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Sammanfattning

Sverige anses idag vara ett av de mer jamstallda landerna i véarlden men trots detta finns det
fortfarande skillnader mellan mén och kvinnors karriarméjligheter. Tidigare forskning menar
att kvinnor haft svart att gora karriar, speciellt inom revisionsbranschen, da det ar en bransch
som gjort sig kand for att vara mansdominerad. Idag finns det 992 kvinnliga auktoriserade
revisorer och dessa utgor 36 % av det sammanlagda antalet auktoriserade revisorer i Sverige.
Trots att utvecklingen gar framat och trots att det gatt mer an 100 ar sedan auktoriserandet av
revisorer startade i Sverige sa ar manliga revisorer nastan dubbelt s manga som de kvinnliga.
Tidigare studier har behandlat ojamstélldheten inom branschen och flera forsék har gjorts till
att forsta varfor kvinnor fortfarande har svart att gora karriér. Flertalet teorier och faktorer har
undersokts for att fa svar pa denna fraga men med varierande och bristfalliga resultat. Det finns
emellertid ingen forskning som beskriver vilka faktorer det ar som faktiskt skulle kunna paverka
kvinnors karriarméjligheter inom revisionsbranschen, varken pa vilket sétt de har en paverkan
eller varfor. Vi fann darmed var forskningslucka som mynnade ut i foljande fragestallning:

Vilka faktorer paverkar kvinnors karriarmdjligheter inom revisionsbranschen?

Studiens syfte ar att beskriva och oka forstaelsen kring vilka faktorer det & som paverkar
kvinnors karriarmajligheter inom revisionsbranschen och med hansyn till detta ansag vi att en
kvalitativ forskningsstudie var att foredra. Vidare har studien en abduktiv forskningsansats dar
vi till en borjan utgatt fran redan existerande teorier och forskning for att hitta den
forskningslucka som vi lyckades identifiera. Vart val av metod kom att bli semi-strukturerade

intervjuer som genomfardes med atta kvinnor som arbetar inom revisionsbranschen.

Studiens resultat visar att sex av de nio faktorer vi hade tagit fram i var forstaelsemodell (Figur
1) har en paverkan pa kvinnors karriarmajligheter inom revisionsbranschen. Dessa faktorer ar
alder, ambitionsniva, halsa, foretagskultur, mentor och nétverk. Studien har darmed bidragit till

att komplettera tidigare forskning med nya empiriska insikter.



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

| det forsta kapitlet presenteras bakgrunden till var uppsats, som féljs upp av en diskussion om
varfor amnet ar aktuellt och intressant. Slutligen mynnar diskussionen ut i var forskningsfraga

och syfte.

1.1 Bakgrund

Jamstalldhet ar ett konstant aterkommande damne 6ver hela vérlden som det har diskuterats
mycket om. Jamstélldhet innebdr att mé&n och kvinnor ska ha samma rattigheter och
skyldigheter, men aven samma mdjligheter till makt och inflytande i alla olika delar av
naringslivet (Regeringskansliet, 2016). Vidare handlar det om att uppmérksamma olika typer
av attityder, normer samt varderingar som man och kvinnor kan paverka i samhéllet och inte
bara om att jamna ut konsfordelningen (Jamstalldhetsmyndigheten, 2022). Det sker en stédndig
utveckling av jamstélldhet enligt regeringens jamstalldhetspolitik, men det kommer fortfarande
att kvarstd en obalans mellan man och kvinnor (Regeringskansliet, 2016). Aven om
utvecklingen gar framat i viss man, finns det bevis for att det gar for langsamt i utvecklingen
av jamstalldhet. I manga ar har Sverige varit i framkant nar det géller jamstalldhet i naringslivet,
men under de senaste fem aren har det stannat upp vilket har gjort att grannlanderna har kommit
i kapp (Allbright, 2021).

Det finns idag sex olika jamstalldhetspolitiska delmal i Sverige och ett av dessa handlar om
ekonomisk jamstélldhet, som i korthet betyder att man och kvinnor ska ha lika ratt till I6nearbete
och inte behdva vara ekonomiskt beroende av ndgon annan (Regeringskansliet, 2016).
Blomberg och Niskanen (2013, s. 8) betonar vikten av ekonomisk jamstalldhet och belyser &ven
de negativa konsekvenser som foljer av att det obetalda hemarbetet till storsta del laggs pa
kvinnor och inte pad man. Detta ar ytterligare ett av de jamstalldhetspolitiska delmalen, att det
obetalda hem- och omsorgsarbetet ska delas lika (Regeringskansliet, 2016). Nagot som
fortfarande kan vara en kamp for kvinnor som an idag forvantas skota hushalls- och
omsorgsarbetet i hogre grad an man (Nyberg, 2013, s. 69). Ekonomiskt oberoende och darmed
ekonomisk jamstalldhet kan endast nas genom forvarvs-/Ionearbete och Nyberg (2013, s. 69)
menar att den har okat i takt med att sysselsattningsgraden for kvinnor okat.



| takt med att kvinnors sysselséttning dkade under 1960-talet publicerades under 1970-talet
forskningsrapporter som for forsta gangen uppmarksammade kvinnor pa arbetsplatser och i
organisationer (Eriksson-Zetterquist & Styhre, 2007, s. 45). Tidigare forskning hade endast
fokuserat pA man inom organisationsteorin och Eriksson-Zetterquist och Styhre (2007, s. 45)
menar att det radde en slags konsblindhet dér ”man” var synonymt med ménniska” och kvinnor
forbisags helt och hallet. Syftet med forskningen var att férsta kvinnors mojligheter inom
organisationer samt att belysa olika kdnsstrukturer och dess paverkan.

Den forsta auktoriseringen av revisorer skedde 1912 i Sverige och det var tre mén som var forst
ut (Wallerstedt & Ohman, 20144, s. 42). Men det skulle endast dréja tva &r innan Sverige hade
sina forsta kvinnliga auktoriserade revisorer, systrarna Thyra och Dagmar Svensson
(Wallerstedt & Ohman, 2014b, s. 47). Efter att dessa tva kvinnor blev revisorer skulle det dréja
37 ar innan nasta kvinnliga revisor auktoriserades 1951. Sedan start har man dominerat
revisorsyrket och revisionsbranschen har gjort sig kdnd som en mansdominerad bransch
(Jonnergard et al., 2010, s. 722). Idag finns det 992 kvinnliga auktoriserade revisorer och dessa
utgér 36 % av det sammanlagda antalet auktoriserade revisorer i Sverige
(Revisorsinspektionen, 2022). Utvecklingen har darmed gatt framat men trots att det gatt mer
an 100 ar sedan auktoriserandet av revisorer startade sa ar manliga revisorer nastan dubbelt s&
manga som de kvinnliga. Jonnergard et al. (2010, s. 722) menar att tidigare studier visar pa
formella strukturer inom branschen som bygger pa manliga vérderingar, normer och
maskulinitet och att det ar dessa manliga varderingar och normer som ligger till grund for vilka
revisorer som ska utvarderas for befordran eller inte. Detta leder vidare till att de kvinnliga
revisorerna asidosatts vilket i sin tur gor att de avlagsnas vid rekryteringar, nagot som
Jonnergard et al. (2010, s. 724) menar kan motiveras av att man hellre vill umgas med man,
snarare d&n med kvinnor. Det kan darmed paverka hur jamstalldheten ser ut inom

revisionsbranschen och dven inom andra mansdominerade branscher.

1.2 Problemdiskussion

Sverige anses vara ett av de mer jamstallda landerna i varlden, trots detta finns det fortfarande
skillnader mellan man och kvinnors karriarmojligheter. Av tidigare forskning framgar att
kvinnor har haft svart att gora karridr, speciellt inom revisionsbranschen, eftersom det ar en
mansdominerad bransch (Jonnergard et al., 2010, s. 722). Mansson et al. (2013, s. 580) styrker
detta och menar att det finns en skillnad i sannolikhet gallande befordran néar det kommer till

kvinnor och mén inom revisionsbranschen och framhaller dven att denna skillnad uppstar och



kan identifieras tidigt i karriaren. Dartill finns det en hdgre tendens hos kvinnor &n mén att vilja
lamna branschen, vilket enligt Collin et al., (2007, s. 17) skulle kunna vara en konsekvens av

att man nar hogre positioner tidigare i sina karriarer an vad kvinnor gor.

Situationen skulle kunna forklaras av det sa kallade glastaket som under manga ar har
diskuterats och varit ett omtvistat begrepp men som enligt viss forskning leder till att kvinnor
inte kan kl&ttra i sina karriérer (Cotter et al., 2001, s. 656). Kuruppuarachchi och Surangu (2020,
s. 19) menar att glastaket utgor en osynlig barriér for professionell utveckling for kvinnor. Det
blir en slags “hit men inte lingre”-effekt som drabbar kvinnor, dar de manliga kollegorna pa ett
naturligt satt fortsatter att avancera medan kvinnorna star still (Cotter et al., 2001, s. 656). Den
skulle dven kunna forklaras genom teorin om homosocial reproduktion som anvéands for att
forsoka forklara varfor man ofta véljer att rekrytera mén med liknande egenskaper som sig
sjalva (Eriksson-Zetterquist & Styhre, 2007, s. 56). Teorin gar ut pa att man i maktpositioner
stravar efter att skapa homogena grupper dar gruppmedlemmarna delar liknande social
bakgrund och forhallningssétt, dar likheterna skapar en slags gemenskap och ett fortroende
medlemmarna emellan (Hudson et al., 2017, s. 994). Eriksson-Zetterquist och Styhre (2007, s.
56) framhaller att likheterna i gruppen starker asikterna om att manniskor med annan typ av
bakgrund eller ménniskor som ar frammande, i detta fall kvinnor, inte ar tillrdckligt lampade

for att rekryteras in i gruppen.

Det finns utdver dessa tva teorier en rad andra faktorer som kan péaverka hur
karriarmojligheterna for kvinnor inom revisionsbranschen ser ut. Nar intresset for studier om
aldersdiskriminering pa arbetsplatser Okade var utgangspunkten forst att halla isar
aldersdiskrimineringen fran andra typer av diskriminering (Duncan & Loretto, 2004, s. 98).
Nagot som till viss del har dndrats under senare ar da det i studier har visat sig att kvinnor och
man upplever aldersdiskrimineringen pa olika satt och kvinnor i manga fall blir utsatta for
aldersdiskriminering i hogre grad an man (Jyrkinen, 2014, s. 175). Med anledning av detta
fokuserar allt fler studier pa aldersdiskriminering kopplat till kon och fastan den vanligaste
uppfattningen ar att diskrimineringen riktar sig mot &ldre manniskor, menar Duncan och Loretto
(2004, s. 99) att den kan rikta sig mot personer bade i yngre och &ldre aldrar. Den typiska
diskrimineringen mot aldre kvinnor beskriver Jyrkinen (2014, s. 182) som att kunskap och
erfarenhet vérderas pa olika vis, dar aldre man pa ett mer naturligt satt kopplas ihop med dessa

kompetenser, till skillnad fran aldre kvinnor.



Nar det handlar om yngre kvinnor visar sig aldersdiskrimineringen ofta genom stereotypiska
antaganden om att kvinnor inte prioriterar sina karriarer for att giftermal och bildande av familj
snart star pa tur (Duncan & Loretto, 2004, s. 102). Detta ger intrycket av att de yngre kvinnorna
inte &r helt tillforlitliga och lojala gentemot sina arbetsplatser och tvivelaktigheter kring
huruvida kvinnor kommer att prioritera familjelivet eller karridren ges utrymme. Ellingsater
(2013, s. 48) menar att mycket av dagens forskning fokuserar pa just detta problem, dar det idag
framstar som att kvinnor star infor en konflikt déar de ar tvungna att valja mellan arbete och
familj eller atminstone forsoka hitta balansen dar emellan. Detta ar inte ett problem som
existerar for man eller fader som i férsta hand ar sin yrkesroll och ses i relation till sitt arbete,
medan kvinnor forst och framst & modrar och ses i relation till hemmet och familjen
(Ellingsaeter, 2013, s. 37). Nagot som Ellingsater (2013, s. 37) papekar harstammar fran
foraldrade idéer och tankar om man och kvinnor som separerade nar det kommer till arbete.
Detta blir ett stort problem for kvinnor da tidigare forskning visar att moderskapet inte bara
vacker tvivel om engagemang och atagande utan att det &ven har en negativ effekt nar det
kommer till karridravancemang (Dambrin & Lambert, 2008, s. 476).

Pa senare ar och i takt med att allt fler kvinnor har tagit sig till ledarpositioner har diskussionen
om natverk och dess betydelse blivit alltmer utbredd (Perriton, 2006, s. 101). Jonnergard et al.
(2010, s. 724) havdar att kvinnor inom revisionsbranschen ofta har svart att fa tillgang till
natverk da dessa mestadels & mansdominerade precis som branschen i sig. Forslaget ar darfor
att kvinnor ska skapa sina egna nétverk med andra kvinnor inom branschen, bade inom den
egna byran och utanfor (Jonnergard et al., 2010, s. 738). Perriton (2006, s. 102) stéller sig dock
fragan om natverk ar sa viktiga som de malas upp till att vara och kommer fram till att de i
manga fall kan vara anvandbara, i synnerhet nar det kommer till mentorskap och stod. Risken,
menar Perriton (2006, s. 112), ligger i tanken om att natverk ar en sjalvklar vdg in till hoga
positioner och stora karriarmojligheter, som kan fa kvinnor att odsla tid pa nagot som i
slutdndan ger véldigt lite utdelning.

Revisionsbranschen ar kand for att vara en mansdominerad bransch och tidigare forskning visar
att kvinnor har svart att gora karriar inom branschen (Collin et al., 2007, s. 17; Dambrin &
Lambert, 2008, s. 475; Groenewald & Odendaal, 2021, s. 912; Jonnergard et al., 2010, s. 722).
Detta trots att det finns forskning som menar att kvinnliga revisorer visar hogre grad av
effektivitet och revisionskvalitet &n vad manliga revisorer gor (Groenewald & Odendaal, 2021,
s. 913). Vi kan med stdd i detta identifiera ett praktiskt problem (Séderbom & Ulvenblad, 2016,

10



s. 70). Det finns tidigare studier som behandlar &mnet kring ojamstalldhet inom
revisionsbranschen, med utgangspunkt i ett antal teorier. Det har aven gjorts flera forsok att
forsta varfor kvinnor fortfarande har svart att gora karriar inom branschen, dock med varierande
och bristfalliga resultat (Groenewald & Odendaal, 2021, s. 913). Det finns emellertid ingen
forskning som beskriver vilka faktorer det & som faktiskt skulle kunna paverka kvinnors
karriarmdjligheter inom revisionsbranschen, varken pa vilket sétt de har en paverkan eller
varfor. Det ar har vi finner var forskningslucka da vi anser att det foreligger, inte bara ett
praktiskt problem, utan dven ett teoretiskt och empiriskt problem. Var férhoppning ar darfor att
genom denna studie kunna beskriva och fa forstaelse for vilka faktorer som faktiskt har en
paverkan pa karriarmoéjligheterna for kvinnor inom revisionsbranschen och darmed vara en del

i arbetet for en mer jamstalld bransch.

1.3 Forskningsfraga

Problemdiskussionen mynnar ut i foljande forskningsfraga:

Vilka faktorer paverkar kvinnors karriarmaojligheter inom revisionsbranschen?

1.4 Syfte

Vart syfte med studien &r att beskriva och oka forstaelsen kring vilka faktorer det ar som

paverkar kvinnors karriarméjligheter inom revisionsbranschen.

1.5 Avgransningar

Studiens syfte avgransas till att endast undersoka var forskningsfraga ur kvinnornas perspektiv.
Varfor vi har valt att enbart intervjua kvinnor &r for att vi vill fokusera pa kvinnornas perspektiv
och deras syn pa karriarmdjligheter, nagot vi tror blir svart for mannen att relatera till.
Respondenterna ar kvinnor i varierande aldrar, med varierande positioner, detta for att fa en sa
stor bredd som majligt, men aven for att se om det finns nagra skillnader i attityd beroende pa
alder och position. Vidare avgransas studien till att fokusera pa kvinnliga anstéllda pa storre
revisionsbyraer sasom Ernst & Young (hadanefter EY), PwC och Grant Thornton. Detta da var
uppfattning och forhoppning ar att vi ska fa en storre helhetsbild av hur situationen for kvinnor

inom revisionsbranschen ser ut, nagot som kanske inte speglas lika val i mindre byraer.
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1.6 Disposition

Studien disponeras i fortsattningen pa foljande satt. | kapitel tva presenteras uppsatsens
teoretiska referensram som har sin utgangspunkt i tre olika huvudfaktorer; demografiska,
individuella och sociala. Efter att vi presenterat var teoretiska referensram kommer vi i kapitel
tre att redogora for den vetenskapliga metod som vi anvént oss av, for att sedan i det fjarde
kapitlet presentera resultatet fran vara intervjuer. | det femte kapitlet beskrivs uppsatsens analys
dar vart empiriska resultat kopplas ihop och analyseras i forhallande till teorin. Avslutningsvis

diskuterar och redogdr vi for vara slutsatser i studiens sjétte och sista kapitel.
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2 Teoretisk Referensram

Den teoretiska referensramen har tva syften, det ena ar att informera lasaren om olika faktorer
som har betydelse for var studie. Det andra syftet ar att utgdra ett verktyg for analysen av
studiens empiri. Faktorerna har delats in i tre olika omraden; demografiska, individuella samt
sociala, detta for att underlatta for lasaren. Inom varje omrade presenteras olika underrubriker
for att ta reda pa vilka faktorer som faktiskt paverkar en kvinnas karriarmojligheter. Slutligen

i den teoretiska referensramen presenteras var forstaelsemodell.

2.1 Demografiska faktorer

2.1.1 Alder

Aldre manniskor presterar i allmanhet samre an vad yngre manniskor gér och som bland annat
paverkas av faktorer sasom minne- och tankeférmaga (Grimby & Grimby, 2001, s. 66). Vidare
papekar Grimby och Grimby (2001, s. 67) att vid stigande alder paverkas prestationsformagan
vilket ger en negativ inverkan pa tanke- och minnesformagan. Daremot havdar Olsson och
Josephson (2012, s. 135) att minnesformagan &r stabil fram tills ca 60 ars alder, efter denna
alder skiljer det sig fran individ till individ och &r valdigt individuellt.

Alder & en av de faktorer som kan paverka kvinnors Karriarmdjligheter inom
revisionsbranschen, detta eftersom ju &ldre en person blir desto svarare blir det att skapa en
framgangsrik karriar (Collin et al., 2007, s. 21; Judge et al., 1995, s. 496). De som &r yngre har
nyare och mer uppdaterade erfarenheter och information som gor att de presterar battre, vilket
de aldre inte har samma mojlighet till. De aldre har dock mer erfarenhet av att arbeta och ge
struktur at organisationen samt att bilda ett socialt kapital. Eftersom de yngre har béattre och mer
uppdaterad information leder detta till att de presterar battre pa certifieringsprovet for att bli
auktoriserad revisor, an vad de aldre gor (Collin et al., 2007, s. 21). Det uppstar speciellt
skillnader mellan méan och kvinnor da manga kvinnor & hemma med sina smabarn, vilket
mannen inte &r i samma utstrackning. Detta leder i sin tur till att det tar l&ngre tid for aldre
kvinnor att bli auktoriserade revisorer och de hinner darmed inte utveckla sin karriar i samma
takt som mén gor. Collin et al., (2007, s. 21) drar darav slutsatsen att ju &ldre en revisor blir

desto svarare blir det att gora karriar inom revisionsbranschen.
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Collin et al. (2007, s. 21) betonar aven svarigheten att vid hogre alder ga vidare till partnerskap
inom organisationen. Detta ar dven nagot som Duncan och Loretto (2004, s. 106) beskriver och
menar pa att aldre kvinnor har svarare att bli befordrade &n yngre kvinnor. Detta menar Jyrkinen
(2014, s. 182) skulle kunna ha att géra med den aldersdiskriminering som framfor allt dldre
kvinnor blir utsatta for dér deras kunskap och erfarenhet inte varderas pa samma sétt som éldre

mans.

2.1.2 Utbildning

Utbildning &r en investering som individer gor for att 6ka sin produktivitet (JA-delegationen,
2014, s. 138). Fler och fler ménniskor utbildar sig idag, samtidigt som arbetsgivare i hdgre grad
an forr efterfragar utbildade personer (Bygren et al., 2004, s. 283). De mest drivna individerna
investerar i prestigefyllda skolor med den basta utbildningen for att kunna komma in pa
arbetsmarknaden med goda kunskaper och kompetens som kan attrahera arbetsgivarna (JA-
delegationen, 2014, s. 138). Med prestigefyllda skolor menas de bésta skolorna i Sverige och
dessa ar Lund, KTH, Uppsala, Chalmers samt Stockholms universitet enligt Quacquarelli
Symonds (2021). Vidare anser JA-delegationen (2014, s. 139) att det ar dessa utbildningar som
paverkar karriarmajligheterna, som i sin tur paverkar méjligheterna att klattra inom sin bransch.
De individer som kommer fran de mest prestigefyllda skolorna ar mest sannolikt de som
kommer ga langst pa arbetsmarknaden. Utbildningsvalet speglar ambitionsnivan pa individer
vilket betyder att valet av utbildning &r en stor indikation pa hur individen ser pa sin malsattning

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

Utbildning &r en stor del av individens sekundara socialisering som paverkar den individuella
kompetensen. Med sekundar socialisering menas att individen anpassar sig och lar sig speciella
fardigheter som ar nddvéndiga for att individen ska fungera med samhallets normer och regler.
De prestigefyllda skolorna skapar en Overlagsen kompetens som i sin tur hojer individens
kapacitet till att skriva certifieringsprovet for att bli auktoriserad revisor nagra ar senare. Det
skapar en slags signal att ga pa en prestigefylld skola som kan bli betydelsefull under processen
till att bli revisor. Denna signal gor att det blir mer prestigefyllt att ta examen fran en mer
prestigefylld skola eftersom det bade &r svarare att komma in pa skolan och svarare att ta
examen an vad det ar pa en mindre prestigefylld skola. | slutaindan gor detta att cheferna pa
revisionsbyraerna delar ut mer kravande uppdrag till individer som har tagit examen pa en
prestigefylld skola. Det pastas aven att individens beteende paverkas och anpassas till det som

anses lampligt av att narvara pa en prestigefylld skola. Nar en individ kommer fran en
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prestigefylld skola indikerar det pa narmare social identifiering nar individen borjar sin karriar
pa revisionshyran. Signalen som skapas av férmagan kommer att forbattra kvinnors
karriarmojligheter eftersom arbetsgivarna pa revisionsbyraer kommer att reagera starkare pa att
individen kommer fran en prestigefylld skola an kdnet. Kvinnor vinner i langden pa att ga pa
prestigefyllda skolor eftersom det gor att de kan skriva certifieringsprovet tidigare for att bli
auktoriserade revisorer (Collin et al., 2007, s. 22; Judge et al., 1995, s. 492).

2.1.3 Familj

Kvinnor har ett storre familjeansvar an vad man har vilket leder till att kvinnors
karriarmojligheter och en rad andra effekter paverkas. En forklaring till detta kan vara att
tillgangligheten for kvinnor minskar eftersom de har barn att ansvara for. Man kan vara
tillgangliga pa ett helt annat satt, exempelvis genom att vara tillganglig for 6vertidsarbete, delta
i arrangemang som &r utanfor ordinarie arbetstid samt att resa i tjinsten. Dessa krav kan vara
svart for kvinnor att uppna da de har ett familjeansvar. Eftersom denna konsfordelning av
familjeplikter finns blir det svarare for kvinnor att uppna en bra karriar. For att kunna uppna
dessa karriarmojligheter behover den anstéllde standigt vara tillganglig for arbetsgivaren att
arbeta 6vertid och delta i aktiviteter utéver ordinarie arbetstid. Det blir med andra ord svart for
kvinnor att kombinera familjelivet med en framgangsrik karriar (Magnusson & Nermo, 2017,
s. 798-800).

Windsor och Auyeung (2006, s. 829-830) hdvdar att ur samhallets synvinkel ar det kvinnans
primara ansvar att ta hand om hushall och barn vilket bidrar till svarigheter for kvinnor att skapa
karriér. Detta menar Flynn et al. (2015, s. 483) inte forvantas av mén i samma utstrackning.
Aven om manga kvinnor gor uppoffringar for att nd toppen av sin karriar finns det kvinnor som
vill hitta en balans mellan arbete och familjen (Baumgartner & Schneider, 2010, s. 561). Det
finns manga sociala 6vertygelser och olika slags seder om kvinnors foraldrar status som kan
forklara varfor sa fa kvinnor nar hogre positioner inom revisionsbranschen. Det anses som
negativt nér en kvinna har en familj, till skillnad mot ndr ménnen har en familj. Mannen anses
som mer stabila och palitliga vilket leder till ett mer hallbart och langsiktigt ekonomiskt forslag
for foretagets framtida verksamhet. Kvinnorna anses vara mindre ekonomiskt Iénsamma
eftersom de &r mer hangivna till sin familj vilket leder till att deras engagemang kommer att
minska for foretaget och dess kunder. Det &r dessutom skrdmmande for kvinnor att jaga kunder
i en tuff kommersiell affarsmiljo som behover sta ut med fortryckande klientbeteende (Windsor

& Auyeung, 2006, s. 829-830). Kvinnors forvantan ar att karriaren avbryts pa grund av
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mammaledigheten. Detta resulterar i att kvinnor investerar mindre i sina karriarer for att kunna
skapa karridarmdjligheter (Dambrin & Lambert, 2008, s. 482).

Enligt Forsékringskassan (2022) ar det inte jamstallt nar det kommer till foraldrapenning,
barnbidrag och vab utan det &r fortfarande kvinnor som utgor den storsta delen trots att det ska
vara jamstallt. Foraldrapenningen skapades for att bada foraldrar skulle kunna kombinera familj
med arbete utan att bli paverkade rent ekonomiskt.

2.2 Individuella faktorer

2.2.1 Karriar

Det ar allmant kant att kvinnors karriarmajligheter ar samre an mans vilket styrks av bade
statistik och yrkestjanster (Jonnergard et al., 2010, s. 723). Enligt Statistikmyndigheten (SCB,
2022) tjanar man mer pengar an vad kvinnor gor generellt sett i revisionsbranschen. Jonnergard
et al. (2010, s. 723) menar att kvinnor har bade lagre positioner, mindre lovande
karriarmojligheter samt att deras karridrer ar mer komplexa. Denna komplexa interaktion finns

i kvinnornas Kkarridrer eftersom de ofta maste samspela med andra delar i deras liv.

Manniskor tenderar att valja ut andra manniskor som ar lika dem sjélva och detta kallas for
homosocial reproduktion. Detta innebéar att man foredrar att umgas med andra man. Darav okar
svarigheten for kvinnor att gora karriar nar det finns proportionellt fa andra kvinnor. Det finns
till och med vissa typer av man som har ett intresse av att blockera kvinnors karriarer for att
undvika eventuella hot mot mén som dominerande grupp eller andra dominerande grupper.
Dessutom verkar uppfattningen hos seniora revisorer vara att klienter hellre foredrar manliga

revisorer framfor kvinnliga (Jonnergard et al., 2010, s. 724-725).

Det ar valdigt fa kvinnor som sitter pa ledande positioner i organisationer, som exempelvis chef,
vilket kan definieras som glastak. Glastaket innebér att det finns en osynlig barriar som gor det
svart for kvinnor att klattra uppat i karriaren (Kuruppuarachchi & Surangu, 2020, s. 19-20).
Baumgartner och Schneider (2010, s. 560) menar pa att denna barriar kommer i olika former
och baseras pa olika attityder hos individer eller organisationer. Varfor det kallas for glas ar for
att det ar osynligt och det blir inte medvetet for kvinnor férrdn dem traffar glaset. Glaset utgor
i sin tur ett problem for kvinnor att krossa. Med andra ord handlar glastaket om osynliga hinder

for professionell utveckling for kvinnor. Pa grund av de osynliga barriarerna far kvinnorna inte
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samma mojlighet som man att véxa till ledande positioner. Detta &r den storsta skillnaden
mellan man och kvinnor nér det kommer till att avancera inom karridren (Kuruppuarachchi &
Surangu, 2020, s. 19-20). Nagot som ocksa definierar glastaket ar kvinnors utveckling i tidig
20-ars alder dar de utvecklas snabbare och skapar mer framgang &n vad mannen gor. Daremot
sker en konsskillnad efter nagra ar med tanke pa karriarmaéjligheterna, som utgors av glastaket
(Flynn et al., 2015, s. 483).

2.2.2 Ambitionsniva

Ambitionsnivan varierar mycket fran individ till individ och varje enskild individ har olika
karriarambitioner (Jonnergard et al., 2010, s. 731). Judge et al. (1995, s. 494) beskriver att en
stor del av ambitionsnivan kommer fran manniskans vilja att arbeta och viljan att tillbringa tid
pa arbetsplatsen. En hog ambitionsniva resulterar i battre karriarmajligheter an de som har lag
eller obefintlig ambitionsniva. Manniskor som vill arbeta fler timmar, bade under kvallar och
helger, finner stérre motivation till att bli mer framgangsrika an andra och leder till battre
karriarmdjligheter. Ambitionsnivan handlar helt enkelt om att ha viljan att hela tiden ta sig

framat.

Motivationen och ambitionsnivan paverkar hur méanniskan presterar. P& en revisionsbyra
betyder detta att en individ som har hdga ambitionsnivaer snabbare lar sig utav uppdraget
samtidigt som det sker pa kortare tid. Individer staller fler fragor, visar sitt intresse vilket gor
att individer utvecklas snabbare och skapar en mer djupgéende forstaelse. Ar individen mycket
motiverad och har en god ambitionsniva bidrar det till att individen skéter uppdraget och
forbattrar den personliga kompetensen. Dessutom kan en motiverad individ studera mer
revision och relevanta bestammelser pa sin tid utdver arbetstid for att forbattra sina kunskaper.
Detta bidrar till att den motiverade individen anstker snabbare om sitt certifieringsprov for att

bli auktoriserad revisor, eftersom ambitionsnivan ar sa pass hog (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 forsta handlar om personlighetsbaserade ambitioner, den andra handlar om
kognitiva val eller beslutsmetoder och den sista handlar om vilka mal som individen har. Wiley
(1997, s. 264) konstaterar att den forstnamnda handlar om individens egna inflytande pa ens
val av mal och stravan efter att uppna de. Vidare belyser Wiley (1997, s. 264) att individer som
har ett behov av att prestera véljer oftast uppdrag som ar utmanande. Nar det kommer till

kognitiva val och beslutsmetoder handlar det om individens handlingar och forvantningar pa
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ens ambitioner och mal. Till sist nar det kommer till de mal som individen har handlar det om
relationen mellan malen och arbetsbeteendet. Tanken &r att en hog malsattning ska ge individen
hdg prestation.

Kvinnliga revisorer som arbetar pa storre foretag tenderar att ha lagre ambitionsniva &an de som
arbetar pa mindre foretag. Kvinnor har dock hogre ambitionsniva nar det galler hierarkiska
termer (Jonnergard et al., 2010, s. 732). Med hierarkiska termer menas en struktur med manga

olika nivaer dar varje niva har kontroll pa sig sjalv forutom den nivan som ar langst ner.

2.2.3 Halsa

Forskare har insett att halsa och valmaende har blivit en viktig faktor att ta hansyn till da det
kan paverka bade individen och organisationen pa ett negativt satt. Individer som upplever
samre halsa och valmaende tenderar att bli mindre produktiva i sitt arbete, vara mer franvarande
samt fatta samre beslut. Eftersom de flesta spenderar en tredjedel av sin vakna tid pa sin
arbetsplats kan det bli pafrestande for individen vilket leder till forsamrad hélsa och valmaende.
Arbetsrelaterade hélsofaktorer i kombination med privata halsofaktorer kan leda till skadliga
fysiska och kansloméssiga utfall som i sin tur kan paverka sinne och kropp (Danna & Griffin,
1999, s. 358). Kvinnor har idag har upp till 30% mer korttidssjukskrivningar &n vad mén har
och det ar dven fler kvinnor som &r langtidssjukskrivna som har en koppling till den psykiska
ohdlsan, trotthet och utmattning (Elvin-Nowak & Thomsson, 2012, s. 186-187).

Om kvinnor inom revisionsbranschen inte ar i fysisk form anses de som mindre bendgna att
lyckas med sin karridr. Om kvinnorna &r i fysisk form, attraktiva samt valkladda ses de som
mer kompetenta och har stérre chans att lyckas med sina Kkarridrer. Det har visat sig att
oattraktiva kvinnliga seniora revisorer har samre chans till att skapa karridr an vad attraktiva

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

2.3.1 Foretagskultur

Det finns en slags dominerade foretagskultur i de flesta organisationer, som visar pa hur
individer ska vara for att passa in. Kulturen i féretag utgor det omedvetna och osynliga, det som
tas for givet och som styr vara handlingar och tankar. | fokus ligger dven betydelsen av normer
och varderingar i organisationen. Normer och varderingar berattar vad som &r ratt/fel,

normalt/onormalt samt bra/daligt i organisationen. Aven olika handlingar och beteenden, s
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som hur vi maéanniskor kl&r oss, ské&mtar eller hur vi pratar med varandra har med
foretagskulturen att gora (Wahl et al., 2011, s. 105-106).

| organisationer ar det inte ovanligt att det finns olika kulturella regler mellan man och kvinnor,
speciellt kvinnor som beddms utifran olika mattstockar. Ofta finns det starka symboliska
betydelser av vad som anses som normalt, naturligt och passande inom organisationen. Den
differentiering som finns mellan man och kvinnor pa olika positioner, blir normaliserat inom
foretaget eftersom det alltid har varit sd. Det som anses som positivt for en man kanske
nddvandigtvis inte har samma betydelse for en kvinna. Det finns darav ofta en dominerande
foretagskultur i alla organisationer som de flesta behtver anpassa sig efter (Wahl et al., 2011,
s. 106-107).

2.3.2 Mentor

En mentor ska vara en erfaren, éverordnad person som ska finnas som ett stod for den yngre
medarbetaren i karridrutvecklingen (Goransson, 2007, s. 193). Det anses vara fordelaktigt att
ha en mentor for den som vill avancera i sin karriar och samtidigt utvecklas. Inom manga
organisationer erbjuds mentorer for att bidra till att individen ska gora framsteg och utvecklas
(Cooper Jackson, 2001, s. 34). Individer som har en mentor upplever att de har lattare att fa fler
arbetsmojligheter, hogre inkomster, fler befordringar och storre flexibilitet &n de som inte har
en mentor (Baumgartner & Schneider, 2010, s. 561).

Mentorskapet ar ett vardefullt instrument som har intentioner och mal att forbattra individens
framgang inom karriaren (Collin et al., 2007, s. 23). Collin et al. (2007, s. 23) poéngterar att en
mentor har en positiv inverkan pa individens karriar. Med hjélp av mentorn kan individen bade
fa tillgang till nyttiga kontakter och resurser i organisationen men aven fa information om
hinder och fallgropar som é&r latta att falla i som ny. Vidare kan mentorskapet minska stressen
och olika kulturchocker for individen som latt kan uppsta vid revisioner. Det ar vasentligt vid
socialiseringen till sociala normer och vérderingar att ha en mentor som finns inom
organisationen. Darmed kan mentorskapet 6ka individens formaga att ta del av organisationen

men ocksa for att minska certifieringstiden till att bli auktoriserad revisor.

| manga studier héavdar forskare att mentorskapet har en stor betydelse i kvinnors
karriarmajligheter. Mentorskapet ger kvinnor tillgang till informella och formella néatverk som

ar betydande for kvinnor, da det finns en viss tendens att kvinnor blir utestangda ur dessa
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natverk. En del av mentorns uppgifter ar att introducera individen till mindre synliga strukturer.
Med grund i detta kan mentorskapet anses som en konsbunden faktor eftersom det forbéattrar
kvinnors formaga att vara delaktig i organisationen mer an vad det gor for man (Collin et al.,
2007, s. 23).

Nagot som tas upp av Chen och Krauskopf (2013, s. 331) &r att det finns tva huvudfunktioner
nér det galler mentorskap; karriér funktioner och psykologiska funktioner. Den férstndmnda
inkluderar bland annat coachning, exponering och utmanande uppdrag. Medan psykologiska
funktioner inkluderar vanskap, acceptans, radgivning och bekréftelse. Dessa tva funktioner ar
viktiga for en nyanstalld da det kan hjalpa till med att anpassningen nér det kommer stressiga
perioder till f6ljd av omstruktureringar och sammanslagningar.

2.3.3 Natverk

Det ar valdigt séllan idag som individer soker sig till toppositionerna sjélva, utan det sker
snarare genom en aktiv rekrytering. Detta betyder att de kontakter och natverk som individen
har byggt upp under karriaren ar den grund som rekryteringen sker pa. En viktig del i karridren
som kan leda till att individen hamnar pa en topposition &r att samla in socialt kapital i form av

vanner, slakt eller professionella kontakter (Géransson, 2007, s. 209).

Socialt kapital ar inte detsamma som néatverk. Socialt kapital bygger pa det sammanlagda vardet
som individen har i utbyte av personkontakter (Géransson, 2007, s. 209). Det sociala kapitalet
ar en avgorande faktor for individen som vill utdka sina karriarmojligheter (Cooper Jackson,
2001, s. 33). Medan natverk bygger pa personkontakter som férekommer inom och mellan
organisationer. Kontakterna inom natverket kan vara allt fran informella eller formella,
hierarkiska eller horisontella, sociala eller instrumentella. Det informella natverket beskrivs
som viktigt for olika beslutsfattare inom organisationer men dven for utévandet av social och
politisk makt (Goransson, 2007, s. 209-210).

Manga studier havdar att kvinnor har svart att fa tillgang till olika natverk da de &r i hog grad
mansdominerade (Jonnergard et al., 2010, s. 724). Vidare poangterar dven Collin et al. (2007,
s. 18) kvinnors problematik att bli inkluderade i formella och informella néatverk. Kvinnor blir
ofta exkluderade i manliga natverk vilket tydligt syns i organisationer som styrs av méan (Cooper
Jackson, 2001, s. 33). Det har dock skapats olika kvinnliga natverk under de senaste 15 aren

som anvands for att bygga och utveckla kvinnors Kkarriérer (Perriton, 2006, s. 102). Perriton
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(2006, s. 105) konstaterar att inom de kvinnliga natverken behdver kvinnorna utnyttja de
informella och instrumentella relationerna for att uppna en béttre karriar. Det handlar inte bara
om vilka natverk som kvinnorna tar del av, utan hur de anvander natverken pa basta satt for att
skapa framgang. Flynn et al., (2015, s. 483) poéngterar ocksa att nar kvinnor utesluts fran dessa
manliga natverk riskerar dem att ga miste om viktiga nyckelkomponenter som &r avgérande for
deras karriarmojligheter. Dessa nyckelkomponenter ar bland annat information, inflytande,
makt, sponsorer, resurser och stod. Detta resulterar i att kvinnorna ansluter sig till informella

kvinnliga natverk.

2.4 Forstaelsemodell

Modellen representerar de faktorer som har presenterats under den teoretiska referensramen. |
mitten speglas kvinnors karriarmajligheter som mynnar ut i tre olika bubblor som representerar
vara tre huvudomraden; demografiska, individuella och sociala. Inom dessa omraden finns
sedan vara nio faktorer som enligt teorierna som presenterats har en paverkan pa kvinnors

karriarmojligheter inom revisionsbranschen.

DEMOGRAFISKA
FAKTORER

+ Alder

+ Utbildning

« Familj

KVINNORS
KARRIARSMOJLIGHETER

SOCIALA
FAKTORER

« Foretagskultur
« Mentor
* Nitverk

INDIVIDUELLA
FAKTORER

« Karriar

« Ambitionsniva

« Hilsa

Figur 1: Forstaelsemodell: Faktorer som paverkar kvinnors karriarmojligheter

revisionsbranschen (egen modell)
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3 Metod

Inledningsvis i metodkapitlet presenteras studiens dvergripande forskningsansats. Efter det
redogors for relevant litteratur och den empiriska studien som ar uppdelad i tva olika delar;
val av revisionsbyra och val av respondenter. | kapitlet tas dven upp insamling av data som

utmynnar i en dataanalys. Slutligen framfors studiens trovardighet och etiska 6vervaganden.

3.1 Overgripande forskningsansats

Denna uppsats ar en kvalitativ forskningsstudie som i grunden utgar fran subjektivitet och ett
hermeneutiskt samhallsvetenskapligt forskningsideal. Detta innebér, enligt Séderbom och
Ulvenblad (2016, s. 38), att tolkning och forstaelse ar i fokus. Studien har en abduktiv
forskningsansats som utgangspunkt dar vi till en borjan utgatt fran redan existerande teorier och
forskning for att hitta den forskningslucka som vi lyckades identifiera. Detta i linje med det
som kallas for deduktion. D& vi inte hittade nagon tidigare forskning som behandlade just var
forskningsfraga kunde vi identifiera ett teoretiskt problem men aven ett praktiskt och empiriskt
problem. Dérefter sokte vi upp teorier och faktorer som tilldmpats i andra kontexter och som vi
sedan valde ut som var av relevans for var studie. Dessa teorier gav sedan upphov till var
forstaelsemodell (Figur 1) och da valet av metod kom att bli semi-strukturerade intervjuer var
det denna modell som var intervjuguide sedan baserades pa. Detta garanterade att vi hade en
stark teoretisk grund till vara fragor men aven att vi hade den kunskap som kravdes nar den

empiriska datainsamlingen inleddes.

Nér sedan intervjuerna var genomférda och empirin var insamlad antog studien en mer induktiv
ansats dar tolkning och forstaelse var i fokus. Det dr denna vaxelverkan som den abduktiva
ansatsen grundar sig i och som gor att den placerar sig mellan den deduktiva objektiva ansatsen
och den subjektiva induktiva ansatsen (Soderbom & Ulvenblad, 2016, s. 40). Séderbom och
Ulvenblad (2016, s. 40) menar att de flesta studier ror sig i denna véxelverkan men att de ofta
har en kdrna av den ena av de bada grundsatserna. Eftersom vi valt att gora en kvalitativ
forskningsstudie dar tolkning och forstaelse ar i fokus foll det sig naturligt for var studie att ha
en kdrna av den subjektiva induktiva ansatsen. Den abduktiva ansatsen har gjort det mojligt for
oss att véaxla ansats och angreppssétt under studiens gang och den har éven gjort det mojligt for

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 kannetecknar kvalitativ forskning &r att det inte
genererar ett enskilt resultat utan att det i stallet gar att tolka, forsta och finna flera olika resultat.
Detta ar nagot som kritiker till kvalitativ forskning manga ganger argumenterar for ar ett
problem och havdar da att forskningsresultatet inte har ndgon mening och lika garna kunde vara
pahittat. Den kvalitativa forskningen tar i beaktande att manniskor &r olika och upplever
handelser eller situationer pa skilda satt. Detta kan likstallas med att tva individer kan ha vitt
skilda sanningar om en situation som uppstatt men det betyder inte att den enas sanning ar mer

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

Det finns enligt Braun och Clarke (2013) flera anledningar till att en kvalitativ studie &r att
foredra framfor en kvantitativ studie. Den kvalitativa forskningen begréansas inte av tidigare
forestallningar eller redan existerande forskning, utan gor att vi kan fa en djupare forstaelse for
fenomen som annars kan verka for komplexa. Verkligheten ar inte svart/vit och med hjélp av
den kvalitativa forskningen kan vi ta oss in i grazoner och fa reda pa saker som hade gatt
forlorade om vi anvént oss av kvantitativ forskning. Resultatet av kvalitativ forskning ar
subjektiv och gor darfor inte ansprak pa att vara det enda eller absoluta resultatet utan menar
tvartom att det &r ett av manga resultat som kan uppsta av den kvalitativa datan som samlats in
(Braun & Clarke, 2013). Generaliserbarhet och reliabilitet kan darfor vara lagre &n vid
kvantitativ forskning som lagger storre fokus pa dessa delar medan den kvalitativa forskningen
tenderar att fokusera mer pa validitet (David & Sutton, 2016, s. 93).

Vart syfte med denna studie &r att beskriva och oka forstaelsen kring vilka faktorer som har en
paverkan pa kvinnors karriarmojligheter inom revisionsbranschen och darfor anser vi att den
kvalitativa forskningen ar mest relevant for var studie da vart fokus handlar om validiteten i
vart resultat, dvs. att vi mater det vi vill mata. Detta anser vi & mest mojligt genom att anvanda
oss av kvalitativa metoder och mer specifikt semi-strukturerade intervjuer som &r vart val av

metod.

3.1.2 Semi-strukturerade intervjuer

Den mest anvdanda metoden for att samla in data inom kvalitativ forskning &r intervjuer och
dessa gar att strukturera upp pa tre skilda satt: strukturerade intervjuer, semi-strukturerade
intervjuer och ostrukturerade intervjuer (Braun & Clarke, 2013). Semi-strukturerade intervjuer

ar den form som anvéands mest och innebér en mix av de bada andra dar forskaren har fardiga
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fragor redan forberedda infor intervjuerna men det lamnas utrymme for andringar under
intervjuns gang. Forskaren ar aktiv och flexibel under intervjuerna och kan sjélv valja att andra
ordning pa fragorna, hoppa over vissa fragor eller lagga till fragor (Braun & Clarke, 2013).
Intervjun som metod ger oss majlighet att fa tillgang till bakgrund och information som annars
kan vara svart att fa tillgang till, den typ av information som inte kan speglas eller aterges i
formella dokument eller enkater (Tracy, 2019). Genom intervjuer har vi chansen att
problematisera och komplicera vara fragor till respondenterna och lata dessa argumentera for
sina asikter och tankar vilket starker den empiriska datan. En av férdelarna med semi-
strukturerade intervjuer &r att det lamnas utrymme for respondentens, ibland komplexa
perspektiv och synsétt, som annars blir begransat vid mer strukturerade intervjuer, nagot som
kan resultera i bade viktig information och en djupare forstaelse for forskarna (Tracy, 2019).
Det blir darmed lattare for forskarna att fokusera pa de fragor som ar viktigast och av mest

intresse for respondenten.

Nagot som skulle kunna vara en potentiell risk eller nackdel med semi-strukturerade intervjuer
ar att det kan vara svart att urskilja vilken data som &r relevant for studien eller inte. Detta
eftersom intervjuerna kan innehalla komplexa konversationer som har spretat i vag at olika hall
(Tracy, 2019). David och Sutton (2016, s. 33) hé&vdar att mer ostrukturerade intervjuer kan
skapa reliabilitetsproblem da det blir svarare att jamfora intervjuerna med varandra nar
respondenterna har storre utrymme att tolka fragorna och styra intervjuerna, nagot som blir
svarare nar intervjufrdgorna ar mer strukturerade. VAar overtygelse ar trots detta att semi-
strukturerade intervjuer ar det mest lampliga metodvalet for var studie da fokus ligger pa
validitet och forstaelse och inte till lika stor del pa generaliserbarhet och reliabilitet.

3.2 Litteraturgenomgang

Ambitionen med denna uppsats ar att ta reda pa vilka faktorer som paverkar kvinnors
karriarmajligheter inom revisionsbranschen. For att ta reda pa vilka faktorer detta kan vara har
relevant litteratur samlats in. Litteraturen och forskningen som vi anvént oss av i uppsatsen har
samlats in genom vetenskapliga artiklar, bécker och myndigheters och organisationers
webbsidor. Litteratursokningen var i borjan bred men i takt med att var kunskap inom amnet
okade blev den mer fokuserad kring vart slutliga amnesomrade. Bdckerna som vi anvant oss av
har antingen lanats fran bibliotek eller sedan tidigare funnits i var dgo. E-bdckerna har vi haft
tillgang till genom det digitala online biblioteket Perlego. De vetenskapliga artiklarna hamtades

fran ett flertal databaser, daribland Google Scholar, ABI Inform och Emerald, och fanns

24



tillgangliga via Hogskolan i Halmstads bibliotek. For att sédkerstélla artiklarnas trovérdighet har
vi endast anvant oss av artiklar som blivit expertgranskade innan publicering. Exempel pa
sokbegrepp som vi anvént oss av &r: woman/women, audit/auditing, equality/gender equality,

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

Vi har i denna uppsats anvant oss av referenssystemet APA som star for American
Psychological Association (Soderbom & Ulvenblad, 2016, s. 29). Detta &r ett av varldens mest
anvanda referenssystem dar lasaren direkt i den lopande texten far kunskap om vem forfattaren
ar och vilket publiceringsartal referensen hanvisar till (Mattsson & Ortenblad, 2008, s. 54). Vi
har dven valt att redovisa sidnummer i den man det har varit mojligt vilket betyder att de
referenser som saknar sidhanvisning inte har haft nagra sidor att hanvisa till. I de stycken dar
hela stycket kommer fran en och samma referens har vi valt att skriva referensen i slutet av
stycket vilket betyder att hela stycket ar fran en och samma referens. Vi har valt att gora pa
detta satt da vi vill undvika alltfér manga upprepningar i texten och till féljd av att uttrycket
ibid inte anvands inom APA-systemet (Karolinska Institutet, 2021) anser vi att det atgardar
problemet. De referenser som finns med i texten presenteras narmare langst ner i uppsatsen i en
referenslista ordnade i bokstavsordning. APA valdes till denna uppsats da det ar ett valkant
referenssystem som i manga fall underlattar for lasaren som med latthet kan navigera bland de

olika referenserna.

3.3 Empirisk studie
Den empiriska studien i denna uppsats har en kvalitativ metod som utgangspunkt. Detta for att
respondenternas  beréttelser, upplevelser och erfarenheter ska besvara studiens

forskningsfragor.

3.3.1 Val av revisionsbyra

Det finns manga foretag som verkar inom revisionsbranschen och revisionsbyraerna ar manga
i Sverige. Fran sma och medelstora byraer som verkar pa nationell niva till de stérsta och mest
etablerade byraerna som verkar i en internationell kontext vilket medfor att det finns ett stort
antal potentiella respondenter. Vid valet av vilka revisionsbyraer som skulle delta i studien
utgick vi fran fragestallningen och syftet med uppsatsen som handlar om att beskriva och fa
forstaelse for vilka faktorer som paverkar karriarméjligheterna for kvinnor inom branschen.
Med hansyn till detta bestamde vi att vi skulle avgransa oss till Big Four byraerna PwC, EY,

Deloitte och KPMG. Detta da vi var av uppfattningen att de storre byraerna skulle kunna ge oss
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en bredare helhetsbild 6ver hur situationen for kvinnor ser ut inom revisionsbranschen, nagot
som kanske inte skulle speglas lika val i de mindre byraerna. Vi fick tidigt under arbetets gang
tanka om da varken Deloitte eller KPMG ville/kunde medverka i var studie. Vi valde da att
kontakta Grant Thornton som enligt FAR (2021, s. 6) ar den femte storsta byran i Sverige. Trots
att vi inte lyckades fa med alla de byraer som vi forst tankt ar vi ndjda med vart slutliga val och

anser att vi lyckats behalla karnan i var avgransning.

3.3.2 Val av respondenter

Det ar nastan omojligt att studera en hel grupp, darav maste ett urval géras av respondenterna
(David & Sutton, 2016, s. 193). Vidare menar David och Sutton (2016, s. 199) att ett stort urval
behdver inte alltid vara det basta for studien, utan det beror pa kvaliteten i urvalen som har en
betydelse. I vart urval var vart priméara krav att enbart fokusera pa kvinnor samt deras perspektiv
eftersom det &r var relevanta malgrupp for studien. Vid valet av respondenter togs ingen vidare
hansyn till vilken alder, etnicitet, bakgrund eller tidigare arbetslivserfarenhet som respondenten
hade. Till var studie skickades det ut forfragningar till olika revisionsbyraer som till slut ledde
fram till atta digitala intervjuer med representanter fran tre olika byraer. Detta ansag vi vara
tillrackligt manga for att fa en tydlig bild av vad respondenterna formedlade i sina intervjuer
givet studiens forskningsfraga. Kvinnorna som intervjuades har olika positioner inom byraerna

s& som revisorsassistent, manager och auktoriserad revisor.

Det basta sattet att fa tillgang till den fakta som behovdes till var studie var genom intervjuer,
detta for att kunna fa svar pa studiens fragestéllning. Vi visste att det skulle vara en utmaning
med att gora intervjuer da det dr en oerhort hektisk period for alla som arbetar inom
revisionsbranschen. Aven om det visade sig vara svart att samla in det empiriska materialet och
att vi inte lyckades fa tag i det antalet respondenter som var tankt fran borjan, angras inte

beslutet av att genomféra intervjuer.

En fordel med att genomfora intervjuer &r att det blir en mer detaljerad och djupgaende data,
som i sin tur gor det lattare att analysera och dra slutsatser. Det finns &ven en stor flexibilitet
nér det kommer till intervjuer, speciellt vid semistrukturerade intervjuer som gor det mojligt att
stalla foljdfragor (Braun & Clarke, 2013). Intervjuer ar dock en tidskravande process och ar
dérmed den storsta nackdelen. En annan nackdel med intervjuer dr att det empiriska materialet
som samlas in baserat pa vad respondenterna sager snarare an vad de gor. Alla dessa for- och

nackdelar har 6vervagts noggrant infor valet av intervjuer.
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For att samla in det empiriska materialet gjordes intervjuerna anonymt, vilket respondenterna
visste om innan intervjuerna genomfordes. Detta beslut togs for att skapa en trygghet for
respondenterna samtidigt som de kunde uttrycka sig fritt och inte behdvde kanna en rédsla att
det som sades skulle spridas vidare. Vi ansag att anonymiseringen inte skulle paverka uppsatsen
pd nagot satt. Darav kommer respondenterna i uppsatsen att dopas till Respondent A,
Respondent B, Respondent C, Respondent D, Respondent E, Respondent F, Respondent G och
Respondent H.

Respondent | Byra Antal jobbade ar | Titel Alder
(A) EY 1,5ar Revisorsassistent 26 ar
(B) EY 5,5 ar Auktoriserad revisor | 29 ar
©) EY 14 ar Auktoriserad revisor | 37 ar
(D) PwC 5ar Revisorsassistent 27 ar
(E) PwC 4 ar Revisorsassistent 27 ar
(F) Grant Thornton | 33 ar Auktoriserad revisor |57 ar
(G) Grant Thornton | 0,5 ar Revisorsassistent 25 ar
(H) Grant Thornton | 1 ar Revisorsassistent 28 ar

Tabell 1: Respondenturval

3.3.3 Datainsamling

Efter att vi beslutat oss for vart val av metod, som blev semi-strukturerade intervjuer, borjade
arbetet med var intervjuguide dar tidigare forskning och teorier lag till grund for vilka teman vi
skulle ha med. Var teoretiska referensram resulterade i tre omraden med nio olika faktorer:
alder, utbildning, familj, karriar, ambitionsniva, hélsa, féretagskultur, mentor och natverk. Det
var dessa nio faktorer vi sedan byggde vara fragor kring. Under hela processen och arbetet med
vara intervjufragor hade vi var fragestallning och studiens syfte med oss for att sakerstalla att

vi utformade fragor som var relevanta for var studie. David och Sutton (2016, s. 116) menar att
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en intervjuguide bor innehalla fem olika typer av fragor: uppvarmningsfragor, demografiska
fragor, karnfragor, féljdfragor och klargérande fragor. Detta var nagot vi tog i beaktande nér vi
formade intervjuguiden och denna gar att finna under Bilaga 2.

Nar vi sedan var klara med utformningen av var intervjuguide var det dags att genomfora de
intervjuer vi bokat in. Var forsta tanke var att dessa skulle ske fysiskt pa en plats vara
respondenter valt ut men da bade vi forfattare och respondenterna bor och arbetar pa spridda
och atskilda platser valde vi att genomfora intervjuerna digitalt via Teams. Detta gav o0ss
mojligheten att fortfarande kunna genomf6ra intervjuerna “ansikte-mot-ansikte” och vi ansag
detta vara ett bra substitut till fysiska intervjuer. Braun och Clarke (2013) menar att virtuella
intervjuer ofta ses som ett samre alternativ till fysiska intervjuer men syftar da pa intervjuer
som gors via telefon eller mail. De menar vidare att digitala intervjuer via tjanster som
exempelvis Skype, eller som i vart fall Teams, &r en relativt ny intervjuform som vuxit fram
och som ger mojligheten att ta del av bade fordelarna vid virtuella intervjuer dar respondenterna
kan delta fran en plats dar de kanner sig trygga, samtidigt som flexibiliteten dar forskarna kan
stalla foljdfragor finns (Braun & Clarke, 2013).

Intervjuerna varade mellan 40-60 minuter och under varje intervju var det en av 0ss som hade
en mer framtradande roll och stallde fragorna till respondenterna. Den andra sag till sa att
intervjun spelades in och forde dven anteckningar under hela intervjun. Vi valde att géra denna
uppdelning da vi ansag att det var bast for den som intervjuade att kunna koncentrera sig fullt
ut pa respondenten och fragorna som skulle stéllas. Detta underlattade dven for att kunna
engagera sig i foljdfragor och kéanna av vilka fragor som var av relevans for respektive
respondent. | slutet av varje intervju var det viktigt for oss att stélla klargorande fragor, som
David och Sutton (2016, s. 116) menar bor finnas med vid varje intervju. Detta for att fa
eventuell feedback av respondenterna om hur deras uppfattning av fragorna var, om de forstod
alla fragor eller om det var nagot som var otydligt. Nar det kommer till kvalitativa
intervjuguider finns det utrymme for att i takt med att intervjuerna genomférs kunna utveckla
och forbattra fragorna (Braun & Clarke, 2013). Detta tog vi till oss och efter varje intervju gick
vi igenom var intervjuguide och reflekterade dver forbattringar som kunde goras tills vi kande
oss nojda. Nar vara intervjuer sedan var genomforda borjade 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 férutom att ha varit den tyngsta delen i arbetet ansag vi den
aven vara den mest véardefulla och viktiga for var studie. Galletta (2013) styrker detta och menar
att transkriberingen och bearbetningsprocessen ar nédvéndig for att starka trovardigheten kring
dataanalysen och tolkningen som gors i samband med denna. Med hénsyn till detta ville vi
forsakra oss om att respondenterna uppfattat vara intervjufragor pa ratt satt varfor vi efter att
transkriberingen var klar skickade tillbaka den transkriberade datan till respektive respondent
for ett godkannande. Néar vi sedan fatt godkant fran vara respondenter kunde vi med hjalp av
kvalitativ innehallsanalys koda datan for att darefter identifiera monster som gjorde det lattare
att strukturera och kategorisera likheter och skillnader i respondenternas svar.

David och Sutton (2016, s. 266) menar att kodning &r en av de allra viktigaste delarna inom
kvalitativ innehallsanalys och att det handlar om att hitta monster och kategorisera delarna i den
insamlade datan. FOr att gora detta gick vi noggrant igenom datan vid flera tillfallen och
markerade ord eller stycken som var av relevans for studiens fragestallning. Nar detta sedan var
gjort kategoriserade vi koderna under de teman som vi sedan tidigare tagit fram, nagot som
underlattades av att intervjuguiden redan var baserad pa var férklaringsmodell (Figur 1).
Dérefter studerade vi dessa och jamforde likheter och skillnader i respondenternas svar for att

pa sa vis identifiera monster som sedan kunde anvandas i studiens analys.

3.4 Trovéardighet

| forskningsstudier brukar begreppet trovardighet delas upp i tre olika grupper, validitet (intern),
generaliserbarhet (extern validitet) och reliabilitet (S6derbom & Ulvenblad, 2016, s 95).
Kvalitativa studier har en tendens att fokusera mer pa validitet an pa generaliserbarhet och
reliabilitet som oftast &r i fokus ndr det kommer till kvantitativa studier. Validitet handlar om
att vi mater det vi har for avsikt att mata i studien och David och Sutton (2016, s. 33) menar att
kvalitativa metoder sasom intervjuer skapar storre forutsattningar for att na en hogre validitet.
Detta da intervjuer kan generera bade en fordjupad forstaelse och viktig information som
troligtvis inte hade upptackts vid annat val av metod, som i sin tur starker den empiriska datan.
For att sakerstalla validitet utgick vi fran redan existerande teorier som var av relevans for var
studie och kunde med hjalp av dessa skapa var forstaelsemodell (Figur 1) som vi sedan baserade
var intervjuguide (Bilaga 2) pa. Vi har i studien utforligt redovisat for grunden till var

datainsamling genom var teoretiska referensram och intervjuguide och dessa har genomgaende
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under arbetets gang garanterat att vi har en stark teoretisk grund att sta pa. Med hansyn till detta

anser vi att vi har sékerstallt en hog validitet i studien.

Generalisering eller extern validitet handlar om huruvida forskningens resultat kan
generaliseras till andra situationer, det vill sdga hur val urvalet speglar den population vi har
valt att studera (David & Sutton, 2016, s. 33). Da vart metodval kom att bli intervjuer var vi
medvetna om att generaliseringen kunde bli lidande till forman for validiteten. Detta eftersom
urvalet vid intervjuer oftast & mindre an vid andra kvantitativa metoder sasom
enkatundersokningar. David och Sutton (2016, s. 33) havdar dock att det inte alltid handlar om
att ha ett sa stort urval som majligt for att kunna sékerstélla generaliserbarhet utan mer om hur
urvalet ser ut. Det betyder att ett mindre vél valt urval kan spegla populationen battre an ett
storre illa valt urval. Var ambition var fran borjan att ha ett s brett spektrum av aldrar som
mojligt vilket tyvarr visade sig vara mer komplicerat an vad vi kunnat tro. Resultatet blev att
sex av vara respondenter ar under 30 ar och tva av vara respondenter ar dver 30 ar. Trots detta
ar vi néjda med den bredd av respondenter vi har med i studien och anser att vi lyckats

sakerstalla generaliserbarheten i den man det varit méjligt.

Nér det galler reliabiliteten i studien var vi, precis som vid generaliseringen, medvetna om att
den kunde bli lidande till férman for validiteten. Reliabilitet handlar om i vilken man det ar
mojligt att upprepa studien och fa samma resultat, ndgot som ofta forknippas med och vérderas
hogre i kvantitativ forskning (Soderbom & Ulvenblad, 2016, s. 96). Problemet som uppstar vid
kvalitativa metoder som exempelvis intervjuer ar att ju mindre strukturerade intervjuerna ér,
desto svarare ar det att jamfora resultatet av intervjuerna (David & Sutton, 2016, s. 33). Trots
detta foll vart val av metod pa semi-strukturerade intervjuer vilket kan motiveras av att studien
ar av kvalitativ karaktar. Da studiens syfte handlar om forstaelse ar vi 6vertygade om att detta

var det mest lampliga metodvalet dven fast det genererar en lagre grad av reliabilitet.

3.5 Etiska 6vervaganden

Tracy (2019) menar att forskare maste informera deltagarna i studien om eventuella for- och
nackdelar med att delta. Forskningen bygger pa frivillighet och deltagarnas medgivande och
tillatelse om att delta i studien och det ar darfor viktigt att informera deltagarna om att de nar
som helst under studiens gang har ratt att avbryta sin medverkan, utan paféljder. For att
sakerstalla medgivande fran vara respondenter valde vi att efter transkribering av intervjuerna

skicka den transkriberade datan tillbaka till respektive respondent fér godkdnnande. Detta for
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att sakerstalla att vi uppfattat respondenten och dess svar pa ratt satt. Forskare maste aven se
till att skydda deltagarnas privata information vilket kan goras pa en rad olika satt, exempelvis
genom att utlova anonymisering till de deltagare som 6nskar det eller att ha den insamlade datan
i 16senordsskyddade datorfiler (Tracy, 2019). For oss var det viktigt att tidigt komma 6verens
om nar den insamlade datan skulle raderas/forstoras sa att vi direkt vid forsta kontakt med
eventuella respondenter kunde forklara detta. Vi behovde aldrig fundera kring om vi skulle
behalla datan eller inte da vi bada var eniga om att den vid studiens slut skulle raderas.
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4 Empiri

| empirikapitlet framstélls en kort presentation av respondenterna samt intervjuerna som
genomfordes med dem. Kapitlet ar strukturerat efter byra och sedan efter respondent. Forst

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

4.1 Respondenter fran EY

Vi har tre respondenter fran revisionsbyran EY som presenteras nedan. Dessa tre respondenter
kommer att bendmnas som respondent A, respondent B samt respondent C.

4.1.1 Respondent A
Respondent A ar 26 ar gammal och bor med sin sambo och har inga barn. Hon jobbar pa EY
och har gjort det sedan 1,5 ar tillbaka vilket gor henne till revisorsassistent, detta innebéar att

hon inte har sa mycket ansvar annu enligt respondenten sjalv.

Respondent A borjar med att beskriva hur aldersférdelningen ser ut pa hennes arbetsplats och
hon beskriver den som relativt ung dar manga ar i 25-30 ars aldern, till skillnad fran de
auktoriserade revisorerna som for det mesta ar aldre. Vidare berattar hon att alder inte paverkar
den position som hon innehar idag, dock tror hon att det ar bra att komma in i branschen i en
ung alder, speciellt om mélet &r att skriva revisorsprovet. Aldern har inte heller nagon storre
paverkan nar det kommer till karriarmojligheterna pa respondent A:s arbetsplats, da hon menar
pa att det finns majligheter dar oavsett vilken alder en person har. Daremot nar respondent A
fick en fraga gallande alderns paverkan nar det kommer till karriarmojligheter inom branschen

uttryckte hon sig sa har:

“Frdn kundernas perspektiv hade det kanske varit konstigt med en revisor som var i
min alder eller som ar yngre. Jag tror att kunderna kanske litar mer pa en revisor som
ar dldre* (Respondent A, 14 mars 2022)

Respondent A har en kandidatexamen i nationalekonomi fran Linnéuniversitetet i Véaxjo. Hon
beskriver att utbildningen aldrig har kénts som ett hinder fér henne néar det kommer till

avancemang pa arbetsplatsen. Hon beskriver ocksa att den inte heller kants fordelaktigt
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eftersom alla bérjar fran grunden och att utbildningen mest ar ett kvitto pa att utbildningen ar
avklarad. Respondent A fortsatter beskriva att hon lar sig allt hon behdver genom jobbet och

menar pa att det inte spelar nagon roll vilken typ av examen nagon har.

Respondent A reflekterar dver att familjesituationen inte har nagon paverkan nar det kommer
till karriarmojligheterna pa hennes arbetsplats. Hon kanner inte att hennes egen familjesituation
krockar med hennes arbete i dagslaget och nar det kommer till att skaffa barn sa vill hon helst
jobba ett tag innan dess. Hon upplever inte heller att familjesituationen paverkar
karriarmojligheterna i branschen da hon kanner till manga revisorer som har barn och har

mojlighet att vara foréldralediga.

Respondent A:s storsta mal ar att bli auktoriserad revisor och hon upplever att mojligheterna
finns for att kunna uppna det. Hon upplever dock att det &r svart att se framfor sig eftersom det
ar sa lang tid kvar. For att uppna dessa mal, enligt respondent A, behéver hon vara ambitiés och
lagga ner mycket tid pa att lara sig och forsta grunderna och hur allting hanger ihop. De
potentiella hinder som respondent A kan se ar att hon kanske angrar sig och inte vill bli

auktoriserad revisor langre eller att hon skaffar barn, vilket stannar hennes karriér for en stund.

Nar respondent A fick fragan om hur hélsan paverkar en individs arbetsprestationer svarade

hon s& har:

“Man fdar inte ha for ldtt att bli stressad, eller i alla fall att man ldr sig hur man ska
hantera det. Sen far man vara beredd pa att man inte kan ha ett socialt liv under vissa

perioder, vilket kan ta pa hdlsan. Balans dr viktigt.” (Respondent A, 14 mars 2022)

Vidare upplever respondent A att nér hon blir stressad tar allting mycket langre tid och att hon
ibland kan grotta ner sig i saker och ting. Hon uppmérksammar dven att desto piggare hon ar

desto mer orkar hon.

Foretagskulturen pa respondent A:s arbetsplats beskrivs som bra och 6ppen dar alla kan prata
med alla. Hon beréttar dven att byran blivit valdigt mana om sin personal och jobbar mycket
med “Work-life Balance” som gér ut pa att kunna kombinera arbetsliv med privatliv. Om man

vill jobba pa byran enligt respondent A behover personen vara ansvarsfull, flexibel och ambitios
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och samtidigt vara sig sjalv. Nar respondent A berattar om konsfordelningen pa hennes

arbetsplats beskrivs den som 50/50, dock &r de &ldre personerna mest méan.

Respondent A har en mentor som stottar henne i hennes karridr och utveckling dér de har
utvecklingssamtal och satter upp viktiga mal tillsammans. Vidare beskriver respondent A att
hon inte har ndgon storre kontakt med sin mentor mer an under dessa utvecklingssamtal. Hon
gar hellre till nagon som hon har en battre relation med om hon behéver hjalp med nagot. Hon
upplever inte heller att mentorn har paverkat hennes karriar pa nagot storre vis, daremot tycker
respondent A att det ar enklare att ha en kvinnlig mentor om hon skulle stéta pa problem - hon

foredrar darmed en kvinnlig mentor framfor en manlig.

4.1.2 Respondent B
Respondent B &ar 29 ar gammal och bor med sin sambo och har inga barn. Hon jobbar pa EY
och har gjort sedan 5,5 ar tillbaka. For knappt ett ar sedan blev hon auktoriserad revisor vilket

gor att henne ansvarsomraden ar ganska stora.

Respondent B borjar med att beskriva att hon upplever att det &r en jamn aldersfordelning och
tycker inte heller att aldern paverkar hennes position pa arbetsplatsen. Nar respondent B fick
fragan om hon tror att aldern paverkar karriarmojligheter pa hennes arbetsplats svarade hon sa
hér:

“Bdde ja och nej, jag skulle sdga att man hamnar efter rent ansvarsmdssigt for att man
ar just yngre. Det ar en fordel att vara aldre nar det kommer till ansvar osv. Man

behdver oftast bevisa sig sjdlv mer ndr man dr yngre.” (Respondent B, 16 mars 2022)

Respondent B poangterar att hon &r den yngsta auktoriserade revisorn pa sitt kontor och att det
finns ett visst glapp rent aldersmassigt mellan henne och de andra auktoriserade revisorerna.
Nagot som ocksa poéngteras av respondent B &r att hon inte tror att alder spelar sa stor roll nar

det kommer till karriarméjligheter utan hon tror mer att det handlar om storleken pa kontoret.

Respondent B har en civilekonomexamen fran Linnéuniversitetet i Vaxjé och hon upplever
aldrig att hennes utbildning har kénts som ett hinder nar det kommer till avancemang pa

arbetsplatsen. Respondenten B lagger stor vikt vid att hon inte tycker att det spelar nagon roll
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var eller vilken utbildningen en person har. Familjesituationen tycker respondent B inte har
nagon paverkan nar det kommer till karriarmojligheter pa hennes arbetsplats. Det hon betonar
I sina svar ar att de hogre cheferna prioriterar de som har barn framfér de som inte har barn. De
som har barn skapar ett argument for att slippa gora vissa saker, som exempelvis att arbeta

Overtid.

Nar respondent B fick fragan om hon nagon gang upplevt att kunder foredragit manliga

revisorer framfor kvinnliga svarade hon sa har:

“Jag har hort att det finns de som har upplevt att det dr sd och att man behover visa sig
mer som kvinna. Jag tror att det ofta ar darfér kvinnor soker sig till stérre bolag, dels
for att de kanske upplevs som roligare, dels for att skillnaden inte &ar lika stor mellan

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

Respondent B framhaver att kvinnor och man har sasmma majligheter till avancemang pa hennes
arbetsplats, dock papekar hon att det inte alltid har varit sa. Nar det kommer till respondent B:s
ambitioner och mal finns det inga tydliga mal. Det hon kan tanka sig ar att inrikta sig mot storre

bolag &n vad hon arbetar med idag.

Halsan ar A och O enligt respondent B och hon menar pa att det paverkar individens
arbetsprestationer valdigt mycket, speciellt om det ska finnas ork att arbeta samtidigt som det
ska finnas en sund fritid. Respondent B menar att om hon inte mar bra sa gar det ut dver arbetet
direkt och hon kanner stor skillnad nar hon tar sig tiden att trana, som gor att hon mar mycket
battre. Varfor det ar fler kvinnor &n man som &r sjukskrivna tror respondent B beror pa att

kvinnor har hogre férvantningar pa sig sjalva och omgivningen.

Respondent B beskriver foretagskulturen pa sin arbetsplats som foranderlig och har gjort stora
forandringar sedan hon borjade arbeta dar. | borjan var det ofta sena kvéllar och helger vilket
ser annorlunda ut idag. Hon pratar om “Work-life Balance”, som betyder att det ska finnas ett
liv utanfor arbetet. Respondent B understryker att for att passa in pa hennes arbetsplats kravs

det att personen &r driven, strukturerad och &r en lagspelare.
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Hon beskriver sin relation med sin mentor som en stottande person som hjalpte till med
utvecklingen i karridren. Vidare menar respondent B att mentorn laser all feedback och ar en
stor faktor till att det skapas en chans att skriva revisorsprovet da mentorn ar en del av
bedémningen om nagon ar redo eller inte. Hon tror ocksa att det ar en viss skillnad pa att ha en
kvinna som mentor eftersom hon menar att kvinnor kan vara mer lyhérda och forstaende &n vad
man an. Hennes erfarenheter av natverk ar att de generellt sett ar daliga med att lata de yngre
vara med, oftast ar det bara de dldre och mer erfarna som &r med pa natverkstraffarna. Nar
respondent B fick fragan om hon tror att natverk har en paverkan pa karriaren svarade hon sa

har:

“Jag tror att ndtverken kan ha en stor paverkan eftersom det dr en plats dir man kan
knyta kontakter och skapa relationer med manniskor som man annars kanske inte gor.
Ett natverk ar en perfekt mojlighet 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 &r 37 ar gammal och bor med sin man och sina tva barn. Hon jobbar pa EY och
har gjort sedan 14 ar tillbaka. For 10 ar sedan blev hon auktoriserad revisor vilket gor att hennes
ansvarsomraden &r stora och hon har manga stora uppdrag med borsnoterade bolag.

Respondent C borjar med att beratta att aldersfordelningen pa hennes arbetsplats ar som en
pyramiduppbyggnad dvs. att det ar farre i hogre alder och fler som ar i yngre alder. Nagot som
respondent C menar &r en faktor &r erfarenhet och att yrket ar som ett larlingsyrke, learning by
doing. Hon papekar att aldern blir en faktor da det paverkar ens kompetens och erfarenhet,
vilket i sin tur paverkar karriarmojligheterna. Vidare pratar hon mycket om erfarenhetsnivan da
det enligt henne inte spelar nagon roll hur gammal nagon ar utan det ar helt beroende pa
erfarenheten inom yrket.

En 4,5 arig civilekonomexamen fran Handelshdgskolan i Goteborg har respondent C. Hon
menar pa att utbildningen spelar mindre roll, det handlar om att antingen uppfylla de
grundlaggande kraven eller inte. Ddremot menar respondent C att det naturligtvis spelar roll
vilken kompetens nagon besitter som paverkar karriarmojligheterna i sig. Respondent C

upplever att vissa hogskolor eller universitet har mer interaktion med verkligheten, dvs hur
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mycket studenterna far komma ut och bestka foretagen som spelar en roll. Vidare papekar
respondent C att det gor ingen stor skillnad pa vilken skola nagon har gatt pa, daremot
forbereder vissa skolor en béttre for yrket an andra.

Nér respondent C precis hade klarat revisorsprovet fick hon barn. Hennes arbetssituation i sig
forandrades inte eftersom hon menar pa att barn &r nagot som en sjélv véljer och da hon gérna
vill spendera tid med sina barn ser hennes prioriteringar annorlunda ut. Daremot har respondent
C tackat nej till uppdrag som hon annars hade tackat ja till pa grund av att hon har barn, som
exempelvis dvernattning eller event utanfor arbetstid. Hon menar att det inte passar in i
vardagen langre. Hon upplever inte att familjesituationen har nagon paverkan pa kvinnors
karriarmdjligheter da det handlar om att desto mer du arbetar, desto mer lar du dig. Daremot
menar respondent C att det ar klart att hon missar en del pa ett ar som féraldraledig kontra en
kollega som har arbetat ett ar eftersom kollegan har fatt mer kompetens och mojligheten att lara

sig mer.

For langesen upplevde respondent C att kunder féredrog manliga revisorer framfor kvinnliga,
dock har det férandrats sedan hon borjade. Hon konstaterar att det fortfarande finns vissa
foretag idag dér de foredrar den gamla typen med &ldre mén som revisorer. Samtidigt har hon
upplevt att det vid vissa tillfallen spelat in att hon &r kvinna vid valet av revisor. Respondent C
framhaver ocksa att kvinnor och man har samma mojligheter till avancemang pa hennes

arbetsplats och hon upplever att det & manga kvinnor som just nu ar pa vag mot toppen.

Nar respondent C fick fragan hur hon upplever att héalsan paverkar hennes arbete svarade hon

s& har:

“Eftersom jag jobbar mycket med personal och det mjuka skulle jag sdga att det hinger
ihop véaldigt mycket. Mar man inte bra privat eller har bra hélsa s& mar man inte heller
bra pa sin arbetsplats.” (Respondent C, 18 mars 2022)

Hon forklarar att halsan &r valdigt viktigt for individens arbetsprestationer eftersom det speglar
av sig mycket pa arbetet. Som individ har du ett privatliv och ett arbetsliv men fungerar inte det

ena sa rinner det dver pa det andra. Varfor det ar fler kvinnor an man som ar sjukskrivna tror
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hon ar for att kvinnor oftare tar pa sig storre ansvar och agnar mer tankeverksamhet at

familjelivet och hur allt ska ga ihop med familj, vanner, arbete osv, dn vad méan gor.

Enligt respondent C star varderingar pa hennes arbetsplats for integritet, laganda och respekten
for varandra. De jobbar mycket med kulturen pa hennes arbetsplats, att alla ska se och prata
med varandra. For att passa in pa respondent C:s arbetsplats behover personen vara ansvarsfull,
vilja lara sig saker och vara kommunikativ. Respondent C drar dven slutsatsen att det finns ett

bra samspel mellan kvinnliga och manliga kollegor pa hennes arbetsplats.

Respondent C hade en mentor nar hon bérjade och har haft nagra olika pa resans gang. Hon
reflekterar Gver att deras relation har varit bra och de har haft en 6ppen dialog med vad hon vill
uppna med sin karriar och vad hon ska gora for att komma dit. Till en borjan menar respondent

C att hon tror att det ar upp till individen sjélv att paverka sin karriar, men hon menar ocksa att:

“... det dr klart att mentorer kan vara med och paverka den generella uppfattningen och
bilden av en internt genom olika forum. Ens mentor kan vara den som promotar och
lyfter fram vad man har astadkommit och presenterat osv, s& man kan ju bli lyft pa de
sdttet.” (Respondent C, 18 mars 2022)

Hon har varit delaktig i flera olika natverk dver aren, senast handlade det om framtida kvinnliga
ledare inom byran. Respondent C:s upplevelser av natverk ar att vi i Sverige har kommit véldigt
langt jamfort med andra lander och hur vi ser pa genusperspektivet. Hon har inte fatt
uppfattningen om att det &r svart att fa tillgang till natverk utan det handlar mer om att soka sig
till det om det finns ett behov av de. Vidare menar hon att det inte gar att sitta ner och tro att
nagon annan bygger ens karridr at en utan det ar du sjalv som bygger den. Hon tror darav inte
att natverken paverkar karriarmojligheterna i sig, utan det beror pa hur personen tar till sig det
som ségs dar och vad man gor med sjalva natverket. Daremot om personen lar sig nagot fran

natverken och tar det till sig sa kan det absolut paverka ens karriarmojligheter.

4.2 Respondenter fran PwC

Vi har tva respondenter fran revisionsbyran PwC som presenteras nedan. Dessa tva

respondenter kommer att bendmnas som respondent D och respondent E.
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4.2.1 Respondent D
Respondent D ar 27 ar gammal och bor med sin sambo och har inga barn. Hon jobbar pa PwC
och har gjort sedan 5 ar tillbaka vilket gor henne till manager och hon ska skriva revisorsprovet
nu till varen. Hennes ansvarsomraden &r att ha forsta kontakt med kunden och se till att malen
de har blir klara i tid.

Respondent D borjar med att beratta hur aldersférdelningen ser ut pa hennes arbetsplats och
hon tycker det ar mycket ungt folk i botten och &ldre folk i toppen, vilket blir rétt sa naturligt.
Hon upplever inte att aldern har ndgon paverkan pa henne arbetsposition idag, dock har det hant
att hon har blivit bemétt av kunder som “lilla flickan”. Aldern generellt tycker hon inte paverkar
karriarmdjligheterna eftersom de yngre kommer in och blir assistenter och de &ldre sitter pa de

hdgre positionerna.

En kandidatexamen fran Lunds universitet har respondent D och hon poangterar att den aldrig
har kants som ett hinder for henne nar hon velat avancera pa sin arbetsplats. Hon upplever inte
att karriarméjligheterna paverkas beroende pa vilken examen nagon har utan det beror pa
arbetsprestationer och erfarenheter. Darav drar hon en slutsats om att utbildning eller var nagon

har gjort sin utbildning inte spelar ndgon roll fér kvinnors karriarméjligheter.

Till en borjan beréattar respondent D att familjesituationen inte paverkar karriarmojligheterna
pa hennes arbetsplats eftersom hon menar att personen sjalv maste vara bestamd pa vad en vill.
Samtidigt anser hon att familjesituationen kan ha en paverkan pa karriarmojligheterna, eftersom
kvinnor ar borta fran karriaren en langre tid nar barn kommer in i bilden. Déarav kanner
respondent D att hon forst vill bli auktoriserad innan hon valjer att skaffa barn, for att det inte

ska krocka med karriaren.

Respondent D:s hogsta mal ar att bli partner i framtiden, vilket hon ser som fullt méjligt. Pa
hennes arbetsplats har det varit mycket fokus pa kvinnliga forebilder och hon har fatt hora
manga historier om deras karridarval som har inspirerat henne. Hon upplever att hon och hennes
kvinnliga kollegor blir lyssnade pa och tas pa allvar. Detta eftersom det & manga kvinnor som

forsvinner fran arbetsplatsen, exempelvis nar det kommer till att skaffa familj och barn.
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Vidare patalar respondent D att det har varit en tuff period under pandemin, inte minst for
hélsan, och det pratas ddrav mycket om “Work-life Balance”. Nir respondent D fick fragan om
hon tror att hélsan paverkar en individs arbetsprestationer svarade hon sa har:

“Jag tror att det paverkar jattemycket, vilket jag ocksa har méarkt. Mar man inte bra,
forsvinner mycket av det som annars kommer naturligt och man tycker inte att det ar
lika kul och det mesta blir valdigt tufft. Sa jag tror att hélsan spelar jattestor roll.”
(Respondent D, 18 mars 2022).

Varfor fler kvinnor d4n mén ar sjukskrivna frén sitt jobb tror respondent D beror pa “duktig
flicka” syndromet dir manga kvinnor &r oerhort noggranna och jamt ska vara duktiga. Hon
forklarar ocksa att det ligger i kvinnans natur att vara duktig pa allt medan mannen ar mer

obrydda och tar det som de kommer.

Det finns manga olika typer av individer pa respondent D:s arbetsplats och hon beskriver deras
kultur som 6ppen dar det &r stort fokus pa att ma bra och prioritera sig sjalv. Nar hon beskriver
hur kdnsfordelningen ser ut poéngterar hon att det & mycket man i toppen, dock tror hon att
det sitter kvar sedan innan. Det borjar komma in fler kvinnor underifran och pa den nivan som

respondent D &r pa finns det mycket kvinnor just nu.

Respondent D har haft en person som liknar en mentor och hon beskriver deras relation som
valdigt bra da hon kénner att hon kan prata om allt med honom. Hon kénner ett stort fortroende
for sin sa kallade mentor da han har varit otroligt stéttande i hennes karriar och hjalpt henne pa
manga olika satt. Vidare menar hon att sin s kallade mentor har alltid funnits dar, men att
karridren paverkas mer av de team som de jobbar i, snarare an bara mentorn. Nér det kommer
till natverk berattar respondent D att hon har varit delaktig i ett natverk dar hon knyter kontakter.
Hon har bara positiva upplevelser fran natverken, eftersom hon har blivit valdigt inspirerad. Nar

respondent D fick fragan om hon tror att natverken paverkar karriaren svarade hon sa har:

“Ja, det tror jag. Eftersom man dr ute och representerar sitt foretag sd skulle det kunna
leda till att man far 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 ar 27 ar gammal och bor med sin sambo och har inga barn. Hon jobbar pa PwC
och har gjort sedan 4 ar tillbaka och har inte alltfér stora ansvarsomraden enligt respondenten

sjélv.

Inledningsvis beréattar respondent E att aldersfordelningen pa hennes arbetsplats ar blandad,
majoriteten dar unga nér de kommer in som nya, men det finns &ven dem som har bytt karriar
och kommer in vid 30-ars aldern. Hon upplever inte att aldern har nagon paverkan pa ens
karriarmdjligheter eftersom det handlar om vad en sjélv vill och samtidigt vilka erfarenheter

som en besitter.

Respondent E har en kandidatexamen i ekonomi med inriktning revision fran Lunds universitet
och hon har aldrig kant att hennes utbildning ar varken ett hinder eller en férdel. Hon poédngterar
att:

“Fast att jag har studerat pa Lunds universitet, som i manga 6gon kanske har ett hogt
anseende, sa ar min arbetsplats valdigt tydliga med att de bedémer och gar pa 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 paverkar karriarméjligheterna pa hennes arbetsplats
eftersom hon beskriver hennes arbete som valdigt flexibelt. Respondent E h&vdar att hennes
arbetsplats ar lyhoérd och attityden ar att de ska kunna géra som de vill - vill du vara foraldraledig
och hemma i ett ar ska du kunna vara de, det ar helt upp till en sjalv. Hon kénner inte heller att
karriaren paverkar hennes val av nar hon vill skaffa barn utan hon vill mest klara av

revisorsprovet innan barn eftersom det tar sa mycket tid.

Enligt respondent E jobbar de med manga olika sorters kunder och uppdrag vilket gor att ingen
dag ar den andra lik och detta beskriver hon som det basta med sitt arbete. De har dven en
valdigt god sammanhallning mellan kollegor och har roligt pa jobbet. De utmaningar som finns
i hennes arbete ar att visa att revisionsyrket &r ett attraktivt arbete. Hon menar att det &r ett

arbete som alltid kommer behdvas och att det finns en karridr att bygga pa.
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Hennes mal inom revisionsyrket ar att skriva revisorsprovet till varen 2023 for att bli
auktoriserad revisor. Enligt respondent E sjalv har hon goda forutséttningar for att klara provet
och hon tycker det kanns rimligt att uppna malet. De potentiella hinder som finns for att
respondent E inte skulle klara av hennes mal beskriver hon sjalv att det beror mest pa henne
sjalv. Hon menar att om hon vill skaffa barn sa ser hon det inte som ett hinder utan snarare ett

aktivt val.

Nar det kommer till hur hélsan paverkar hennes arbete, sa menar respondent E att om hon bara
sitter framfor datorn och aldrig tar pauser, aldrig tranar eller inte ater ratt sa paverkar det hennes
arbete negativt. Nar vi fragade respondent E om varfor hon tror att det ar fler kvinnor an méan

som é&r sjukskrivna fran sitt arbete svarade hon sa har:

“Om jag far generalisera och utga fran mig sjdlv tror jag att det kan bero pd att kvinnor
ofta har kénslan av att de har nagot mer att bevisa. Och att man far ett duktig-flicka
syndrom dar man tror att man behover fixa allt, till skillnad fran méan som kanske ar
battre pa att delegera bort uppgifter till andra som &r mer rimligt och réatt. Detta medan

kvinnor tar pa sig for mycket ansvar att vara alla till lags och upplevas som positiva.’

(Respondent E, 22 mars 2022)

Som en enda stor familj beskriver respondent E foretagskulturen pa sin arbetsplats. Hon beréttar
att det finns en 6ppen dialog mellan alla och att kan prata med alla om allt. Respondent E
beréttar att det behdvs manga olika typer av personligheter och egenskaper pa arbetsplatsen for
att det ska bli en sa bra dynamik som mojligt. For att passa in pa respondent E:s arbetsplats
behGver personen vara intresserad av att ha manga bollar i luften och samtidigt kunna prata med

alla olika slags kunder. Vidare beskriver hon hur konsfordelningen ser ut och hon berattar att:

’

“Det dr inte jamt i nuldget, men jag upplever att det arbetas mycket for att uppnd 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 narmsta mentor ar hennes gruppchef som hon kan stélla specifika fragor till och det ar

honom som hon gar till om det &r nagot. Hon beréattar ocksa att mentorn har paverkat hennes
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karriar mycket och han har ocksa hjélpt henne med att forsta vardet i sig sjalv och sin egen hélsa
och uppmanar henne att lyssna pa den. Nar det kommer till natverk har respondent E inte varit
sa delaktig, dock upplever hon att natverk ar bra. Daremot upplever hon inte att natverken har
en stor paverkan pa karriarmajligheterna eftersom hon menar pa att det ar mycket upp till en

sjélv.

4.3 Respondenter fran Grant Thornton
Vi har tre respondenter fran revisionsbyran Grant Thornton som presenteras nedan. Dessa tre

respondenter bendmns som respondent F, respondent G samt respondent H.

4.3.1 Respondent F
Respondent F ar 57 ar gammal och har tva barn. Hon jobbar pa Grant Thornton och har gjort
sedan 22 ar tillbaka men varit i branschen sedan 33 ar tillbaka. For 22 ar sedan blev hon

auktoriserad revisor vilket gor att hennes ansvarsomraden &r stora och hon har manga stora

uppdrag.

Till att borja med berattar respondent F att aldersfordelningen pa hennes arbetsplats blir yngre
och yngre, dvs genomsnittsaldern. Hon forklarar att det fylls pad med yngre assistenter och att
det samtidigt finns manga &ldre pa hennes arbetsplats vilket skapar ett litet glapp mellan de
yngre och &ldre. Respondent F menar att aldern har en viss paverkan, da hon tycker det hade
varit svart att borja om fran borjan om hon var i den aldern hon &r idag. Det gor att respondent

F svarade sa har nar hon fick frdgan om hon upplever att aldern paverkar hennes arbete:

“I mitt fall skulle jag sdga att det dr en fordel eftersom folk forstar att jag har erfarenhet.
Bade externa kunder och kollegor lyssnar pa mig, da jag har skapat mig en auktoritet.
Sa nu ar det positivt skulle jag saga, men i borjan nar jag var ung blev jag inte alltid

hérd pd av kunder osv.” (Respondent F, 28 mars 2022)

Respondent F har en civilekonomexamen fran Stockholms universitet. Hon har den utbildning
som krdvs for att bli auktoriserad men har aldrig kant att den har k&nts mer fordelaktig for den
sakens skull. Hon upplever inte heller att universitet har ndgon paverkan nar det kommer till
karridarmojligheterna eftersom de som anstélls blir anstallda for att de har ratt utbildning, inte

for att de har studerat pa ett visst universitet.
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Rent karridrméssigt befann respondent F sig mitt i en auktorisation nar hon valde att skaffa
barn. Hon har aldrig ként att arbetssituationen forandrades nar hon fick barn vilket berodde pa
att hon hade en valdigt forstdende och bra chef. Nar vi fragade om hon nagon gang hade tackat

nej till uppdrag/uppgifter som hon annars hade tackat ja till svarade hon sa har:

“Det jag kan kdnna som en begrdinsning ibland ndr man skaffar familj dr att man kanske
inte alltid vill vara med pa utatriktade verksamheter som representation och kundtraffar
pa kvallar osv. Jag tycker att det kan paverka hur man skaffar kunder, vilket kan gora

att man kan bli lite efter.” (Respondent F, 28 mars 2022)

Respondent F sover bra och tranar ofta och menar pa att det ar viktigt for att halla halsan i god
form. Kunna vara stresstalig och inte ta allt for allvarligt &r ndgon som respondent F menar ar
viktigt. Det ar viktigt att vara lyhord omkring sig och kunna be om hjélp for att det inte ska ga
ut dver en individs arbetsprestationer. Varfor hon tror att det &r fler kvinnor &n man som
sjukskriver sig ar for att kvinnorna alltid ska vara sa duktiga. Vidare menar hon att kvinnor tar
pa sig for mycket ansvar som de till slut inte orkar med. Detta &r aven nagot som hon har upplevt
pa sin arbetsplats eftersom kvinnorna jobbar foér mycket och hinner inte med allt som resulterar

i att de inte vagar be om hjalp.

De har en ambition pa respondent F:s arbetsplats att foretagskulturen ska vara hallbar for
personalen. De pratar om att det ska finnas gladje i vardagen, teamarbete och att de ska halla i
langden. Nar respondent F berattar om kdénsfordelningen pa henne arbetsplats belyser hon att
det finns manga man och valdigt fa kvinnor pa revisionsavdelningen. Det finns ingen speciell

anledning till att det ar sa eftersom de stravar efter att ha en jamstalld arbetsplats.

Hon har aldrig haft ndgon som kan likna en mentor eftersom det var inte sa vanligt nar hon
borjade arbeta inom revisionsbranschen. Daremot upplever hon inte att hon nagon gang skulle
behovt ha en mentor, da det alltid har funnits nagon annan att ga till i stallet. Nar vi fragade

respondent F om hon tror att en mentor kan ha en paverkan pa ens Kkarriar svarade hon sa har:
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“Jag tror att en mentor dr jdtteviktig och jag tror det dr ddrfor man insdg och dndrade
till det systemet som finns idag, med att ha en mentor nar man borjar. Ibland kan det
vara lattare att ha en person att ga till och kénna stod fran, det blir ett mer regelbundet

stod med ndgon som verkligen engagerar sig i en.” (Respondent F, 28 mars 2022)

Avslutningsvis berattar respondent F att det har hdnt mycket under tiden som hon har arbetat
inom revisionsbranschen. Hon menar pa att samhallet ser annorlunda ut, arbetslivet ser
annorlunda ut och branschen ser annorlunda ut. Idag kan individer styra och paverka mer sjalva
och det blir vad individen gor det till.

4.3.2 Respondent G

Respondent G &r 25 ar gammal och bor med sin sambo och har inga barn. Hon jobbar pa Grant
Thornton och har gjorts sedan ett halvar tillbaka vilket gér henne till revisorsassistent. Hennes
ansvarsomraden ar relativt sma, och gor endast en del granskning av bolag som hon far ta hand

om.

Det forsta respondent G berattar om ar hur aldersfordelningen pa hennes arbetsplats ser ut och
hon upplever den som véldigt blandat. Hon upplever inte att aldern i sig har en paverkan pa
karriarmojligheter da hon tycker att det ar rimligt att hon inte gar in pa en hogre position direkt
eftersom hon ar sa pass oerfaren. Darav drar respondent G slutsatsen att aldern har en viss

paverkan, men en paverkan som hon tycker ar rimlig.

Respondent G har en kandidatexamen i ekonomi fran Lunds universitet. Hon har aldrig kant att
utbildningen har varit ett hinder eftersom det i de juniora rollerna inte spelar det nagon roll
vilken utbildning nagon har haft. Vidare menar hon att alla bérjar pa samma niva. Daremot
kanner hon att hennes utbildning har kénts fordelaktig i den bemarkelsen att hon har den
utbildning som kravs for att skriva revisorsprovet. Hon tror ocksa att det kan vara en fordel att
ha en masterexamen i stéllet for en kandidatexamen eftersom det finns mer utrymme for

forhandling om en person har en masterexamen.

Hon anser att hennes arbetsplats har ett valdigt familjevanligt klimat som &r Oppet och

forstaende for att kunna ha ett balanserat liv. Hon upplever inte att familjesituationen har nagon
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paverkan pa karriarmojligheterna da hon kanner att hon hade haft samma majligheter till att
gora karriar om hon hade haft barn. Daremot beréttar hon féljande nar hon fick en fraga om hon

vill gora karriar forst och sen skaffa barn:

“Ja, det &r nog lite sa jag planerar, att jag vill géra nagon typ av karriar innan jag
skaffar barn.” (Respondent G, 22 mars 2022)

Respondent G har aldrig sjalv upplevt att kunder féredrar manliga revisorer framfér kvinnliga.
Daremot har hon hort fran en kvinnlig kollega att det har funnits kunder som har behandlat
henne illa och velat ha en manlig revisor i stallet. Vidare berattar respondent G att hon upplever
att det finns samma maojligheter for kvinnor och mén att gora karriar pa hennes arbetsplats. Just
nu finns dar fler man i de hogre positionerna pa hennes arbetsplats &n kvinnor, men det ar nagot

som hon upplever &r pa vag att forandras.

Hon é&r inte helt sdker pa om hon vill fortsatta inom revisionsbranschen utan hon vill prova
nagra ar och sedan kanna efter vad hon vill. Hennes ambitioner ar att lara sig s mycket som
mojligt och kanna att hon far in tekniken i sitt arbete. Vidare menar respondent G att det géller
att visa att hon &r en teamplayer och visa att hon vill genom att ta pa sig arbete for att genomfora
det med god kvalitet. De potentiella hinder som respondent G har ar endast hon sjélv, att hon
kanner att hon inte skulle orka med. Det hon menar med att hon inte skulle orka med &r om hon
skulle behova avsédga sin “Work-life Balance”, eftersom hennes soémn och tréning &r viktigt for

henne, annars finns det inte mycket motivation kvar.

En god halsa for att kunna prestera bra ar viktigt for respondent G, att kunna slappna av psykiskt
och inte bara kanna att hon alltid sitter pa en kontorsstol. Halsan paverkar henne mycket, hon
blir mer klar i huvudet och far inte dessa dippar och kanner sig mer allmant glad. Respondent

G forklarar varfor hon tror att fler kvinnor an man &r sjukskrivna fran sitt arbete:

“Att kvinnor sjukskriver sig i storre utstrdckning tror jag kan bero pa att man har
mycket utanfor jobbet som ocksa paverkar, utseende, det sociala, hemarbete, familj osv.
Samtidigt som man vill géra karriar ar detta faktorer som jag tror kan skapa stress och
utbrdndhet, medan man vill gora allt till perfektion.” (Respondent G, 22 mars 2022)
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Hon beskriver deras foretagskultur som ett 6ppet och harligt klimat, dar det finns en avslappnad
formell stdimning. Respondent G framhdver att en person behdver vara valuppfostrad och veta
vad en ska sdga i vissa sammanhang, for att passa in pa hennes arbetsplats. Hon uppfattar
samspelet mellan kvinnliga och manliga kollegor som bra, att alla tycker om alla och pratar och

tar hjalp av varandra.

Respondent G har aldrig haft en mentor, utan hon har haft en handledare som ocksa ar hennes
chef. Daremot har hon alltid fatt hjalp av dem som har en hogre position dn henne sjélv och de
stéller alltid upp for henne. Den handledare som hon hade utvecklades forst till en mer
vanskapsrelation och sedan forandrades dynamiken nagot nar han blev hennes chef. Hon kanner
anda att hon kan prata mest med honom och fa hjalp med det hon behdver. Vidare papekar hon
att hennes handledare inte har paverkat hennes Kkarriar, eftersom hon tycker det ar upp till en
sjalv att paverka sin karriar och anvéanda sig av de medlen som finns for att ta sig vidare. Hon
konstaterar ocksa att hon fungerar bast med en manlig handledare, daremot kan hon inte satta
fingret pa varfor det dr sd. Hon gar vidare med att beratta att hon inte har tillgang till nagra
natverk. Respondent G har aldrig varit speciellt intresserad av natverk och har darfor inte sokt
sig till nagra. Darav tror hon att natverk kan ha en viss paverkan pa karriaren om det &r storre
natverk. Hon menar att hon kan dra fordelar av att vara med i natverken eftersom de da skulle

kénna igen henne framfér en annan.

4.3.3 Respondent H
Respondent H ar 28 ar gammal och har varken sambo eller barn. Hon jobbar pa Grant Thornton
och har gjort det sedan ett ar tillbaka, vilket gor henne till revisorsassistent. Hennes

ansvarsomraden ar fortfarande relativt sma men hon gor en del granskning av bolag.

Till en borjan beréattar respondent H om aldersfordelningen pa hennes arbetsplats och den
beskriver hon som véldigt blandad. Hon menar att det finns nagra auktoriserade revisorer som
4r ndra pensionséldern, ndgra nyblivna foraldrar och nagra nyutexaminerade. Aldern tycker hon
inte har en paverkan nar det kommer till om den paverkar arbetet som hon har. Hon tycker inte
heller att det paverkar karriarmojligheterna eftersom hon menar att det handlar om driv och
vilja. Det spelar ingen roll vilken aldern nagon har utan det handlar om att komma vidare och
véxa i sin roll. Daremot menar hon att precis som alla jobb behéver man jobba sig uppat for att
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ta sig framat och utvecklas. Dar kan det vara en fordel att komma in som yngre for att ha langre

tid pa sig inom karridren.

Respondent H har en civilekonomexamen fran Umea universitet. Hon har varken kant att
utbildningen har kants som en fordel eller som ett hinder i hennes karridar och har darav inte lagt
nagra storre funderingar pa hur utbildningen paverkar karriarmaojligheterna. Nar det kommer
till hur familjesituationen paverkar karriarmojligheterna tycker respondent H inte att det
paverkar eftersom de far de forutsattningar som kravs for att lyckas pa hennes arbetsplats.
Vidare papekar hon att hennes arbetsplats ar valdigt jamstalld och har kommit langt med det
arbetet, nagot som hon hoppas att de andra byraerna ocksa tanker pa. Pa hennes arbetsplats
laggs arbetet upp sa att det passar individen och anpassas utifran varje familjesituation.

Det basta med respondent H:s arbete ar utvecklingsmojligheterna och att pa hennes arbetsplats
finns det alla forutsattningar som kravs for att na dit en sjalv vill. Inom jobbet har de ofta
utvecklingssamtal dar de diskuterar olika mal, bade langsiktiga och kortsiktiga. Detta ger
respondent H och hennes kollegor en kansla av att arbetsplatsen ser till deras mal och ser till att
de kan na dem. Den framsta nackdelen med arbetet ar att det ar mycket Gvertid, speciellt i
hdgsésongen. Daremot kompenseras de for Gvertiden och &r valdigt val medvetna om detta nér
de soker jobbet. Hon beskriver ocksa den storsta utmaningen med arbetet, vilket &r att hitta en
bra balans mellan arbete och fritid. Aven om cheferna patalar att de ska ga och trana och ta
pauser vill de anda visa vad de gar for och prestera bra, vilket gor att det blir svart att hitta en
balans. Det specifika malet som respondent H har ar att bli auktoriserad revisor langre fram i
sin karriar. Hon ser pa mojligheterna att uppna malet som goda och ser inte manga hinder pa

vagen, dock ar det bara hon sjalv som kan utgdra ett hinder, menar respondent H.

Nar respondent H fick en fraga om hon upplever att hennes hélsa paverkar hennes arbete

svarade hon sa har:

“Jag sitter framfor datorn dag ut och dag in, som med alla kontorsjobb. Ser man inte
till att ha en god halsa och energi och ror pa sig sa mar inte kroppen bra till slut.”
(Respondent H, 22 mars 2022)
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Vidare berattar respondent H om varfor hon tror att fler kvinnor &n man sjukskriver sig fran
sina jobb. Hon papekar att kvinnor tar ofta pa sig mer jobb och férsoker jonglera mer. Kvinnor
tanker efter mer och vill ge allt men det gar for fort fram ibland vilket resulterar i att de behdéver

sjukskriva sig.

Hon har aldrig haft en specifik mentor som har stéttat henne i sin karriar. Daremot har hon haft
sin nédrmsta chef som hon har kunnat bollat tankar och idéer med. Respondent H har aldrig ké&nt
att hon har behovt ha en mentor da hon har kunnat prata med sin chef om allt. Hon namner att
om inte den relationen med sin chef hade funnits dar, hade det varit mer nédvandigt med en
mentor. Nar vi fragade henne om hur hon tror att en mentor kan paverka ens karriar svarade

hon sa har:

“Bdde positivt och negativt. Har man en bra mentor, med bra natverk osv sa kan det
sakert vara hur bra som helst. Men har man en mentor som &r lite trétt pa sitt jobb och
inte har sd mycket konstruktivt att tillfora sd tror jag att det kan bli raka motsatsen.”

(Respondent H, 22 mars 2022)

Slutligen beréattar respondent H om henne syn pa natverk, dar hon namner att hon inte har haft
tillgang till nagra natverk. Hon upplever inte att det ar svart att fa tillgang till natverken, utan
de handlar om att ta tag i det sjalv och forsoka leta upp dem. Vidare tror hon att natverken kan
ha en stor paverkan pa karriarmojligheterna eftersom det kan ta en vidare i karridren pa manga

olika satt.
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5 Analys

| detta kapitel presenteras en analys som &r framtagen fran den teoretiska referensramen och
det empiriska materialet. Analysen ar disponerad pa liknande satt som den teoretiska

referensramen, detta for att skapa struktur och underlatta for lasaren.

5.1 Demografiska faktorer

5.1.1 Alder

Majoriteten av respondenterna tycker att aldern har en viss paverkan pa kvinnors
karriarmojligheter inom revisionsbranschen. Manga beskrev aldersfordelningen pa sin
arbetsplats som ung, men dar det finns en del aldre pa de hogre nivaerna. Detta &r nagot som
Collin et al. (2007, s. 21) och Judge et al. (1995, s. 496) skriver, eftersom ju &ldre en person
blir, desto svarare blir det att skapa en framgangsrik karriar, samtidigt som de yngre har mer
nyare och uppdaterad information. Detta papekas av Grimby och Grimby (2001, s. 66) eftersom
vid en stigande alder paverkas prestationsformagan och kan darmed ge en negativ inverkan pa
tanke- och minnesférmagan. Daremot forklarar respondent B att aldre personer har en fordel
eftersom de vet vad de innebér att ha ansvar, vilket de yngre oftast inte har nagon erfarenhet av.
Bara for att en individ blir dldre behover tanke- och minnesformagan inte forsamras, utan det

ar upp till varje enskild individ, enligt Olsson & Josephson (2012, s. 135).

Respondent A menar att det hade varit konstigt med en ung revisor utifran ett kundperspektiv,
da de litar mer pa de &ldre revisorerna som har varit med under en langre tid. Precis som Collin
et al. (2007, s. 21) benamner att de dldre har mer erfarenheter av att arbete och ger en tydligare
struktur at organisationen. Respondent F instammer ocksa om att aldern paverkar hennes arbete.
Eftersom hon é&r lite aldre menar hon att kunder visar henne mer respekt och lyssnar mer pa
henne an nar hon var yngre, vilket har blivit till henne fordel. Nagot som respondent C havdar
ar att revisionsyrket ar ett larlingsyrke eftersom erfarenheten blir en faktor, nagot som ar svart
att samla pa sig vid ung alder. Manga av respondenterna havdar dock att aldern paverkar till en
viss punkt da det handlar om vad individen sjalv vill och vilka erfarenheter just den individen

besitter.

50



Respondent H beskriver att det ar en fordel att komma in som yngre da det gor att de har langre
tid pa sig att skapa en karriar an vad de dldre har. Detta ar nagot som Collin et al. (2007, s. 21)
poangterar och menar att det finns svarigheter att ta sig till partnerniva inom organisationen
desto aldre individen blir. Det hade varit svart att bérja om fran borjan, menar respondent F, da
hon &r av den &ldre karaktaren. Likt respondent H betonar respondent A ocksa vikten av att
komma in i branschen vid ung alder for att skapa de basta mojligheterna for att eventuellt skriva

revisorsprovet i framtiden.

5.1.2 Utbildning

Alla respondenter har nadgon form av examen fran en hogskola eller universitet vilket Bygren
et al. (2004, s. 283) menar &ar vanligt idag. Bygren (2004, s. 283) menar att fler manniskor
utbildar sig samtidigt som arbetsgivare efterfragar utbildade personer. Manga individer idag
investerar i prestigefyllda skolor (se 2.1.2) for att i sin tur komma in pa arbetsmarknaden med
goda kunskaper och kompetenser for att attrahera arbetsgivarna (JA-delegationen, 2014, s.
138). Respondenterna var eniga om att det inte spelar nagon roll vilken hogskola eller
universitet nagon har gatt pa utan att det mer beror pa arbetslivserfarenheter och
arbetsprestationer. Vidare anser JA-delegationen (2014, s. 138) att dessa utbildningar har en
stor paverkan pa karriarmdjligheterna som i sin tur avgér om individen kan klattra inom
branschen eller inte. Respondent C havdar att utbildningen spelar mindre roll, det handlar mer
om att besitta de grundldggande kraven eller inte.

Collin et al. (2007, s. 22) och Judge et al. (1995, s. 492) forklarar att de prestigefyllda skolorna
skapar en 6verlagsen kompetens, som skapar en slags signal. Denna signal visar att det &r mer
prestigefyllt att ta examen fran en prestigefylld skola eftersom det bade ar svarare att komma
in och svarare att ta examen darifran. Detta forklaras av respondent C, att det spelar roll vilken
kompetens en individ besitter, for att det i sin tur paverkar karriarmojligheterna. Hon upplever
att vissa hogskolor och universitet har mer interaktion med verkligheten eftersom de forbereder
studenterna mer for arbetslivet. Vidare havdar respondent C att det spelar mindre roll vilken
skola en individ har gatt i, dock forbereder vissa hogskolor och universitet en battre for yrket
an andra. Likt respondent C belyser respondent E att hennes arbetsplats &r noggranna med att
bedéma personen for vem den ar och inte utifran vilket universitet den har studerat vid. Aven
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 éverens om att familjesituationen inte hade nagon storre
paverkan pa kvinnors karriarmojligheter inom revisionsbranschen. Manga var eniga om att
arbetssituationen inte forandrades eftersom det ar upp till en sjalv att paverka ens
karriarmdjligheter. Magnusson och Nermo (2017, s. 798-800) belyser att kvinnor har ett storre
familjeansvar &n vad man har, vilket i sin tur paverkar kvinnors karriarmojligheter. Kvinnors
tillganglighet minskar eftersom de har barn att tanka pa, nadgot som inte méannen drabbas av pa
samma satt. Detta bidrar till att det inte finns nagra forvantningar pa man i samma utstrackning
som kvinnor (Flynn et al., 2015, s. 483). Mannen kan fortsatta vara tillgangliga genom att delta
pa evenemang och event utanfor arbetstid eller genom overtidsarbete (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 pa att det
inte passar in i hennes vardag. Likt respondent C, menar respondent F att &ven hon har tackat
nej till evenemang eller liknande som hon annars hade tackat ja till. Hon menar pa att det blir
en begransning nar man skaffar familj da tillgangligheten for utatriktade verksamheter sa som

representationer osv faller bort.

Manga kvinnor vill hitta en balans mellan familj och arbetslivet enligt Baumgartner och
Schneider (2010, s. 561). Respondent E beskriver att det gar att finna en balans pa hennes
arbetsplats, eftersom det ar véldigt flexibelt. Vidare menar hon att hennes arbetsplats ar otroligt
Ilyhord och det finns en stravan efter att de ska kunna gdra som de vill - vill de vara
foraldralediga ett ar finns det goda majligheter for det. Aven respondent H instimmer i detta
eftersom hon papekar att de far de forutsattningarna som kravs pa hennes arbetsplats for att
lyckas pa basta satt. De lagger upp arbetet utifran individen och anpassas efter deras

familjesituation.

Aven om respondent D och G anser att de vill forst gora karriar for att sedan skaffa barn, ar de
flesta respondenter Gverens om att familjesituationen inte paverkar deras karriarmojligheter.
Majoriteten kanner att de har samma mojligheter med barn som utan barn. Vilket inte
Overensstammer med Dambrin och Lamberts (2008, s. 482) argument, eftersom de skriver att
kvinnors karriarmajligheter forvantas bli avbrutna med tanke pa mammaledigheten. Vilket i sin

tur resulterar i att de investerar mindre i sin karriar.
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5.2 Individuella faktorer

5.2.1 Karriar

Jonnergard et al. (2010, s. 723) beskriver att kvinnor har mindre lovande karriarmajligheter &n
vad méan har men &aven att deras karriarer & mer komplexa. Denna komplexitet uppstar for
kvinnor eftersom de ofta har manga andra delar i sitt liv som de maste samspela med. Enligt
respondent C finns det samma mojligheter for kvinnor som man nér det kommer till att avancera
inom revisionsbranschen. Vilket respondent G dessutom instammer i, &ven om det just nu finns

fler man pa de hogre positionerna sa upplever hon att det ar pa vag att forandras.

Med tanke pa att manniskor valjer ut andra manniskor som ar lik dem sjalva finns det mén som
foredrar att umgas med andra man. Detta resulterar i att det blir det svarare for kvinnor att gora
karriar nar det finns proportionellt fa andra kvinnor. Uppfattningen blir att kunder hellre
foredrar manliga revisorer fore kvinnliga (Jonnergard et al., 2010, s. 724-725). Bade respondent
B, C samt G har vid ett par tillfallen upplevt att kunder har foéredragit manliga revisorer framfor
kvinnliga. Enligt respondent C finns det fortfarande kunder som ibland féredrar den gamla
typen med en man som revisor, daremot upplever hon att det haller pa att férandras. Vidare har

hon ocksa upplevt att det har spelat roll att hon &r en kvinnlig revisor i vissa sammanhang.

Enligt Kuruppuarachchi och Surangu (2020, s. 19-20) utgor glastaket en osynlig barriar som
hindrar kvinnor fran att klattra sig uppat i karriaren. Glastaket gor att kvinnor hindras fran att
gora professionell utveckling och far darmed inte samma mojligheter som man att vaxa till
ledande positioner. Detta menar respondent H inte stimmer 6verens med hennes arbetsplats
eftersom de har goda utvecklingsmojligheter och forutsattningar. De har ofta utvecklingssamtal
dar de diskuterar olika mal. Vidare anser respondent H att det ger henne och hennes kollegor
en kansla av att arbetsplatsen ser deras mal och hjalper dem att uppna dem. Slutligen beréattar
respondent G att det finns samma majligheter for kvinnor och mén att gora karriar pa hennes

arbetsplats.

5.2.2 Ambitionsniva

De flesta respondenterna var dverens om att ambitionsnivan har en paverkan pa kvinnors
karriarmajligheter. Jonnergard et al. (2010, s. 731) beskriver att ambitionsnivan kan variera fran
individ till individ och att alla har olika karridrambitioner. Enligt Judge et al. (1995, s. 494)

handlar ambitionsnivan om att hela tiden ha viljan att ta sig framat och viljan att spendera tid
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pa arbetsplatsen vilket manga respondenter var eniga om. Respondent G beskriver att hennes
ambitioner &r att lara sig sa mycket som majligt och fa kanslan av att hon gor nagon nytta. Likt
respondent G menar respondent A att hon maste vara ambitios och lagga ner mycket tid for att
lara sig allt hon kan om yrket. Precis som Judge et al. (1995, s. 494) lyfter fram, att de som
lagger ner mer tid pa sitt arbete finner mer framgang vilket leder till battre karriarméjligheter
an de som inte l1agger ner lika mycket tid. Vidare menar respondent G att det ar viktigt att vara
en teamplayer, genom att visa att hon tar pa sig arbetet for att genomféra det med béasta

kvaliteten.

Collin et al. (2007, s. 20) belyser att ambitionsnivan har en stor effekt pa hur méanniskor
presterar vilket betyder att desto hogre ambitioner en individ har desto snabbare lar individen
sig. Nar en individ ar sa pass motiverad bidrar det till att individen ansdker om att skriva
certifieringsprovet for att bli auktoriserad revisor tidigare (Collin et al., 2007, s. 20). Bade
respondent A, E och H:s storsta mal ar just att bli auktoriserade revisorer och de ser pa
mojligheterna som goda och rimliga. Nagra respondenter namner att deras storsta hinder ar de
sjalva och att de inte kdnner att de orkar med. A andra sidan namner ocksa manga respondenter

att barn ar ett potentiellt hinder som kan sta i vagen for att de ska uppna sina mal.

5.2.3 Halsa

Den enda faktorn som alla respondenterna var helt enade om kunde paverka kvinnors
karriarmojligheter var halsan. Danna och Griffin (1999, s. 358) belyser att halsa och valmaende
har blivit en viktig faktor att ta hansyn till eftersom det kan paverka bade individen och
organisationen pa ett negativt satt. Vidare diskuterar de att de individer som upplever samre
hélsa presterar sémre, blir mindre produktiva vilket resulterar i samre beslut. Respondent B
papekar att mar hon samre under en period s& gar det ut 6ver arbetet direkt, medan de perioder
hon mar battre presterar hon mycket béttre. Halsan ar viktigt for individens arbetsprestationer,
da det speglar av sig pa arbetet menar respondent C. Detta menar Danna och Griffin (1999, s.
358) kan bli pafrestande for individen, eftersom de flesta spenderar en tredjedel av sin vakna
tid pa sin arbetsplats. Respondent F anser att det just ar viktigt att vara lyhdrd omkring sig och
vaga be om hjalp innan det gar ut ver arbetet. Resultatet av sémre hélsa kan leda till skadliga
fysiska och kansloméssiga utfall som kan paverka kroppen negativt (Danna & Griffin, 1999, s.
358).
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Som ett resultat av detta har kvinnor idag 30% mer korttidssjukskrivningar &n vad mén &r. Det
ar aven fler kvinnor som &r langtidssjukskrivna, som kan kopplas till psykisk ohélsa, trétthet
och utmattning (Elvin-Nowak & Thomsson, 2012, s. 186-187). Respondent B forklarar att det
kan ha att gora med att kvinnor ofta har hogre forvantningar pa bade sig sjalva och sin
omgivning. Respondent C forklarar vidare att det kan bero pa att kvinnor tar pa sig mer ansvar
och &gnar en storre tankeverksamhet at familjelivet for att forsoka fa ihop allt. Bade respondent
D och E forklarar att de tror att fler kvinnor &r sjukskrivna fran sina jobb dn man beror pa
“duktig-flicka” syndromet. Déar kvinnorna alltid ska vara noggranna och duktiga med allt, vilket
ligger i kvinnans natur att alltid vara duktig pa allt. Likt de andra respondenterna forklarar
respondent G att kvinnor sjukskriver sig i storre utstrackning eftersom det finns mycket som
paverkar, bland annat utseendet, det sociala, hemarbetet och familjen.

5.3 Sociala faktorer

5.3.1 Foretagskultur

| de flesta organisationer finns det en foretagskultur, som visar hur en individ ska vara for att
passa in. Denna foretagskultur utgor det omedvetna och osynliga, som i sin tur styr vara
handlingar och tankar (Wahl et al., 2011, s. 105-106). Respondent A bérjar med att beskriva
deras foretagskultur vilket beskrivs som bra och Oppen. Vidare ndmner hon att hennes
arbetsplats jobbar mycket med “Work-life Balance”, som gar ut pa att kunna kombinera
arbetslivet med privatlivet. Aven respondent B niimner att det jobbas mycket med “Work-life
Balance”. Nagot som respondent D belyser &r att deras kultur pa arbetsplatsen &r 6ppen med ett
fokus pa att ma bra och att prioritera sig sjalv. Avslutningsvis beréattar respondent E att de &r
som en enda stor familj pa deras arbetsplats dar det finns en bra dialog mellan alla.

Det finns dven ett stort fokus pa normer och varderingar inom organisationen. Foretagskulturen
handlar om hur vi manniskor klér oss, skamtar eller hur vi pratar med varandra, detta for att
passa in pa arbetsplatsen (Wahl et al., 2011, s. 105-106). For att passa in pa respondent G:s
arbetsplats behdver en person vara valuppfostrad och veta vad som ska ségas i vissa situationer.
Vidare papekar respondent E att en person behover klara av att hantera manga bollar i luften
samtidigt och pa samma gang kunna vara flexibel och kunna prata med olika slags kunder. Bade
respondent A och C anser att en person behdver vara ansvarsfull, flexibel, ambitiés och ha en
vilja att lara sig nya saker. | manga organisationer finns det en dominerande foretagskultur som
de flesta maste anpassa sig efter (Wahl et al., 2011, s. 105-106).
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Det finns olika kulturella regler mellan méan och kvinnor i organisationen dar kvinnor bedoms
utifran olika mattstockar. Nastan alltid finns det starka symboliska betydelser som beréttar vad
som anses vara normalt, naturligt och passande. Eftersom dessa olika kulturella regler finns
mellan kvinnor och man skapas en differentiering bland positionerna, vilket i sin tur blir
normaliserat da det alltid har varit sa (Wahl et al., 2011, s. 105-106). Respondent D berattar just
att det finns en viss skillnad mellan man och kvinnor i de hdgre positionerna vilket hon tror &r
kvar sedan gammalt. Det borjar komma in fler kvinnor i de hégre positionerna, men det tar tid
att skapa forandring. Aven respondent A menar att det a4 mest man bland de hogre

positionerna.

5.3.2 Mentor

Nastan alla respondenter var eniga om att en mentor kan paverka kvinnors karriarmajligheter.
Mentorn ska vara den erfarna personen som hjalper individen att utveckla sin karriar och finnas
dar som ett stod (Goransson, 2007, s. 193). Manga havdar att just en mentor kan vara
fordelaktigt for individer som vill avancera i sin karriar och fortsatta utvecklas. Det erbjuds
darav inom manga organisationer tillgang till en mentor for att gora framsteg (Cooper Jackson,
2001, s. 34). Nastintill alla respondenter hade nagon form av mentor som fanns som ett stod i
deras karridr. Respondent B beskriver sina relationer med mentorn som en stéttande person som
har hjalpt henne med utvecklingen. Mentorn har samtidigt hjélpt till med mycket av feedbacken
som ligger till grund for om hon &r redo eller inte for att skriva revisorsprovet. Aven om
respondent D beskriver relationen med mentorn som en hjalpande hand, kanner hon pa samma
satt att det ar teamet som paverkar karriarmojligheterna, snarare an mentorn. P4 samma satt
beskriver respondent G att hennes handledare inte har paverkat hennes karriar. Eftersom det ar
upp till en sjalv samtidigt som hon maste anvanda sig av de medlen som finns for att ta sig

vidare.

Det finns intentioner om att mentorskapet ska ha som ett mal att forbattra individens framgangar
inom karriaren. Mentorn kan hjalpa individen att fa tillgang till nyttiga kontakter och resurser
inom organisationen samtidigt som individen kan fa hjalp med att inte hamna i fallgropar som
ar latt att falla i som ny (Collin et al., 2007, s. 23). Forst och framst menar respondent C att det
ar upp till individen sjalv att paverka ens karriarmojligheter, men hon menar samtidigt att
mentorn kan vara med och paverka den generella uppfattningen och bilden av det interna genom

olika forum. Detta eftersom mentorn betonar det som har astadkommits av individen och blir
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pa det sattet sedd. Respondent E menar att mentorn har paverkat hennes karriar mycket da
mentorn har hjalpt henne att forsta hennes eget varde samtidigt som han har lyssnat pa henne.
Mentorskapet kan gora att individen k&nner sig mindre stressad (Collin et al., 2007, s. 23).
Vidare fortsatter respondent F att poangtera att mentorn ar véaldigt viktig eftersom det byggs
upp ett fortroende som gor att individen kanner sig tryggare. Slutligen menar Collin et al. (2007,
s. 23) att mentorskapet kan 6ka individens férmaga att engagera sig i organisationen men aven
for att minska tiden till att skriva revisorsprovet.

Respondent A havdar att hon upplever det som enklare att ha en kvinnlig mentor &n en manlig
mentor om hon stoter pa problem. Likt respondent A menar respondent B att hon ocksa foredrar
en kvinnlig mentor da hon upplever att kvinnor & mer lyhorda och forstaende an vad man
ar. Collin et al. (2007, s. 23) forklarar att mentorskapet kan anses som en kdnsbunden faktor
da det forbattrar kvinnors formaga att vara delaktig i organisationen snarare an vad det gor for

man.

5.3.3 Natverk

De kontakter som individen har byggt upp under karridren via natverken spelar stor roll da det
till stor del handlar om att samla in socialt kapital i form av olika kontakter. Det sociala kapitalet
ar inte detsamma som natverk men det bygger pa det varde som individen far genom
personkontakter och har en avgorande faktor for individen som vill utveckla sina
karriarmojligheter. Nétverken bygger pa de personkontakter som férekommer inom och mellan
organisationer (Goransson, 2007, s. 209). Respondent D har varit delaktig i en del natverk och
har endast positiva upplevelser darifrén samtidigt som hon har fangat mycket inspiration. A
andra sidan beréttar respondent B att hennes erfarenhet av natverken ar att de generellt sett &r
daliga pa att inkludera de yngre individerna, det ar oftast de aldre och mer erfarna som ar med

under natverkstraffarna.

Det kan i vissa sammanhang vara svart att fa tillgang till vissa natverk, eftersom de i hdg grad
ar mansdominerade (Jonnergard et al., 2010, s. 724). Detta stammer inte Gverens med
respondent C:s asikt eftersom hon pastar att det inte ar svart att fa tillgang till natverk da det
maste finnas ett intresse av att soka sig till dem sjalv. Vidare menar hon att det inte gar att sitta
och vénta pa att natverken ska komma till en utan det ar hon sjalv som bygger sin karriar och
maste darav soka sig till natverken sjalv. Precis som respondent C, menar respondent H att det

inte finns nagon problematik med att fa tillgang till natverk, utan det handlar om att ta tag i det
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sjalv for att forsoka leta reda pa dem. Detta stimmer inte 6verens med vad Collin et al. (2007,
S. 18) skriver dar det framkommer att det finns en viss problematik for kvinnor att bli

inkluderade i formella och informella natverk.

Avslutningsvis berattar respondenterna hur de upplever att natverken paverkar kvinnors
karriarmdjligheter. Respondent B beréttar att hon tror att de kan ha en stor paverkan, eftersom
det &r en plats dar de kan knyta kontakter och skapa relationer med manga manniskor. Detta
instammer aven respondent D, G och H med, eftersom de menar pa att natverken kan ta en
vidare i karriaren. Nagon som inte haller med ar respondent C da hon menar att det handlar om
hur individen tar till sig det som sags pa natverken. Samtidigt menar respondent C att om
individen lar sig nagot fran natverket och kan ta det till sig sa kan det paverka kvinnors

karriarmojligheter.

5.4 Forstaelsemodell

Var uppdaterade forstaelsemodell (se forsta modell i Figur 1) redogor for resultatet och de
slutsatser vi kommit fram till efter fardigstallandet av analysen. Modellen speglar inte hur stor
paverkan respektive faktor har pad kvinnors karriarmajligheter utan endast om det har nagon
paverkan eller inte. De faktorer som har en paverkan &r darfér markerade i gult medan de

faktorer som inte har nadgon paverkan ar omarkerade.

DEMOGRAFISKA
FAKTORER

* Alder

« Utbildning

« Familj

KVINNORS
KARRIARSMOJLIGHETER

SOCIALA INDIVIDUELLA
FAKTORER FAKTORER

+ Foretagskultur « Karriar
« Ambitionsniva
* Hilsa

Figur 2: Uppdaterad forstaelsemodell: Faktorer som paverkar kvinnors karriarméjligheter

inom revisionsbranschen (egen modell)
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6 Diskussion, slutsatser, bidrag och fortsatt forskning

1 det sista kapitlet presenteras studiens diskussion och slutsatser. Vdr forskningsfrdaga “Vilka
faktorer paverkar kvinnors karridirmdjligheter inom revisionsbranschen” besvaras genom en
diskussion kring studiens analys. Avslutningsvis presenteras studiens bidrag samt forslag till
fortsatt forskning.

6.1 Diskussion och slutsatser

| uppsatsens inledande kapitel (se 1.1, 1.2) presenteras tidigare forskning som menar att man
har sedan start har dominerat revisorsyrket och att revisionsbranschen gjort sig kdnd som en
mansdominerad bransch dar kvinnor kan ha svart att gora karriar. Trots att utvecklingen gar
framat och trots att det gatt mer an 100 ar sedan auktoriserandet av revisorer startade i Sverige
sa ar manliga revisorer nastan dubbelt sa manga som de kvinnliga. Tidigare studier har
behandlat ojamstalldheten inom branschen och flera forsok har gjorts till att forstd varfor
kvinnor fortfarande har svart att géra karriar men med varierande och bristfalliga resultat. Det
finns inga studier som beskriver vilka faktorer det & som har en faktisk paverkan pa kvinnors
karriarmdjligheter inom branschen och pa vilket sétt dessa faktorer paverkar. Vi fann darmed

var forskningslucka som mynnade ut i foljande fragestallning:

Vilka faktorer paverkar kvinnors karriarmaéjligheter inom revisionsbranschen?

Studiens resultat visar att faktorerna alder, ambitionsniva, halsa, foretagskultur, mentor och
natverk har en péverkan pa karriarméjligheterna. Aldern péverkar kvinnors karriarméjligheter
pé flera olika satt. Aldern gor att det bade blir svarare att gora karriar ju aldre nagon blir
samtidigt som det ar svart att komma in i branschen vid for ung alder. Det kan tyckas sjalvklart
att en individs ambitionsniva paverkar karriarmdjligheterna, dock framgar det av tidigare
forskning inom dmnet att oavsett hur hdga ambitioner kvinnor har sa finns alltid risken for att
sla i glastaket. Detta ar inte nagot vara respondenter reflekterar Gver, tvartom ar den
gemensamma installningen att ju mer ambitiés du &r, desto langre kan du komma inom
branschen oavsett om du &r kvinna eller man. Utfallet av studien visar att familjesituationen
inte har nagon paverkan pa karriarmoéjligheterna och manga respondenter hade annu inte nagra

barn. Aven om de flesta respondenterna inte har ndgra barn upplever de att barn skulle kunna
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utgora ett hinder for om de skulle uppna sina mal. Nagra av de ansag aven att de forst ville gora
karriar innan de skaffade barn. Detta anser vi vara intressant da det kan tyckas motséagelsefullt
sett till resultatet, vi uppfattar det dock som att respondenterna menar att deras prioriteringar
kan komma att forandras nar de skaffar barn snarare an att deras karriarmaéjligheter paverkas.
Tidigare studier visar att detta har varit ett stort problem for kvinnor da det kan vacka tvivel om
engagemang och atagande pa arbetsplatsen. Daremot visar utfallet av denna studie att
utvecklingen gatt framat och att det idag finns battre forutséttningar och storre flexibilitet dar

arbetet kan anpassas utifran varje individs familjesituation.

Det finns inget tvivel om att hédlsa och véalmaende paverkar hur individer presterar pa
arbetsplatsen. Detta resulterar i en paverkan pa karriarmajligheterna, nagot alla respondenter
var 6verens om. Det var nar de fick fragan om varfor de tror att det ar fler kvinnor an man som
ar sjukskrivna som ett annu tydligare monster visade sig. Majoriteten av respondenterna
reflekterade Gver fragan pa ett liknande satt trots att ingen av de, innan fragan stalldes, visste
att det forholl sig pa det viset. “Duktig-flicka” syndromet ndmndes vid flera tillfallen och
respondenterna resonerade kring att kvinnor har en tendens att ta pa sig mer ansvar, vara mer
noggranna och ha hdgre forvantningar pa sig sjalva. Vidare agnar de framfor allt en storre
tankeverksamhet till att fa ihop allt samtidigt som de &r mindre benagna att be om hjélp. Detta
ar inte nagot nytt, fenomenet har funnits lange men forst pa senare tid har det kommit att
ifrdgasattas och uppmarksammas. Tidigare forskning menar att kvinnor star for en storre andel
langtidssjukskrivningar som kan kopplas till psykisk ohélsa och utmattning. Det ar darmed inte
helt langsokt att gissa att “duktig flicka” syndromet kan ha ndgot med detta att gora.
Foretagskulturen var annu en faktor som paverkar kvinnors karriarmajligheter inom branschen
och flera av respondenterna namnde att ett tydligt skifte skett pa arbetsplatsen dar mycket fokus
idag laggs pa att kunna kombinera arbetsliv och privatliv. Detta kan vara en anledning till att
de flesta respondenter aldrig upplevt att fler kvinnor &n man &r sjukskrivna - kanske har man
kommit ifran detta problem pa manga revisionsbyraer. Flera av respondenterna menade att det
forr var mer en regel dn undantag att sitta kvar och arbeta sena kvéllar och att det ibland kandes
som en tdvling om vem som kunde vara kvar langst. Denna kultur har férandrats och utvecklats
till att idag vara mer man om personalen och se till att valmaende och balans ar i fokus. Vi drar
darmed slutsatsen att foretagskultur har en paverkan pa kvinnors karriarméjligheter dar en
foretagskultur som utvecklas och blir mer anpassad efter individens behov har en positiv

paverkan.
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Studiens utfall visar att bade mentor och natverk ar tva faktorer som har en paverkan pa
kvinnors karriarmgjligheter inom branschen. De flesta respondenter hade blivit tilldelad en
mentor (eller liknande) nar de bérjade arbeta och detta kan bero pa att det har haft en positiv
paverkan inom branschen, nagot som aven stods av tidigare forskning. En mentor finns till for
att vagleda, erbjuda stod och stéttning och kan med sin erfarenhet och kunskap se till sa att du
tar ratt beslut beroende pa i vilken riktning du vill att din karriar ska utvecklas. Av tidigare
forskning framgar det att det ibland varit svart for kvinnor att fa tillgang till olika typer av
natverk men dven har kan en mentor vara behjalplig. Majoriteten av respondenterna upplever
dock, tvartemot vad forskningen sager, att tillgangen till natverk ar stor men att det ar du sjélv
som maste soka upp natverken. Natverken kan generera kunskap, inspiration och gor det mojligt
att knyta kontakter och traffa kunder. Med tanke pa tidigare forskning och hur
revisionsbranschen har sett ut tidigare ar det viktigt med kvinnlig representation utat mot
kunder, eftersom branschen tidigare varit mansdominerad. Natverken gor det &ven mojligt for
kvinnor inom branschen att fa traffa kunder som de annars inte skulle fa tillfalle att traffa. Detta
leder till att vi drar slutsatsen att bade mentor och natverk har en paverkan pa kvinnors

karriarmdjligheter inom branschen.

En sista slutsats vi kan dra efter att ha intervjuat vara respondenter &r att revisionsbranschen ar
en bransch som just nu genomgar en stor utveckling och forandring, framfor allt for kvinnor
som verkar inom branschen. Alla respondenter hade instéllningen av att det ar upp till dig sjalv
hur langt du vill ga i din karriar for alla forutsattningar finns dar, detta poangterade de flera
ganger under intervjuerna. Denna uppfattning skiljer sig stort fran all tidigare forskning som vi
har bearbetat under studiens gang. Vad ar det da som gor att det finns sa manga farre kvinnliga
revisorer an manliga? Svaret far vi fran respondenterna sjalva som menar att majoriteten av de
som ar aldre pa byraerna & man och att detta ar nagot som lever kvar sedan gammalt. En
Overvagande del av de yngre som anstalls idag ar kvinnor och det har i och med detta skett en
stor forandring mot om vi riktar blicken tillbaka ett par artionden. Det ska dock poéngteras att
vi har valt tre av de storsta byraerna i Sverige till denna studie och vi kan inte med sékerhet
saga att det ar sa det ser ut pa exempelvis mindre byraer. Var uppfattning ar att utvecklingen
ibland kan vara nagot langsammare pa mindre byraer vilket skulle kunna bero pa att storre
organisationer i hogre grad blir granskade och dérfor behdver folja 6vriga samhallet i dess

utveckling.
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6.2 Bidrag

Det finns en del forskning som belyser amnet kring kvinnors karriarmoéjligheter. Det finns
daremot inte manga kvalitativa studier som visar pa vilka faktorer som kan paverka kvinnors
karriarmaojligheter inom revisionsbranschen. Denna studie har bidragit till att skapa en bild av
vilka faktorer som kan paverka och vilka som inte paverkar kvinnors karriarméjligheter. Vidare
har denna studie bidragit till att komplettera tidigare forskning genom nya empiriska insikter

dar kvinnor har fatt chansen att uttrycka hur det ser ut inom revisionsbranschen.

6.3 Forslag till fortsatt forskning

Det forsta forslaget till framtida studier ar en studie dar man anvéander liknande faktorer som
paverkar men i stallet anvander sig utav en kvantitativ metod. Resultatet av att anvanda sig av
enkater skulle kunna se helt annorlunda ut eftersom man da kan na ut till fler revisorer.
Revisorerna har da tiden att fylla i en enkaét vilket gar betydligt fortare &n en intervju. Ett annat
forslag till framtida studier skulle kunna vara att bara intervjua en revisionsbyra dar man kan
jamfora flera olika kvinnor och se hur det ser ut for just den byran. Da vi i denna studie har valt
ut kvinnor som arbetar pa tre av de storsta byraerna i Sverige hade det varit intressant att se en
liknande studie genomforas med mindre byraer. Detta for att dra ytterligare paralleller och fa
fler intressanta resultat, som exempelvis hur de hanterar olika saker inom organisationen.
Ytterligare ett forslag till fortsatt forskning skulle kunna vara att studera dessa faktorer inom
revisionsbranschen for att sedan jamfora detta mot en annan liknande mansdominerad bransch.
Den framtida forskningen skulle ocksa kunna fokusera pa de yngre revisorsassistenterna och se
hur deras syn ser ut pa det hela. Det skulle dven vara intressant att endast intervjua man for att
ser hur deras uppfattning ar kring revisionsbranschen. Slutligen hade det varit intressant om
framtida forskning studerar andra faktorer &n de som har presenterats i denna studie, detta for
att se om det finns fler faktorer som kan paverka kvinnors karriarméjligheter. Omradet som vi
har studerat ar ett hogst aktuellt amne som kontinuerligt behover studeras da det &r i standig

foréandring.
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Bilagor

Bilaga 1 - Mail till respondenter

[\

HOGSKOLAN
I HALMSTAD

Hej!

Vi ar tva studenter fran Hogskolan i Halmstad som laser fjarde, och sista aret pa
civilekonomprogrammet med inriktning revision och bank. Vi ska nu skriva vart examensarbete
pa masterniva och behdver darav samla in kvalitativt material for att kunna slutfora vart arbete.
Syftet med var studie ar att utreda vilka faktorer som kan paverka kvinnors karriarmojligheter
inom revisionsbranschen. Bakgrunden till var studie ar att samhallet idag fortfarande inte &r
jamstéllt och att man traditionellt dominerar inom revisionsbranschen. For att samla in material

behover vi gora en kvalitativ studie i form av intervjuer med kvinnor.

Intervjun kommer i storsta mojliga man att ske digitalt, samt att spelas in med din tillatelse.
Inspelningarna kommer endast att anvandas for studieandamal och det &r endast vi som
forfattare som kommer att ha tillgang till dem. | slutet av examensarbetet kommer
inspelningarna att raderas. Vi vill &ven betona att deltagandet i intervjuerna ar frivilligt och att
du nér som helst under intervjun kan avbryta din medverkan. Ditt deltagande kommer att vara
anonymt da vi inte anser det vara relevant for studien att avsl6ja ditt namn. Dock kommer vi att
ha med vilket foretag du arbetar for, detta for att fa till en sa bra struktur som méjligt i studien.
For att deltaga kravs inga forkunskaper da fragorna framst kommer att handla om dig och din
karridr samt din arbetsplats. Intervjuerna berdknas ta mellan 45-60 minuter.

Vi hade varit oerhort tacksamma om du ville svara pa vara fragor samt vara med och dela dina

erfarenheter med oss.
Med vénliga hélsningar,

Amanda Bellander, amandaskuggan@hotmail.com
Nathalie Bjorklund, nathalieb@hotmail.se
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Bilaga 2 - Intervjuguide

INLEDANDE FRAGOR
Beratta om dig sjalv.
a) Hur gammal &r du?
b) Hur ser din familjesituation ut?

- Barn?

Kan du berétta om ditt jobb?
c¢) Vilken befattning har du och vilka &r de huvudsakliga ansvarsomradena for din
position?
d) Hur lange har du jobbat pa ... och hur ldnge har du jobbat inom branschen?
e) Hur kommer det sig att du borjade jobba har?
f) (Hur lange har du jobbat som auktoriserad revisor?)

DEMOGRAFISKA FRAGOR
Alder
1. Beratta om hur aldersférdelningen ser ut pa din arbetsplats?
2. Upplever du att din alder har ndgon paverkan pa ditt arbete eller den position som du
innehar idag?
3. Upplever du att alder har nagon paverkan nar det kommer till karriarméjligheter pa din
arbetsplats?
4. Upplever du att alder har nagon paverkan nar det kommer till karriarméjligheter inom

branschen i stort?

Utbildning
5. Beratta om vilken utbildning du har?
6. Har din utbildning nagonsin kénts som ett hinder nar det kommer till avancemang pa
din arbetsplats?
7. Har din utbildning nagonsin kants fordelaktig nar det kommer till avancemang pa din
arbetsplats?
8. Upplever du att karriarméjligheterna pa din arbetsplats skulle kunna paverkas

beroende pa vilken typ av examen nagon har?
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9. Har du nagonsin upplevt att nagon blivit favoriserad pa din arbetsplats med anledning
av sin examen?

10. Har du nagonsin upplevt att nagon blivit favoriserad pa din arbetsplats med anledning
av vilken hogskola eller universitet personen i fraga har utbildat sig pa?

11. Upplever du att hogskolan eller universitetet har ndgon paverkan nar det kommer till

karriarmdjligheter pa din arbetsplats?

Familj

Om respondenten har barn.

12. Beratta om var du befann dig karridrmassigt nar du valde att skaffa barn?

13. Upplever du att din arbetssituation har forandrats sedan du fick barn?
- Pa vilket/vilka satt?

14. Har du pa grund av din familjesituation tackat nej till uppgifter eller uppdrag som du
annars hade tackat ja till?

15. Upplever du att familjesituationen har nagon paverkan nar det kommer till
karriarmojligheter pa din arbetsplats?

16. Vill du berétta om hur ni har fordelat foraldraledigheten i din familj?

17. Har du eller barnets andra foralder gatt ner i arbetstid efter foraldraledigheten?

Om respondenten inte har barn.

18. Upplever du att familjesituationen har ndgon paverkan nar det kommer till
karriarmajligheter pa din arbetsplats?
19. Upplever du att familjesituationen har nagon paverkan nar det kommer till

karriarmdjligheter i branschen i stort?

INDIVIDUELLA FRAGOR
Karriar
20. Beratta om vad som &r det bé&sta med ditt arbete?
21. Anser du att det finns det nagra nackdelar med ditt arbete?
- Vilka?
22. Beratta om vilka de storsta utmaningarna ar i ditt arbete?
23. Har du nagonsin upplevt att kunder foredrar manliga revisorer framfor kvinnliga?
24. Upplever du att kvinnor och méan har samma majligheter till avancemang pa din

arbetsplats?
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Ambitionsniva

25.
26.
217.
28.
29.
30.
31.

Halsa

32.
33.
34.
35.

Beratta om hur mycket tid du lagger pa ditt arbete under en genomsnittsvecka?

Har du nagra sarskilda mal eller ambitioner med din karriar inom revisionsbranschen?
Hur ser du pa méjligheterna att uppna dina mal?

Vad tror du kommer kravas av dig for att uppna dina mal?

Hur lang tid tror du att det kommer ta for dig att uppna dina mal?

Vilka potentiella hinder kan du se som skulle kunna hindra dig fran att na dina mal?

Upplever du att det &r viktigt att gora karriar?

Hur upplever du att din halsa paverkar ditt arbete?
Beratta om hur du tror att hdlsan kan paverka en individs arbetsprestationer?
Varfor tror du att det ar fler kvinnor &n man som ar sjukskrivna fran sitt arbete?

Ar detta ndgot du upplevt pa din arbetsplats?

SOCIALA FRAGOR
Foretagskultur

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.
44,

Kan du beskriva hur foretagskulturen ser ut pa din arbetsplats? (Normer, varderingar
och attityder)

Hur skulle du beskriva att en person behdver vara for att passa in pa din arbetsplats?
Har du nagon gang behdévt anpassa dig for att passa in pa din arbetsplats?

Beratta om hur konsférdelningen ser ut pa din arbetsplats?

| forhallande till det totala antalet auktoriserade revisorer pa din arbetsplats, skulle du

saga att det ar manga kvinnliga auktoriserade revisorer?

Har du nagon uppfattning om hur konsférdelningen ser ut nar det kommer till de hogre
nivaerna?

Beratta om hur du upplever samspelet och relationerna mellan kvinnliga och manliga
kollegor?

Upplever du att det har forandrats under tiden du arbetat pa din arbetsplats?

Har du nagonsin upplevt att dina kollegor varit avundsjuka pa dig i nagot
arbetssammanhang?
- Hur mérkte du det?

- Hur hanterade du det?
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Mentor
45, Beratta om du har eller har haft nagon som du skulle kunna likna vid en mentor?

(Nagon som stéttar dig och hjalper dig i din utveckling och karriar)

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 paverkat din karriar?
- P4 vilket/vilka satt?

48. Tror du att det hade varit nagon skillnad om du hade haft en man/kvinna som mentor?

Om respondenten inte har/har haft nAgon mentor.

49. Upplever du att du nagon gang skulle behdva eller ha behovt en mentor?
- Varfor?

50. Vilken paverkan tror du att en mentor har pa nagons karriar?

51. Tror du att din karriar hade sett annorlunda ut om du haft en mentor?

Natverk
52. Beratta om du har tillgang till nagot natverk som stottar och hjalper dig i din karriar?
53. Vad har du for upplevelse av den hér typen av natverk?
54. Har du nagonsin upplevt att det varit svart att fa tillgang till en viss typ av natverk?

55. Hur stor paverkan tror du att natverk har pa karriaren?

AVSLUTANDE FRAGOR
56. Upplever du att din arbetsplats ar jamstalld?
57. Har du nagon gang blivit annorlunda/orattvist behandlad pa din arbetsplats for att du
ar kvinna?
58. Upplever du att du har samma karrid&rmojligheter som en man?
59. Vill du tillagga nagot nar det galler kvinnors karriarmojligheter inom

revisionshranschen?
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