldigt jämställd och har kommit långt med det 

arbetet, något som hon hoppas att de andra byråerna också tänker på. På hennes arbetsplats 

läggs arbetet upp så att det passar individen och anpassas utifrån varje familjesituation.  

 

Det bästa med respondent H:s arbete är utvecklingsmöjligheterna och att på hennes arbetsplats 

finns det alla förutsättningar som krävs för att nå dit en själv vill. Inom jobbet har de ofta 

utvecklingssamtal där de diskuterar olika mål, både långsiktiga och kortsiktiga. Detta ger 

respondent H och hennes kollegor en känsla av att arbetsplatsen ser till deras mål och ser till att 

de kan nå dem. Den främsta nackdelen med arbetet är att det är mycket övertid, speciellt i 

högsäsongen. Däremot kompenseras de för övertiden och är väldigt väl medvetna om detta när 

de söker jobbet. Hon beskriver också den största utmaningen med arbetet, vilket är att hitta en 

bra balans mellan arbete och fritid. Även om cheferna påtalar att de ska gå och träna och ta 

pauser vill de ändå visa vad de går för och prestera bra, vilket gör att det blir svårt att hitta en 

balans. Det specifika målet som respondent H har är att bli auktoriserad revisor längre fram i 

sin karriär. Hon ser på möjligheterna att uppnå målet som goda och ser inte många hinder på 

vägen, dock är det bara hon själv som kan utgöra ett hinder, menar respondent H.  

 

När respondent H fick en fråga om hon upplever att hennes hälsa påverkar hennes arbete 

svarade hon så här:  

             _____________________________________________________________________ 

“Jag sitter framför datorn dag ut och dag in, som med alla kontorsjobb. Ser man inte 

till att ha en god hälsa och energi och rör på sig så mår inte kroppen bra till slut.” 

(Respondent H, 22 mars 2022)  

_____________________________________________________________________ 
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Vidare berättar respondent H om varför hon tror att fler kvinnor än män sjukskriver sig från 

sina jobb. Hon påpekar att kvinnor tar ofta på sig mer jobb och försöker jonglera mer. Kvinnor 

tänker efter mer och vill ge allt men det går för fort fram ibland vilket resulterar i att de behöver 

sjukskriva sig.  

 

Hon har aldrig haft en specifik mentor som har stöttat henne i sin karriär. Däremot har hon haft 

sin närmsta chef som hon har kunnat bollat tankar och idéer med. Respondent H har aldrig känt 

att hon har behövt ha en mentor då hon har kunnat prata med sin chef om allt. Hon nämner att 

om inte den relationen med sin chef hade funnits där, hade det varit mer nödvändigt med en 

mentor. När vi frågade henne om hur hon tror att en mentor kan påverka ens karriär svarade 

hon så här:  

             _____________________________________________________________________ 

“Både positivt och negativt. Har man en bra mentor, med bra nätverk osv så kan det 

säkert vara hur bra som helst. Men har man en mentor som är lite trött på sitt jobb och 

inte har så mycket konstruktivt att tillföra så tror jag att det kan bli raka motsatsen.” 

(Respondent H, 22 mars 2022)  

_____________________________________________________________________ 

 

Slutligen berättar respondent H om henne syn på nätverk, där hon nämner att hon inte har haft 

tillgång till några nätverk. Hon upplever inte att det är svårt att få tillgång till nätverken, utan 

de handlar om att ta tag i det själv och försöka leta upp dem. Vidare tror hon att nätverken kan 

ha en stor påverkan på karriärmöjligheterna eftersom det kan ta en vidare i karriären på många 

olika sätt.  
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5 Analys 

___________________________________________________________________________ 

I detta kapitel presenteras en analys som är framtagen från den teoretiska referensramen och 

det empiriska materialet. Analysen är disponerad på liknande sätt som den teoretiska 

referensramen, detta för att skapa struktur och underlätta för läsaren.  

___________________________________________________________________________ 

5.1 Demografiska faktorer 

5.1.1 Ålder 

Majoriteten av respondenterna tycker att åldern har en viss påverkan på kvinnors 

karriärmöjligheter inom revisionsbranschen. Många beskrev åldersfördelningen på sin 

arbetsplats som ung, men där det finns en del äldre på de högre nivåerna. Detta är något som 

Collin et al. (2007, s. 21) och Judge et al. (1995, s. 496) skriver, eftersom ju äldre en person 

blir, desto svårare blir det att skapa en framgångsrik karriär, samtidigt som de yngre har mer 

nyare och uppdaterad information. Detta påpekas av Grimby och Grimby (2001, s. 66) eftersom 

vid en stigande ålder påverkas prestationsförmågan och kan därmed ge en negativ inverkan på 

tanke- och minnesförmågan. Däremot förklarar respondent B att äldre personer har en fördel 

eftersom de vet vad de innebär att ha ansvar, vilket de yngre oftast inte har någon erfarenhet av. 

Bara för att en individ blir äldre behöver tanke- och minnesförmågan inte försämras, utan det 

är upp till varje enskild individ, enligt Olsson & Josephson (2012, s. 135).  

 

Respondent A menar att det hade varit konstigt med en ung revisor utifrån ett kundperspektiv, 

då de litar mer på de äldre revisorerna som har varit med under en längre tid. Precis som Collin 

et al. (2007, s. 21) benämner att de äldre har mer erfarenheter av att arbete och ger en tydligare 

struktur åt organisationen. Respondent F instämmer också om att åldern påverkar hennes arbete. 

Eftersom hon är lite äldre menar hon att kunder visar henne mer respekt och lyssnar mer på 

henne än när hon var yngre, vilket har blivit till henne fördel. Något som respondent C hävdar 

är att revisionsyrket är ett lärlingsyrke eftersom erfarenheten blir en faktor, något som är svårt 

att samla på sig vid ung ålder. Många av respondenterna hävdar dock att åldern påverkar till en 

viss punkt då det handlar om vad individen själv vill och vilka erfarenheter just den individen 

besitter.  
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Respondent H beskriver att det är en fördel att komma in som yngre då det gör att de har längre 

tid på sig att skapa en karriär än vad de äldre har. Detta är något som Collin et al. (2007, s. 21) 

poängterar och menar att det finns svårigheter att ta sig till partnernivå inom organisationen 

desto äldre individen blir. Det hade varit svårt att börja om från början, menar respondent F, då 

hon är av den äldre karaktären. Likt respondent H betonar respondent A också vikten av att 

komma in i branschen vid ung ålder för att skapa de bästa möjligheterna för att eventuellt skriva 

revisorsprovet i framtiden.  

5.1.2 Utbildning 

Alla respondenter har någon form av examen från en högskola eller universitet vilket Bygren 

et al. (2004, s. 283) menar är vanligt idag. Bygren (2004, s. 283) menar att fler människor 

utbildar sig samtidigt som arbetsgivare efterfrågar utbildade personer. Många individer idag 

investerar i prestigefyllda skolor (se 2.1.2) för att i sin tur komma in på arbetsmarknaden med 

goda kunskaper och kompetenser för att attrahera arbetsgivarna (JA-delegationen, 2014, s. 

138). Respondenterna var eniga om att det inte spelar någon roll vilken högskola eller 

universitet någon har gått på utan att det mer beror på arbetslivserfarenheter och 

arbetsprestationer. Vidare anser JA-delegationen (2014, s. 138) att dessa utbildningar har en 

stor påverkan på karriärmöjligheterna som i sin tur avgör om individen kan klättra inom 

branschen eller inte. Respondent C hävdar att utbildningen spelar mindre roll, det handlar mer 

om att besitta de grundläggande kraven eller inte.  

 

Collin et al. (2007, s. 22) och Judge et al. (1995, s. 492) förklarar att de prestigefyllda skolorna 

skapar en överlägsen kompetens, som skapar en slags signal. Denna signal visar att det är mer 

prestigefyllt att ta examen från en prestigefylld skola eftersom det både är svårare att komma 

in och svårare att ta examen därifrån. Detta förklaras av respondent C, att det spelar roll vilken 

kompetens en individ besitter, för att det i sin tur påverkar karriärmöjligheterna. Hon upplever 

att vissa högskolor och universitet har mer interaktion med verkligheten eftersom de förbereder 

studenterna mer för arbetslivet. Vidare hävdar respondent C att det spelar mindre roll vilken 

skola en individ har gått i, dock förbereder vissa högskolor och universitet en bättre för yrket 

än andra. Likt respondent C belyser respondent E att hennes arbetsplats är noggranna med att 

bedöma personen för vem den är och inte utifrån vilket universitet den har studerat vid.  Även 

om respondent E har studerat vid Lunds universitet, som anses vara ett av de mer prestigefyllda 

universiteten i Sverige, spelade det ingen roll vid rekryteringsprocessen.  
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5.1.3 Familj 

Merparten av respondenterna var överens om att familjesituationen inte hade någon större 

påverkan på kvinnors karriärmöjligheter inom revisionsbranschen. Många var eniga om att 

arbetssituationen inte förändrades eftersom det är upp till en själv att påverka ens 

karriärmöjligheter. Magnusson och Nermo (2017, s. 798-800) belyser att kvinnor har ett större 

familjeansvar än vad män har, vilket i sin tur påverkar kvinnors karriärmöjligheter. Kvinnors 

tillgänglighet minskar eftersom de har barn att tänka på, något som inte männen drabbas av på 

samma sätt. Detta bidrar till att det inte finns några förväntningar på män i samma utsträckning 

som kvinnor (Flynn et al., 2015, s. 483). Männen kan fortsätta vara tillgängliga genom att delta 

på evenemang och event utanför arbetstid eller genom övertidsarbete (Magnusson & Nermo, 

2017, s. 798-800). Respondent C uttalar sig om att hon har varit tvungen att tacka nej till 

uppdrag som hon annars hade tackat ja till eftersom hon har barn. Detta med tanke på att det 

inte passar in i hennes vardag. Likt respondent C, menar respondent F att även hon har tackat 

nej till evenemang eller liknande som hon annars hade tackat ja till. Hon menar på att det blir 

en begränsning när man skaffar familj då tillgängligheten för utåtriktade verksamheter så som 

representationer osv faller bort.  

 

Många kvinnor vill hitta en balans mellan familj och arbetslivet enligt Baumgartner och 

Schneider (2010, s. 561). Respondent E beskriver att det går att finna en balans på hennes 

arbetsplats, eftersom det är väldigt flexibelt. Vidare menar hon att hennes arbetsplats är otroligt 

lyhörd och det finns en strävan efter att de ska kunna göra som de vill - vill de vara 

föräldralediga ett år finns det goda möjligheter för det. Även respondent H instämmer i detta 

eftersom hon påpekar att de får de förutsättningarna som krävs på hennes arbetsplats för att 

lyckas på bästa sätt. De lägger upp arbetet utifrån individen och anpassas efter deras 

familjesituation.  

 

Även om respondent D och G anser att de vill först göra karriär för att sedan skaffa barn, är de 

flesta respondenter överens om att familjesituationen inte påverkar deras karriärmöjligheter. 

Majoriteten känner att de har samma möjligheter med barn som utan barn. Vilket inte 

överensstämmer med Dambrin och Lamberts (2008, s. 482) argument, eftersom de skriver att 

kvinnors karriärmöjligheter förväntas bli avbrutna med tanke på mammaledigheten. Vilket i sin 

tur resulterar i att de investerar mindre i sin karriär.  
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5.2 Individuella faktorer  

5.2.1 Karriär 

Jonnergård et al. (2010, s. 723) beskriver att kvinnor har mindre lovande karriärmöjligheter än 

vad män har men även att deras karriärer är mer komplexa. Denna komplexitet uppstår för 

kvinnor eftersom de ofta har många andra delar i sitt liv som de måste samspela med. Enligt 

respondent C finns det samma möjligheter för kvinnor som män när det kommer till att avancera 

inom revisionsbranschen. Vilket respondent G dessutom instämmer i, även om det just nu finns 

fler män på de högre positionerna så upplever hon att det är på väg att förändras.  

 

Med tanke på att människor väljer ut andra människor som är lik dem själva finns det män som 

föredrar att umgås med andra män. Detta resulterar i att det blir det svårare för kvinnor att göra 

karriär när det finns proportionellt få andra kvinnor. Uppfattningen blir att kunder hellre 

föredrar manliga revisorer före kvinnliga (Jonnergård et al., 2010, s. 724-725). Både respondent 

B, C samt G har vid ett par tillfällen upplevt att kunder har föredragit manliga revisorer framför 

kvinnliga. Enligt respondent C finns det fortfarande kunder som ibland föredrar den gamla 

typen med en man som revisor, däremot upplever hon att det håller på att förändras. Vidare har 

hon också upplevt att det har spelat roll att hon är en kvinnlig revisor i vissa sammanhang.  

 

Enligt Kuruppuarachchi och Surangu (2020, s. 19-20) utgör glastaket en osynlig barriär som 

hindrar kvinnor från att klättra sig uppåt i karriären. Glastaket gör att kvinnor hindras från att 

göra professionell utveckling och får därmed inte samma möjligheter som män att växa till 

ledande positioner. Detta menar respondent H inte stämmer överens med hennes arbetsplats 

eftersom de har goda utvecklingsmöjligheter och förutsättningar. De har ofta utvecklingssamtal 

där de diskuterar olika mål. Vidare anser respondent H att det ger henne och hennes kollegor 

en känsla av att arbetsplatsen ser deras mål och hjälper dem att uppnå dem. Slutligen berättar 

respondent G att det finns samma möjligheter för kvinnor och män att göra karriär på hennes 

arbetsplats.  

5.2.2 Ambitionsnivå 

De flesta respondenterna var överens om att ambitionsnivån har en påverkan på kvinnors 

karriärmöjligheter. Jonnergård et al. (2010, s. 731) beskriver att ambitionsnivån kan variera från 

individ till individ och att alla har olika karriärambitioner. Enligt Judge et al. (1995, s. 494) 

handlar ambitionsnivån om att hela tiden ha viljan att ta sig framåt och viljan att spendera tid 
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på arbetsplatsen vilket många respondenter var eniga om. Respondent G beskriver att hennes 

ambitioner är att lära sig så mycket som möjligt och få känslan av att hon gör någon nytta. Likt 

respondent G menar respondent A att hon måste vara ambitiös och lägga ner mycket tid för att 

lära sig allt hon kan om yrket. Precis som Judge et al. (1995, s. 494) lyfter fram, att de som 

lägger ner mer tid på sitt arbete finner mer framgång vilket leder till bättre karriärmöjligheter 

än de som inte lägger ner lika mycket tid. Vidare menar respondent G att det är viktigt att vara 

en teamplayer, genom att visa att hon tar på sig arbetet för att genomföra det med bästa 

kvaliteten.  

 

Collin et al. (2007, s. 20) belyser att ambitionsnivån har en stor effekt på hur människor 

presterar vilket betyder att desto högre ambitioner en individ har desto snabbare lär individen 

sig. När en individ är så pass motiverad bidrar det till att individen ansöker om att skriva 

certifieringsprovet för att bli auktoriserad revisor tidigare (Collin et al., 2007, s. 20). Både 

respondent A, E och H:s största mål är just att bli auktoriserade revisorer och de ser på 

möjligheterna som goda och rimliga. Några respondenter nämner att deras största hinder är de 

själva och att de inte känner att de orkar med. Å andra sidan nämner också många respondenter 

att barn är ett potentiellt hinder som kan stå i vägen för att de ska uppnå sina mål.  

5.2.3 Hälsa 

Den enda faktorn som alla respondenterna var helt enade om kunde påverka kvinnors 

karriärmöjligheter var hälsan. Danna och Griffin (1999, s. 358) belyser att hälsa och välmående 

har blivit en viktig faktor att ta hänsyn till eftersom det kan påverka både individen och 

organisationen på ett negativt sätt. Vidare diskuterar de att de individer som upplever sämre 

hälsa presterar sämre, blir mindre produktiva vilket resulterar i sämre beslut. Respondent B 

påpekar att mår hon sämre under en period så går det ut över arbetet direkt, medan de perioder 

hon mår bättre presterar hon mycket bättre. Hälsan är viktigt för individens arbetsprestationer, 

då det speglar av sig på arbetet menar respondent C. Detta menar Danna och Griffin (1999, s. 

358) kan bli påfrestande för individen, eftersom de flesta spenderar en tredjedel av sin vakna 

tid på sin arbetsplats. Respondent F anser att det just är viktigt att vara lyhörd omkring sig och 

våga be om hjälp innan det går ut över arbetet. Resultatet av sämre hälsa kan leda till skadliga 

fysiska och känslomässiga utfall som kan påverka kroppen negativt (Danna & Griffin, 1999, s. 

358).  
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Som ett resultat av detta har kvinnor idag 30% mer korttidssjukskrivningar än vad män är. Det 

är även fler kvinnor som är långtidssjukskrivna, som kan kopplas till psykisk ohälsa, trötthet 

och utmattning (Elvin-Nowak & Thomsson, 2012, s. 186-187). Respondent B förklarar att det 

kan ha att göra med att kvinnor ofta har högre förväntningar på både sig själva och sin 

omgivning. Respondent C förklarar vidare att det kan bero på att kvinnor tar på sig mer ansvar 

och ägnar en större tankeverksamhet åt familjelivet för att försöka få ihop allt. Både respondent 

D och E förklarar att de tror att fler kvinnor är sjukskrivna från sina jobb än män beror på 

“duktig-flicka” syndromet. Där kvinnorna alltid ska vara noggranna och duktiga med allt, vilket 

ligger i kvinnans natur att alltid vara duktig på allt. Likt de andra respondenterna förklarar 

respondent G att kvinnor sjukskriver sig i större utsträckning eftersom det finns mycket som 

påverkar, bland annat utseendet, det sociala, hemarbetet och familjen.  

5.3 Sociala faktorer 

5.3.1 Företagskultur 

I de flesta organisationer finns det en företagskultur, som visar hur en individ ska vara för att 

passa in. Denna företagskultur utgör det omedvetna och osynliga, som i sin tur styr våra 

handlingar och tankar (Wahl et al., 2011, s. 105-106). Respondent A börjar med att beskriva 

deras företagskultur vilket beskrivs som bra och öppen. Vidare nämner hon att hennes 

arbetsplats jobbar mycket med “Work-life Balance”, som går ut på att kunna kombinera 

arbetslivet med privatlivet. Även respondent B nämner att det jobbas mycket med “Work-life 

Balance”. Något som respondent D belyser är att deras kultur på arbetsplatsen är öppen med ett 

fokus på att må bra och att prioritera sig själv. Avslutningsvis berättar respondent E att de är 

som en enda stor familj på deras arbetsplats där det finns en bra dialog mellan alla.  

 

Det finns även ett stort fokus på normer och värderingar inom organisationen. Företagskulturen 

handlar om hur vi människor klär oss, skämtar eller hur vi pratar med varandra, detta för att 

passa in på arbetsplatsen (Wahl et al., 2011, s. 105-106). För att passa in på respondent G:s 

arbetsplats behöver en person vara väluppfostrad och veta vad som ska sägas i vissa situationer. 

Vidare påpekar respondent E att en person behöver klara av att hantera många bollar i luften 

samtidigt och på samma gång kunna vara flexibel och kunna prata med olika slags kunder. Både 

respondent A och C anser att en person behöver vara ansvarsfull, flexibel, ambitiös och ha en 

vilja att lära sig nya saker. I många organisationer finns det en dominerande företagskultur som 

de flesta måste anpassa sig efter (Wahl et al., 2011, s. 105-106). 
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Det finns olika kulturella regler mellan män och kvinnor i organisationen där kvinnor bedöms 

utifrån olika måttstockar. Nästan alltid finns det starka symboliska betydelser som berättar vad 

som anses vara normalt, naturligt och passande. Eftersom dessa olika kulturella regler finns 

mellan kvinnor och män skapas en differentiering bland positionerna, vilket i sin tur blir 

normaliserat då det alltid har varit så (Wahl et al., 2011, s. 105-106). Respondent D berättar just 

att det finns en viss skillnad mellan män och kvinnor i de högre positionerna vilket hon tror är 

kvar sedan gammalt. Det börjar komma in fler kvinnor i de högre positionerna, men det tar tid 

att skapa förändring. Även respondent A menar att det är mest män bland de högre 

positionerna.  

5.3.2 Mentor 

Nästan alla respondenter var eniga om att en mentor kan påverka kvinnors karriärmöjligheter. 

Mentorn ska vara den erfarna personen som hjälper individen att utveckla sin karriär och finnas 

där som ett stöd (Göransson, 2007, s. 193).  Många hävdar att just en mentor kan vara 

fördelaktigt för individer som vill avancera i sin karriär och fortsätta utvecklas. Det erbjuds 

därav inom många organisationer tillgång till en mentor för att göra framsteg (Cooper Jackson, 

2001, s. 34). Nästintill alla respondenter hade någon form av mentor som fanns som ett stöd i 

deras karriär. Respondent B beskriver sina relationer med mentorn som en stöttande person som 

har hjälpt henne med utvecklingen. Mentorn har samtidigt hjälpt till med mycket av feedbacken 

som ligger till grund för om hon är redo eller inte för att skriva revisorsprovet. Även om 

respondent D beskriver relationen med mentorn som en hjälpande hand, känner hon på samma 

sätt att det är teamet som påverkar karriärmöjligheterna, snarare än mentorn. På samma sätt 

beskriver respondent G att hennes handledare inte har påverkat hennes karriär.  Eftersom det är 

upp till en själv samtidigt som hon måste använda sig av de medlen som finns för att ta sig 

vidare.  

 

Det finns intentioner om att mentorskapet ska ha som ett mål att förbättra individens framgångar 

inom karriären. Mentorn kan hjälpa individen att få tillgång till nyttiga kontakter och resurser 

inom organisationen samtidigt som individen kan få hjälp med att inte hamna i fallgropar som 

är lätt att falla i som ny (Collin et al., 2007, s. 23). Först och främst menar respondent C att det 

är upp till individen själv att påverka ens karriärmöjligheter, men hon menar samtidigt att 

mentorn kan vara med och påverka den generella uppfattningen och bilden av det interna genom 

olika forum. Detta eftersom mentorn betonar det som har åstadkommits av individen och blir 
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på det sättet sedd. Respondent E menar att mentorn har påverkat hennes karriär mycket då 

mentorn har hjälpt henne att förstå hennes eget värde samtidigt som han har lyssnat på henne. 

Mentorskapet kan göra att individen känner sig mindre stressad (Collin et al., 2007, s. 23). 

Vidare fortsätter respondent F att poängtera att mentorn är väldigt viktig eftersom det byggs 

upp ett förtroende som gör att individen känner sig tryggare. Slutligen menar Collin et al. (2007, 

s. 23) att mentorskapet kan öka individens förmåga att engagera sig i organisationen men även 

för att minska tiden till att skriva revisorsprovet.  

 

Respondent A hävdar att hon upplever det som enklare att ha en kvinnlig mentor än en manlig 

mentor om hon stöter på problem. Likt respondent A menar respondent B att hon också föredrar 

en kvinnlig mentor då hon upplever att kvinnor är mer lyhörda och förstående än vad män 

är.  Collin et al. (2007, s. 23) förklarar att mentorskapet kan anses som en könsbunden faktor 

då det förbättrar kvinnors förmåga att vara delaktig i organisationen snarare än vad det gör för 

män.  

5.3.3 Nätverk  

De kontakter som individen har byggt upp under karriären via nätverken spelar stor roll då det 

till stor del handlar om att samla in socialt kapital i form av olika kontakter. Det sociala kapitalet 

är inte detsamma som nätverk men det bygger på det värde som individen får genom 

personkontakter och har en avgörande faktor för individen som vill utveckla sina 

karriärmöjligheter. Nätverken bygger på de personkontakter som förekommer inom och mellan 

organisationer (Göransson, 2007, s. 209). Respondent D har varit delaktig i en del nätverk och 

har endast positiva upplevelser därifrån samtidigt som hon har fångat mycket inspiration. Å 

andra sidan berättar respondent B att hennes erfarenhet av nätverken är att de generellt sett är 

dåliga på att inkludera de yngre individerna, det är oftast de äldre och mer erfarna som är med 

under nätverksträffarna.  

 

Det kan i vissa sammanhang vara svårt att få tillgång till vissa nätverk, eftersom de i hög grad 

är mansdominerade (Jonnergård et al., 2010, s. 724). Detta stämmer inte överens med 

respondent C:s åsikt eftersom hon påstår att det inte är svårt att få tillgång till nätverk då det 

måste finnas ett intresse av att söka sig till dem själv. Vidare menar hon att det inte går att sitta 

och vänta på att nätverken ska komma till en utan det är hon själv som bygger sin karriär och 

måste därav söka sig till nätverken själv. Precis som respondent C, menar respondent H att det 

inte finns någon problematik med att få tillgång till nätverk, utan det handlar om att ta tag i det 
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själv för att försöka leta reda på dem. Detta stämmer inte överens med vad Collin et al. (2007, 

s. 18) skriver där det framkommer att det finns en viss problematik för kvinnor att bli 

inkluderade i formella och informella nätverk. 

 

Avslutningsvis berättar respondenterna hur de upplever att nätverken påverkar kvinnors 

karriärmöjligheter. Respondent B berättar att hon tror att de kan ha en stor påverkan, eftersom 

det är en plats där de kan knyta kontakter och skapa relationer med många människor. Detta 

instämmer även respondent D, G och H med, eftersom de menar på att nätverken kan ta en 

vidare i karriären. Någon som inte håller med är respondent C då hon menar att det handlar om 

hur individen tar till sig det som sägs på nätverken. Samtidigt menar respondent C att om 

individen lär sig något från nätverket och kan ta det till sig så kan det påverka kvinnors 

karriärmöjligheter.  

5.4 Förståelsemodell 

Vår uppdaterade förståelsemodell (se första modell i Figur 1) redogör för resultatet och de 

slutsatser vi kommit fram till efter färdigställandet av analysen. Modellen speglar inte hur stor 

påverkan respektive faktor har på kvinnors karriärmöjligheter utan endast om det har någon 

påverkan eller inte. De faktorer som har en påverkan är därför markerade i gult medan de 

faktorer som inte har någon påverkan är omarkerade.  

 

 

Figur 2: Uppdaterad förståelsemodell: Faktorer som påverkar kvinnors karriärmöjligheter 

inom revisionsbranschen (egen modell)  
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6 Diskussion, slutsatser, bidrag och fortsatt forskning 

___________________________________________________________________________ 

I det sista kapitlet presenteras studiens diskussion och slutsatser. Vår forskningsfråga “Vilka 

faktorer påverkar kvinnors karriärmöjligheter inom revisionsbranschen” besvaras genom en 

diskussion kring studiens analys. Avslutningsvis presenteras studiens bidrag samt förslag till 

fortsatt forskning.  

___________________________________________________________________________ 

6.1 Diskussion och slutsatser 

I uppsatsens inledande kapitel (se 1.1, 1.2) presenteras tidigare forskning som menar att män 

har sedan start har dominerat revisorsyrket och att revisionsbranschen gjort sig känd som en 

mansdominerad bransch där kvinnor kan ha svårt att göra karriär. Trots att utvecklingen går 

framåt och trots att det gått mer än 100 år sedan auktoriserandet av revisorer startade i Sverige 

så är manliga revisorer nästan dubbelt så många som de kvinnliga. Tidigare studier har 

behandlat ojämställdheten inom branschen och flera försök har gjorts till att förstå varför 

kvinnor fortfarande har svårt att göra karriär men med varierande och bristfälliga resultat. Det 

finns inga studier som beskriver vilka faktorer det är som har en faktisk påverkan på kvinnors 

karriärmöjligheter inom branschen och på vilket sätt dessa faktorer påverkar. Vi fann därmed 

vår forskningslucka som mynnade ut i följande frågeställning: 

 

Vilka faktorer påverkar kvinnors karriärmöjligheter inom revisionsbranschen? 

 

Studiens resultat visar att faktorerna ålder, ambitionsnivå, hälsa, företagskultur, mentor och 

nätverk har en påverkan på karriärmöjligheterna. Åldern påverkar kvinnors karriärmöjligheter 

på flera olika sätt. Åldern gör att det både blir svårare att göra karriär ju äldre någon blir 

samtidigt som det är svårt att komma in i branschen vid för ung ålder. Det kan tyckas självklart 

att en individs ambitionsnivå påverkar karriärmöjligheterna, dock framgår det av tidigare 

forskning inom ämnet att oavsett hur höga ambitioner kvinnor har så finns alltid risken för att 

slå i glastaket. Detta är inte något våra respondenter reflekterar över, tvärtom är den 

gemensamma inställningen att ju mer ambitiös du är, desto längre kan du komma inom 

branschen oavsett om du är kvinna eller man. Utfallet av studien visar att familjesituationen 

inte har någon påverkan på karriärmöjligheterna och många respondenter hade ännu inte några 

barn. Även om de flesta respondenterna inte har några barn upplever de att barn skulle kunna 
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utgöra ett hinder för om de skulle uppnå sina mål. Några av de ansåg även att de först ville göra 

karriär innan de skaffade barn. Detta anser vi vara intressant då det kan tyckas motsägelsefullt 

sett till resultatet, vi uppfattar det dock som att respondenterna menar att deras prioriteringar 

kan komma att förändras när de skaffar barn snarare än att deras karriärmöjligheter påverkas. 

Tidigare studier visar att detta har varit ett stort problem för kvinnor då det kan väcka tvivel om 

engagemang och åtagande på arbetsplatsen. Däremot visar utfallet av denna studie att 

utvecklingen gått framåt och att det idag finns bättre förutsättningar och större flexibilitet där 

arbetet kan anpassas utifrån varje individs familjesituation.  

 

Det finns inget tvivel om att hälsa och välmående påverkar hur individer presterar på 

arbetsplatsen. Detta resulterar i en påverkan på karriärmöjligheterna, något alla respondenter 

var överens om. Det var när de fick frågan om varför de tror att det är fler kvinnor än män som 

är sjukskrivna som ett ännu tydligare mönster visade sig. Majoriteten av respondenterna 

reflekterade över frågan på ett liknande sätt trots att ingen av de, innan frågan ställdes, visste 

att det förhöll sig på det viset. “Duktig-flicka” syndromet nämndes vid flera tillfällen och 

respondenterna resonerade kring att kvinnor har en tendens att ta på sig mer ansvar, vara mer 

noggranna och ha högre förväntningar på sig själva. Vidare ägnar de framför allt en större 

tankeverksamhet till att få ihop allt samtidigt som de är mindre benägna att be om hjälp. Detta 

är inte något nytt, fenomenet har funnits länge men först på senare tid har det kommit att 

ifrågasättas och uppmärksammas. Tidigare forskning menar att kvinnor står för en större andel 

långtidssjukskrivningar som kan kopplas till psykisk ohälsa och utmattning. Det är därmed inte 

helt långsökt att gissa att “duktig flicka” syndromet kan ha något med detta att göra. 

Företagskulturen var ännu en faktor som påverkar kvinnors karriärmöjligheter inom branschen 

och flera av respondenterna nämnde att ett tydligt skifte skett på arbetsplatsen där mycket fokus 

idag läggs på att kunna kombinera arbetsliv och privatliv. Detta kan vara en anledning till att 

de flesta respondenter aldrig upplevt att fler kvinnor än män är sjukskrivna - kanske har man 

kommit ifrån detta problem på många revisionsbyråer. Flera av respondenterna menade att det 

förr var mer en regel än undantag att sitta kvar och arbeta sena kvällar och att det ibland kändes 

som en tävling om vem som kunde vara kvar längst. Denna kultur har förändrats och utvecklats 

till att idag vara mer mån om personalen och se till att välmående och balans är i fokus. Vi drar 

därmed slutsatsen att företagskultur har en påverkan på kvinnors karriärmöjligheter där en 

företagskultur som utvecklas och blir mer anpassad efter individens behov har en positiv 

påverkan.  
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Studiens utfall visar att både mentor och nätverk är två faktorer som har en påverkan på 

kvinnors karriärmöjligheter inom branschen. De flesta respondenter hade blivit tilldelad en 

mentor (eller liknande) när de började arbeta och detta kan bero på att det har haft en positiv 

påverkan inom branschen, något som även stöds av tidigare forskning. En mentor finns till för 

att vägleda, erbjuda stöd och stöttning och kan med sin erfarenhet och kunskap se till så att du 

tar rätt beslut beroende på i vilken riktning du vill att din karriär ska utvecklas. Av tidigare 

forskning framgår det att det ibland varit svårt för kvinnor att få tillgång till olika typer av 

nätverk men även här kan en mentor vara behjälplig. Majoriteten av respondenterna upplever 

dock, tvärtemot vad forskningen säger, att tillgången till nätverk är stor men att det är du själv 

som måste söka upp nätverken. Nätverken kan generera kunskap, inspiration och gör det möjligt 

att knyta kontakter och träffa kunder. Med tanke på tidigare forskning och hur 

revisionsbranschen har sett ut tidigare är det viktigt med kvinnlig representation utåt mot 

kunder, eftersom branschen tidigare varit mansdominerad. Nätverken gör det även möjligt för 

kvinnor inom branschen att få träffa kunder som de annars inte skulle få tillfälle att träffa. Detta 

leder till att vi drar slutsatsen att både mentor och nätverk har en påverkan på kvinnors 

karriärmöjligheter inom branschen.  

 

En sista slutsats vi kan dra efter att ha intervjuat våra respondenter är att revisionsbranschen är 

en bransch som just nu genomgår en stor utveckling och förändring, framför allt för kvinnor 

som verkar inom branschen. Alla respondenter hade inställningen av att det är upp till dig själv 

hur långt du vill gå i din karriär för alla förutsättningar finns där, detta poängterade de flera 

gånger under intervjuerna. Denna uppfattning skiljer sig stort från all tidigare forskning som vi 

har bearbetat under studiens gång. Vad är det då som gör att det finns så många färre kvinnliga 

revisorer än manliga? Svaret får vi från respondenterna själva som menar att majoriteten av de 

som är äldre på byråerna är män och att detta är något som lever kvar sedan gammalt. En 

övervägande del av de yngre som anställs idag är kvinnor och det har i och med detta skett en 

stor förändring mot om vi riktar blicken tillbaka ett par årtionden. Det ska dock poängteras att 

vi har valt tre av de största byråerna i Sverige till denna studie och vi kan inte med säkerhet 

säga att det är så det ser ut på exempelvis mindre byråer. Vår uppfattning är att utvecklingen 

ibland kan vara något långsammare på mindre byråer vilket skulle kunna bero på att större 

organisationer i högre grad blir granskade och därför behöver följa övriga samhället i dess 

utveckling.  
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6.2 Bidrag 

Det finns en del forskning som belyser ämnet kring kvinnors karriärmöjligheter. Det finns 

däremot inte många kvalitativa studier som visar på vilka faktorer som kan påverka kvinnors 

karriärmöjligheter inom revisionsbranschen. Denna studie har bidragit till att skapa en bild av 

vilka faktorer som kan påverka och vilka som inte påverkar kvinnors karriärmöjligheter. Vidare 

har denna studie bidragit till att komplettera tidigare forskning genom nya empiriska insikter 

där kvinnor har fått chansen att uttrycka hur det ser ut inom revisionsbranschen.  

6.3 Förslag till fortsatt forskning 

Det första förslaget till framtida studier är en studie där man använder liknande faktorer som 

påverkar men i stället använder sig utav en kvantitativ metod. Resultatet av att använda sig av 

enkäter skulle kunna se helt annorlunda ut eftersom man då kan nå ut till fler revisorer. 

Revisorerna har då tiden att fylla i en enkät vilket går betydligt fortare än en intervju. Ett annat 

förslag till framtida studier skulle kunna vara att bara intervjua en revisionsbyrå där man kan 

jämföra flera olika kvinnor och se hur det ser ut för just den byrån. Då vi i denna studie har valt 

ut kvinnor som arbetar på tre av de största byråerna i Sverige hade det varit intressant att se en 

liknande studie genomföras med mindre byråer. Detta för att dra ytterligare paralleller och få 

fler intressanta resultat, som exempelvis hur de hanterar olika saker inom organisationen. 

Ytterligare ett förslag till fortsatt forskning skulle kunna vara att studera dessa faktorer inom 

revisionsbranschen för att sedan jämföra detta mot en annan liknande mansdominerad bransch. 

Den framtida forskningen skulle också kunna fokusera på de yngre revisorsassistenterna och se 

hur deras syn ser ut på det hela. Det skulle även vara intressant att endast intervjua män för att 

ser hur deras uppfattning är kring revisionsbranschen. Slutligen hade det varit intressant om 

framtida forskning studerar andra faktorer än de som har presenterats i denna studie, detta för 

att se om det finns fler faktorer som kan påverka kvinnors karriärmöjligheter. Området som vi 

har studerat är ett högst aktuellt ämne som kontinuerligt behöver studeras då det är i ständig 

förändring.  
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Bilagor 

Bilaga 1 - Mail till respondenter  

 

 

Hej! 

 

Vi är två studenter från Högskolan i Halmstad som läser fjärde, och sista året på 

civilekonomprogrammet med inriktning revision och bank. Vi ska nu skriva vårt examensarbete 

på masternivå och behöver därav samla in kvalitativt material för att kunna slutföra vårt arbete. 

Syftet med vår studie är att utreda vilka faktorer som kan påverka kvinnors karriärmöjligheter 

inom revisionsbranschen. Bakgrunden till vår studie är att samhället idag fortfarande inte är 

jämställt och att män traditionellt dominerar inom revisionsbranschen. För att samla in material 

behöver vi göra en kvalitativ studie i form av intervjuer med kvinnor.  

 

Intervjun kommer i största möjliga mån att ske digitalt, samt att spelas in med din tillåtelse. 

Inspelningarna kommer endast att användas för studieändamål och det är endast vi som 

författare som kommer att ha tillgång till dem. I slutet av examensarbetet kommer 

inspelningarna att raderas. Vi vill även betona att deltagandet i intervjuerna är frivilligt och att 

du när som helst under intervjun kan avbryta din medverkan. Ditt deltagande kommer att vara 

anonymt då vi inte anser det vara relevant för studien att avslöja ditt namn. Dock kommer vi att 

ha med vilket företag du arbetar för, detta för att få till en så bra struktur som möjligt i studien. 

För att deltaga krävs inga förkunskaper då frågorna främst kommer att handla om dig och din 

karriär samt din arbetsplats. Intervjuerna beräknas ta mellan 45-60 minuter.  

Vi hade varit oerhört tacksamma om du ville svara på våra frågor samt vara med och dela dina 

erfarenheter med oss.  

 

Med vänliga hälsningar,  

Amanda Bellander, amandaskuggan@hotmail.com 

Nathalie Björklund, nathalieb@hotmail.se 

  

mailto:amandaskuggan@hotmail.com
mailto:nathalieb@hotmail.se
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Bilaga 2 - Intervjuguide 

 

INLEDANDE FRÅGOR 

Berätta om dig själv. 

a) Hur gammal är du? 

b) Hur ser din familjesituation ut?  

- Barn? 

 

Kan du berätta om ditt jobb?  

c) Vilken befattning har du och vilka är de huvudsakliga ansvarsområdena för din 

position?  

d) Hur länge har du jobbat på … och hur länge har du jobbat inom branschen? 

e) Hur kommer det sig att du började jobba här? 

f) (Hur länge har du jobbat som auktoriserad revisor?)  

 

DEMOGRAFISKA FRÅGOR 

Ålder 

1. Berätta om hur åldersfördelningen ser ut på din arbetsplats?  

2. Upplever du att din ålder har någon påverkan på ditt arbete eller den position som du 

innehar idag?  

3. Upplever du att ålder har någon påverkan när det kommer till karriärmöjligheter på din 

arbetsplats?  

4. Upplever du att ålder har någon påverkan när det kommer till karriärmöjligheter inom 

branschen i stort? 

 

Utbildning 

5. Berätta om vilken utbildning du har?  

6. Har din utbildning någonsin känts som ett hinder när det kommer till avancemang på 

din arbetsplats? 

7. Har din utbildning någonsin känts fördelaktig när det kommer till avancemang på din 

arbetsplats? 

8. Upplever du att karriärmöjligheterna på din arbetsplats skulle kunna påverkas 

beroende på vilken typ av examen någon har?  
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9. Har du någonsin upplevt att någon blivit favoriserad på din arbetsplats med anledning 

av sin examen? 

10. Har du någonsin upplevt att någon blivit favoriserad på din arbetsplats med anledning 

av vilken högskola eller universitet personen i fråga har utbildat sig på? 

11. Upplever du att högskolan eller universitetet har någon påverkan när det kommer till 

karriärmöjligheter på din arbetsplats?  

 

Familj  

Om respondenten har barn. 

12. Berätta om var du befann dig karriärmässigt när du valde att skaffa barn? 

13. Upplever du att din arbetssituation har förändrats sedan du fick barn? 

- På vilket/vilka sätt? 

14. Har du på grund av din familjesituation tackat nej till uppgifter eller uppdrag som du 

annars hade tackat ja till? 

15. Upplever du att familjesituationen har någon påverkan när det kommer till 

karriärmöjligheter på din arbetsplats? 

16. Vill du berätta om hur ni har fördelat föräldraledigheten i din familj? 

17. Har du eller barnets andra förälder gått ner i arbetstid efter föräldraledigheten?  

 

Om respondenten inte har barn. 

18. Upplever du att familjesituationen har någon påverkan när det kommer till 

karriärmöjligheter på din arbetsplats? 

19. Upplever du att familjesituationen har någon påverkan när det kommer till 

karriärmöjligheter i branschen i stort? 

 

INDIVIDUELLA FRÅGOR  

Karriär  

20. Berätta om vad som är det bästa med ditt arbete? 

21. Anser du att det finns det några nackdelar med ditt arbete?  

- Vilka?  

22. Berätta om vilka de största utmaningarna är i ditt arbete?  

23. Har du någonsin upplevt att kunder föredrar manliga revisorer framför kvinnliga? 

24. Upplever du att kvinnor och män har samma möjligheter till avancemang på din 

arbetsplats? 
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Ambitionsnivå 

25. Berätta om hur mycket tid du lägger på ditt arbete under en genomsnittsvecka? 

26. Har du några särskilda mål eller ambitioner med din karriär inom revisionsbranschen? 

27. Hur ser du på möjligheterna att uppnå dina mål? 

28. Vad tror du kommer krävas av dig för att uppnå dina mål? 

29. Hur lång tid tror du att det kommer ta för dig att uppnå dina mål? 

30. Vilka potentiella hinder kan du se som skulle kunna hindra dig från att nå dina mål?  

31. Upplever du att det är viktigt att göra karriär?  

 

Hälsa 

32. Hur upplever du att din hälsa påverkar ditt arbete? 

33. Berätta om hur du tror att hälsan kan påverka en individs arbetsprestationer? 

34. Varför tror du att det är fler kvinnor än män som är sjukskrivna från sitt arbete?  

35. Är detta något du upplevt på din arbetsplats?  

 

SOCIALA FRÅGOR 

Företagskultur 

36. Kan du beskriva hur företagskulturen ser ut på din arbetsplats? (Normer, värderingar 

och attityder)  

37. Hur skulle du beskriva att en person behöver vara för att passa in på din arbetsplats? 

38. Har du någon gång behövt anpassa dig för att passa in på din arbetsplats?  

39. Berätta om hur könsfördelningen ser ut på din arbetsplats? 

40. I förhållande till det totala antalet auktoriserade revisorer på din arbetsplats, skulle du 

säga att det är många kvinnliga auktoriserade revisorer?  

41. Har du någon uppfattning om hur könsfördelningen ser ut när det kommer till de högre 

nivåerna?  

42. Berätta om hur du upplever samspelet och relationerna mellan kvinnliga och manliga 

kollegor? 

43. Upplever du att det har förändrats under tiden du arbetat på din arbetsplats? 

44. Har du någonsin upplevt att dina kollegor varit avundsjuka på dig i något 

arbetssammanhang? 

- Hur märkte du det?  

- Hur hanterade du det?  
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Mentor 

45. Berätta om du har eller har haft någon som du skulle kunna likna vid en mentor? 

(Någon som stöttar dig och hjälper dig i din utveckling och karriär)  

 

Om respondenten har eller har haft en mentor. 

46. Hur skulle du beskriva din mentor och er relation? 

47. Hur upplever du att din mentor har påverkat din karriär? 

- På vilket/vilka sätt? 

48. Tror du att det hade varit någon skillnad om du hade haft en man/kvinna som mentor?  

 

Om respondenten inte har/har haft någon mentor.  

49. Upplever du att du någon gång skulle behöva eller ha behövt en mentor?  

- Varför?  

50. Vilken påverkan tror du att en mentor har på någons karriär? 

51. Tror du att din karriär hade sett annorlunda ut om du haft en mentor? 

 

Nätverk 

52. Berätta om du har tillgång till något nätverk som stöttar och hjälper dig i din karriär?  

53. Vad har du för upplevelse av den här typen av nätverk?  

54. Har du någonsin upplevt att det varit svårt att få tillgång till en viss typ av nätverk?  

55. Hur stor påverkan tror du att nätverk har på karriären?  

 

AVSLUTANDE FRÅGOR 

56. Upplever du att din arbetsplats är jämställd?  

57. Har du någon gång blivit annorlunda/orättvist behandlad på din arbetsplats för att du 

är kvinna? 

58. Upplever du att du har samma karriärmöjligheter som en man?  

59. Vill du tillägga något när det gäller kvinnors karriärmöjligheter inom 

revisionsbranschen?  

 

 


