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The gender distribution and the career opportunities in the
auditbusiness - Summary

The audit profession has traditionally been male dominated. The number of women in
the industry has during the last years increased. In spite of the fact there is still a big
lack of female qualified auditors.

In the year of 2000 JamO (the Equal Opportunities Ombudsman) begun a project called
“to inspect auditors”. One of the purposes with the project was to make the firms of ac-
countants aware of the legislating of equality. JAmQ’s inspection showed that the gender
distribution at the offices was mainly equal; it had a variation between 60/40 - 40/60 %.
However the men were overrepresented in the higher level of the organization, between
80-100 % of the managers were men. The women’s share of partnership showed to be
very small, only 0-10 % of the women was a partner. The inspection also showed that
there was over all an overrepresentation of male qualified auditors, which means ap-
proved or authorized auditor.

Our purpose with this paper is to examine how the gender distribution is on three of the
biggest accounting firms in Jonkdping. We also wanted to receive knowledge about
how big the women’s share was of the qualified auditors and which factors that limit or
motivate a person to be an authorized audit. Besides that we want to examine how the
employees experience their career opportunities.

We have chosen to start our paper from the existing theory and see if it conforms to how
the reality looks like. Our empirical examination has been done with personal inter-
views. We interviewed 15 employees at three different accounting firms. We have cho-
sen to interview both men and women with different positions, to get a spread and
broadness in the paper.

Our conclusion is that the three accounting firms have generally an equal gender distri-
bution in the offices. However, we have noticed that the gender distribution isn’t very
equal when it comes to the different positions. The share of female qualified auditors at
Ernst & Young is 31, 25%, KPMG 7, 1 % and Ohrlings 20 %. Some of the factors we
believe affect if a person achieve authorization or not is motivation, risk liability and
mentorship.

All of the employees at the three accounting firms, both men and women, experience
that they have big opportunities to develop a career. They have a positive view at their
possibilities to develop and the only limitation they experience is depending on them-
selves and how much time and effort they are willing to sacrifice.



Sammanfattning

Revisorsyrket har traditionellt sett varit ett manligt yrke. Andelen kvinnor i branschen har de
senaste aren Okat vasentligt. Trots det ar det fortfarande en stor brist pa kvinnliga auktorisera-
de revisorer.

Ar 2000 inledde JAamO (jamstélldhetsombudsmannen) ett projekt som heter “Att granska
granskare”. En av malséttningarna med projektet var bland annat att gora revisionsbhyraerna
medvetna om jamstélldhetslagstiftningen. JAmO s granskning visade att konsfordelningen pa
arbetsplatserna var o6verlag jamn, den varierade mellan 60/40 — 40/60 %. Mé&nnen var dock
overrepresenterade pa chefsposterna, mellan 80- 100 % av cheferna pa arbetsplatserna var
man. Kvinnornas andel av deldgarskap visade sig vara mycket liten, endast 0-10 % av kvin-
norna var deldgare. Granskningen visade dven att det 6verlag fanns en Gverrepresentation av
manliga kvalificerade revisorer pa arbetsplatserna. Det vill sdga antingen godkéand eller aukto-
riserad revisor.

Vart syfte med uppsatsen &r att undersoka hur konsfordelningen ser ut pa tre av de storsta re-
visionshyraerna i Jonkoping. Vi vill ocksa fa kannedom om hur stor andelen kvinnliga kvali-
ficerade revisorer &r och vilka faktorer som begransar eller motiverar en person till auktorisa-
tion. Vi vill dessutom undersoka hur de anstallda upplever sina mojligheter till karridrutveck-
ling.

Vi har valt att utga ifran den existerande teorin och testa om den stammer dverens med hur
verkligheten ser ut. Den empiriska underékningen har genomforts i form av personliga inter-
vjuer. Vi intervjuade totalt 15 anstéllda pa tre olika revisionsbyrder. Vi har intervjuat bade
méan och kvinnor med olika befattningar, for att fa en bredd och en spridning i uppsatsen.

Var slutsats ar att de tre revisionsbhyraerna har generellt satt en jamn konsférdelning pa konto-
ret. Dock kan vi se att konsfordelningen inte ar sarskilt jamn nar det géller de olika befatt-
ningarna. Andelen kvinnliga kvalificerade revisorer pa Ernst & Young ar 31,25 %, pa KPMG
ar den 7,1 % och pa Ohrlings 20 %. Néagra av de faktorer som vi tror kan paverka om en per-
son uppnar auktorisation eller ej & motivation, riskbenagenhet och mentorskap.

Samtliga anstallda pa de tre byraerna, bade man och kvinnor, upplever att de har en god moj-
lighet till karriarutveckling. De har en positiv syn pa sin utvecklingsmojlighet och den enda
begransningen som de upplever ar beroende pa dem sjéalva och hur mycket tid de &r villiga att
offra.
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INLEDNING

1 Inledning

| detta kapitel ges en Gverblick av uppsatsamnet. Forst presenteras en problembakgrund som
leder fram till en problemformulering och syftet med uppsatsen.

1.1 Problembakgrund

Det faktum att en manniska fods som man eller kvinna far olika konsekvenser pa vara liv.
Manniskan ar en tvakonad varelse och denna verklighet far foljder for allt manskligt liv pa
manga olika satt. | bade samhalle och arbetsliv finns normer, traditioner, historia och kultur
som tillsammans paverkar pa den sa kallade kdnsméarkningsprocessen som med variationer i
tid och rum ger upphov till forestéliningar om vilka yrken och arbetsuppgifter som hor till vil-
ket kon. Denna konsmarkningsprocess sker ofta genom att egenskaper kopplas samman med
kon och sedan kopplas kénsegenskaper samman med arbetsuppgifter (Westberg i Gonaés,
2001). De arbetsuppgifter eller yrken som kvinnor respektive mén utovar &r oftast reserverade
for det ena eller det andra konet. Enligt Anna Wahls uppfattning &r kon en social konstruktion
med biologisk faktor. Fran den dagen vi fods gérs det en omedveten sarskiljning mellan ko-
nen. Pojkar far bla klader och flickor far sott rosa. Det talas hela tiden om for pojkarna hur
stora och duktiga de &r och att de klarar av att géra saker. Med flickor ska allt vara sétt och
det daltas/visas Gverdriven omsorg med dem. Flickor ska hela tiden vara sma och séta. Under
hela sin uppvaxt far en person lara sig vad som ar lampligt for respektive kon. Detta utgor en
grund for hur kvinnor och mén kommer att agera och behandlas senare i arbetslivet (Wahl,
1992).

Dagens svenska kvinnor arbetar i stort sett i samma omfattning som man. 1970 var andelen
kvinnor pa arbetsmarknaden i aldern 20-64 ar 60 procent och 2003 hade det Okat till 79 pro-
cent. Motsvarande andel for man under dessa ar var 90 procent respektive 84 procent (SCB,
2007-03-06). Forklaringen till detta kan vara att en stor del av familjens valfard, bade socialt
och ekonomiskt ar knutet till I6nearbete. En annan orsak kan ocksa vara att behovet av kvinn-
lig arbetskraft har 6kat och det har genomforts politiska atgarder for att underlatta for sma-
barnsforéldrar att kunna arbeta. Ambitionen att minska den starkt kénsuppdelade arbetsmark-
naden har hittills inte lett till nagra markbara resultat. Detta trots att jamstalldhetslagen tradde
i kraft redan 1980. Arbetsuppgifter och yrken blir fortfarande konsmarkta och forblir kons-
uppdelade bade vad det avser position i hierarkin och i forhallande till yrkesomrade (Kihl-
bom, 1995).

Ar 2000 inledde J4mO ett projekt som heter “Att granska granskare”. Den évergripande mél-
sattningen med projektet var att gora revisionsbyraerna medvetna om jamstalldhetslagstift-
ningen. Antalet arbetsgivare som deltog i granskningen var totalt 18 stycken. JamO s gransk-
ning visade att konsfordelningen pa arbetsplatserna var 6verlag jamn, den varierade mellan
60/40 — 40/60. Mannen var dock Gverrepresenterade pa chefsposterna, mellan 80- 100 % av
cheferna pa arbetsplatserna var man. Kvinnornas andel av deldgarskap visade sig vara mycket
liten, endast 0-10 % av kvinnorna var deldgare. Granskningen visade dven att det dverlag
fanns en Overrepresentation av manliga kvalificerade, det vill sdga antingen godkand eller
auktoriserad, revisorer pa arbetsplatserna (www.jamombud.se 2007-05-04).
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Revisorsyrket har traditionellt sett varit ett manligt yrke. Vi har reflekterat Over att det &r en
overvagande del kvinnor som l&ser till ekonomer med inriktning redovisning. Vi undrar darfor
om denna fordelning avspeglar sig ute pa revisionshyraerna.

1.2 Problemformulering

Hur ser konsfordelningen och synen pa karriarméjligheter ut pa tre av de storsta revisionshy-
raerna i Jonkdping?

1.2.1 Foljdfragor
e Hur stor andel av kvinnorna &r godkanda eller auktoriserade revisorer?

e Finns det nagra bakomliggande faktorer som paverkar andelen kvinnliga kvalificerade
revisorer?

e Hur stor andel av kvinnorna &r deldgare?

e Skiljer sig synen pa karriarméjligheter at mellan konen?

1.3 Syfte

Vart syfte med uppsatsen ar att undersoka hur konsférdelningen ser ut pa tre av de storsta re-
visionsbyraerna i Jonkoping. Vi vill ocksa ta reda pa hur de anstéllda, bade man och kvinnor,
upplever sina mojligheter till att utvecklas och gora karriar.
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2 Metod

I metodkapitlet beskrivs och motiveras den metod som anvants vid uppsatsens genomférande,
hur vi hittat var litteratur, samt hur valet av respondenter och hur datainsamlingen har gatt
till.

2.1 Forskningsansats

Vi har valt att utga ifran den existerande teorin som finns inom amnet. Déarefter kommer
vi att testa om teorin stdammer 6verens med hur verkligheten ser ut.

For att inte rikta forskningen at nagot hall har vi intagit ett objektivt synsatt och forsokt
att bortse fran vara egna varderingar och fordomar.

2.2 Understkningsansats

Vi har anvant oss av fallstudier med ett kvalitativt synsatt i var uppsats eftersom denna metod
ar bast lampad vid intervjuer. Kvalitativa studier anvands for att skapa en djupare forstaelse
for ett specifikt &mne. Nackdelen med en kvalitativ ansats ar att det ar svarare att generalisera
jamfort med kvantitativa studier (Bjérklund & Paulsson, 2003). Vi har gjort intervjufragorna
Oppna sa att aktorerna kan svara utifran deras upplevda erfarenheter.

2.3 Val av aktorer

Vi valde att fokusera var undersokning pa tre olika revisionsbyraer; Ernst & Young, KPMG
och Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB (vi kommer i fortsattningen bara skriva Ohrlings).
Vi tog kontakt med byraerna via ett personligt besok for att se om de vi var intresserade av att
delta i var undersokning. De tre revisionshyraerna visade ett stort intresse Gver uppsatsens
amnesomrade. Var onskan var att inte styra over vilka vi skulle intervjua sa vi delegerade
over detta till den kontaktperson som vi blev tilldelade pa byran. Denna person valde ut fyra
till fem stycken som skulle finnas tillgangliga for en intervju den dagen som vi avtalade om.
Vart enda 6nskemal var att vi ville fa en spridning bland méan och kvinnor och att de skulle
vara assistenter, godkéanda eller auktoriserade revisorer. Var avsikt med detta &r att det ska bli
en bredd i rapporten. En nackdel med att lata kontaktpersonen vélja ut vilka vi skulle intervjua
ar att denne skulle kunna vélja ut de personer som han tror kan ge bast svar for deras byra. Vi
upplever dock att sa inte &r fallet.

2.4 Datainsamlingsmetod

Vi valde att samla in det empiriska materialet i form av fallstudier for att fa mojligheten att ge
respondenterna stort utrymme vid intervjuerna. Intervjuerna skedde pa plats och utférdes som
en personlig intervju. Detta gav bade oss och aktérerna mojlighet att undvika missforstand. En
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stor fordel med en personlig intervju ar dessutom att vi kan se och studera den intervjuades
ansiktsuttryck och gester, vilket vi upplever att vi har haft nytta av nar vi sedan har tolkat re-
spondenternas svar. Redovisningen av datainsamlingen sker med hjalp av respondenternas
namn. Vi har dock varit tvungna att ge de intervjuade pa Ohrlings fingerade namn darfor att
de efter intervjuerna framforde en énskan om att fa vara anonyma. Det kan vara till var fordel
eftersom vi kan komma att fa mer arliga svar an fran de ovriga intervjuade. Ett problem med
att namnge de intervjuade i uppsatsen kan vara att de inte ger helt sanningsenliga svar, efter-
som det kan vara kansligt att svara pa hur mojligheterna till att gora karriar upplevs. Vi tror att
det kan finnas en radsla att ge ett negativt svar pa denna typ av fragor da respondenterna kan
tro att de kommer att begransas i sin karriarutveckling.

Vi var tvungna att skicka ut en kompletteringsfraga. Vi vande oss endast till de kvinnliga re-
spondenterna eftersom det var de som enligt den teoretiska referensramen var berérda for fra-
gan. Vi skickade fragan via e-mail till kontaktpersonen pa byran som vidarebefordrade fragan
till de ber6rda respondenterna. Jamfoért med en personlig intervju upplever vi denna insam-
lingsmetod som bade langsam och mer svartolkad. Tva av respondenternas svar dréjde och vi
fick skicka ut en paminnelse till dem.

2.5 Bortfall

Vi saknar svar fran en respondent pa var kompletteringsfraga, men tidsbristen har gjort att vi
har varit tvungna att ga vidare med uppsatsen utan dennes svar. Vi tror dock inte att resultatet
av denna fraga ar nagot som paverkar helheten.

2.6 Litteraturstudie

Vi har gjort en litteraturstudie genom att samla in relevant information och pa sa satt fa en sa
stark grund som majligt till arbetet men aven for att skaffa en bred bild och kunskap inom vart
omrade. Vi valde att anvanda bocker, muntliga kallor, Internetsidor och andra uppsatser och
avhandlingar inom amnet. For att hitta de valda bockerna anvéndes Internationella Handels-
hdgskolan i Jonkdpings biblioteks sokmotor Julia och Hogskolan i Skdvdes biblioteks sokmo-
tor Libris. De sékord vi anvénde oss av var “genus”, "genusforskning”, ”kvinnor och karriér”,
"glastaket”, "konsférdelningen pa revisionshbyraer” och “organisation”. Den litteratur som vi
valde att anvanda oss av i var teoretiska referensram, utsags for att vi ansag den vara relevant
for uppsatsens &mne. Vi anvande oss dven utav Internets sokmotor Google for att hitta infor-

mation. Dar anvandes samma sokord.

2.7 Kallkritik

Amnets utgangspunkt manligt och kvinnligt ar kansligt. Det finns manga férdomar inom am-
net. Den litteratur som finns &r for det mesta skrivet ur ett kvinnligt perspektiv och tar darfor
inte hansyn till mannens perspektiv. Vi vill dven papeka att den litteratur som finns inom am-
net ar fran borjan av 2000-talet. Detta innebdr att den statistik som finns inte ar uppdaterad pa
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ett par ar. Det kan alltsa ha skett en forandring inom varat forskningsomrade de senaste aren.
Vi vill ocksa papeka att vi har anvant oss av tre stycken C-uppsatser som kélla i var teoretiska

referensram. C-uppsatser kan vara nagot mindre tillforlitliga i informationen &n en litterar kal-
la.
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3 Teoretisk referensram

Kapitlet kommer att behandla den teoretiska delen av vart undersokningsomrade. For att ge
en Okad forstaelse om amnet kommer vi att ge lasaren en kort beskrivning om begreppet ge-
nus, organisation, historik bakom kén och arbete samt hur dagens arbetssituation ser ut. Vi
kommer darefter att forklara begrepp som glastaket, samspelet mellan arbetsliv och familjeliv
och faktorer som antas begréansa auktorisation, vilket kommer att ligga till grund for var em-
piri och analys.

3.1 Begreppet genus

Genus kommer ur latinets gen-ere, slag, slékte, sort och kon. Det har fram till och med 1980-
talet i Sverige bara anvants inom spraklaran for att beteckna att substantiv ar av olika slag —
det &r han, hon den eller det. | borjan av 1980-talet borjade ordet genus figurera i den feminis-
tiska forskningen efter en direkt Oversattning av engelskans gender. Begreppet kon har tva
olika synsétt, dels biologiskt kon och socialt kon. Biologiskt kon avser det kon en person fak-
tiskt ar, det vill sdga att man fods som kvinna eller man. Socialt kdn ar av en annan natur, det
innebdr att det &r de kvinnliga eller manliga socialt tillskrivna egenskaper, vérderingar och
roller som en person har eller forvéantas ha. Begreppet genus ar ocksa praktiskt att ha for att
forsta och kunna diskutera utstracktheten, det vill sdga att genus ar nagot som hor ihop inte
bara vid kroppar, utan vid allt som rér tankarna om manligt och kvinnligt (Hirdman, 2001).
Begreppet genus ar beteckningen for det sociala kdnet och betyder art eller harkomst. Genus
ar en social konstruktion och skapas av sociala och kulturella forvantningar. Det kan vara
svart att forsta vad genus i sjalva verket star for. Det forekommer olika bendmningar pa genus
i olika diskussioner och situationer. De som figurerar i den litteratur som vi har last ar kon,
genus och gender (Bjornsson, 2001).

Dessa begrepp &r starkt sammankopplade och det &r svart att gora en klar och tydlig definition
for begreppet. For att forsta vad genus ar enligt Berit Bjornsson (2001), ar det nddvandigt att
forsta att kulturella arv och sociala system paverkar manniskors handlingar. Givet ar att synen
pa kon som social konstruktion ar central, vare sig det kallas for kon, socialt kon, genus eller
gender (Wahl, 2003).

Genus ses som tidigare namnt som en social konstruktion och den uppstar i en nedarvd 6ver-
enskommelse om att kvinnor ska vara feminina och bete sig pa ett visst satt och att mannen
ska vara maskulina och bete sig pa ett annat satt (Thomsson i Gonas, 2001). Vara genuskon-
struktioner utmarks av ett motsatstankande och vi ser oss hela tiden som “man” eller ”kvin-
na”. Méan &r helt olika gentemot kvinnor i sin sociala konstruktion, mannen tillhér en annan
grupp och skillnaden skapar isdrhallande och makt. Genuskonstruktioner gér man mer fram-
gangsrika an kvinnor for att det manliga idealet favoriseras och har en 6verordnad roll i sam-
hallet. Enligt traditionen har det bara funnits mén i ledande maktpositioner i Sverige (EIm-
borg, 2005).

Begreppet genus ar ocksa praktiskt att ha bade for att forsta och kunna diskutera utstrackthe-
ten, det vill sdga att genus ar nagot som sitter fast inte bara vid kroppar, utan vid allt. Det kret-
sar kring tankar om manligt och kvinnligt, situationer, platser, politik och arbete. Enligt
Hirdman (2001) handlar det om manligt och kvinnligt som overforda abstraktioner och dér
blir genus tydligare &n begreppet kon och lamnar inget utrymme for dubbeltydigheter.
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3.2 Historik bakom koén och arbete

Det finns sex uppgifter som krdvs av kvinnans arbete for att manniskoslaktet ska dverleva och
for att livet ska bli uthardligt. Dessa uppgifter foregar penningekonomin och de bildar fortfa-
rande kvinnors huvudsakliga arbetsomraden. De é&r: att foda barn, att ge barn och andra famil-
jemedlemmar naring, att halla med klader, att ta hand om de sma4, sjuka och aldre, att vara an-
svarig for barnets uppfostran och att skdta hemmet. Ménnens uppgifter har varit jakt, fiske
och jordbruk, sddana sysslor som har kravts for att bevara manniskoslaktet (Alvesson & Due
Billing, 1999).

Tack vare industrialismens genombrott och kapitalets behov av arbetskraft mojliggjordes det
for kvinnorna att delta i produktionsprocessen pa omraden som inte hade nagot samband med
deras tidigare arbeten i hemmet. Familjen &r nu inte langre en produktionsenhet som kan till-
fredstélla sina egna behov utan det blir nu viktigt att tjana tillrackligt med pengar for att kunna
forsorja familjen. Eftersom kvinnorna hade lagre inkomster an sina man, tog dessa pa sig rol-
len som familjeforsorjare. De flesta av kvinnorna blev nu beroende av sina mén och fungerade
som hushallerskor, medan arbetskraften huvudsakligen bestod av man. I slutet av 1800-talet
upprattholls denna familjelénemodell genom en arbetslagsstiftning och den antas ha forstarkt
kvinnans roll som mamma och barnuppfostrare (Alvesson & Due Billing, 1999).

Under bade forsta och andra varldskriget fick kvinnorna i de krigférande landerna tilltrade till
jobb som i huvudsak tidigare var manliga jobb. Efter det att de bada krigen tog slut avskeda-
des kvinnorna och fick aterga till sina vanliga lagbetalda jobb, som montérer och maskinskri-
verskor. Det var forst i slutet pa 1970-talet som kvinnor accepterades i traditionellt manliga
sysslor (Alvesson & Due Billing, 1999).

3.2.1 Dagens arbetssituation

Den traditionella arbetsdelningen lade grunden till dagens konsstereotyper inom arbetslivet.
De flesta industrilander har i slutet av 1900-talet en arbetsmarknad som delas in i olika sekto-
rer efter kon. Kvinnor har en dominerande roll inom sjukvard, utbildning, socialvard och de-
taljhandel, medan méannen dominerar inom de tekniska omradena inom handel, transporter
och det militéra (Alvesson & Due Billing, 1999).

Trots kvinnornas intrade pa arbetsmarknaden ar det fortfarande de som &r huvudansvariga for
hushallsarbetet och barnomsorgen och i allmanhet verkar det vara sa att kvinnor befinner sig
inom arbetsmarknadsomraden som inte ger dem samma majligheter som man har. Dessa moj-
ligheter kan réra makt och — statuspositioner eller 16nevillkor. Det s&gs vara arbetsgivarnas ef-
terfragan pa arbetskraft som star bakom orsaken till arbetsfordelningen. Inom till exempel in-
dustrin har arbetsgivarna lange rekryterat ett specifikt kon till ett sarskilt arbetsomrade (Al-
vesson & Due Billing, 1999).

3.3 Organisation

Bendamningen organisation kan ha flera betydelser. Det kan symbolisera olika bestamda egen-
skaper hos ett foretag till exempel hur foretaget ser ut, hur manga avdelningar som finns och
hur produktion och férsaljning ar organiserad. Denna betydelse handlar om foretagets struk-
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turdrag. | andra fall anvands ordet organisation i betydelsen av foretaget som helhet (Bakka,
Fivelsdal och Lindkvist, 2001). En organisation kan uppfattas som en malstyrd struktur som
inrattas i en medveten stravan att uppnd vissa bestaimda mal. Agaren maste beakta yttre och
inre faktorer som eventuellt kan hindra att malen uppfylls. Exempel pa yttre faktorer kan vara
samhaéllets normer, tekniska innovationer, demografiska forandringar, arbetsrattsliga lagar och
tillgang till kvalificerad arbetskraft. Inre faktorer kan vara arbetskraft, maskinpark, lokaler,
I6nesystem och forekommande kompetens (Westberg i Gonés, 2001).

Enligt Wahl (2001) sker beskrivningen av en organisation beroende pa vem som gor den. Or-
ganisationer kan uppfattas bade som komplexa och skiftande av manniskor som har med den
att gora. Manniskor som till exempel arbetar i en organisation skulle troligtvis beskriva den pa
ett annat sétt &n vad ménniskor som inte arbetar dér skulle gora. Det kan dven finnas skiftande
uppfattningar bland dem som jobbar inom en organisation om hur organisationen ser ut och ar
uppbyggd, hur verksamheten ser ut och vilka regler och normer som faktiskt galler (Wahl,
2001).

Den traditionella organisationen har i flera avseenden inneburit ett hinder for kvinnors utveck-
ling i arbetet. Kvinnor &ar oftast underrepresenterade i hogre befattningar och i kvalificerade
arbeten och 6verrepresenterade i lagre befattningar och i rutinarbeten. Detta beror delvis pa att
kvinnor har det svarare att gora sig gallande i hierarkiska organisationer som oftast ar domine-
rade av méan. Hierarkiska organisationer osynliggor ofta kvinnor som kunskapsbérare och iso-
lerar dem (Westberg i Gonés, 2001).

Enligt Bakka, Fivelsdal och Lindkvist (2001) &r organisationsteori ett forhallandevis nytt am-
nesomrade. Organisationsteorin &mnar vara generell. Dess mal ar att ga utéver enskilda bran-
scher och sektorer i samhdllet och forsoka utveckla en kunskap om organisationer som ér all-
mangiltig.

Organisationsteori har under manga ar sagts vara konsblind, vilket innebér att innebdrden inte
har problematiserats i forskning om organisationer. Konsneutraliteten representerar kons-
blindhet, det vill siga en slags omedvetenhet om kon, men ocksa ett aterskapande av den
konsneutrala ideologin, att kon inte spelar nagon roll (Wahl, 2003). Att organisationer ses
som konsneutrala ar missvisande och ger en felaktig bild av verkligheten. Forskningar som
har gjorts angaende kdnets betydelse i organisationerna visar trots allt att kon har betydelse
och att kvinnor och man arbetar utifran olika forutsattningar. Det har forekommit studier som
visar att genus spelar en viktig roll i organisationers liv och funktion. Studierna visar att vissa
utbildningar, karriérsval och &ven vissa positioner i samhallet & mer eller mindre forknippade
med ett visst kon. De flesta yrken anses vara konsmaérkta och ses som naturliga for méan eller
kvinnor att utfora. Det anses inte finnas nagra yrken som ar kénsneutrala. Monstret for vilka
arbeten som kvinnor respektive man utfor ar gammalt och om en kvinna slutar pa sin arbets-
plats sa ersatts hon oftast med en annan kvinna, vilket medfor att sarskiljandet mellan konen
uppratthalls och fortsatter leva vidare i samma banor. Undersokningar visar dessutom att den
snedférdelning som existerar pa chefspositioner beror pa attityder, installningar och stand-
punkter. En fordom ar att snedférdelningen beror pa kvinnorna sjalva. Det finns forskare som
havdar att snedfordelningen istéllet beror pa strukturella hinder som kvinnorna moter i organi-
sationerna. Ett sadant strukturellt hinder &r glastaket (Alvesson & Due Billing, 1999).
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3.4 Glastaket

Glastaket &r ett osynligt hinder som gor att kvinnor kan avancera en bit upp i hierarkin i orga-
nisationen for att sedan hindras att nd de hogsta befattningarna. Glastaket antas vara en struk-
turell barriar som gor att kvinnor har svart att avancera just av den anledningen att de ar kvin-
nor (Muhonen, 1999). Det ar alltsa inte ett individuellt hinder som grundar sig pa den enskil-
da kvinnans kompetens eller egenskaper, utan det &ar ett hinder som existerar for kvinnor som
grupp (Wahl, 2003). Glastaket finns pa olika nivaer i foretaget men oftast sa avses toppchefs-
nivan som den niva dar glastaket ar som vanligast. Manniskor paverkas av den struktur som
finns i den organisation som de befinner sig i. Vad det galler kvinnor och mans méjlighet till
karriar sa har studier visat pa att kvinnors mojlighet till karriar i typiskt mansdominerade yr-
ken forsvaras av bade glastaket och det homosociala agerandet. Homosociala relationer upp-
star genom att man har en tendens att vélja andra man framfor kvinnor i syfte att bekrafta den
egna konsidentiteten. Detta paverkar omedvetet eller medvetet till att bevara den manliga
éverordningen och bidrar pa sa satt att forsvara for kvinnor att gora karridar i mansdominerade
yrkeskategorier. Motsatsen till glastaket ar glashissen och det innebéar att man oftast far en
snabb skjuts uppat i karriaren inom kvinnodominerade yrkeskategorier (Pingel i Gonas,
2001).

En teori som motsdger glastaket ar teorin om det fria valet. Med det fria valet antas kvinnor
valja bort ledande befattningar, kvinnor ska dessutom antas vélja deltidsarbete framfor en hel-
tidstjanst och att kvinnor férmodas valja den storre delen av féraldraledigheten, trots att dessa
val inte premieras ekonomiskt och ger fa mojligheter till karriar. Eftersom kvinnan valt tror
hon att hon ar fri. | detta pastdende ligger underforstatt att kvinnor och mén skulle bara pa den
Omsesidiga forestallningen att individen verkar dar den vill verka och dar den passar bast
(Pingel i Gonés, 2001).

3.5 Samspelet mellan arbetsliv och familjeliv

Arbetsliv och familjeliv paverkas av ett flertal olika faktorer. Enligt Tyrkkd (2001) ar dessa
faktorer samhallet, lokalsamhéllet, arbetsplatsen, familjen och individen. Nedan kommer en
beskrivning goras av dessa faktorer (Tyrkko i Gonés, 2001).

e Samhallet — pa denna niva ar det formell lagstiftning och avtal som reglerar arbets-
marknaden och barnfamiljernas villkor utanfor arbetet. For att 16sa de institutionella
problemen erbjuds losningar i form av bland annat omsorg pa daghem eller fritidshem,
sambeskattning och féraldraledighet.

e Lokalsamhallet — i lokalsamhallet satts ramvillkoren for foraldrarnas handlande pa ar-
betsplatsen med hjélp av befintlig infrastruktur och en arbetsmarknad som erbjuder in-
dividerna mojligheter till arbete dar hénsyn till viss del tas till foréldraskapets behov.

e Arbetsplatsen — det ar pa denna niva som formella rattigheter att kombinera arbete och
familj omsatts till verklighet. Det finns tva olika slag av relationer och forhallanden
som paverkar familjens mojlighet till att kombinera arbete och foraldraskap. Dessa ar
strukturella och kulturella villkor. Med strukturella villkor avses arbetsfordelning,
makt och auktoritetsforhallanden och de kulturella villkoren bestar av regler och nor-
mer.
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e Familjen — bestar av bade de varderingar, normer och regler som familjens vardag
praglas av. Den privata familjesituationen ger sina ramvillkor till handlandet pa ar-
betsplatsen.

e Individen — det ar pa denna niva som hinder och mdjligheterna finns som majliggor
for individen att kombinera familjeliv och arbetsliv. Dessa faktorer paverkar indivi-
dens vélbefinnande och genom individuella anpassningsstrategier forsoker kvinnor
och mén att utforma de vardagliga villkoren for att finna en balans mellan sin familje-
och arbetssituation.

Inom arbetssociologin ses oftast relationen mellan arbete och familj utifran de separata sférer-
nas modell med tva varianter involverade i tankesattet. Det &r en jobbmodell och en gender-
modell. Jobbmodellen appliceras oftast pA mans sysselsattning och arbetssituation medan
gendermodellen tillampas pa kvinnor och deras relation till arbetsmarknaden. | gendermodel-
len utgar man ifran kvinnornas personliga egenskaper och familjeforhallanden istéllet for att
utga fran arbetssituationen. Denna modell har dock fatt kritik for att vara foraldrad da den for-
enklar méan och kvinnors komplexa och fordndrade relation till arbete och familj. Relationen
mellan forvarvsarbete och familj vaxlar med aldern och paverkas om man har barn eller inte
och barnens alder avgor hur mycket tid som disponeras mellan I6nearbete och familj. En ge-
nerell iakttagelse som har gjorts inom forskningen visar att det kdnsuppdelade arbetslivet be-
gransar bade man och kvinnor. Det begransar dem i deras handlingsfrihet pa arbetsmarknaden
samt i familjelivet. Dar mansdominansen &r 6vervagande begransas kvinnornas handlingsfri-
het mer 4n mans samtidigt som denna mansdominans kan leda till att man hindras fran att
vara hemma med sina barn (Tyrkkd i Gonés, 2001).

Studier har visat att kvinnor och man arbetar lika mycket, men att tiden fordelas olika pa sa
kallad betald tid pa arbetsplatsen och obetald tid i hemmet. Arbetet i hemmet, det sa kallade
obetalda arbetet utfors till vervagande del utav kvinnor. Pa senare tid har fordldrarnas tid pa
arbetsplatsen okat och da kan vikten av arbetsvillkor spela in. Exempelvis kan méjligheten till
flexibel arbetstid vara avgérande hur vardagen fungerar mellan familj- och arbetssituation.
Det &r inte bara arbetstidens omfattning som spelar roll utan &ven forlaggningen av arbetsti-
derna ar avgorande for anpassningen mellan arbete och familj (Tyrkkd i Gonés, 2001).

En ny uppatgaende trend visar pa att papporna ar hemma i storre utstrackning med barnen nu
an forr. Kvinnorna har daremot borjat anvanda sig av ett antal olika strategier for att kunna
anpassa yrkes- och foraldrarollen (Tyrkko i Gonas, 2001).

e att de forkortar sin arbetstid eller andrar arbetstidens forlaggning

e de later sin yrkeskarriar vanta tills barnen har blivit aldre

e de skjuter upp barnafédandet, begransar antalet barn eller véljer bort barn helt
e de anvander sig av hushallsnara tjanster

e de anvander sig av sitt sociala natverk till exempel familj och vanner.

3.6 Godkand eller auktoriserad?

Revisorskarridren kan delas in i fyra olika steg: assistent, godkand revisor, auktoriserad
revisor och slutligen partner (Qvick, Silfverberg och Zabit, 2005). For att bli part-
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ner/delagare maste du forst uppna auktorisation. Dérefter ar det vanligast att du blir an-
svarig for ett kontor eller ett verksamhetsomrade. Slutligen &r det de basta revisorerna
som erbjuds ett deldgarskap ( www.civilekonomen.se).

For att fa arbeta som revisorsassistent finns inga krav stéllda fran Revisorsnamnden utan man
kan arbeta som assistent med en gymnasial utbildning. For auktoriserade och godkénda revi-
sorer finns i lag uppstallda krav (Revisorsnamndens foreskrifter om utbildning och prov,
RNFS 1 996:1) vad som kravs for att fa kalla sig godkand eller auktoriserad revisor. Vem som
helst far kalla sig for revisor. Denna titel &r inte skyddad men det &r daremot straffbart att utge
sig for att vara en godkand eller auktoriserad revisor om man inte uppfyller kraven (FAR For-
lag, 2005).

For att fa avlagga revisorsprovet och bli en godkéand revisor kravs enligt Revisorsnamnden att
man har genomgatt bade teoretisk och praktiskt utbildning. Den teoretiska utbildningen ska
omfatta minst 120 poang férdelade inom féljande dmnen: féretagsekonomi, juridik, national-
ekonomi, statistik, matematik samt informations- och databehandling. Den praktiska utbild-
ningen som kravs &r ett utbildningsprogram som ska paga under minst tre ar och motsvara tre
ars heltidsarbete om minst 1600 timmar per ar. Minst 1500 timmar revision ska inga i utbild-
ningen varav huvuddelen ska avse revision av aktiebolag (FAR Férlag, 2005).

Kravet for den som vill avlagga en hdgre revisorsexamen och bli auktoriserad revisor ar fol-
jande: Kraven for godkand revisor maste forst vara uppfyllda och den teoretiska utbildningen
ska omfatta 160 teoretiska poang. 120 av dessa ska omfattade de amnena som ingar i kraven
for att bli godkand. De 6vriga 40 poangen kan inhdmtas fran valfria amnesomraden. Utéver
den praktiska utbildning som kravs for att bli godkand revisor kravs ytterligare 2 ars utbild-
ning om minst 1000 timmar revision. Minst 500 av dessa timmar ska avse kvalificerad med-
verkan vid revision av foretag som av en eller annan anledning ar svara att revidera (FAR
Férlag, 2005).

3.6.1 Andelen kvinnliga godkanda revisorer

Statistik fran Revisorsnamnden visar att de godkéanda revisorerna har haft en langsam ¢kning
fram till slutet av 1990- talet, da siffran borjade sjunka en aning fram till bérjan av 2000-talet
nar trenden véande (Qvick m fl, 2005).1985 var andelen kvinnor 13 %. Den siffran hade 1995
okat till 27 % for att i borjan av 2007 hamna pa siffran 34,9 % (Personlig kontakt med Made-
leine Brodin, Revisionsndmnden 2007-04-16).

3.6.2 Andelen kvinnliga auktoriserade revisorer

Statistik fran Revisionsnamnden visar att antalet auktoriserade revisorer stadigt har dkat fran
1985 fram till idag. Av det totala antalet auktoriserade revisorerna i Sverige ar 1985 var det
endast atta procent kvinnor medan det ar 1995 hade stigit till 21 % (Qvick m fl, 2005). 2007-
04-16 har siffran stigit till 26.5% (Personlig kontakt med Madeleine Brodin, Revisionsnamn-
den 2007-04-16).
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3.7 Faktorer som paverkar auktorisation

Olika faktorer kan paverka en individs karriar, positivt eller negativt. De faktorer som kan pa-
verka Kkarriaren &r indelade i tva grupper: individuella egenskaper och organisatoriska egen-
skaper. Nagra av de faktorer som kan paverka om en person véljer att ga vidare i sin karriar
eller inte &r bland de individuella faktorerna: motivation, sjalvfortroende, forvantningar, risk-
benéagenhet och familjefoérhallande. De organisatoriska faktorer som kan inverka pa karriaren
ar mentor och foretagskultur (Eriksson m fl, 2005).

Individuella Organisatoriska
Faktorer: Faktorer:
motivation
sjalvfortroende
\ mentor
forvantningar > /
Auktorisations-
. bendgenhet
riskbenagenhet ] 0 \ foretagskultur
familjeforhal-
landen

Figur 1. Karriarsutvecklingsteori (Eriksson m fl, 2005)

3.7.1 Motivation

For att nd sina uppsatta mal kravs det att det finns en motivation och en drivkraft hos indivi-
den. Motivationsteorier ser ménniskan som en individ som soker det nya och okanda. Indivi-
den ror sig hela tiden mot sitt sjalvforverkligande. Maslows behovspyramid &r en av dessa
motivationsteorier. Maslow ansag att manniskan har olika behov som utgér drivkraften for in-
dividens beteende. Dessa behov maste tillfredstéllas for individens utveckling och trivsel. Be-
hoven pa en lagre niva maste vara uppfyllda innan individen kan uppfylla behoven som finns
pa en hogre niva (Qvick m fl, 2005).
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Kvinnor och mén motiveras av olika drivkrafter. Kvinnor motiveras av samhérighet, ansvars-
kansla och att finna mening i arbetet. M&nnen motiveras i stéllet av avancemang och finansi-
ella tillgangar. Detta kan appliceras pa de godkanda revisorerna och betyder att mannen ten-
derar hogre upp i karriaren. Foér en kvinna som arbetar som revisorsassistent eller godkand re-
visor kan det innebé&ra att om kvinnan finner en mening med sitt arbete och kanner samhorig-
het med sina arbetskamrater ar hon mindre benédgen att bli auktoriserad revisor, eftersom de
faktorerna ar mindre karriérdrivande (Eriksson m fl, 2005).

3.7.2 Sjalvfortroende

Sjalvfortroende ar ingen medfodd egenskap utan det ar nagot som ar inlart. En individs sjalv-
fortroende varierar i olika situationer och det &r starkt kopplat till det varde en individ tillskri-
ver sig sjalv som person. Hur en individ vardesatter sig sjalv beror pa hur den varderar sina
egna personliga egenskaper, formagor och kunskaper i jamforelse med samma egenskaper hos
andra individer (Eriksson m fl, 2005). Enligt Wahl (2003) ar daligt sjalvfortroende en vanlig
forklaring till varfor det inte finns fler kvinnor pa ledande positioner.

3.7.3 Forvantningar

Mans forvantningar att na framgang ar ofta hogre an kvinnors. Detta kan till viss del forklaras
bero pa historiska forestallningar om konsroller och kan kopplas till att vissa omraden antas
vara mer manliga eller kvinnliga. Det finns studier som visar att kvinnor har lagre forvant-
ningar pa karriaren och att deras karriarutveckling inte ar lika snabb som méannens. Forklar-
ingar till vad detta kan bero pa &r att kvinnor i regel har huvudansvaret for barn och hushall.
En annan forklaring kan vara att kvinnor inser att det ar svarare for dem att gora karriar och
justerar sina forvéantningar efter det (Eriksson m fl, 2005).

3.7.4 Riskbenagenhet

En risk uppstar pa grund av att det finns en osakerhet om framtiden. Vet en individ vad som
kommer att ske upplever den ingen risk, men eftersom den séllan vet vad som kommer att ske
i framtiden upplever vi risker forutsatt att de méjliga utfallen har betydelse for oss. Individer
har olika installningar till olika risker. Vad som upplevs som en allvarlig risk for en person
kan vara en ovasentlig risk for en annan. Individer har dessutom olika riskbendagenhet. En del
personer tycker inte om att ta risker och undviker darmed risker och andra personer tycker om
att ta risker. Resultatet av en studie géllande skillnader i prestationsmotiv mellan mén och
kvinnor visar att kvinnor ar mer radda for att misslyckas vid prestationssituationer &n vad man
ar (Eriksson m fl, 2005).
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3.7.5 Familjeférhallande

Kvinnor har historiskt sett haft huvudansvaret for barn och familj. I det sociala normsystemet
som annu rader ar det kvinnan som ska ta det stérsta ansvaret for hem och barn och darmed
anpassa sitt arbete efter barnen. Enligt en undersékning gjord bland ekonomer och ingenjorer
upplever de flesta kvinnor i karriaren att det ar svart att kombinera yrkesarbete och familjeliv.
De som inte har ndgra barn upplever inga svarigheter men for de som har barn ar det avgéran-
de att det finns en bra arbetsfordelning i hemmet eller att de far hjalp fran anhoriga. Manga
kvinnor har valt att prioritera familjen men de anser att deras familjesituation hindrar deras
karriar. Den kvinna som avviker fran normen och satsar pa sin karriar anses inte vara en bra
kvinna. Daremot den man som &r entusiastiskt engagerad i sitt arbete faller inom ramen for
samhallsnormen. Man som gor karridr och samtidigt tar stort ansvar for sina barn betraktas
som hjéltar (Eriksson m fl, 2005).

3.7.6 Mentor

Mentorn har till uppgift att hjalpa en annan individ att utvecklas. Mentorn agerar utifran vikti-
ga forhallanden i personens liv, sa att han eller hon kan prestera battre och uppna mer i fram-
tiden. Mentorskap kan vara en bra hjalp nar det galler karriarutveckling pa lang sikt. Mentorns
roll &r inte bara att hjélpa en individ utan den fungerar dessutom som forebild, medlare och
foresprakare. Mentorskapet ar till for att hjalpa bade man och kvinnor i karridren men det ar
till storre hjélp for kvinnor da de mater fler karriarhinder an man (Eriksson m fl, 2005).

3.7.7 Foretagskultur

Revisorsyrket ar traditionellt sett ett manligt yrke och det innefattar mycket stress och dvertid.
En aspekt kan vara att kvinnor befinner sig i minoritet och har ofta svart att bli inkluderade pa
grund av att de existerande normerna ar baserade pa manliga varden.

Graden av tillhdrighet kan bero pa tre saker: vilket inflytande individen har da beslut ska fat-
tas som beror dennes arbetssituation, om individen blir informerad av viktiga handelser anga-
ende foretaget samt hur individen bedémer sina chanser att kunna behalla sitt arbete. En nyli-
gen genomford studie visar att kvinnor kanner sig inkluderade trots att de inte nar samma po-
sitioner som mannen. Forklaringen till detta kan vara att kvinnor inte upplever sig sjalva som
mindre gynnade eftersom existerande beléningssystem och normer &r institutionaliserade och
tagna for givna och de blir darmed inte ifragasatta. En annan forklaring kan vara att den
genomforda studien har gjorts pa revisorer som ar i borjan av sin karriar. Nar en individ nar
hogre upp i karridren ger sig “glastaket” till kdnna och gor att kvinnor inte k&nner sig lika
jamstéllda (Eriksson m fl, 2005).

14



EMPIRI

4  Empiri

| kapitlet kommer vi att presentera de svar vi har fatt under vara intervjuer pa Ernst & Yo-
ung, KPMG och Ohrlings.

4.1 Ernst & Young

Ernst & Young har totalt 48 stycken anstéllda pa kontoret i Jonkoping. De &r uppdelade pa tva
inriktningar: revision och konsultation. Pa revisionssidan ar det 23 som ar anstallda och pa
konsultation &r de 25 anstallda. Eftersom vi har valt att inrikta oss pa revisionssidan galler det
intervjumaterial som foljer endast de anstéllda inom revision.

Av de 23 som ar anstéllda &r atta kvinnor och femton méan. Bland dem som arbetar som assi-
stenter ar tre stycken kvinnor och fyra ar man. De godkénda revisorerna ar en kvinna och tva
man och bland de auktoriserade revisorerna &ar fyra kvinnor och nio stycken man. Det finns
mojlighet att bli utvald till deldgare pa Ernst & Young. Det finns totalt cirka 200 delagare pa
Ernst & Young i hela landet och i Jonkdping ar de fyra stycken varav en ar kvinna. Pa Ernst
& Young har de ingen stdmpelklocka men de i personalen vi har talat med uttrycker att de har
trots det en mojlighet att vara flexibla med arbetstiderna. De styr 6ver sin egen tid men det &r
under eget ansvar. Under vissa perioder, januari, februari, november och december, har de
ofta extra mycket att gora.

Ernst & Young har pa central niva en utarbetad jamstéalldhetsplan och pa lokal niva har de
som mal att det ska vara en blandad arbetsplats som haller en jamn kénsfordelning. Det vikti-
ga ar dock inte vilket kon som anstélls utan att det ar en person som besitter den réatta kompe-
tensen och passar bra in i ganget.

De forsta fem aren foljer du som nyanstalld revisionsmedarbetare en utbildningsstege som
slutligen ska leda till att du blir auktoriserad revisor.

4.1.1 Cecilia Skirhammar- auktoriserad revisor
Intervjun agde rum mandagen den 2 april 2007 pa Ernst & Young’s kontor i Jonkoping.

Cecilia ar 40 ar gammal, gift och har tva barn. Hon arbetar som auktoriserad revisor, men hon
har dven hand om rekrytering och studentkontakter. Hon har varit verksam i branschen i 17 ar
och hon har arbetat samtliga ar pa Ernst & Young. Cecilia tog sin civilekonomexamen i janu-
ari 1989 och hon avlade sin examen for auktoriserad revisor i december 1994.

Cecilia upplever inte att det finns nagot glastak i organisationen, snarare tvartom. Hon berét-
tade att direkt efter att hon kom tillbaka efter en tids mammaledighet blev hon erbjuden en ut-
bildning som fa personer var erbjudna. Men hon sager ocksa att mojligheten till att utvecklas
och att gora karriar beror mycket pa henne sjélv, hur stort intresse hon har och hur mycket tid
som hon ar villig att lagga ner. Det maste hela tiden goras en avvagning om hur mycket det ar
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vart att offra utav sin fritid. Det krdavs dessutom att du som person tar for sig mycket. Samti-
digt finns det en uppmuntran fran foretaget att de inte ska jobba for mycket deltid.

Under de perioder da det & mycket att géra pa byran sager Cecilia att det kravs forstaelse
hemifran och att det under denna tid &r svart for henne att komma ifran arbetet.

Vi fragade Cecilia om hon har anvant sig av eller anvander sig av nagon anpassningsstrategi
for att kunna anpassa yrkes- och foraldrarollen. Hon svarade att nar barnen var mindre arbeta-
de hon inte heltid utan 80- 90 % och att hon med det indirekt I4t sin yrkeskarriar vanta. Hon
poangterar dock att hon inte har avstatt fran karriaren helt och hallet. Hon uppger aven att hon
ibland anvénder sig av sitt sociala natverk nar barnen &r sjuka.

Cecilia upplever att det &r fler kvinnor idag an for tio ar sedan som soker sig till revisorsyrket.
Vi stéllde fragan om varfor hon tror att det &r farre kvinnor som blir auktoriserade revisorer
och Cecilias uppfattning var att det kunde ta extra lang tid for en kvinna att bli auktoriserad
eftersom manga a mammalediga under tiden. Hon sa ocksa att det &r ett tufft jobb med
mycket stress som kanske inte passar alla kvinnor. Cecilia upplevde det som om att pa Ernst
& Young var det fler kvinnor som drogs at konsultsidan darfor att ”de ar mer inriktade pa ser-
vice och att fungera som en hjélpande hand at kunden, dessutom handlar revision mer om att
halla koll pa kunden och se till att de féljer de lagar som finns”.

4.1.2 Jonas Leander- assistent
Intervjun agde rum mandagen den 2 april 2007 pa Ernst & Young’s kontor i Jonkoping.

Jonas &r 32 ar gammal, sambo och har barn. Han arbetar som assistent under kvalificerade re-
visorer. Han har varit verksam i branschen i tre och ett halvt ar varav tva ar pa Ernst & Yo-
ung’s kontor i Varnamo och ett och ett halvt ar pa kontoret i Jonkoping. Jonas tog sin magis-
terexamen varen 2003.

Jonas upplever inte att det finns nagot glastak i organisationen. Han kanner att det finns stora
och goda mdjligheter till att utvecklas och att goéra karriar inom foretaget om han ar beredd att
offra den tid som det kravs. Han forklarar att det finns en utbildningsplan och att det & som
en stege som den anstéllde klattrar upp pa och dar mer ansvar ges efter hand. Jonas &r idag
inte saker pa om han &r intresserad av att ga vidare till nasta steg pa utbildningsstegen efter-
som “det &r inte bara att bli godkand revisor utan du maste dven dra in kunder till byran”. Jo-
nas tror att det finns stora mojligheter i borjan av yrkeskarridren men att han sedan kommer
till ett vagskal dar han maste avgora om han vill ga vidare och utbilda sig till auktoriserad re-
visor.

Jonas tror att for att bli framgangsrik sa maste han mer eller mindre leva for jobbet: vara med
i foreningar som till exempel Rotary och andra herrklubbar for att kunna knyta kontakter. Han
anser dessutom att han maste offra sin fritid, vara synlig, att hela tiden stélla upp och att aldrig
tacka nej. ”Jobbet ska vara nummer ett.”

Jonas upplever att det inte har blivit fler kvinnor i branschen. Detta beroende pa att han kom-
mer fran Véarnamo-kontoret dar de var fyra man och atta kvinnor. Dar kunde Jonas sakna
”grabbsnacket” och upplevde att det mest var prat om barn och deras problem med skola osv.
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Jonas tycker att han har ett sporrande jobb med manga nya problem att l6sa. Detta tycker Jo-
nas ar bade positivt och negativt. Det positiva ar att han utvecklas i yrket och som person och
det negativa ar att han &r utsatt for stor press och stress.

4.1.3 Inger Andersson- auktoriserad revisor
Intervjun agde rum mandagen den 2 april 2007 pa Ernst & Young’s kontor i Jonkoping.

Inger ar 43 ar gammal, gift och har tva barn. Hon arbetar som auktoriserad revisor och har va-
rit verksam i branschen i 19 ar. Samtliga ar har hon varit pa Ernst & Young. Inger tog sin ex-
amen julen 1987 och avlade sin revisorsexamen 2002.

Inger sager att hon upplever att det inte finns nagot glastak men att hon tror sig dnda inte vara
aktuell for att bli utvald till delagare eftersom majligheten endast erbjuds ett fatal personer.
Om hon skulle bli erbjuden att bli del&gare skulle hon tacka ja. Efter det att hon har blivit auk-
toriserad séger Inger att det ar upp till henne sjalv om hur hon vill utveckla sig. Néar vi fragar
henne om hur hon upplever mojligheterna till utveckling pa Ernst & Young svarar hon att "det
ar i sa fall att ta mer kundansvar och specialisera sig”.

Vi frdgade Inger om hon anvander sig av ndgon av anpassningsstrategierna for att kombinera
yrkesliv och familjeliv. Inger svarar att hon arbetar deltid och att hon har Iatit yrkeskarriaren
vanta. Hon forsoker anpassa sina familjeforhallande efter sin lediga tid och styra barnens ak-
tiviteter till sin lediga dag.

Inger tycker inte att det har blivit fler kvinnor i branschen de senaste aren. Daremot anser
Inger att det har skett en forandring under de senaste 20 aren. Hon upplever trots detta att det
ar manga kvinnor som stannar kvar i branschen.

Inger tror att en av anledningarna till att det inte ar fler kvinnor som blir auktoriserade reviso-
rer kan bero pa att det ar ett tidskravande yrke. Vi frdgade Inger varfor hon tog klivet att bli
auktoriserad revisor och hon sa att det aldrig har funnits nagot annat alternativ for hennes del.
“Det &r ett satt att visa att jag ar med, genom att avldgga examen” séger Inger.

4.1.4 Peder Modén- auktoriserad revisor
Intervjun agde rum mandagen den 2 april 2007 pa Ernst & Young’s kontor i Jonkoping.

Peder &r 59 ar gammal, gift och har fyra barn. Han arbetar som auktoriserad revisor och har
varit verksam i branschen i 27 ar. Han har varit pa Ernst & Young i 14 ar. Peder avlade sin
revisorsexamen 1986.

Peder upplever inte att det finns nagot glastak men att det beror pa kompetens och tillfallighe-
ter om en anstalld blir erbjuden en deldgartjanst. Han séager att den anstéallde maste generera
mycket intakter och kunna gora sitt namn kant. Mojligheterna till utveckling tror han beror pa
om den anstéllde jobbar under en bra auktoriserad revisor och kan fa ta dver dennes kunder.
Det ar dessutom viktigt att ha en bra personlighet och férmagan att kunna sélja.
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Vi stéllde fragan om Peder upplevde att det hade blivit fler kvinnor i branschen de senaste
aren och han tyckte att det har varit en 6kning, ”i alla fall pa kontoret har i Jonkoping”. Assi-
stenterna &r den grupp som har 6kat mest. En forklaring till detta tror Peder &r att det &r en na-
turlig fordelning eftersom nér en person kommer som nyutexaminerad ar det assistent som
denne borjar sin karridr med.

Peder séger ocksa att det &r en speciell miljo att arbeta i, dar de auktoriserade revisorerna blir
mer konkurrenter &n kollegor. Han séger att det ar ett mycket socialt arbete.

4.2 KPMG

KPMG har totalt 35 stycken anstéllda pa kontoret i Jonkoping. Av dessa ar 21 stycken man
och 14 kvinnor. Bland dem som arbetar som assistenter ar fyra stycken man och tre ar kvin-
nor. De godkénda revisorerna bestéar av fyra man och en kvinna och bland dem som &r aukto-
riserade &r nio man och ingen kvinna. KPMG har centralt en jamstalldhetsplan och de har en
stravan pa kontoret i Jonkdping att vara héalften man och hélften kvinnor.

Det finns mojlighet att bli utvald till delagare, fast mojligheten har blivit mindre eftersom de
forsoker att minska ner pa antalet deldgare. Totalt sett i hela landet &r de cirka 110 delagare
och i Jonkoping &r de tva stycken delagare, bada dessa ar man.

P4 KPMG har de anstillda formanen att ta ut flextid. De forsta fem aren som anstalld pa
KPMG foljer du en utbildningsplan med fastlagda kurser som foretaget motiverar den anstéll-
de att gd. Malet med utbildningsplanen &r att den anstallde ska bli auktoriserad revisor.

4.2.1 Mikael Bjorklund- auktoriserad revisor
Intervjun agde rum tisdagen den 3 april 2007 pa KPMG’s kontor i Jonkdping.

Mikael ar 47 ar, gift och har tva barn. Han arbetar som auktoriserad revisor men sitter dven
med i ledningsgruppen och har hand om marknadsfragor. Mikael har varit verksam inom
branschen i 21 ar och har varit pA KPMG i 19 ar. Han tog sin ekonomexamen 1983 och avlade
sin revisorsexamen for auktoriserad revisor 1992.

Mikael upplever att det finns ett indirekt glastak, han séger att om en anstélld vill komma na-
gonstans inom organisationen galler det att halla sig véal med cheferna. Mikael sager ocksa att
vill han gora karriar finns det mojligheter, men det géller att hela tiden synas. Han menar att
"ar du duktig sa ger det sig oftast av sig sjalvt”.

Mikael anvander sig av mojligheten till flexibel arbetstid pa grund av arbetsbelastning. Det &r
pa varen som han har extra mycket att gora. Han sager ocksa att det blir enklare att styra sin
egen arbetstid efter ett par ar inom branschen da han inte langre ar beroende av nagra andra.
Nar det géller att kombinera familj med karriar sa tror Mikael att det ar svarare nar en anstalld
har smabarn men att det finns full forstaelse fran cheferna. Det upplevs inte som ett hinder att
vara varken pappaledig eller mammaledig. Han kan trots detta tycka att det blir en konflikt
mellan familj och arbete under de perioder da det ar hog arbetsbelastning och han kan da kan-
na att det finns en tendens till att fa daligt samvete bade mot familjen och arbetet.
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Mikael tycker att det har blivit fler kvinnor som soker sig till branschen och pa KPMG har de
fler kvinnliga sokande dn manliga. Daremot kan han ocksa uppleva att fler kvinnor slutar pa
byran for att borja arbeta hos en klient eller som ekonomichef. Detta ar nagot som han tror
kan vara en av anledningarna till att det inte finns fler kvinnliga auktoriserade revisorer pa
kontoret i Jonkdping.

4.2.2 Stine Tornkrans- assistent
Intervjun agde rum tisdagen den 3 april 2007 pa KPMG’s kontor i Jonkdping.

Stine &r 25 ar och &r sambo. Hon arbetar idag som assistent men har som mal att bli auktorise-
rad revisor. Hon har varit verksam i branschen i ett ar sedan hon tog sin examen 2006. Under
denna period har hon varit anstalld pa KPMG.

Stine vet inte om det finns nagot glastak men om det gor det sa tror hon inte att det beror pa
vilket kon personen har utan mer vad denne har for personliga mal och vad den stravar efter.
Hon kanner att det finns majlighet till att utvecklas och att géra karriar beroende pa KPMG's
utbildningsplan. Hon tycker att “det blir ett naturligt steg i och med att hon far utbildning var-
je ar och att hon upplever att hon automatiskt slussas uppat i organisationen”. Stine utnyttjar
mojligheten till flextid.

Vi frdgade Stine om hon anvander sig av ndgon av anpassningsstrategierna for att kombinera
familjeliv och yrkesliv. Hon svarade att hon forkortar sin arbetstid eller andrar arbetstidens
forlaggning. Hon anger aven att hon ibland tar hjalp av sitt sociala natverk. Under de perioder
som hon har mycket att gora stéller hennes sambo upp och tar hand om hemmet for hon kén-
ner att hon inte hinner sjalv. Hon upplever det inte som ett hinder i karridren att skaffa barn
utan hon tror att hon har samma mojligheter nar hon kommer tillbaka fran en mammaledighet
som innan.

Stine tycker inte att det har blivit fler kvinnor i branschen under hennes verksamma tid och
hon tycker att det ar lika manga man som kvinnor som anstalls som assistenter. Daremot tror
hon att manga kvinnor forsvinner fran branschen efter tre ar vilket kan bero pa att den anstall-
de far mer ansvar vilket kanske inte passar alla. Stine tror att det kan vara en av anledningarna
till att det finns farre kvinnliga auktoriserade revisorer.

4.2.3 Therese Bengtsson-redovisningskonsult
Intervjun dgde rum tisdagen den 3 april 2007 pa KPMG’s kontor i Jonkdping.

Therese &r 25 ar gammal och ar singel. Hon arbetar som redovisningskonsult men har som
mal att bli auktoriserad revisor. Hon saknar hogskoleutbildning men har istallet fatt en intern-
utbildning av KPMG. Therese har varit verksam i branschen i fem och ett halvt ar. Tidigare
sysslade hon med kundreskontra och de senaste ett och ett halvt aren har hon varit anstélld pa
KPMG. Hon tycker att det ar ett stressigt jobb men motiverande.

Therese upplever inte att det finns nagot glastak utan hon kanner att mojligheten finns att ut-
vecklas och kunna ta steget att bli auktoriserad revisor. Hon anvénder sig av mojligheten att
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kunna ta ut sin flextid. Therese tror att hon kommer att anvéanda sig av tva anpassningsstrate-
gier ndr hon skaffar barn. Hon tror att hon kommer att skjuta upp barnafédandet samt att hon
kommer att anvanda sig av sitt sociala natverk om det skulle uppsta problem.

Therese upplever att det har blivit fler kvinnor inom branschen och att de pA KPMG har an-
stallt fler kvinnor &n man men att de finns pa assistentniva. En av anledningarna till att det &r
farre kvinnliga revisorer tror hon beror pa att som kvinna maste man hela tiden "bolla” med
sitt privata familjeliv for att kunna fa tiden att ga ihop.

4.2.4 Kristina Gustafsson- godkéand revisor
Intervjun agde rum tisdagen den 3 april 2007 pd KPMG’s kontor i Jonkdping.

Kristina ar 59 ar, gift och har tre vuxna barn. Hon arbetar som godkand revisor. Hon har gatt
en kvallskurs som heter Hogre Ekonomisk Specialkurs och avslutade den 1980. Denna utbild-
ning gav inga hogskolepoang utan hon har fatt internutbildning av KPMG. Kristina avlade sin
revisorsexamen for godkand revisor 1986. Hon har varit verksam i branschen i 26 ar och har
varit samtliga ar pd KPMG.

Kristina tycker inte att det finns nagot glastak utan att hon far avancera sa mycket som hon
sjalv vill. Hon tycker verkligen att det finns mojlighet till att utvecklas men att det &r upp till
var och en da Kristina sager att pa KPMG far de anstéllda ga pa vilka kurser de vill. Det finns
inga hinder alls.

Hon anvander sig av mojligheten till flexibel arbetstid och hon séger att nar hennes barn var
sma var den extra betydelsefull. Under de perioder da det ar extra mycket att gora pa arbetet
har Kristina fatt hjalp av sin man med att ta hand om barn och hem. “Utan en forstadende och
stddjande man hemma hade det knappast fungerat” sager Kristina.

Nar vi fragade Kristina om hon har anvént sig av nagra av anpassningsstrategierna for att
kombinera sitt familjeliv med sitt privatliv séger hon att nar barnen var sma forkortade hon sin
arbetstid. Kristina anvande sig dven av stadhjalp nar hennes barn bodde hemma. Hon uppger
aven att hennes sociala natverk har fatt hjélpa till under vissa tillfallen nar barnen var mindre.

Kristina upplever att under hennes 26 ar i branschen har det verkligen skett en jéatteforandring.
Nar hon borjade pa KPMG var det en mansdominerad arbetsplats och hon var en av fa kvin-
nor. Daremot har hon aldrig upplevt det som nagot negativt med att arbeta med mén utan sna-
rare tvartom da hon upplever att det blir mindre konflikter med méan. En anledning till att det
ar fa kvinnliga auktoriserade revisorer tror Kristina kan beror pa att de inte far det stéd som
behdvs hemifran och att kvinnor kanske inte ar lika karriarsbenagna som man.

4.2.5 Jesper Thomelius- godkéand revisor
Intervjun dgde rum tisdagen den 3 april 2007 pa KPMG’s kontor i Jonkdping.

Jesper ar 30 ar gammal, gift och har barn. Han arbetar som godkand revisor och avlade sin re-
visorsexamen 2007 men hans mal &r att bli auktoriserad revisor. Han har varit verksam i bran-
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schen i fem ar och han har arbetat samtliga ar pa KPMG. Tre av aren har han arbetat pa
KPMG’s kontor i Stockholm. Han tog sin civilekonomexamen 2002.

Nar vi fragar Jesper om han upplever att det finns ndgot glastak pa KPMG séger han att “jag
upplever att det ar valdigt hogt i tak pa KPMG, det ar lite mer informellt i Jonkdping an i
Stockholm. Har kan jag ga in och fraga en delagare om radd men det gor man inte i Stock-
holm”. Han upplever att det finns mojlighet att gora karriér och utvecklas men att mojlighe-
terna ar storre i Stockholm. Han tror att chansen att bli delédgare ar minimal. Han sager dess-
utom att det kanns rent allmént béttre att bli auktoriserad revisor &n att vara godkand trots att
arbetsuppgifterna i stort sett ar desamma.

Jesper anvander sig av sin flextid och aven majligheten att arbeta hemifran. Pa sa sétt kan han
under de perioder da det &r mycket att géra hinna med bade familj och arbete. Han sager ock-
sa att det hor till revisorsyrket att arbeta mycket dvertid.

Han upplever att det &r fler ansokningar av kvinnor &n man och han séger att i Stockholm
finns ett Overskott av kvinnor i branschen. Jesper tror att en av anledningarna till att det finns
farre kvinnliga auktoriserade revisorer i Jonkoping kan bero pa att kvinnorna véljer att sluta
sin karriér tidigare an mannen. Jesper upplever dven att det har blivit mer accepterat att arbeta
som revisor sedan 1970-talet och att han tror att de kan vara ett generationsskifte pa gang.
Darfor tror Jesper att det om nagra ar kommer att finnas fler kvinnliga auktoriserade revisorer
pa arbetsmarknaden.

4.2.6 Per Magnusson-IT-revisor / auktoriserad revisor
Intervjun agde rum tisdagen den 3 april 2007 pa KPMG’s kontor i Jonkdping.

Per ar 40 ar gammal, gift och har tva barn. Han arbetar som IT-revisor men &r i grunden auk-
toriserad revisor. Per har varit verksam i branschen i 13 ar och har varit pA KPMG i 12 ar var-
av tva och ett halvt ar pa KPMG’s kontor i London. Han tog sin hogskoleexamen 1994 och
avlade sin revisorsexamen for auktoriserad revisor 2001.

Till en viss del tycker Per att det finns ett glastak men att det finns utanfér Stockholm. ”Om
du ska na allra hogst upp sa maste du arbeta i Stockholm” sager Per. Detta pa grund av att det
ar enklare att gora karriar i Stockholm, det finns enligt Per storre mojligheter att synas. Pa
kontoret i JOnkoping upplever Per att det finns goda mojligheter att utvecklas. Det finns
manga omraden att fordjupa sig inom och att han kan da hamna inom ett omrade som han
verkligen brinner for. Per tror ocksa att det beror mycket pa en sjalv och hur stor drivkraft en
individ har.

Per anvander sig av mojligheten till flexibel arbetstid eftersom “det ar ett maste under de peri-
oder da det ar hogsasong”. Han séger ocksa att under dessa perioder sa far familjen komma i
andrahand och att hans fru far ta storre delen av ansvaret hemma. Per kanner stundtals att ti-
den forsvinner fran barnen under hogsasongen da han &r tvungen att arbeta mycket évertid.
Per séger aven att han egentligen har en tjanst pa 90 procent men att detta & en omgjlighet
under hogsasong.

Han tycker att det har blivit fler kvinnor inom branschen men han upplever att de finns pa as-
sistentniva. En av anledningarna till att det inte finns sa manga kvinnliga auktoriserade reviso-
rer tror Per beror pa att mannen har det lattare att klattra uppat pa karriarstegen och att kvin-

21



EMPIRI

norna slutar nar det blir lite kdmpigt och borjar istéllet arbeta hos en klient. Han tror ocksa att
en kvinna som har varit mammaledig gar miste om mycket yrkesmassigt da revisorsyrket &r
nagot som konstant ar i forandring och att det darfor kan vara svart att komma tillbaka efter
det.

4.3 Ohrlings PriceWaterhouseCoopers AB

Ohrlings har totalt 78 stycken anstéllda pa kontoret i Jonkoping, varav 39 stycken dr man och
39 ar kvinnor. Av dem som &r assistenter &r 14 stycken kvinnor och sex man. Av de tio styck-
en som ar kvalificerade revisorer ar tva kvinnor, dessa ar bada auktoriserade, och atta man.
Av de min som ar kvalificerade 4r fem auktoriserade och tre &r godkénda. Ohrlings har cent-
ralt en utarbetad jamstélldhetsplan som séger att det ska finnas en strévan att han en jamn for-
delning mellan konen pa kontoren och att nar en kvinna slutar ska denna ersattas med en an-
nan kvinna och vice versa. De har dven ett antal projekt pa regional niva, nagra av dem heter
”Jamt Jobb” och " Mentorskap for kvinnor”. Projekten gar ut pa att fa fram fler kvalificerade
kvinnliga revisorer och detta gérs genom olika studiegrupper och kvinnliga férebilder.

Det finns majlighet till att bli deldgare pa Ohrlings. For att bli deldgare kravs det att personen
blir foreslagen av de andra deldgarna. Totalt i hela landet finns det cirka 230 stycken deldgar-
na och pa kontoret i Jonkdping ar de sju stycken och alla &r méan

P& Ohrlings har de ingen stampelklocka men de i personalen vi har talat med uttrycker att de
har trots det en mojlighet att vara flexibla med arbetstiderna. De styr dver sin egen tid men det
ar under eget ansvar.

Som nyanstélld paborjar du en utbildningsplan som féljer under de forsta fem till sex aren.
Malet med denna &r att du ska bli auktoriserad revisor. Det finns ocksa en sa kallad karriarste-
ge dar du gar ett program som heter “program for professionell och personlig utveckling".
Programmet innebér att du far utbildning och coachning for att slutligen na det hogsta steget-
delagare (Marcus Hellerstedt, Ohrlings).

Samtliga intervjuade pd Ohrlings har 6nskemal att vara anonyma och vi har darfor fingerat
deras namn.

4.3.1 Adam Adamsson-godkand revisor
Intervjun dgde rum onsdagen den 4 april pa Ohrlings kontor i Jénkoping.

Adam &r 34 ar och gift. Han arbetar som godkand revisor och avdelningschef. Adam har varit
verksam i branschen i sex &r och har arbetat hela sin tid pa Ohrlings. Han tog sin magisterex-
amen 2001 och skrev provet for godkand revisor 2005. Adams mal ar att senare i host avlagga
provet for auktoriserad revisor, men det ar beroende pa om tid finns till detta.

Adam tycker inte att det finns nagot glastak pa Ohrlings. Han anser istallet att individen som
person satter sitt egna glastak och de hinder som kan finnas ar att andra kollegor &r duktigare
an han sjalv. Adams mal &r att en dag bli delagare pa Ohrlings. Han upplever att det definitivt
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finns mojlighet till att utvecklas men att det kravs mycket av dig sjalv och att du maste lagga
ner mycket energi.

Adam sager ocksa att desto langre tid som anstélld pa byran desto mer kan du styra 6ver din
egen tid. Under de perioder da det &r mycket att gora tycker respondenten att detta inte gar ut
over familjen eftersom hans fru ocksa har ett tidskravande jobb.

Han tycker att det har blivit fler kvinnor i branschen de senaste aren och han upplever att det
kommer in fler ansokningar fran kvinnor &n man. En anledning till att det finns farre kvinnli-
ga kvalificerade revisorer tror den intervjuade kan bero pa den harda miljon. Adam tror att det
skulle bli fler kvinnliga kvalificerade revisorer med hjalp av bra kvinnliga mentorer och fore-
bilder.

4.3.2 Bengt Bengtsson- auktoriserad revisor
Intervjun &gde rum onsdagen den 4 april pa Ohrlings kontor i Jonkdping.

Bengt ar 35 ar, gift och har tva barn. Han arbetar som auktoriserad revisor. Bengt har varit
verksam i branschen i 11 r och han har arbetat pa Ohrlings hela tiden. Han tog sin civileko-
nomexamen 1996 och skrev provet for auktoriserad revisor 2001. Han har som mal att bli del-
agare och tror att méjligheten finns men att det ar svart och att det kommer att kravas att han
“tillbringar all sin vakna tid med att skapa klientvolymer”.

Bengt sager att det finns ett glastak pa sa satt att det kréavs att han vet hur han ska upptrada for
att vara karriarsmart, upptrader han inte pa detta satt infinner sig glastaket snabbt. Han sager
ocksa att han vet vad som forvantar sig av honom och kan pa sa satt hantera glastaket och
“lyfta taket”. Bengt tycker onekligen att det finns flera satt att utvecklas pa och gora karriar pa
inom Ohrlings. Han kallar Ohrlings for “majligheternas arena”. Den enda grans som finns ar
den du skapar sjalv genom ditt egna intellekt och din egen ambition.

Bengt sager att det finns perioder da arbetet gar ut over familjen eftersom det &r svart att arbe-
ta hemifran och att han spenderar mycket tid ute hos kunder. Istallet kan han kompensera fa-
miljen pa andra satt och vid andra tidpunkter till exempel att vara mer ledig under sommaren.

Nar vi staller fragan om Bengt upplever att det har blivit fler kvinnor inom branschen svarar
han att de nyanstéller fler kvinnor &n man. En av anledningarna till att det finns farre kvinnli-
ga kvalificerade revisorer tror han beror pa ett medvetet val som kvinnan gor. Han tror att
manga fler kvinnor an man prioriterar ner sitt arbete framfor familjen.

4.3.3 Christine Carlsson- assistent

Intervjun dgde rum onsdagen den 4 april p& Ohrlings kontor i Jonkoping.
Christine ar 32 ar och gift. Hon arbetar med revision men &r ingen kvalificerad revisor. Hon
har varit verksam i branschen i sex ar och har arbetat samtliga ar pa Ohrlings. Christine tog

sin examen ar 2000. Hon har funderat pa att skriva provet for godkand revisor men har inte
riktigt bestamt sig fér om och nar.
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Christine upplever att det i vissa situationer kan finnas ett glastak som kvinna eftersom det ar
en mansdominerad organisation. Hon tror att det kan vara sa att man ofta véljer man for att de
talar samma “sprak” och har mer gemensamt. Som nyanstalld kunde Christine ibland uppleva
att killar pd samma niva i storre utstrackning fick folja med pa stora uppdrag an tjejerna.
Christine tycker dock inte att situationen pa den niva hon befinner sig pa idag ser ut pa detta
sétt utan hon behandlas lika som sina manliga kollegor.

Christine tycker att det finns mycket bra méjligheter till utveckling inom Ohrlings. Om du ar
villig att satsa finns det i princip inga granser. Hon kanner dock att hon maste gora en avvag-
ning och fundera dver hur mycket hon &r villig att offra av sitt privatliv for att satsa pa karria-
ren. Hon menar att byran forutsatter att den anstallde brinner for jobbet. Hon tror inte att det
som paskrivande revisor finns nagon acceptans att "slappa eller pausa fran klienter” vid even-
tuell mammaledighet. Christine funderar ocksa pa hur “intressant” hon ar om hon inte satsar
pa auktorisation.

Vi fragade Christine om hon tror att hon kommer att anvanda sig av anpassningsstrategierna
den dagen hon skaffar barn. Hon séager att det ar svart att veta nu, men hennes forhoppning &r
att hon kommer att kunna korta ner sin arbetstid om hon far barn. Hon séger ocksa att det &r
svart att veta om det kommer att vara mojligt att korta ner arbetstiden om hon &r auktoriserad
revisor med egna kunder. Christine tror att nar hon far barn sa kommer hon anvanda sig av sitt
sociala natverk eftersom det ibland kan vara svart att komma ifran arbetet pa kvallarna.

Hon tycker att det har blivit fler kvinnor i branschen och att det “ar pa tapeten” att fa fram mer
kvinnliga kvalificerade revisorer. Byran har satt upp mal for hur uppdelningen mellan kvinn-
liga och manliga kvalificerade ska vara. Vi fragade Christine vad hon tror kan vara anledning-
en till kvinnliga kvalificerade fortfarande ar underrepresenterade. Hon tror att det finns manga
anledningar men att det bl a kan bero pa att kvinnor i storre utstrackning an man ar mer radda
for att misslyckas och att det ar ett tidskrdvande yrke som kraver mycket av ditt privatliv, vil-
ket kan vara svart vid mammaledigheter osv. Hon tror ocksa att det kan bero pa att kraven ef-
ter auktorisation ar diffusa”.

4.3.4 Doris Davidsson- auktoriserad revisor
Intervjun dgde rum onsdagen den 4 april pa Ohrlings kontor i Jénkoping.

Doris ar 34 ar gammal och dr sambo. Hon arbetar som auktoriserad revisor. Doris har varit
verksam i branschen i tio ar och har arbetat samtliga ar pa Ohrlings. Hon tog sin magisterex-
amen i ekonomi 1997 och avlade provet for auktoriserad revisor 2003.

Doris tycker att det finns ett glastak eftersom branschen &r styrd av mén. Hon poangterar dock
att glastaket inte har med kon att gora utan ar mer en beteendefraga. Doris sager att méan ten-
derar att vélja andra mén i toppen av organisationen och att det &r tuffare som kvinna att ta sig
fram och visa vad hon kan. Doris tycker att det & mer “raka puckar” till mén och att kvinnor
behandlas mer som en porslinsdocka. Doris tycker att hon har haft mojligheten till att utveck-
la, inrikta och specialisera sig inom flera omraden.

Doris upplever inte att barn ar nagot karriarshinder. En svarighet med att vara kvalificerad re-
visor och samtidigt vara foréldraledig kan vara att den anstallde trots foraldraledigheten har
kvar sina uppdrag gentemot kund.
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Doris tycker att det har blivit fler kvinnor inom branschen de senaste aren men att de finns pa
lagre nivaer i organisationen. En anledning till att det inte fler kvinnliga kvalificerade reviso-
rer tror hon kan bero pa avsaknaden av coachning. Doris upplever att coachningen for man
och kvinnor ar olika. Det ses som en sjalvklarhet att en man ska avlagga provet for kvalifice-
ring och att han kommer att klara av det medan de till kvinnan sager att "du ska inte k&nna
nagon press, det ar okej om du gor provet nasta ar”. Detta tror Doris kan sanda ut en signal till
kvinnor som séger att de inte klarar av det. Hon menar att kvinnor behdver samma typ av
coachning som man, inte olika.

4.3.5 Erika Eriksson- auktoriserad revisor
Intervjun &gde rum onsdagen den 4 april pa Ohrlings kontor i Jénkdping.

Erika ar gift och har tva barn. Hon arbetar som auktoriserad revisor och har varit verksam pa
Ohrlings i ett antal ar.

Hon séger att det finns ett generellt glastak for kvinnor i arbetslivet for hogre positioner. Erika
tror att det ar strukturen som bidrar till detta. Erika kdnner att hon har haft mojlighet till att ut-
vecklas och att kunna gora karriar pa Ohrlings. Hon har inte anvént sig av nagon anpassnings-
strategi.

Erika upplever att det ar fler kvinnor som har borjat sin revisorskarriar de senaste tio aren men
det ar dock inte s manga som ar kvalificerade. Detta tror hon kan bero pa att det &r ett tufft
jobb och att det stalls stora krav. Som person maste du dessutom vara beredd att ta ansvar och
vilja prova pa nya saker, jobbet som kvalificerad revisor kraver att du maste gilla utmaningar.
Erika tror ocksa kvinnor vill vara sakra pa att de kan innan de ger sig in i nagot nytt och att de
inte far samma typ av stéttning som mannen far.
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5 Analys

| kapitlet kommer vara resultat fran de empiriska undersokningarna analyseras och svaren
fran vara respondenter kommer att stallas mot varandra for att sedan jamféras med teorin.

5.1 Glastaket

Vi fragade vara respondenter om de upplevde att det fanns ett glastak i organisationen.

De flesta av de intervjuade, bade méan och kvinnor, upplever inte att det finns nagot generellt
glastak vilket motsager teorin. Daremot stammer teorin delvis 6verens med hur kvinnorna pa
Ohrlings upplever situationen. Teorin Gverensstimmer helt med att glastaket oftast infinner
sig pa toppchefsniva, vilket i vart fall innebér att bli deldgare pa byran. Detta galler for samt-
liga intervjuade byraer. Teorin om det fria valet anser vi inte 6verensstimmer med empirin.
Flertalet av de kvinnor vi har intervjuat sager sig vara intresserade av en ledande befattning
vilket bestrider teorin om att kvinnor skulle antas vélja bort ledande befattningar. Daremot
uppger samtliga intervjuade, badde man och kvinnor, att for att nd de hogsta befattningarna be-
ror det i forsta hand pa dem sjalva och hur mycket de &r villiga att offra av sitt privatliv.

Vi kan se ett monster pa de olika revisionsbyrderna. P& Ohrlings sager kvinnorna att de upp-
lever att det finns ett glastak bade inom organisationen och generellt for kvinnor i arbetslivet
for chefspositioner. Daremot sdger mannen pa Ohrlings att de tror sig ha en god majlighet att
kunna bli delagare, de ser inga hinder att avancera. Om resultatet av intervjuerna beror pa att
respondenterna pa Ohrlings &r anonyma eller for att det faktiskt ar en mer mansdominerad or-
ganisation, dar man tenderar att vélja man i toppen av organisationen, an de andra tva byraer-
na ar svart att séga.

Pa KPMG ér respondenterna dverens om att det inte finns ndgot glastak som har med kon att
gora. Daremot sager de intervjuade att det finns ett glastak for att nd den hogsta nivan, delaga-
re. De bedomer mojligheten till att bli delagare som minimal eftersom de tror att det krdvs att
du arbetar i Stockholm dar majligheterna bedoms vara storre. Det kan bero pa att Stock-
holmskontoret ar mycket storre an Jonkoping och har fler delagare. Det kan ocksa vara pa sa
vis att det kan vara lattare att fa en storre kundvolym i Stockholm och pd sa satt genererar du
mer intékter till foretaget, vilket kan ha en stor inverkan om du blir utvald till delagare. Situa-
tionen pa KPMG stammer till viss del dverens med teorin. Den skiljer sig dock med verklig-
heten nér det galler kon och glastak, dér teorin séger att det &r kvinnorna som hindras att
avancera uppat i organisationen, men pa KPMG upplever bade mannen och kvinnorna att det
finns ett glastak for att bli delagare. Salunda stimmer teorin 6verens med att glastaket infinner
sig pa toppositionerna.

Det kan ha funnits ett glastak tidigare pdA KPMG eftersom det idag inte finns ndgon kvinnlig
auktoriserad revisor och endast en godkand.

Pa Ernst & Young tycker de inte heller att det finns nagot glastak som har med kon att gora.
En av de kvinnliga respondenterna séger till och med att det ar tvartom, att hon aldrig har bli-
vit bortprioriterad pa grund av att hon ar kvinna. Daremot upplever respondenterna att det
finns ett glastak nar det galler mojligheten att bli delagare, precis som pd KPMG, eftersom det
ar fa som blir utvalda.
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5.2 Samspelet mellan arbetsliv och familjeliv

Vi fragade vara respondenter hur de gor for att 16sa sin familjesituation da de har mycket att
gora pa jobbet.

Enligt teorin beror samspelet mellan arbetsliv och familjeliv pa flera faktorer: samhallet, lo-
kalsamhallet, arbetsplatsen, familjen och individen. Vi kan se att vara respondenter inte tycker
att samhallet &r en beroende faktor for att kombinera arbete och familjeliv.

Déremot kan vi se en koppling mellan faktorn lokalsamhallet och att kunna kombinera arbets-
liv och familjeliv. Lokalsamhéllet ska enligt teorin erbjuda individen mojligheten till ett arbe-
te som till viss del tar hansyn till familjelivet. Vi anser inte att revisorsyrket tar hansyn till fa-
miljelivet da det under vissa perioder kravs att du jobbar mycket mer &n heltid. Dessutom be-
skriver respondenterna pa Ohrlings att det inte finns ndgon acceptans att som paskrivande re-
visor slappa sina kunder under en foraldraledighet. Aterigen kan vi borja fundera pa om resul-
tatet pd denna frdga har med anonymiteten att gora eller att det foreligger ett hardare arbets-
klimat p& Ohrlings, eftersom vi ej har erhallit ndgot liknande svar fran de andra tva byraerna.

Faktorn arbetsplatsen anser vi stimmer helt 6verens med teorin. Samtliga respondenter upple-
ver att det inte finns nagra hinder fran arbetsgivaren att skaffa barn. De anser inte heller att det
fran arbetsgivarens sida skulle vara som ett hinder i karridren att skaffa barn, da de tror sig ha
samma mojlighet till en karriar efter en foraldraledighet. Vi har dock fatt in olika svar fran re-
spondenterna nar det ror fragan om de har mojlighet att arbeta hemifran. Jesper Thomelius pa
KPMG uppger att han har mojlighet till att arbeta hemifran samtidigt som Bengt Bengtsson pa
Ohrlings sager att det ar svart att jobba hemifrdn dé yrket kréver att du ar ute mycket hos kun-
derna. Beror det pa att det rader olika arbetsklimat pa de olika byraerna eller pa att de tva re-
spondenterna har olika befattningar (godkand eller auktoriserad)?

Alla intervjuade ar 6verens om att revisorsyrket ar ett yrke som kraver mycket forstaelse fran
familjen, da yrket ar tidskravande. Kristina Gustafsson sager: “utan en forstaende och stod-
jande man hemma hade det knappast fungerat”. Avsaknaden av stod hemifran kan vara en an-
ledning till att manga kvinnor véljer att stanna kvar som assistenter istallet for att auktorisera

sig.

Pa individniva finns det mojlighet for kvinnorna att anvanda sig av olika anpassningsstrategi-
er for att kunna kombinera arbetsliv och familjeliv. Alla kvinnor utan en har svarat, men vi
tror att dennes bortfall pa fragan inte paverkar resultatet annorlunda eftersom respondenten
inte har nagra barn, att de har anvant sig av en eller flera anpassningsstrategier. Av sju tillfra-
gade kvinnor har alla utom en angett att de har ndgon gang anvant sig av eller tror sig komma
att anvéanda sig av en eller flera strategier.

Fem stycken av respondenterna har angett att de har anvént strategi ett, vilken innebdr att de
har forkortat sin arbetstid eller andrar arbetstidens férlaggning. En av respondenterna har an-
gett att de har Iatit sin yrkeskarriar vanta, det vill sdga strategi tva.

En av respondenterna har angett att hon tror att hon kommer att anvanda sig av strategi tre, att
skjuta upp sitt barnafddande, men inte mer an vad hon hade tankt sig innan hon borjade arbeta
inom branschen. En av kvinnorna har svarat att hon anvande sig av hushallsnara tjanster, stra-
tegi fyra, nar barnen bodde hemma.

Fem av de sju tillfragade har svarat att de anvander sig av strategi fem, sitt sociala natverk.
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Vi kan alltsa konstatera att teorin stimmer 6verens med hur verkligheten ser ut. Vi kan se att
de intervjuade kvinnorna anvander sig av en eller flera anpassningsstrategier for att kombine-
ra arbetsliv och familjeliv.

5.3 Faktorer som begransar auktorisation

Vi fragade vara respondenter varfor de tror att det inte &r fler kvinnor som ar auktoriserade
revisorer.

Alla de svar vi har samlat in under intervjuerna éverensstammer till storsta del med teorin. En
avvikande faktor ar forvantningsfaktorn, vi har inte kunnat urskilja nagot som talar for att de
kvinnliga respondenterna har lagre forvantningar pa sin karriar &n mannen. Vi kan koppla
samman de ovriga faktorerna i teorin med empirin. De faktorer som paverkar huruvida en per-
son blir auktoriserad eller véljer att avstd ar motivation, sjalvfortroende, forvantningar, risk-
benagenhet, familjeforhallanden, mentorskap och foretagskultur.

Ett par av respondenterna, bade man och kvinnor, har uppgett att de &r osakra pa om de har
tillrackligt motivation i dagslaget och att de inte vet om de vill auktorisera sig i framtiden. Det
ar ocksa ett par som anger att det beror pa sjalvfortroende och att det finns en réadsla for vilka
forvantningarna ar pa dig efter auktorisation. Det finns aven en radsla for att inte klara av ar-
betet och anta nya utmaningar. Detta kan kopplas samman med riskbenégenheten, att kvinnor
ar mer radda dn man for att misslyckas. Vi har noterat att kvinnorna pa Ohrlings uppfattar det
som en sjélvklarhet att alla mén i organisationen ska auktorisera sig, men att organisationen
inte vill lagga nagon storre press pa att kvinnorna ska gora det. Vi tror att det kan uppfattas av
kvinnorna som om att de inte kommer att klara av att avlagga provet for auktorisation, vilket
kan Oka rédslan for att misslyckas &nnu mera.

Vi har tidigare konstaterat att det ar viktigt att det finns ett stod hemifran och att familjefor-
hallandena har stor betydelse om en person valjer att ga vidare till auktoriserad revisor. En av
respondenterna tror att manga kvinnor medvetet prioriterar ner sin karriar framfor familjen.
Dock ser vi inte att det finns ndgot belagg for detta pastaende i var undersokning. Om vi tittar
tillbaka pa kvinnorna och deras anpassningsstrategier kan vi se att endast en av sju tillfragade
har svarat att de har latit karriaren vanta tills barnen har blivit aldre. Nagot som kan vara av
betydelse gallande avsaknaden av kvinnliga auktoriserade revisorer ar att det kan ta generellt
satt langre tid for en kvinna dn en man att bli auktoriserad. Det kan bero pa att kvinnan oftast
ar den som gor ett avbrott i sin yrkeskarriar da hon ar hemma och &r foréaldraledig. Detta kan
dock vara ndgot som kan komma att &ndras pa inom ett par ar, da fler mén idag valjer att vara
pappalediga &n forr.

Flera av respondenterna pa Ohrlings tror att avsaknaden av kvinnliga kvalificerade revisorer
beror pa bristen av en bra kvinnlig mentor, vilket 6verensstimmer med teorin Vi upplever det
som om att Ohrlings & mycket medvetna om bristen pa kvinnliga auktoriserade revisorer och
att det ar nagot som de har pratat mycket om och att de forsoker fa till en forandring.

Enligt den teoretiska referensramen har revisorsyrket varit ett mansdominerat yrke som inne-
fattar mycket stress och Overtid. Detta kan vara nagot som &r i férandring, men nagra av re-
spondenterna tycker fortfarande att det & en mansdominerad organisation. Teorin beskriver
att de existerande normerna ar baserade pa manliga véarden. Vi anser inte att det stammer
éverens med hur verkligheten ser ut férutom pa en av respondenternas svar. Hon uppger att
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hon i borjan av sin yrkeskarriar upplevde att mannen hade lattare att fa vissa stérre uppdrag,
men att hon idag inte tycker att situationen ar sadan. Det kan vara svarare for en kvinna att bli
auktoriserad revisor eftersom yrket innefattar mycket overtid vissa perioder och att det ses
som mest naturligt att kvinnan &r den som forvantas att ta hand om familjen. Flera av respon-
denterna har svarat att det anser att revisorsyrket ar ett hart och stressigt yrke och vi kan dar-
for konstatera att teori och verklighet stimmer 6verens till viss del.
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6 Slutsats

Samtliga tre byraer har en central jamstalldhetsplan och de har en stravan efter att konsfordel-
ningen ska vara 50/50. Sa ar fallet endast pa Ohrlings medan konsfordelningen pa KPMG ar
40 % kvinnor och 60 % man. Pa Ernst & Young ar det 56 % kvinnor och 44 % man.

Det ar dock en storre avvikelse i konsfordelningen pa de olika befattningarna (godkénd, auk-
toriserad, deldgare). Det finns en stor avsaknad av kvinnliga kvalificerade revisorer, frdmst
auktoriserade. Var tro och forhoppning ar att det i framtiden kommer att se annorlunda ut. Det
kan komma ett bli ett “generationsskifte” i branschen om ett par ar da det & manga kvinnor
som nu laser till revisorer.

Andelen kvinnliga kvalificerade revisorer pa de olika byraerna ar:

e Ernst & Young - 31,25 % varav en kvinna ar godkéand revisor och fyra &r auktorisera-
de

e KPMG -7, 1% varav en kvinna ar godkand revisor och ingen ar auktoriserad
e Ohrlings — 20 % varav ingen kvinna 4r godkand revisor och tvé ar auktoriserade

Glastaket sags vara en anledning till varfor kvinnor inte kommer lika langt i karriaren som
man. Vi har dock inte funnit nagra indikationer pa att det skulle finnas nagot glastak, forutom
nar det galler delagarskap, i var undersokning. Glastaket som finns for delagare har dock inget
med kon att gora utan det infinner sig bade for man och kvinnor. Vi kan dnda konstatera att
det endast finns en kvinnlig delagare pa de tre revisionsbyraer vi har undersokt. Vi tror att
franvaron pa kvinnliga delagare kan ha ett naturligt samband med att det finns fa kvinnliga
auktoriserade revisorer, vilket du maste vara for att bli foreslagen till deldgare.

Andelen kvinnliga del&gare ar:
e Ernst & Young- 25 % (fyra deldgare varav en kvinna)
e  KPMG- 0 % (tva delagare, bada man)
e Ohrlings- 0 % (sju delagare, samtliga man)

Vi tror att det finns flera olika faktorer som paverkar om en kvinna blir auktoriserad revisor
eller inte. Framforallt tror vi att det tar langre tid for en kvinna &n en man att uppna auktorisa-
tion pa grund av att kvinnan eventuellt kan ha ett avbrott i sin yrkeskarriar genom en foraldra-
ledighet. Eftersom revisorsyrket ar ett yrke som ar i konstant forandring sa kan ett avbrott
ifrdn yrket gora att du maste borja med att uppdatera dig innan du kan fortsétta att vidareut-
bilda dig.

Fler faktorer som vi tror kan paverka ar att det ar ett tidskravande yrke och att du maste offra
mycket av ditt privatliv. Vi tror ocksa att det kan vara en bidragande faktor for kvinnors del
eftersom efter barnafédande kan de fa andra prioriteringar an karridaren. Vi tror att ndgot som
kan paverka en kvinna positivt till att uppna auktorisation ar en bra kvinnlig mentor eftersom
kvinnor kan ha en storre radsla att misslyckas &n man. Genom en mentor far de da ett bra stod
och en extra knuff i ryggen.
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Vi kan dock inte vara helt sékra pa att ovanstaende faktorer faktiskt ar nagot som paverkar om
en kvinna uppnar auktorisation eller inte, men vi tror att de kan vara bidragande anledningar.

Synen pa mojligheten att gora karriar pa de tre undersokta revisionsbyraerna ar positiv. Vi kan
inte urskilja att det ar nagon skillnad mellan kénen och hur de ser pa sina mojligheter till kar-
riar. Samtliga respondenter anser att de har méjligheten att ga hur langt de vill men att det ar
beroende pa hur mycket de &r villiga att offra av sitt privatliv. Det finns inga karriarbegrans-
ningar fran arbetsgivarens sida. Som vi tidigare har namnt ar var uppfattning att den dverva-
gande delen av respondenterna uppfattar det som svart, men inte omojligt, att bli deléagare. Det
tror vi kan bero pa att det endast ar ett fatal som erbjuds en sadan plats.

Lardomen vi kan dra utav studien ar att jamstalldhet ar nagot som efterstravas men att pa de
hogre positionerna i organisationen ar det fortfarande dvervagande man. Vi tror att detta &r
nagot som ar i forandring och att situationen kommer att se annorlunda ut om ett antal ar. Vi
har genom studien och vara intervjuer sett att de anstéllda, oavsett om du &r man eller kvinna,
upplever att revisorsyrket &r ett yrke med goda majligheter till utveckling och karriarmojlig-
heter. Men det har sitt pris, och det ar att du maste brinna for jobbet och offra mycket av ditt
privatliv.

6.1 FOorslag till vidare forskning

e Vi tror att konsfordelningen kan se annorlunda ut i vissa storstader som till exempel
Stockholm, Goteborg och Malmé. Vi tror att de kan vara mer karriarbenagna och lata
barnafédandet vanta. Forslag till vidare forskning ar att undersoka om kénsfordelning-
en i stérre stader & mer jdmn bland de kvalificerade revisorerna?

e Vi har genom varan studie kommit fram till att det finns en brist pa kvinnliga kvalifi-
cerade revisorer. Vad kan detta bero pa?

e Vi tror att det kan komma att bli ett ”generationsskifte” och att det blir fler kvinnliga
kvalificerade revisorer inom ett antal ar. Undersok hur situationen ser ut om 5-10 ar.

e | dagens samhalle finns det en dkad trend som visar pa att fler man tar en storre del
utav foraldraledigheten. Kan detta vara nagot som gor att det blir fler kvinnliga kvali-
ficerade revisorer, pa kortare tid, eftersom de inte far nagot “avbrott” i sin karriar?
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BILAGA 1

Bilaga 1: intervjufragor till kontaktpersonen pa revisionsbyran

Hur manga anstéllda ar ni pa erat foretag?

Hur manga ar man resp. kvinnor?

Konsfordelningen pa assistent/godkéand/auktoriserad/delagare?
Hur manga deldgare finns det? Man respektive kvinnor?

Hur blir en anstélld del&gare?

Stravar ni efter nagon form av jamstalldhet pa kontoret?
Utbildningsplan?

Flextid?

Ingangslon?



BILAGA 2

Bilaga 2: intervjufragor till respondenterna

Alder?

Befattning/yrkestitel?

Utbildning?

Assistent: har du nagra planer pa att utbilda dig vidare till godkénd/auktoriserad?
Godkand: har du nagra planer pa att bli auktoriserad?

Hur manga ar har du arbetat inom branschen?

Hur manga ar har du arbetat pa foretaget?

Vilket ar du har avlagt examen eller avlagt revisorsexamen?

Kéanner du att du har mgjlighet att utvecklas/gora karridr inom yrket?

Om ja pa ovanstaende fraga: pa vilket satt marker du att det finns en karriarut-
veckling?

Om nej pa ovanstaende fraga: varfor upplever du att det inte finns nagon mojlig-
het till karriarutveckling?

Upplever du att det finns ett glastak, dvs. osynliga hinder som hindrar den an-
stallde att avancera uppat i organisationen?

Hur ser ditt familjeforhallande ut? Har du barn?

Har du mojlighet att arbeta hemifran?

Anvander du dig av flextid? Av vilken anledning?

Kan det finnas perioder da ni maste arbeta mer da detta gar ut dver familjesitua-
tion? Hur loser du det?

Upplever du att det har blivit fler kvinnor inom branschen de senaste aren? Pa
vilken niva finns de i sa fall?(assistent, godkand, auktoriserad)



BILAGA 3

Bilaga 3: kompletteringsfraga till de kvinnliga
respondenterna

Har du anvant dig av en eller flera strategier nedan for att kunna anpassa ditt yrkesliv
med din foraldraroll? Du som inte har nagra barn, finns det nagon strategi som passar in
anda?

Forkorta din arbetstid eller &ndrar arbetstidens forlaggning

Later yrkeskarridren vanta tills barnen har blivit aldre

Skjuter upp barnafédandet, begrénsar antalet barn eller valjer bort barn helt
Anvinder dig av hushallsnara tjanster, i sddana fall vilken eller vilka?
Anvander dig av ditt sociala néatverk, t ex familj och vanner
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