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Sammanfattning 
 

Titel  Vilka avancemangsfaktorer påverkar män och kvinnor att 

avancerar på karriärstegen? – Kvantitativ undersökning 

inom revisionsbranschen 

 

Seminariedatum  2012-06-08 

 

Ämne/kurs   FE6072, Examensarbete kandidatnivå, 15 Högskolepoäng 

 

Författare   Frida Parkhagen och Josefine Eriksson 

 

Handledare   Elin Smith 

 

Nyckelord  Karriärstegen, avancemangsfaktorer, enkätundersökning, 

revisionsbranschen. 

 

Syfte   Syftet med denna kandidatuppsats är att förklara hur 

avancemangsfaktorerna påverkar män och kvinnor att 

avancera på karriärstegen inom revisionsbranschen.  

 

Metod  Ett positivistiskt angreppsätt och en deduktiv ansats, med en 

kvantitativ metod har använts för att få fram resultatet till 

analysen.  

 

Teori  Teorin beskriver de olika karriärstegen, revisorsassistent, 

godkänd revisor, auktoriserad revisor, chef och partner. 

Deras arbetsuppgifter samt vad som krävs för att ta sig dit 

förklaras. Teoridelen beskriver också de olika 

avancemangsfaktorerna utifrån ett könsperspektiv.  

 

Empiri Det empiriska materialet är baserat på en enkätundersökning 

utförd på respondenter som representerar de fem 

karriärstegen. Datainsamlingen har sedan analyserats med 

hjälp av statistiska tester.   

 

Resultat Analysen visar att de identifierade avancemangsfaktorerna 

både begränsar och stimulerar manliga och kvinnliga 

revisors karriärstege. Somliga avancemangsfaktorer 

begränsade en kvinnlig revisors karriärstege mer än en mans.  

 

 

 



Abstract 

 
Title  What advancement factors affect men and women to 

advance in their careers? – Quantitative survey of 

accounting firms. 
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Purpose  The aim of this bachelor thesis is to explain how 

advancement factors affect men and woman to advance in 

their careers in the accounting profession.  

    

Methodology  A positivist approaches and a deductive approach, with a 

quantitative method was used to obtain the results of the 

analysis. 

 

Theoretical perspective  The theory describes the career stages, audit assistant, 

approved auditor, registered auditor, manager and partner. 

Their responsibilities and what it takes to get there is 

explained. Theory section also describes the different 

advancement factors from a gender perspective.  

 

Empirical  The empirical material is based on a survey conducted in 

respondents who represent the five career stages. The 

collected data is then analyzed using statistical tests. 

 

Conclusion  The analysis shows that the identified career advancement 

factors that limit and stimulates the male and female 

auditors’ career ladder. Some advancement factors limited 

female auditors’ career ladder more than a generation. 
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1. Inledning 
I första kapitlet beskriver vi bakgrunden till vårt ämnesval. Vi presenterar också vår 

problemformulering och vårt syfte med uppsatsen samt dess avgränsning.  

 

1.1 Bakgrund  
Jämställdheten mellan män och kvinnor är ett ämne som det råder hård debatt kring i 

samhället, både bland allmänheten och i media (Lööf & Sabuni 2012). Flickor har idag 

bättre resultat än pojkar på många nivåer i läroämnen som pojkarna tidigare varit väl 

representerade i (Broadbent & Kirkham 2008). Trots detta så är det endast ett fåtal 

kvinnor som lyckas ta sig upp på toppositionerna i näringslivet och bli chefer 

(Lennartsson 2011).  

 

Bristen på kvinnliga chefer kan bli en riskfaktor för företagens kompetensutveckling, 

ledarskap och konkurrenskraft. Företag måste sträva efter att få fler kvinnor i 

beslutsfattande ställning. Det för att få en tryggare och bättre utveckling inom 

organisationen. Företagen som väljer att rekrytera kvinnor till högre positioner 

förbättrar alltså sina chanser att överleva. En av anledningarna till det är att kvinnor 

består av ungefär hälften av begåvningsreserven, och det borde vara av intresse för 

företagen att ta tillvara på (Fagerfjäll 2003). En annan anledning till att sträva efter 

jämställdhet, är att det har visat sig att jämställda arbetsgrupper fungerar bättre än 

grupper med en majoritet av det ena könet (Fagerfjäll 2003). Chefer rekryterar personal 

som socialt liknar dem själva att avancera. Som finns nämnt och som kommer att 

beskrivas mer, består till största del de högre positionerna av män. Vilket leder till att de 

anställer andra män, lika väljer lika. En hierarki som till mesta dels består av män 

försvårar det alltså för kvinnor att avancera (Tharenou 2001). Det finns olika faktorer 

som påverkar hur kvinnor och mäns karriärstege ser ut. Vanliga avancemangsfaktorer är 

familj, sociala, ekonomiska och organisatoriska.  

 

Inom revisionsbranschen är det möjligt att identifiera ojämnlikheter mellan kön och 

positioner (Broadbent & Kirkman 2008). Hösten 2002 hölls ett seminarium med ett 25-

tal auktoriserade och godkända revisorer. Där beskrev många av deltagarna att 

allmänhetens bild av en typisk revisor till stor del såg ut som följer; man 50-55 år, 

tunnhårig, klädd i rutig kavaj, alltid bärande på en stor och tung portfölj, grå i sin 

framtoning, försiktig till sinnet, siffermänniska, prickig slips och fotriktiga skor 
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(Bergqvist, Brännström & Ström 2003). Den generaliseringen stämmer inte in på hur 

det ser ur idag, även om kvinnor fortfarande är i minoritet. Kvinnor har gjort stora 

framsteg inom revisionsyrket de senaste 40 åren. 1970 var det ovanligt med en kvinnlig 

revisor, antagandet var att revisorer var män. Även om vissa kvinnor har visat att man 

kan bryta genom det så kallade glastaket så finns det belägg för att det snabbt 

omvandlas till en glasklippa. Det vill säga att när en kvinna når toppen är de mer 

benägna att förlora sina jobb när saker går fel, än vad fallet är för deras manliga 

kollegor (Broadbent & Kirkham 2008). 

Enligt revisorsnämndens statistik ifrån 2012-04-03 kan man tydligt se att kvinnor är i 

minoritet både bland auktoriserad och godkända revisorer. Av de auktoriserade 

revisorerna är en tredjedel kvinnor jämfört med 1999 då det var drygt en fjärdedel av 

kvinnorna som var auktoriserade. En större ökning kan ses bland de godkända 

revisorerna, där det har gått från att vara en tredjedel kvinnor till att vara cirka två 

femtedelar godkända revisorer som är kvinnor (Revisorsnämnden 2012; 

Revisorsnämnden 1999).  Med dessa uppgifter kan man se att andelen kvinnliga 

godkända/ auktoriserade revisorer ökar men att det sker långsamt. 

Thiruvadi & Huang skriver i sin artikel att närvaron av kvinnor på revisionsutskott eller 

i styrelser kan ge positiva resultat i företagens övervakning och tillsyn, vilket leder till 

bättre kvalité på de ekonomiska rapporterna. Att ha kvinnor i styrelsen för positiva 

resultat med sig då det fungerar som en uppmuntrande kraft mot förekomsten av 

glastak. En annan positiv konsekvens med kvinnliga ledarmöter är att det kommer öka 

allmänhetens förtroende gällande redovisningens information (Thiruvadi & Huang 

2011).  

 

Inom revisionsbranschen finns en karriärstege som börjar med revisorsassistenter och 

därifrån kan man klättra ända upp till att bli partner (Carrington 2010). Tidigare 

forskning har identifierat att man kan stöta på hinder som gör att den 

avancemangsprocessen skiljer sig mellan män och kvinnor (Eagly & Carli 2007). 

Därför kan det vara intressant att fördjupa sig i de faktorer som kan skilja män och 

kvinnor åt från avancemang på karriärstegen inom revisionsbranschen.  
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1.2 Problemdiskussion  
Enligt Carrington (2010) kan karriärsstegen inom revisionsbranschen delas in i fem 

karriärsteg som är följande: revisorsassistent, godkänd revisor, auktoriserad revisor, 

chef och partner. Revisionsbyråernas karriärstege kan liknas vid en pyramid, det innebär 

att det ofta finns ett stort antal revisorsassistenter i botten av pyramiden och en partner i 

toppen (Carrington 2010). Av de hundratals civilekonomer som varje år börjar hos 

någon av ”the big four” så är det bara omkring var tionde som tar steget upp till att 

partner. Det är få branscher som har en så hög karriärstruktur som i revisionsbranschen 

(Axelsson 2012). Inom revisionsbranschen finns det en manlig hierarki. En hierarki 

bestående till majoritet eller uteslutande av män, gynnar männen då de ger varandra mer 

stöd i strävan efter utveckling (Tharenou 2001).  

 

Ser man till ”the big four” har det inte skett någon större förändring av fler kvinnor som 

partners mellan åren 2005-2011, det ligger stabilt på cirka 16 % kvinnliga delägare. 

Däremot har det skett en stor förändring hos de mindre byråerna. Om man tittar på 

Mazars SET har de under 2010 ökat andelen kvinnliga delägare från 16 till 23 % 

(Lennartson 2011).  

 

Varför det inte är fler kvinnor som tar sig upp till de högre karriärstegen, beskrivs med 

att det finns ett glastak som inte kvinnor kommer igenom av olika anledningar. Oakley 

(2002) säger att det finns ett hinder som hindrar kvinnor från att ta sig upp till högre 

befattningar i ett företag, detta hinder kallas för glastak. Glastaket är inte ett individuellt 

hinder som grundar sig på personliga brister i kompetens eller egenskaper, utan det är 

ett hinder som möter kvinnor som kategori, det vill säga just för att de är kvinnor (Wahl, 

1992). Glastaket infördes av Carol Hymowitz och Timothy Schellhardth för att man 

skulle kunna redogöra för den genomskinliga barriär som hindrar kvinnor att ta sig förbi 

en viss punkt i företagets stege. Termen skapades för att beskriva mäns flitiga 

ansträngning att hålla kvinnor borta från företagsstyrelsen. Några forskare så som till 

exempel Eagly& Carli (2007) kritiserar glastaket, de menar att det ger en alldeles för 

förenklad bild av situationen i ett företag.  

 

Istället för att titta på glastaket och vad som hindrar kvinnor i högre utsträckning än män 

från att avancera kan man titta på olika faktorer, både interna i byrån och externa i form 

av sociala, familjeförhållande, ekonomiska och organisatoriska faktorer. 
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En av avancemangsfaktorerna som påverkar män och kvinnors karriärstegring är 

familjeförhållande. Att ta hand om familj och hem har alltid setts som kvinnans främsta 

uppgift. Det är en bild som fortfarande lever kvar (Elg, ;Jonnergård, ; Stafsudd 2010). 

Det finns studier med märkbara effekter av familjen, och att de roller män och kvinnor 

tar påverkar deras avancemang på karriärstegen. Kvinnor är mer benägna att jobba 

deltid för att de ska ha tid att ta hand om familjen och hemmet. Ofta är inte 

revisionsbyråer ute efter personal på deltid då de vill kunna hålla en god service till 

kunderna. Om kunderna vill få tag på sin kontakt på byrån ska de kunna få det alla 

dagar på en arbetsvecka (Anderson- Gough, ; Grey, ; Robson 2005).  

 

I Anderson- Goughs m.fl. (2005) artikel är det många av de intervjuade som bekräftar 

att det finns skillnader i sociala konversationer. Det som reglerar vad som finns i en 

social konversation, och vad som är socialt lämpligt beteende skiljer sig ifrån en kvinna 

jämfört med en man (Anderson- Goughs m.fl. 2005). Detta försvårar för kvinnorna att 

ta del av det sociala arbetsnätverket i en mansdominerad bransch. Ett socialt 

arbetsnätverk är viktigt för att avancera på karriärstegen (Eagly & Carli 2007).  

 

Det finns ekonomiska skillnader mellan män och kvinnor som innebär att de tjänar olika 

mycket. Detta förklarar Meyersson & Petersen (1997) i sin artikel med att det beror på 

att många fler kvinnor jobbar på en lägre nivå och att de är mer benägna att jobba deltid. 

En högre finansiell ersättning stimulerar männen i högre utsträckning än kvinnorna 

(Meyersson 2007). 

 

Genom att få organisationens stöd kan det underlätta att avancera för både män och 

kvinnor. I Anderson- Goughs m.fl. (2005) studie beskrev en intervjuperson att företaget 

inte var en diskriminerande arbetsplats, utan det hör till alla dess historier om 

könsdiskriminering på jobbet och att det bara finns där. Att karriärstegen skiljer sig 

mellan män och kvinnor kan organisationerna själva motverka bland annat med hjälp av 

mentorer. En mentor utvecklar alla medlemmar i teamet för att de ska kunna ta på sig 

rollen vid nästa nivå och ta steget upp i hierarkin (Tharenou 2001). 

 

Tidigare forskning har riktats mer på organisationer överlag eller också inom 

revisionsbranschen angående faktorer som påverkar hur män och kvinnor avancerar. 



 

 

12 

 

(Eagly & Carli 2007). Det som skiljer vårt arbete från tidigare studier, är att vi valt att 

inrikta dessa avancemangsfaktorer på karriärstegen inom revisionsbranschen 

(Anderson- Goughsm.fl 2005).  

 

1.3 Problemformulering 

Utifrån det som diskuterats ovan kommer vi fram till följande problemformulering:  

”Hur påverkar avancemangsfaktorerna män och kvinnors karriärstegring inom 

revisionsbranschen? 

 

1.4 Syfte  
Syftet med denna kandidatuppsats är att förklara hur avancemangsfaktorerna påverkar 

män och kvinnor att avancera på karriärstegen inom revisionsbranschen.  

 

1.5 Avgränsning  
I vår teoridel har vi valt att inrikta våra avancemangsfaktorer på revisionsbranschen. 

Detta för att undersöka hur en karriärstege skiljer sig mellan manliga och kvinnliga 

revisorer. 
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2. Metod 
I detta kapitel tar vi upp den vetenskapliga ansatsen och den metod vi har valt att 

använda oss utav. Avslutningsvis kommer våra källor att kritiseras. 

 

2.1 Vetenskaplig ansats och metod 

Vårt mål med arbetet är att genomföra en undersökning om hur olika 

avancemangsfaktorer påverkar kvinnor och mäns karriärstegring inom 

revisionsbranschen. Därför använder vi oss av den positivistiska ansatsen som innebär 

att all kunskap ska vara prövbar och logisk. Att vara positivistisk innebär att man vill 

förklara hur verkligheten ser ut utifrån olika tester som prövas. (Saunders, ; Lewis, ; 

Thornhill  2009) Hermeneutiska ansatsen ansåg vi mindre passande eftersom vi har 

identifierade faktorer som vi kommer att använda oss av. 

 

När man ska göra en vetenskaplig studie finns två huvudinriktningar, bestående av 

deduktiv och induktiv inriktning. Den deduktiva inriktningen utgår ifrån existerande 

teorier, och utifrån denna teori skapas hypoteser som ska testas mot verkligheten. Den 

induktiva inriktningen går motsatt väg, ifrån empiri till teori. Den används oftast när ett 

område inte är undersökt. I den induktiva inriktningen har forskaren inga förväntningar, 

de samlar in all relevant information genom observationer och undersökningar för att 

sedan skapa egna teorier utifrån detta (Jacobsen 2002). Det finns en blandning mellan 

deduktiv och induktiv som baseras på både erfarenhet och kunskap, den kallas 

abduktion (Andersen 1994). I vårt arbete utgår vi ifrån den deduktiva inriktningen, då vi 

har skaffat oss förväntningar utifrån vår teori om vårt ämne, och skapar hypoteser. 

Dessa hypoteser ska sedan testas med hjälp av empiri. 

 

Den metod vi har valt att använda oss av är den kvantitativa. Denna metod innebär att 

man koncentrerar sig på att utforma frågeformulär med givna svarsalternativ som vi 

själva styr. Det som förloras vid en kvantitativ undersökning är de mer uttömmande 

svaren som innehåller en annan typ av fakta att analysera. Den kvantitativa metoden har 

valts för att kunna generalisera resultatet, detta görs lättast genom den kvantitativa 

metoden. Eftersom den kvantitativa metoden ofta ger en annan sorts information än den 

kvalitativa (Saunders m.fl. 2009). 
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För att analysera den kvantitativa studien utifrån vår enkät har vi använt oss av 

hypotesprövningar (Jacobsen 2002). Vårt mål med detta arbete är därför inte att skapa 

en ny teori utan att använda redan genomförd forskning. Detta för att komma fram till 

olika avancemangsfaktorer som kan påverka hur en karriärstege kan skilja sig mellan 

män och kvinnor inom revisionsbranschen. Utifrån detta hoppas vi sedan kunna tillföra 

mer kunskap om vad som skiljer kvinnor och män från att avancera på karriärstegen 

inom revisionsbranschen. Det som förloras med den deduktiva inriktningen är att 

studien blir styrd mot de redan använda teorierna vid insamling av det empiriska 

materialet. Det finns en risk att faktorer som inte tas med påverkar avancemanget på 

karriärstegen, för att de inte har blivit studerade av tidigare forskare. Det som tillförs i 

forskningen är att vi fokuserat och analyserat dessa avancemangsfaktorer på 

karriärstegen inom revisionsbranschen.  

 

2.2 Källkritik  

Frågan om skillnader mellan män och kvinnor och dess olika egenskaper kan vara 

känsliga. Det är en samhällsaktuell fråga som är av stort värde. Därför måste man ta 

hänsyn till att artiklar kan vara vinklade till författarens egna åsikter och synpunkter. 

Det som hittats i tidsskrifter och böcker har därför försökts styrkas med vetenskapliga 

artiklar som är granskade och har en högre trovärdighet.   
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3. Teori 
I detta kapitel kommer vi först att förklara hur en karriärstege kan se ut för en revisor 

och förklara de olika stegen kort samt vad de har för arbetsuppgifter. Därefter kommer 

de olika avancemangsfaktorerna att tas upp, och beskriva skillnaden av dessa faktorer 

mellan hur män och kvinnor avancerar på karriärstegen inom revisionsyrket.    

 

3.1 Karriärstegen inom revisionsbranschen 

De karriärsteg man går igenom för att komma upp till toppen inom revisionsbranschen 

är revisorsassistent, godkänd revisor, auktoriserad revisor, chef och partner. Alla 

redovisningsbyråer har inte samma namn på de olika rollerna i karriärstegen, men dessa 

fem stegen finns mer eller mindre i de flesta byråer (Carrington 2010). För en ekonom 

som börjar hos ”the big four” räkna med att det tar ungefär tio år innan man får chansen 

till att bli partner (Axelsson 2012). Ett redovisningsteam ses som en hierarkisk 

organisation. Arbetet går nerifrån assistenten och upp sedan granskas det. Är inte 

arbetet tillräckligt skickas den ner igen och får kompletteras (Carrington 2010).        

 

3.1.1 Revisorsassistent 

För att få jobba som revisorsassistent kräver de flesta byråer att man har läst de kurser 

som krävs för en revisorsexamen. Man måste ha haft minst tre års anställning som 

revisorsassistent för att få avlägga prov till godkänd revisor. Under dessa tre år måste 

man ha haft praktisk utbildning på byrån. Med praktisk utbildning menas att man har 

gått utbildningar med teori och att man tillämpar teorin genom praktik (Eriksson 2012).   

Som revisorsassistent är de främsta arbetsuppgifterna att utföra de ”mindre fina 

jobben”. Som nyexaminerad och oerfaren innebär oftast arbetsuppgifterna att man 

stämmer av siffror i kolumner, eller kopierar viktiga dokument, men eftersom 

assisternas kunskaper ständigt förbättras så utvecklas också arbetsuppgifterna efter 

hand. Detta kan leda till att man i slutet av sin ”karriär” som revisorsassistent även kan 

få mindre arbetsuppgifter som ibland ersätter en godkänd revisors roll (Carrington 

2010).  

 

3.1.2 Godkänd revisor 

För att bli godkänd revisor krävs att man avlägger ett prov. Detta sker skriftligen hos 

revisorsnämnden. Blir man godkänd på detta måste man sedan ansöka om godkännande 

hos revisorsnämnden. Godkännandet gäller i fem år därefter måste man ansöka om nytt, 
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men då behöver man inte skriva om provet (Eriksson 2012). Går man inte vidare ifrån 

detta steg väljer många att antingen byta karriär eller söker sig vidare till en annan gren 

inom samma byrå med andra arbetsuppgifter (Carrington 2010).    

En godkänd revisors arbetsuppgifter är att ta det operativa ansvaret. Det innebär att det 

är de som ska leda revisorsassistenternas arbete, vilket innebär att de också utför arbete 

som kan liknas vid en revisorsassistents arbetsuppgifter. Det nämns även att en godkänd 

revisor kan liknas vid en gruppchef i militären. Vilket innebär att de fördela och leder 

arbetet för assisterna (Carrington 2010).  

 

Justitiedepartementet (2008) föreslår i ett pressmeddelande från 2008 att det endast ska 

finnas en revisorskategori, auktoriserade revisorer. Detta för att godkända och 

auktoriserade revisorer har i princip samma arbetsuppgifter och rättigheter 

(Justitiedepartementet 2008). Det som skiljer de åt är att ett mindre aktiebolag får ha en 

godkänd revisor, medan ett större aktiebolag måste ha en auktoriserad (Eriksson 2012).  

 

3.1.3 Auktoriserad revisor  

För att bli auktoriserad revisor krävs att man har en högre revisorsexamen. För att få 

avlägga högre revisorsexamen är en förutsättning att man har magisterexamen eller 

liknande från högskola eller universitet. För att få göra provet för den högre 

revisorsexamen krävs att man är godkänd revisor, samt att man har haft fem års praktisk 

utbildning på en revisorsbyrå. Precis som med godkänd revisor så gäller auktorisationen 

i fem år innan man behöver ansöka om ny legitimitet (Eriksson 2012).  

 

3.1.4 Chef 

Nästa steg på karriärstegen är att gå vidare som chef. Som chef behöver man inte gått 

igenom de första stegen. Ofta kan man ha en längre karriär bakom sig från ett annat 

arbete. Chef kan man bli på något kontor eller för en del av verksamheten. 

Avdelningschefens arbetsuppgifter är främst planering och utförandet av revisionen. 

Det är chefen som anses ha ansvaret när partnern är frånvarande. Finns det situationer 

där chefen har stor erfarenhet så kan partnern näst intill bli frånkopplad från revisionen, 

eftersom det då anses räcka med att chefen sköter dessa uppgifter. Men i slutet av 

arbetsprocessen måste partnern ta det slutgiltiga beslutet (Carrington 2010).  
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3.1.5 Partner   

Är man partner i en redovisningsbyrå är det samma som att man är delägare. Dennes 

uppgift är i huvudsak att skriva under revisionsberättelsen samt att ha sista ordet i alla 

frågor som rör revision (Carrington 2010). Som partner sitter man med i stämman och 

utser styrelsen. En partner har hög status med ett stort internt inflytande (Axelsson 

2012).  

 

Inom revisionsbranschen finns det såldes en karriärstege som börjar med 

revisorsassistent och sedan kan man klättra ända upp till att bli partner (Carrington 

2010). Tidigare forskning har identifierat att man kan stöta på hinder som gör att 

avancemangsprocessen skiljer sig mellan män och kvinnor (Eagly & Carli 2007).  Då 

syftet med denna uppsats är att identifiera om och på vilket sätt karriärstegen skiljer sig 

åt mellan män och kvinnor följer en genomgång av faktorer som kan tänkas påverka 

karriärstegen inom revisionsbranschen.  

3.2 Avancemangsfaktorer 

Det finns många olika faktorer som påverkar hur män och kvinnor kommer att avancera 

på karriärstegen. De avancemangsfaktorerna har vi, som kan ses i figur 3.1 delat in i 

fyra olika kategorier: familjeförhållande, sociala, ekonomiska och organisatoriska. Vi 

har delat in faktorerna i dessa kategorier för att få en bättre överblick av vad det är som 

påverkar revisorer att klättra eller att de inte klättra på karriärstegen. De referenser vi 

baserar denna modell på är de som tar upp de olika kategorierna 

. 

Figur 3.1 Faktorer som påverkar karriärstegen för kvinnor och män inom revisionsbyrån 

(Baserad på: Colwill & Townsend 1999, ; Alvesson & Billing 2011, ; Eagly & Carli 2007, ; Anderson-

Gough m.fl. 2005, ;Meyersson &  Petersen 1997, ;  Anderson- Gough m.fl., 2005) 
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3.2.1Familjeförhållande  

Det har visats att män och kvinnor prioriterar olika, forskare konstaterar att män främst 

prioriterar karriären medan kvinnor prioriterar familjen i större utsträckning än männen. 

De skrivs också mycket om att män och kvinnor värderar olika. Detta resonemang kan 

styrkas med att män värderar kompetens, makt och prestation högt medan kvinnor 

värderar kommunikation och relation (Colwill & Townsend 1999). Under denna rubrik 

kommer det att diskuteras mer om hur män och kvinnor på olika sätt avancerar om de 

har barn eller inte, och beroende på vilken civilstatus de har. 

 

3.2.1.1 Barn  

Kvinnor har i alla tider ansetts vara de som ska ta störst ansvar för familjen och 

hemmet. Detta är en syn som fortfarande lever kvar i samhället, dock inte i lika stor 

utsträckning (Elg, ;Jonnergård, ; Stafsudd 2010). Elg m.fl. (2010) påstår att detta kan 

vara en bidragande faktor till att kvinnor inte lyckas göra karriär i samma utsträckning 

som en man, och därför inte heller klarar av att ta sig upp på karriärstegen. Eagly & 

Carli´s (2007) förklaring till varför en manlig och kvinnlig karriärstege skiljer sig åt kan 

bero på att det ofta är kvinnorna som avbryter sin karriär i högre utsträckning än 

männen. Detta eftersom det är mer vanligt att kvinnor tar fler lediga dagar, då de till 

exempel behöver vara hemma vid vård av sjukt barn och så vidare. Det är också ofta 

kvinnor som jobbar deltid för att de ska vara hemma med barnen (Eagly & Carli 2007). 

Meyersson (2007) skriver i sin artikel att arbetsgivare vet om att kvinnor kommer ta ut 

mer föräldraledighet samt att de i större utsträckning än männen väljer att jobba deltid, 

därför kan de vara mindre benägna att befordra dem. Föräldraledighet och deltid leder i 

sin tur till att kvinnorna har jobbat i färre år och har mindre arbetslivserfarenhet, vilket 

bromsar in deras karriärutveckling i större utsträckning än en mans (Meyersson 2007). 

Alvesson & Billing (2011) påpekar också detta, de skriver att kvinnor är mindre rörliga 

eftersom de ofta inte tar på sig längre arbetsdagar, fler resor och omplaceringar till 

andra anställningsorter eftersom de vill ha familjen nära till hands.  

 

Jonnergård (2005) skriver i sin artikel att många revisorer såväl män som kvinnor anser 

att det kan vara svårt att vara föräldralediga, eftersom de då finns en risk för att de 

tappar den viktiga kontakten med sina klienter. Tappar de kontakten med sina klienter 

blir revisorns arbete svårare att utföra. Därför väljer många män inom revisionsyrket att 

satsa på en karriär istället för familj, medan kvinnorna resonerar tvärtom. I Jonnegårds 
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artikel (2005) tas det också upp att det är knappt två tredjedelar av de kvinnliga 

revisorerna som tar hand om barnen, jämfört med cirka en tredjedel av de manliga 

revisorerna (Jonnergård 2005). 

 

I Anderson- Gough m.fl. (2005) artikel nämner en av intervjupersonerna att det i 

revisionsbranschen tas in i genomsnitt lika många kvinnor som män till de lägre 

positionerna, men att kvinnor har betydligt svårare att avancera än vad män har. En av 

anledningarna till det beskrivs i artikeln vara att kvinnorna har en familj som de 

prioriterar högre än karriären.  

 

Familjeförhållandena kan också i förhållande till karriär/jobb bidra till en stressfaktor.  

Både manliga och kvinnliga chefer upplever stress. Kvinnliga chefer inom 

revisionsbranschen upplever två sorters stress som inte en man gör. Den stress som kan 

förekomma hos en kvinnlig chef inom revision är när kvinnan är avvikande från den 

övriga organisationen. Det ansvar som kvinnor tar för familjelivet, och livet på utsidan 

av organisationen skapar också en sorts stress för kvinnor. Även de kvinnor som inte är 

gifta eller har barn känner av denna stress eftersom de känner stress i form av att de är 

”onormala” (Wahl 1992).    

 

3.2.1.2 Civilstatus 

Det anses vara mer vanligt att kvinnliga chefer är ensamstående och barnlösa än de 

manliga cheferna. Att en man inte har några barn eller partner är ofta inte något som 

påverkar när de väljer att göra karriär. Det finns fler antal gifta manliga chefer än vad 

det finns gifta kvinnliga chefer. Alvesson & Billing (2011) skriver att ett stort antal av 

de gifta manliga cheferna har barn, medan bara hälften av de gifta kvinnliga cheferna 

har barn. Även om kvinnor inte har eller planerar att skaffa barn så ser arbetsgivaren på 

kvinnorna som om att de kommer att göra det, eftersom detta anses vara det ”normala” 

(Alvesson & Billing 2011). De kan vara så att många kvinnor ställer sig frågan om de 

ska förbli ensamstående eller åtminstone barnlösa vid en sådan prioritering, och detta 

kan leda till att många kvinnor avskräcks från att prioritera karriären främst (Meyersson 

2007). 

 

Hypotes  

Män och kvinnor prioriterar olika saker i livet. Vanligen framstår män som att de 

prioriterar karriären framför familjen, medan kvinnor prioriterar det omvända (Alvesson 
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& Billing 2011). De kvinnor som inom revisionsyrket väljer att satsa på familjen 

framför karriären, får det svårare att avancera på karriärstegen. Anledningen till detta är 

som tidigare nämnts att kvinnors civilstatus och barn påverkar deras avancemang 

(Anderson- Gough m.fl. 2005).  När de väljer familjen framför karriären är de tvungna 

att avbryta sin karriär för att vara hemma med barn. Studier visar på att de kvinnor som 

lyckas avancera inom revisionsbranschen ofta är ensamstående och barnlösa, medan för 

männen har civilstatusen och barn ingen större betydelse (Anderson- Gough m.fl. 

2005).   

 

1. Familjeförhållande i form av barn har ingen inverkan på manliga revisorers 

karriärstegring, men begränsar kvinnors karriärstegring. 

2. Föräldraledighet är mer vanligt förekommande för kvinnliga revisorer än för 

manliga och har därför en mer begränsande inverkan på kvinnors karriärstegring.  

3. Familjeförhållande i form av samlevnad har ingen inverkan på manliga revisorers 

karriärstegring, men begränsar kvinnors karriärstegring. 

 

3.2.2 Sociala faktorer 

För avancemang till högre nivåer kan sociala faktorer påverka män och kvinnor olika 

hur de avancerar. När en revisionsbyrå rekryterar en person studerar de vanligtvis under 

intervjun personens sociala färdigheter, sättet de beter sig och deras klädsel. 

Revisionsyrket är vanligtvis stark förknippat med proper klädsel. Under intervjun kan 

rekryterarna ha studerat om personen kommer att passa in i företaget och bli en i teamet 

(Anderson-Gough m.fl. 2005).  

 

3.2.2.1 Socialt arbetsnätverk 

Ett bra och stort socialt arbetsnätverk är kopplat med avancemang. Det socialt 

arbetsnätverk är ofta sammankopplat till att man skapar sig en kontakt utanför arbetstid 

med dem som jobbar på byrån (Eagly & Carli 2007). Det är viktigt för att stärka team 

känslan som leder till en maximerad produktivitet (Anderson-Gough m.fl. 2005). Eagly 

& Carli (2007) fastställer att ett socialt nätverk är viktigt om man vill ta sig upp på 

karriärstegen. Ett socialt nätverk anses i vår studie vara att man skapar sig en bättre 

kontakt med de andra på byrån, med hjälp av olika aktiviteter utanför arbetstiden.  
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En stor påverkan för kvinnor av balansgången mellan familj, hem och arbetet är att de 

inte hinner skaffa sig ett nätverk på samma sätt som en man utanför arbetstid. Då 

kvinnor värderar tiden utanför jobbet till familjen och hemmet minskar ofta deras 

förutsättningar att skaffa sig ett nätverk, som kan vara avgörande för framtida 

avancemang på karriärstegen. I en så mansdominerad bransch som revision är det därför 

svårt för kvinnorna att dra nytta av det sociala nätverket man skaffar sig utanför 

arbetstid, som kan bidra till avancemang (Eagly & Carli 2007). Alvesson & Billing 

(2011) nämner att kvinnor får dåligt med tid till att umgås med kollegor, bygga upp 

relationer och skapa sig ett socialt nätverk när de utför de mesta av hushållsarbetet. Det 

sociala kapitalet som man skaffar sig vid sådana tillfällen har visat sig vara avgörande 

för att ta sig vidare på karriärstegen.  

 

3.2.2.2 Självförtroende  

Vilket självförtroende en person har bygger på sådant som är inlärt. Det innebär att 

självförtroende inte är någonting som är medfött utan man kan påverka det. Antingen 

har man ett självförtroende som är relativt bra eller så har man ett mindre bra 

självförtroende, men det kan variera beroende på vilken situation man befinner sig i. 

Bra självförtroende ger säkerhet och lugn medan ett dåligt självförtroende ger osäkerhet 

och ångest (Hansson 1986). Ett bra självförtroende leder också till att man avancerar i 

högre utsträckning. Wilson (2004) skriver att han i tidigare studier studerat att flickor 

och unga kvinnor ofta har lägre självförtroende än vad män har. Detta är inget som 

behöver gälla en revisor. Detta eftersom de borde ha ett bra självförtroende då de har 

studerat en ekonomiutbildning på minst tre år, där det behövs en bra självkänsla och 

säkerhet. De har lyckats ta sig in i en bransch med hård konkurrens, och därför borde 

självförtroendet vara bra. Ett bra självförtroende leder till avancemang på karriärstegen 

(Wilson 2004).   

 

3.2.2.3 Motivation 

Män och kvinnor motiveras av olika saker.  En av förklaringarna är skillnaderna som 

uppstår för att kvinnor har större rädsla för framgång. En annan förklaring är att det 

finns skillnader i långsiktiga mål eller planer för livet (Greene & De Backer 2004).  

 

Det finns olika faktorer som motiverar en person till att göra karriär. 

Motivationsfaktorerna kan vara att man får mer ansvar, blir befordrad, ges större frihet, 
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mer respons, fler utmaningar, högre status och får visa sin kompetens (Bolman & Deal 

2003). Inom revisionsyrket motiveras man till att ta nästa steg i karriär, eftersom detta 

då innebär att man blir befordrad, får högre status, får mer ansvar och får visa upp sina 

kunskaper.  

 

3.2.2.4 Samhällsförväntningar  

Kvinnor och män har vanligtvis olika förväntningar på sig från samhället. Män 

förväntas tjäna mer pengar än kvinnor och värderar prestige i karriären högre (Greene & 

De Backer 2004). Kvinnor förväntas vara mer hjälpsamma än män i olika situationer. 

När en man visar sig ha denna kvinnliga hjälpsamhet befordras han snabbare än en 

kvinna (Eagly & Carli 2007). Eagly & Carli skriver också att kvinnor och mäns 

förväntningar vad gäller ledarskap skiljer sig åt. De menar att kvinnors 

ledarskapsförväntningar är att de ska vara mer effektiva och produktiva, än män i de 

yrken där de anses ha mer kompetensfördel. De skriver också att kvinnor ska ta på sig 

mer delaktighet och vara mer samarbetsvilliga i förhållande till männen (Eagly & Carli, 

2007, ;Meyersson 2007). 

 

Det har visats i olika studier att det är svårare för kvinnor än för män att göra karriär. 

Därför har en kvinna inte lika höga förväntningar på sig från samhället att avancera på 

karriärstegen till de högre posterna och göra karriär som en man har (Elg m.fl. 2010). 

Detta kan leda till att männen inom revisionsbranschen, avancerar till de högre 

karriärstegen i större utsträckning är kvinnorna då samhällets förväntningar på en man 

är högre och de förväntas göra karriär.  

 

Hypotes 

De sociala faktorerna påverkar avancemanget på karriärstegen på olika sätt. Socialt 

nätverk och ett bra självförtroende är något som anses vara viktigt för att kunna 

avancera. Detta eftersom ett socialt arbetsnätverk ofta skapar kontakt utanför arbetstid, 

vilket behövs för att avancera (Eagly & Carlie 2007).  Studier visar att kvinnor ofta har 

lägre självförtroende än män, vilket kan vara en bidragande faktor till att kvinnor har 

svårare för att avancera (Wilson 2004). Motivationen är viktig för att ta sig upp i 

karriärstegen. Män och kvinnor inom revisionsbranschen motiveras till exempel av att 

ta mer ansvar, få högre befordringar för att utvecklas och lyckas ta sig upp i stegen 

(Bolman & Deal 2003). Förväntningarna från samhället påverkar ofta också hur man 

avancerar. Kvinnor har många gånger förväntningar på sig att vara hjälpsamma och 
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effektivare än män, men skulle en man ha denna kvinnliga egenskap så befordras de 

betydligt snabbare än en kvinna (Eagly & Carli, 2007, ;Meyersson 2007).  

 

4. Män och kvinnor stimuleras av ett socialt arbetsnätverk, dock stimuleras männen mer 

än kvinnorna.  

5. Ett bra självförtroende stimulerar kvinnliga och manliga revisorers karriärstegring. 

6. Motivationsfaktorer stimulerar manliga och kvinnliga revisorers karriärstegring. 

7. Förväntningar från samhället begränsar kvinnliga revisorers karriärstegring, medan 

förväntningarna från samhället stimulerar männens karriärstegring. 

 

3.2.3 Ekonomiska Faktorer 

Sverige har berömts för sitt arbete mot att öka jämställdheten i landet. Det har bland 

annat framhävts att löneskillnaden mellan män och kvinnor i Sverige är mindre än i 

andra länder. Sverige förändrade sin jämställdhetslag 1994 genom att komplettera 

principen, lika arbete ger lika lön för lika arbete, till lika lön för likvärdigt arbete 

(Meyersson& Petersen 1997).  I nästkommande stycke kommer vi att diskutera hur 

lönediskriminering uppstår på grund av att män och kvinnor avancerar i olika 

utsträckning och hur de stimuleras av en högre finansiell ersättning.  

 

3.2.3.1 Lönediskriminering   

Eagly & Carlie (2007) skriver att det finns en lönediskriminering mot kvinnor. Kvinnor 

tenderar att ha lägre lön än män även om man tar hänsyn till antalet arbetade timmar 

och hur länge personen varit anställd. Variabler som äktenskap och föräldraskap 

förknippades med högre löner för män än för kvinnor, och variabeln utbildning har en 

mer positiv effekt på kvinnors lön än på mäns (Eagly & Carli 2007). 

En arbetsgivare får inte missgynna en arbetstagare i samband med föräldraledighet när 

lönevillkoren ska tillämpas. Trots detta visar en studie som Askman (2012) gjort att 

kvinnor anser att löneutvecklingen påverkas negativt vid föräldraledighet. Siffror visar 

på att 28 % av kvinnorna uppger en negativ lönepåverkan vid föräldraledighet, medan 

endast 6 % av männen anser att lönen påverkas negativt i samma situation. En 

anledning till dessa siffror tycks vara att kvinnor är hemma en längre period under 

föräldraledigheten än män, vilket leder till att de har en större risk att inte följa med i 
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löneutvecklingen.  Detta skriver Askman (2012) inte ska kunna påverka eftersom det 

finns lagstöd för denna sort av diskriminering vid föräldraledighet (Askman 2012).  

Meyersson & Petersen (1997) skriver i sin artikel att det finns tre sorters 

lönediskriminering mellan kvinnor och män. Det är arbetsplats och 

befattningsdiskriminering, värderingsdiskriminering och direkt lönediskriminering. 

Dessa tre diskrimineringar handlar om att kvinnor inte tar sig upp till de högre 

befattningarna i samma utsträckning som män och därför uppstår det en 

lönediskriminering När löneskillnaden mellan män och kvinnor mäts görs det ofta som 

ett snitt över hela marknaden. Det tas inte hänsyn till jobb av heltid eller deltid eller ifall 

det är ett jobb med hög lön eller inte (Meyersson & Petersen 1997). Eftersom 

revisionsyrket är starkt mansdominerat på de högre positionerna blir det stora 

löneskillnader inom revisionsbranschen mellan män och kvinnor. 

Brown (1998) har i sin artikel studerat skillnaderna mellan kvinnliga och manliga 

revisorers löner. Det gjorde han med samma ålder, liknande utbildningsnivå och praktik 

på de tillfrågade. Det som skiljde dem var endast kön och karriär efter examen. I studien 

kom Brown (1998) fram till att det skiljde 26 procent i lön mellan könen. Lönen var 

likartad fram till fyrtio års ålder. Där hade kvinnorna nått sin maximala lön medan, 

männen inte gjorde det förrän ett decennium senare. Varför det skiljer i lön mellan män 

och kvinnor inom revisionsbranschen förklarade Brown med glastaket (Brown 1998). 

Högre finansiell ersättning stimulerar mannen mer än kvinnan till att avancera. Detta på 

grund av att kvinnan i större utsträckning stöter på faktorer som begränsar deras 

avancemang.  

 

Kvinnor avskräcks mer än män att investera i sin karriär. Detta på grund av att den 

ekonomiska avkastningen blir mindre, då kvinnan istället för mannen i ett förhållande 

satsar på karriären (Meyersson 2007). Så det mest ekonomiskt lönsamma i ett 

förhållande mellan en man och en kvinna blir att mannen satsar på karriären medan 

kvinnan är hemma och tar hand om barnen och sköter hushållet.   

 

 

Hypotes 
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Lönen mellan män och kvinnor inom revisionsbranschen skiljer sig inte då de befinner 

sig på samma karriärstege (Brown 1998). Varför det finns en skillnad i lönenivån är på 

grund av att kvinnorna inte avancerar i samma utsträckning som männen. Detta på 

grund av att kvinnan värdesätter andra saker än att tjäna mera pengar, vilket leder till att 

den finansiella synvinkeln är mindre viktig för kvinnor än för män, eftersom det är de 

som förväntas försörja kvinnorna (Meyersson 2007). 

 

8. Möjlighet till högre finansiell ersättning stimulerar manliga och kvinnliga revisors 

karriärstegring, dock stimuleras männen mer än kvinnorna. 

 

3.2.4 Organisatoriska faktorer  

Genom att få organisationens stöd kan det underlätta att avancera för både män och 

kvinnor (Anderson- Goughsm.fl 2005). Manliga partners, högre chefer etc. rekrytera 

personer i samma utsträckning med samma bakgrund och preferenser som sig själva, 

och därmed kommer de bevara de organisatoriska skillnaderna mellan könen (Tharenou 

2001). 

 

Det kommer nu komma en djupare förklaring av de organisatoriska faktorerna, och för 

att underlätta förståelsen har vi delat upp den organisatoriska avancemangsfaktorn i 

företagskultur och mentor. Manlig homosocialitet och ledarskap påverkar 

avancemangsfaktorn företagskultur, och kommer därför beskrivas i två underrubriker 

till företagskulturen.  

 

3.2.4.1 Företagskultur  

Under denna rubrik har vi olika begrepp som kommer användas för att öka förståelsen 

gällande företagskulturen. Begreppen som kommer att tas upp längre ned är manlig 

homosocialitet och ledarskap, och är två begrepp som påverkas av företaget. Det är 

inom företaget det styras hur starkt de ska påverka män och kvinnors avancemang på 

karriärstegen.   

 

Revisionsyrket har en företagskultur med en manlig dominans (Broadbent & Kirkham 

2008). I en forskning som Eagly & Carli (2007) har gjort sägs det att kvinnor som är 

ensamma i en grupp ofta ignoreras av sina manliga kollegor. Ett exempel på detta 

brukar vara att när en kvinna kommer med ett förslag under ett möte så brukar de inte få 
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något gehör för sitt förslag, medan om en man skulle ge exakt samma förslag tio 

minuter senare så skulle de genast anses som ett bra förslag. För att kvinnor lättare ska 

få gehör för sina förslag kan det underlätta med ett socialt arbetsnätverk som beskrevs 

tidigare i den sociala avancemangsfaktorn (Eagly & Carli 2007).  

 

Kvinnor kan ha svårt att engagera sig och dra nytta av ett arbetsnätverk om de är i 

minoritet. Att bryta sig in i ett manligt nätverk kan vara hårt, särskilt när det är manliga 

aktiviteter (Eagly & Carli 2007). De intervjuade kvinnorna inom revisionsbranschen i 

Anderson-Goughs (2005) artikel beskriver att de har svårt att komma in i den sociala 

sammanhållningen då det är mycket prat om fotboll och andra idrotter som de inte har 

något intresse av. Att ha ett stort socialt kapital har visat sig mer nödvändigt än att 

utveckla chefers traditionella ledande uppgifter. Ju högre upp i karriärstegen en kvinna 

kommer desto mindre jämställd känner hon sig (Anderson- Goughs m.fl. 2005). 

 

Manlig homosocialitet 

En avancemangsfaktor som påverkas av företagskulturen är manlig homosocialitet, det 

betyder lika väljer lika. En anledning till varför det finns en minoritet av kvinnor på 

toppen i en revisionsbyrå, kan vara för män föredrar att befordra män framför kvinnor. 

Detta tycks de göra för att de föredrar att jobba med lika (Meyersson 2007). 

Homosociala förhållanden uppstår genom att män tenderar att föredra och söka sig till 

varandra för självspegling, avkoppling, uppbackning och stöd. Detta är i syfte att 

bekräfta den rådande dominerande mansbilden, och därmed bevara den manliga 

överordningen i företaget (Robertsson 2003).  

 

Ledarskap 

Hur vida män och kvinnor beter sig annorlunda i ledande roller är en omdiskuterad 

fråga. Det råder enighet om att kvinnor möter fler hinder för att bli ledare än män, 

särskilt för ledarroller som redan är mansdominerande (Eagly & Johannesen- Schmidt 

2001). Ledarskap är dominerande av manliga förmåner i företagens värld. Det anses 

också vara lättare för män att hamna i en ledande roll även om det är i en bransch som 

domineras av kvinnor (Eagly & Carli 2007).  

 

Eagly & Carli (2007) säger i sin artikel att om en kvinnlig ledare försöker ta kontroll 

över en situation ses de som ”Control freaks” medan om en manlig ledare gör det 
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samma ses han som passionerad. Samhället kräver att kvinnor ska ha ett manligt 

beteende som ledare men samtidigt, om hon ändrar beteende möts hon av kritik (Eagly 

& Carli 2007). 

 

I den situation där män och kvinnor möter som ledare ger det en logisk grund för att 

anta att skillnader i deras ledarstil (Eagly & Johannesen- Schmidt 2001). Kvinnliga 

ledare möter ofta hinder av män som inte har kommit lika långt i karriären. Ofta beror 

det på avundsjuka eller att de tror att en kvinna inte klarar av rollen som ledare av olika 

anledningar(Anderson-Gough m.fl. 2005). Revisionsbranschen är mansdominerat, 

därför kan kvinnor som ledare stöta på män med fördomar och avundsjuka som hindrar 

kvinnan att avancera.  

 

Mäns ledarskapsstil attribueras med en agentisk ledarskapsstil och kvinnors sägs vara 

mer kommunala. Det agentiska ledarskapet beskrivs som mer bestämande, styrande och 

säker medan den kommunala beskrivs främst av oro över andra människors välfärd. Det 

skapas två sorters fördomar mot den kvinnliga könsrollen och vad som ses som den 

typiska rollen som ledare. Den första är att kvinnor ses ha en mindre potential som 

ledare, eftersom ledarskaps förmåga ses som mer stereotypa män än kvinnor. Den andra 

fördomen är att den agentiska ledarskapsstilen uppfattas som mindre önskvärda hos 

kvinnor än män (Eagly & Johannesen- Schmidt 2001). För att den manliga 

företagskulturen ska minska och för att underlätta för kvinnor att ta på sig en ledande 

roll kan byrån bidra med en mentor (Allen, Day & Lentz 2005). 

 

3.2.4.2 Mentor 

För avancemang till högre nivåer kan organisatoriska faktorer påverka män och kvinnor 

olika. En mentor stimulerar både män och kvinnor men karriäruppmuntran i form av 

mentor har varit mer positivt relaterat till kvinnors avancemang. Kvinnor kan behöva 

mer uppmuntran än män att fortsätta att antingen gå vidare till högre nivåer och undvika 

tillbakagång. Eller för att undvika vistas på samma nivå, eftersom de möter större hinder 

på högre nivåer än vad män gör (Tharenou 2001). I revisionsyrket finns det ett uttryck 

som heter ”Up or Out”. Detta innebär att om man inte förflyttar sig uppåt på 

karriärstegen, så kommer man antingen att söka sig vidare till andra områden inom 

byrån eller så lämnar man och söker sig till en helt annan bransch (Carrington, 2010). 
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Waldman (1990) menar att det också har att göra med tidsintervaller, avancerar man 

inte inom några fasta tidsintervaller leder det ofta till att man byter karriär.  

 

Mentorskap uppstår när en äldre person med erfarenhet åtar sig att tillhandahåll 

information, rådgivning och känslomässigt stöd till en annan person som varar under en 

begränsad tid (Ensher & Murphy 1997). En mentor kan ha en kraftfull inverkan på 

karriärsutvecklingen (Chandler & Ellis 2011). Intresset för mentorskap som ett medel 

för karriärsutveckling har ökat avsevärt de senaste åren. Mentorskap för med sig 

fördelar som högre befordringshastighet, större karriärtillfredsställelse och högre total 

ersättning än för de som inte har mentor.  

 

Om en kvinna har en kvinnlig mentor, har det visat sig att de får en större 

karriärutveckling än om de skulle ha haft en manlig mentor. De ser sin mentor som en 

förebild (Allen, Day & Lentz 2005). De högre positionerna är mest tillsatta av män och 

därför finns det flest manliga mentorer. Till en kvinna som är på väg upp i karriären, är 

det därför svårare att hitta en mentor som passar, än om det är en man som är ute efter 

en mentor (Burke & Mckeen 1995). 

 

Forskning har visat att mentorer normalt ger två skilda former av stöd, instrumentella 

och psykosociala. Instrumentellt stöd ger utmanande uppdrag samt mentorns sponsring 

och skydd. Psykosocialt stöd ger mer rådgivning, coachning, vänskap, bekräftelse och 

acceptans. Psykosocialt stöd hjälper mer till att få en känsla av kompetens, identitet och 

effektivitet (Ensher & Murphy 1997). 

 

Revisorer jobbar mycket i team, så för mentorn bli det viktigt att de säkerställer effektiv 

och ändamålsenlig delegering av arbetet så att gruppmedlemmarna frambringar 

gruppanda. Det är viktigt att all personal är inblandade och motiverade för att maximera 

teamets produktivitet. Det är också viktigt att mentorn fungerar som en positiv förebild 

för laget och medlemmarna (Anderson-Gough, m.fl., 2005). 

 

Hypotes  

Organisatoriska avancemangsfaktorer är faktorer som inom organisationen påverkar 

kvinnor och män från att avancera. Företagskulturen inom revisionsyrket är starkt 

mansdominerat, detta försvårar för kvinnor att skaffa sig ett socialt arbetsnätverk inom 
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organisationen (Broadbent & Kirkham 2008). Detta gör det svårare för kvinnor att 

avancera på en så mansdominerad bransch som revision (Anderson- Goughsm.fl 2005). 

Mentorskapet anses vara mer viktigt för kvinnor än för män. Detta på grund av att 

kvinnor ofta behöver mer uppmuntran och bekräftelse, för att ta sig vidare till högre 

nivåer och slippa tillbakagångar (Tharenou 2001). 

 

9. En mansdominerad företagskultur, begränsar kvinnliga revisorers karriärstegring, 

medan företagskulturen stimulerar de manliga revisorernas karriärstegring.    

10. Mentorskap stimulerar kvinnliga och manliga revisorer att avancera på 

karriärstegen inom revisionsbranschen, medan kvinnor stimuleras i högre utsträckning.     

 

Faktorernas relevans oberoende/beroende av karriärsstege 

Vi har så här långt i arbetet beskrivit hur olika avancemangsfaktorer påverkar män och 

kvinnor olika från att avancera inom revisionsbranschen. Våra hypoteser är inte 

kopplade direkt till specifika karriärsteg. Till exempel en manlig revisorsassistent 

påverkas inte mer än en manlig auktoriserad revisor utav de olika 

avancemangsfaktorerna. Således gäller våra hypoteser oavsett var på karriärstegen 

personen inom revisionsyrket befinner sig.  

 

Sammanfattning  

De faktorer som tagits upp är familjeförhållande i form av barn och civilstatus. 

Familjeförhållande i form av barn och civilstatus begränsar kvinnors avancemang i 

större utsträckning än männens. I teoridelen har vi också tagit upp en 

avancemangsfaktor i form av att kvinnor och män begränsas och stimuleras olika av 

sociala faktorer. Detta har tagits upp i form av ett socialt nätverk, självförtroende, 

motivation och förväntningar. De sociala faktorerna i form av socialt arbetsnätverk 

visas i teoridelen att kvinnor har svårare än män att ta del av det sociala arbetsnätverket, 

och begränsas då av att avancera i högre utsträckning än män. Ett bra självförtroende 

stimulerar både män och kvinnor till att avancera, desto högre självförtroende man har 

desto tryggare och säkrare känner man sig på sina arbetsuppgifter. En annan social 

avancemangsfaktor vi har tagit upp är motivation, det finns olika motivationsfaktorer 

som stimulerar till att ta nästa steg på karriärstegen. Förväntningar var den sista sociala 

avancemangsfaktorn som togs upp. Förväntningar från samhället är olika beroende på 

kön. Samhällets förväntningar begränsar kvinnors avancemang och stimulerar män att ta 
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nästa steg på karriärstegen. En annan avancemangsfaktor som nämndes var de 

ekonomiska. I denna faktor stimuleras både män och kvinnor av högre finansiell 

ersättning. Dock stimuleras männen i högre utsträckning än kvinnor på grund av att 

kvinnor inte avancerar i samma utsträckning som män. Den sista avancemangsfaktorn 

som togs upp var den organisatoriska, och detta i form av företagskultur som begränsar 

kvinnor och stimulerar män till att avancera. Den sista organisatoriska 

avancemangsfaktorn som togs upp var mentorskap, det däremot stimulerar både män 

och kvinnor. Dock stimuleras kvinnorna i högre utsträckning då de är i behov av 

karriäruppmuntran. 
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4. Empirisk metod 
I detta kapitel kommer vi att redogöra för vår datainsamlingsmetod, val av population 

samt enkätens utformning. I kapitlet tas även vårt bortfall, pilotstudie upp. Kapitlet 

avslutas med operationaliseringen av beroende och oberoende variabler.  

 

4.1 Datainsamlingsmetod  

Syftet med denna uppsats är att förklara hur avancemangsfaktorerna vi har beskrivit i 

teoridelen påverkar män och kvinnors karriärstegring. Detta har vi tänkt förklara med 

hjälp av en kvantitativ metod, vilket möjliggör en generalisering. Det finns två olika sätt 

att samla in data till sin undersökning, sekundärdata och primärdata. Vi har valt att 

använda oss av primärdata. Då primärdata täcker det vi har för avsikt att mäta vilket inte 

finns inte tillgängligt i sekundärdata. Årsredovisningar är vanligt att använda sig av vid 

sekundärdata, men då får man en studie som riktar sig till den information som finns 

där. 

 

Vi har valt att samla in data via enkäter som skickas ut med e-post. En fördel med 

enkätundersökning är att det går att samla in en stor mängd data över ett geografiskt 

område. Detta är en klar fördel då man vill generalisera sina resultat, jämfört med om 

man använder sig till exempel av en intervju. Andra fördelar med enkäter är att 

respondenten har möjlighet att ta god tid på sig att svara på frågorna, de kan göra den 

när de känner att de har en ledig stund över och de blir inte påverkade av några 

intervjueffekter. Det man behöver tänka på med en enkätundersökning är att det ofta 

blir ett stort bortfall, runt 20 procents svarsfrekvens brukar man räkna med (Ejlertsson 

2005). Hur hög svarsfrekvens man får är också beroende på i vilken bransch man 

inriktar sig. En annan sak som är viktig att beakta är att det inte går att förklara frågorna 

med en enkät, en fråga kan uppfattas olika av respondenterna. Missuppfattningen kan 

uppstå genom att man försöker ställa så korta och enkla frågor som är möjligt för att öka 

chanserna att få in fler svar. Man är tacksam för alla som lägger ner sin tid att svara men 

vill samtidigt ta upp så lite av deras tid som möjligt. Med en enkätundersökning har 

man heller ingen möjlighet till kompletterande frågor och djupare svar. (Ejlertsson 

2005) 
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Studien vi har gjort är en tvärsnittsstudie, då vi vill veta hur de olika 

avancemangsfaktorerna påverkar män och kvinnor vid en viss tidpunkt. Det är något 

som förändras hela tiden. Det vår forskning bidrar med är att se hur det ser ut idag. 

 

4.2 Population 

För att utföra vår empiriska undersökning och förklara hur avancemangsfaktorerna 

påverkar manliga och kvinnliga karriärsval, har vi valt att inrikta populationen på 

revisionsbyråer i Kristianstad och Malmö. I dessa två städer har vi sedan valt de fyra 

största revisionsbyråerna i Kristianstad, vilka även finns i Malmö. Varför vi har valt 

bara två städer är på grund av tidsbrist, och den största anledningen för att lättare kunna 

fånga alla karriärstegen (revisorsassistent, godkänd revisor, auktoriserad revisor, chef 

och partner) med hjälp av att kontakta byråerna personligt. Detta var den största 

anledningen till varför vi inte vände oss till hela marknaden, vi hade inte tillgång till 

kontakter för att fånga alla karriärstegen. På FAR:s hemsida finns det e-post adresser 

tillgängliga till alla auktoriserade och godkända revisorer men inte till de andra tre 

karriärstegen. Därför var vi tvungna att gå tillväga enligt följande. Vi kontaktade de åtta 

revisionsbyråerna via telefon. Vi frågade om vi var välkomna att lämna en enkät, som 

de skulle fylla i. Det ville de helst inte, då de hellre svarade på enkäten via e-post. 

Enkäten skickades då till kontorscheferna som vidarebefordrade den till 45 anställda på 

varje kontor, detta eftersom vi bad om 45 svar från varje byrå. Vilket blev att totalt antal 

utskick på 360 enkäter.    

 

4.3 Enkätens struktur 

Enkäten som skickades elektroniskt till kontorscheferna på de vardera åtta byråerna 

innehöll en länk till enkäten. Enkäten har utformats med hjälp av ett elektroniskt 

nätbaserat enkätprogram i Google Docs. De fördelar vi ser med att använda ett 

enkätsystem ifrån nätet är att designen ser mer seriös och professionell ut och 

omkodning av svaren behöver inte ske till analysen. Vi såg även en fördel med att göra 

den via nätet, då många jobbar elektroniskt och det kan vara lättare för dem att fylla i 

den via datorn. En enkät som är ostrukturerad och med sämre design kan leda till färre 

respondenter. Det e-postbrev vi skickade till kontorscheferna inleddes med ett 

inledningsbrev som kan läsas i bilaga1. Där stod bland annat att alla uppgifter som 

lämnas behandlas anonymt, såväl identitet som vilken byrå respondenten tillhör. De 
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som valde att svara på enkäten kom vidare till den via en bifogad länk som fanns med i 

brevet.  

 

E-post brevet med enkäten skickades till kontorscheferna 2012-05-14. En påminnelse 

gick ut två dagar senare då det inte längre kom in några svar ifrån förra utskicket. Vi 

ville även få ut enkäten en gång till innan det blev helgdag och klämdag för Krist 

himmelsfärds. Data insamlingen avslutades 2012-05-21 då vi ansåg att vi inte skulle få 

in så många fler svar, och på grund av tidsbrist behövde börja analysera de svar vi fått 

in.  

 

Enkäten som kan ses i bilaga 2 inleddes med några demografiska frågor. Detta för att ta 

reda på bland annat kön och hur länge de har jobbat inom revisionsbranschen. Frågorna 

som ställdes i enkäten var både kvalitativa variabler på en nominalskala och kvantitativa 

variabler på en intervallskala. Med kvalitativ variabel menas att svaret på frågan kan 

klassificeras och delas in i grupper utan inbördes ordning, som till exempel kön som var 

första frågan. Skillnaden mot kvantitativa variabler som kan mätas på en intervallskala 

är att det man mäter tilldelas ett numeriskt värde (Ejlertsson 2005). 

 

Efter de inledande demografiska frågorna kom det mer frågor som var inriktade på våra 

hypoteser. Det är många karriärinriktade frågor om vad som påverkar respondenten från 

att göra karriär eller inte. Dessa frågor har svarsalternativ från 1-5. Svarar respondenten 

en etta begränsas de eller i låg utsträckning anser de att frågan hindrar dem från att ta 

nästa steg i karriären. Skalan går sen uppåt och svarar respondenten en femma 

stimuleras de eller i hög utsträckning anser de att frågan gynnar deras karriärstegring.  

 

4.4 Pilotstudie  

En pilotstudie är gjord på enkäten för att se om vi får svar på de hypoteser vi vill 

undersöka ifrån teoridelen. Den är även gjord för att vi ska vara säkra på att 

respondenterna tolkar de ställda frågorna och svarsalternativen på det sätt som är avsett 

från vår sida. Meningen med den gjorda pilotstudien är också att ta bort eventuella 

oklarheter innan enkäten skickas till respondenterna.(Ejlertsson 2005) 

 

Pilotstudien vi gjorde skickades till tre studenter på Kristianstads högskola. Två av dem 

skriver på sin D-uppsats och en skriver på sin C-uppsats inom företagsekonomi, alla tre 
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håller på med en kvantitativ uppsats och har själva skickat ut enkäter. De har 

erfarenheter av sina egna enkäter och kan hjälpa oss förbättra frågorna. Efter att de hade 

läst frågorna i enkäten gav de sin syn på enkätens utformning och gav oss tips på 

förändringar för tydligare frågor. 

 

Det vi förändrade i enkäten efter att pilotstudien var genomförd var några ord i en del 

frågor, tog bort en fråga och omformulerade en fråga. Att vi gjorde en pilotstudie var 

viktigt då vi ökade säkerheten på att frågorna var förståliga. 

 

4.5 Svarsfrekvens och bortfall 

Vår svarsfrekvens och vårt bortfall från enkäten presenteras i tabell 4.1. Antalet 

utskickade enkäter var 360 stycken, detta har vi grundat på att vi bad våra 

kontaktpersoner på varje kontor att skicka ut till 45 anställda. Detta förutsätter vi att de 

har gjort och har därför räknat på det antalet. Antalet svar vi fick in var 94 stycken, 

bland dessa var det 20 stycken som svarade att de jobbade med annat än våra 

karriärsteg. De som arbetade med annat var till exempel skatterådgivare därför valdes 

dessa att inte tas med i undersökningen för att de inte ingick i vår karriärstege De 

karriärstegen vi är ute efter att fånga är revisorsassistent, godkänd revisor, auktoriserad 

revisor, chef och partner. Det var 266 som inte svarade. Vår svarsfrekvens blev 26 % 

men det är bara 20,56 % av respondenterna som vi kan använda i vår undersökning. Vi 

ökade svarsfrekvensen genom att skicka ut en elektronisk påminnelse när vi märkte att 

svaren började avta. Svarsfrekvensen är grundat på alla som har svarat, även efter det att 

dem fått påminnelsen.   

 

Tabell 4.1 Bortfall och svarsfrekvens  

 

Totalt i urvalet   360   

Antal som inte svarat   266 

Svar   94 

Kategori annat   -20 

Antal svar som kan analyseras  74 

Svarsfrekvens   26 % 

Summa underlag till analys   20,56 %  
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 4.6 Validitet, reliabilitet och generalisering  

 

Reliabilitet är ett mått på om undersökningen vi gjort mäter det som den avser att mäta, 

det vill säga om den är tillförlitlig. Med validitet anses att man mäter det som är tänkt 

att mätas. Skillnaden mellan dessa två är att validitet kan betecknas som frånvaro av 

systematiska mätfel, medan reliabilitet innebär frånvaron av slumpmässiga sådana. Vid 

en kvantitativ undersökning är validitet ett större problem än vid intervjuer. Detta då 

missuppfattningar och feltolkningar lättare kan upptäckas. Resultaten från en 

enkätstudie måste därför alltid tolkas med viss försiktighet. Respondenternas svar på vår 

enkät utgörs av uppfattningar och det är inte säkert att det överensstämmer med deras 

faktiska handlande. Det finns också en risk för att respondenterna inte har tillräckligt 

med kunskap för att besvara frågorna på ett korrekt sätt. En stor möjlighet i vår 

undersökning är också att respondenten försöker påverka vårt resultat och ge svar i en 

viss riktning eller som de tror vi är ute efter (Holme och Solvang 1997). 

 

Vi har försökt öka vår reliabilitet genom att ställa enkelt formulerade och lättförståliga 

frågor i enkäten. Vi gjorde även en pilotstudie för att öka både reliabiliteten och 

validiteten. Validiteten har också ökat då vi skickat ut till fyra olika företag för att 

undersöka skillnaden mellan män och kvinnors avancemang på karriärstegen inom 

revisionsbranschen. 

 

För att kunna dra generaliserande slutsatser är det viktigt att urvalet är tillräckligt stort 

och representativt för den undersökta gruppen. Vårt syfte med denna uppsats var att 

kolla skillnaden mellan hur män och kvinnor avancerar på karriärstegen inom 

revisionsbranschen. Då det blev för få respondenter ifrån de olika kategorierna på 

karriärstegen och ett generaliserat resultat inte hade kunnat dras testade vi de beroende 

variablerna mot kön istället.  

 

4.7 Operationalisering    

4.7.1 Sammanställning av avancemangsfaktorerna  

I Bilaga 2 finns vår enkät bifogad, där finns alla frågor vi har ställt till respondenterna 

som beskrivs nedan. Frågorna har utformats utifrån våra hypoteser, detta för att kunna 

få fram ett resultat. Avancemangsfaktorerna mäts med en skala från 1-5, men de mäts 

också med frågor som är kvalitativa. 
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4.7.1.1 Familjeförhållande 

Nedan kommer det att beskrivas vilka frågor vi har ställt till respondenterna för att testa 

hypoteserna vi har kommit fram till under avancemangsfaktorn familjeförhållande.  

 

Barn  

Syftet med hypotes 1 är att ta reda på i vilken utsträckning som revisorer anser att 

familjeförhållande i form av barn begränsar eller inte har någon inverkan, beroende på 

kön att klättra på karriärstegen. Detta mätte vi med fråga 9 där vi först tog reda på om 

de hade barn eller inte. Var svaret ja att de hade barn så var följdfrågan nummer 10, om 

respondenten ansåg att deras familjeliv i form av barn har påverkat eller kommer att 

påverka dem att ta nästa steg i karriären. Dessa två frågor ställdes för att komma fram 

till om hypotes 1 accepteras eller förkastas. 

 

I teoridelen under kategorin barn kom vi fram till hypotes 2 som beskriver förhållandet 

hur föräldraledighet påverkar hur kvinnliga och manliga revisorer avancerar på 

karriärstegen. Detta mäts med fråga 11, om respondenten har gjort arbetsavbrott i form 

av föräldraledighet eller inte. Har de gjort arbetsavbrott kan respondenten i samma 

fråga fylla i att de har gjort det på grund av föräldraledighet, tjänstledighet eller annat. 

För att sen komma fram till om ett arbetsavbrott påverkar avancemanget på 

karriärstegen eller inte, ställdes en följdfråga. Detta är fråga 12 om de tror att deras 

arbetsavbrott har påverkat eller kommer att påverka dem att ta nästa steg i karriären.   

 

Civilstatus 

I hypotes 3 var syftet att ta reda på om revisorerna ansåg att familjeförhållande i form 

av samlevnad begränsar eller stimulerar dem till att ta nästa steg i karriären. Vi mätte 

detta genom att ställa fråga 7 i enkäten, om respondenten har en partner eller är singel. 

För att ta reda på hur de påverkas av familjeförhållande i from av samlevnad ställdes 

fråga 8. Om respondenten anser att deras familjeförhållande i form av samlevnad 

stimulerar eller begränsar dem till att klättra på karriärstegen.  

 

4.7.1.2 Sociala  

Här kommer våra sociala hypoteser att beskrivas och vilka frågor vi har mätt dessa med.  

 

Socialt arbetsnätverk  
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Hypotes 4 beskriver att det sociala arbetsnätverket i en mansdominerad bransch är 

svårare att ta del av för kvinnor än för män. För att få en generell bild över hur det ser ut 

inom revisionsbranschen ställdes fråga 15. I vilken utsträckning respondenterna anser 

att det finns en skillnad mellan mäns och kvinnors sociala engagemang. För att sen kolla 

hur respondenterna själva ansåg sig vara socialt engagerade i byrån ställdes fråga 13. 

Fråga 14 testas mot hypotesen, hur deras sociala arbetsnätverk inom byrån påverkar 

deras karriärstegring.  

 

Självförtroende  

Hypotes 5 förklarar att ett bra självförtroende stimulerar kvinnliga och manliga 

revisorers karriärstegring. Detta mätts genom att ställa frågan, i vilken utsträckning 

respondenten anser sig vara säker på sina arbetsuppgifter. Anser respondenten sig säker 

på sina arbetsuppgifter så anser vi också att de har ett bra självförtroende. Ett sätt att få 

svar på om respondenten anser sig ha ett bra självförtroende eller inte, hade kunnat vara 

och ställa frågan, anser du dig ha ett bra självförtroende? Men vad ett bra 

självförtroende är kan vara svårt att definiera. Det kan tolkas olika från person till 

person. Så därför försökte vi undvika det definitionsproblemet med att formulera frågan, 

hur säker de känner sig på sina arbetsuppgifter. Följdfrågan för att ta reda på om ett bra 

självförtroende ökar avancemang är, i vilken utsträckning de känner att deras säkerhet 

på arbetsuppgifterna påverkar dem till att avancera på karriärstegen. 

 

Motivation 

I vår motivationshypotes 6, skrivs att olika motivationsfaktorer stimulerar manliga och 

kvinnliga revisorers karriärstegring. Som kan ses i fråga 18 i enkäten har olika 

motivationsfaktorer presenterats. Genom dessa faktorer skall respondenten svara på i 

vilken utsträckning de sporrar dem till att ta nästa steg i karriären. De faktorer som kan 

tänkas sporra respondenten till nästa steg i karriären är, att få ansvarsfullare 

arbetsuppgifter, mer utmanande arbetsuppgifter och högre status. 

 

Samhällsförväntningar  

I hypotes 7 beskrivs att förväntningar från samhället begränsar kvinnor och stimulerar 

manliga revisorers karriärstegring. Denna hypotes testas genom att fråga, på vilket sätt 

respondenterna anser att förväntningar från samhället har eller kommer att påverka dem 

till att ta nästa steg i karriären. Med samhällets förväntningar menas, förväntningar från 
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samhället i form av att tjäna mer pengar, göra karriär eller bli ledare. Detta är något som 

också beskrivs i frågan.  

 

4.7.1.3 Ekonomiska  

I Hypotes 8 skrivs att möjligheten till högre finansiell ersättning stimulerar manliga och 

kvinnliga revisorers karriärstegring, men att män stimuleras i högre utsträckning än 

kvinnor. För att testa hypotesen ställde vi fråga 20 om högre finansiell ersättning 

påverkar respondenten att ta nästa steg i karriären. 

 

4.7.1.4 Organisatoriska  

Nedan kommer att beskrivas våra hypoteser på de organisatoriska 

avancemangsfaktorerna och vilka frågor vi har valt att mäta dessa med. 

 

Företagskultur  

En mansdominerad företagskultur begränsar kvinnliga revisorers karriärstegring, medan 

den stimulerar en manlig revisors karriärstegring, så löd hypotes 9. Detta undersöktes 

genom frågorna 21-23 i enkäten. I en manlig företagskultur ingår begrepp som manlig 

homosocialitet och ledarskap. För att komma fram till om hypotesen stämmer eller inte 

delade vi upp företagskulturen i fråga 21 och 22. I vilken utsträckning som 

respondenten ansåg att en man/kvinna på ledande position fördrar att samarbeta med 

någon av det egna könet, och i vilken utsträckning de ansåg att kvinnor möter större 

hinder/motstånd än män på ledande positioner. Med hinder och motstånd förklarades i 

frågan, i from av avundsjuka, fördomar och oförmåga att klara av ledarrollen. För att 

kunna testa hypotesen ställdes fråga 23, på vilket sätt dessa hinder/motstånd har eller 

kommer att påverka respondenten att ta nästa steg i karriären.  

 

Mentorskap 

Hypotes 10 beskriver att mentorskap simulerar kvinnor och män att avancera på 

karriärstegen inom revisionsbranschen, dock stimuleras kvinnor i högre utsträckning än 

män. Frågorna som ställdes för att förklara denna hypotes om mentorskap var 25-26. 

Först ställdes frågan om respondenten någon gång har eller har haft en mentor under sin 

karriär, om ja så byggdes det på med två följdfrågor. Först fråga 26 vilket kön mentorn 

har/hade och avslutningsvis testades hypotesen mot fråga 27. På vilket sätt 
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respondenten ansåg att mentor har eller kommer att påverka dem till att ta nästa steg i 

karriären.  

 

 4.7.2 Beroende variabel  

Den beroende variabeln skulle till en början vara karriärstegen men då vi inte fick fram 

ett resultat som gick att generalisera så valdes istället kön till som den beroende 

variabeln. Karriärstegen gick inte att använda eftersom vi var tvungna att dela in den i 

fem olika kategorier samt kön, detta lede till ett för lågt antal respondenter i varje 

kategori för att den skulle kunna vara lämplig som en beroende variabel. De olika 

kategorierna var revisorsassistent, godkänd revisor, auktoriserad revisor, någon form av 

chef, delägare/partner och annat. Svarade respondenten att de jobbar med annat som till 

exempel skatterådgivare togs de inte med i analysen, detta eftersom undersökningssyftet 

är karriärstegen. För att få ett högre generaliserat resultat valdes kön att användas som 

den beroende variabeln.  Detta mätte vi inledningsvis med att respondenten skulle fylla i 

vilken kön de hade.  
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Man 47,30%

Kvinna 52,70%

5. Empirisk analys 
I inledningen av detta kapitel beskrivs datamaterialet. Vi kommer sedan att testa och 

analysera våra hypoteser. Testerna som kommer göras är Kolmogrov-Smirnov, T-test, 

One – sample t-test samt Mann-Withneys test. 

 

5.1 Beskrivning av datamaterial  

I vårt föregående kapitel presenterade vi vårt urval. I detta kapitel kommer vi att 

beskriva vår population. Vi kommer inledningsvis att beskriva våra respondenter utifrån 

kön och utifrån var på karriärstegen de befinner sig därefter kommer hypotesprövningar 

att göras.  

 

I vår empiriska analys har vi som kan ses i tabell 5.1 totalt 74 respondenter. Av dessa 74 

är 47,3 procent kvinnor och 52,7 % är män. Att det är så jämt fördelat mellan könen är 

en fördel då vi får en bättre möjlighet att jämför svaren mellan män och kvinnor.  

Tabell 5.1Kön på respondenterna  

 

 

 

Karriärstegen är som kan ses länge ner i tabell 5.2 indelad i de fem olika stegen, 

revisorsassistent, godkänd revisor, auktoriserad revisor, någon form av chef och partner. 

Där kan ses att antalet respondenter på varje karriärsteg är varierande. Den största 

kategorin är revisorsassistenter, och den minsta partner. Tabellen visar också hur många 

män respektive kvinnor som har svarat på varje karriärsteg. De största respondent 

grupperna är revisorsassistent och auktoriserade revisorer. Skillnaden mellan män och 

kvinnor är störst bland revisorsassistenterna, auktoriserade revisorerna samt bland 

cheferna.  

Tabell 5.2 Respondenternas kön på karriärstegen 

 

 

 

 

 

 

 

 Man Kvinna Totalt 

Redovisningsassistent  14,86 25,68 40,54 

Godkänd revisor 6,76 8,11 14,87 

Auktoriserad revisor 17,57 8,11 25,68 

Någon form av chef 4,05 9,46 13,51 

Partner 4,05 1,35 5,4            100% 
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5.2 Beskrivning och test av hypoteserna 

För att kunna tala om ett statistiskt signifikant samband måste datan tala mycket starkt 

emot nollhypotesen (Eliasson 2010). Det är vanligast att man använder sig utav en 

signifikansnivå på 5 %, men artiklar har även använt sig av en signifikansnivå på 10 % 

(Smith 2007). Hypoteserna i denna uppsats kommer att accepteras upp till en signifikant 

nivå på 10 %.  

 

För att testa variablerna mot hypoteserna, använder vi oss utav fyra olika tester. Först 

görs ett Kolmogrov-Smirnovs test för att se om frågorna är normalfördelade eller inte, 

vilket kan ses i bilaga 4. Majoriteten av alla variabler visade sig i testet, inte vara 

normalfördelade. De variabler som visade sig inte vara normalfördelade, har vi använt 

oss utav ett Mann-Withneys test. Detta för att testa om det finns en signifikant skillnad 

eller inte. För de variabler som är normalfördelade används ett t-test.  

 

Avslutningsvis utförs ett one-sample t-test. Detta test har gjorts för att se vad männen 

och kvinnorna har svarat i relation till vårt medelvärde 2,5 på frågorna. 

Respondenternas medelvärde på de oberoende variablerna finns i bilaga 5. Där finns 

även den signifikansnivån vi fått fram på de oberoende variablerna efter det att vi satt 

vårt medelvärde 2,5. För att kunna läsa tabellen i bilaga 5, finns respektive 

hypotesnummer på frågan den prövas mot. I bilaga 6 finns medelvärdena för respektive 

kön och avancemangsfaktor summerade i ett diagram, detta för att lättare få en 

överskådlig blick över hur medelvärdena varierar mellan könen.  

 

Som inledning till hypotesprövningen har vi gjort en beskrivning av faktorn uppdelad 

på kön och karriärstege, detta i en korstabell där respondenternas svar procentuellt 

visas. Sedan testas hypotesens signifikanta skillnad. När hypotesen testas sätter vi det 

beroende variabeln kön i relation till hypotesens oberoende variabeln. Avsikten var att 

genomföra en hypotesprövning för karriärstegen. Då det är för få svar i de fem 

karriärstegen uppdelat på kön så har vi valt att testa enbart på kön. Trots detta finns en 

beskrivning av respondenternas svar på frågorna i de olika karriärstegen i en korstabell.  

 

5.2.1 Familjeförhållande  

I denna del av hypotesprövningen kommer respondenternas svar på frågorna som är 

kopplade till familjehypoteserna att beskrivas och testas. Hypoteserna är uppdelade i 

barn och civilstatus. 
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5.2.1.1 Barn  

För att beskriva hypotesen, familjeförhållande i form av barn har vi först tagit reda på 

om de har barn eller inte. Det är enbart de respondenter med barn som beskrivs i denna 

hypotes. Detta för att de som inte har barn inte kan svar på frågan om deras barn 

begränsar eller stimulerar dem till att avancera på karriärstegen. Av de 35 manliga 

respondenterna så har 18 barn, och 20 kvinnor har barn av de 39 kvinnliga 

respondenterna som har svarat. Hur de är procentuellt fördelade på karriärstegen kan ses 

i tabell 5.3. Tittar man procentuellt på hur de manliga och kvinnliga respondenterna 

med barn är fördelade på varje karriärsteg, så är det en jämn fördelning bland 

respondenterna. På de högre karriärstegen så är det högre andel manliga respondenter 

som har barn, och på de lägre är det högre andel kvinnliga revisorsassistenter. Att det är 

fler kvinnliga revisorsassistenter som har barn kan bero på att deras karriärutveckling 

avbryts då de måste vara hemma med barnen. Det tar längre tid för dem att ta sig upp på 

karriärstegen. Tittar man på hur antalet arbetade år skiljer sig mellan en manlig och 

kvinnlig revisorsassistent, så har de kvinnliga respondenterna arbetat längre än männen 

på samma karriärsteg. 

 

 Tabell 5.3 Andel respondenter med barn 

 

 

Då frågan vilken inverkan barn har på karriärstegen kan det ses i tabell 5.4 att av de 18 

manliga revisorer som har barn är det 61,1 % som har tagit alternativ 3, att ha barn 

varken stimulerar dem eller begränsar dem att göra karriär. I de lägre karriärstegen är 

det fler som tycker att ha barn stimulerar dem till att göra karriär, än som tycker att barn 

begränsar karriärstegringen. Utav partnerna och cheferna som redan är högre upp i 

karriären anser de inte att deras barn har haft någon inverkan på deras karriärstegring.   

 

De manliga respondenternas svar skiljer sig mycket ifrån vad kvinnorna har svarat. Av 

de 20 kvinnor som har svarat att de har barn så är det 20 % som har svarat att ha barn 

stimulerar dem till att göra karriär. Det är 30 % av respondenterna som anser att det inte 

har någon inverkan på deras karriärstegring. Sen kan det också ses i tabell 5.4 att 50 % 

Man/Kvinna 

% 
Revisors-

assistent 
Godkänd 

revisor 
Auktoriserad 

revisor 
Chef Partner Totalt 

Barn Män 5,70  8,60  22,90  5,70  8,60  51,40  

Barn 

Kvinnor           
12,80 

 
10,30 

 
12,80  12,80  2,60  51,30  
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Man/Kvinna 

       % 

Revisorsassistent Godkänd 

revisor 

Auktoriserad 

revisor 

Chef  Partner Totalt 

Begränsar 1 0//0  0/ 0  0/ 10 0/ 0  0/ 0  0/ 10  

                   2 0/15 5,6/ 15 0/ 5 0/ 5 5,6/ 0 11,1/ 40 

                   3                         0/0 5,6/5 33,3/10 11,1/15 11,1/0 61,1/30 

                  4 11,1/5 5,6/0 11,1/0 0/0 0/5 27,8/10 

Stimulerar 5 0/5 0/0 0/0 0/5 0/0 0/10 

Totalt  11,1/25 16,7/20 44,4/25 11,1/25 16,7/5 100  

av de kvinnliga respondenterna har tagit ställning. De anser att familjeförhållande i form 

av barn begränsar dem att ta nästa steg i karriären. Detta kan kopplas ihop med att det 

var större andel kvinnliga revisorsassistenter som hade barn än manliga, och det var då 

högre andel kvinnor som ansåg att deras barn hade begränsat dem till att göra karriär. 

Bland männen var det fler respondenter på de högra karriärstegen som hade barn, och 

då heller inte ansåg att deras barn hade begränsat dem till att göra karriär. Kanske är det 

som finns beskrivet i teorin så att de manliga chefernas respektive har tagit ett större 

ansvar för barnen så det har kunnat fokusera på karriären. 

 

Tabell 5.4 Hur barn påverkar respondenternas karriärstegring 

 

 

 

Hypotesprövning  

 

H1. Familjeförhållande i form av barn har ingen inverkan på manliga revisorers 

karriärstegring, men begränsar kvinnors karriärstegring.  

 

Kolmogrov-Smirnovs test visade att vår variabel familjeförhållande i form av barn till 

H1 inte är normalfördelad, se bilaga 4. För att testa H1 ställer vi frågeställningen om 

respondenten anser att barn begränsar eller stimulerar dem till att ta nästa steg i 

karriären mot kön. Mann- Whitneys test visar en signifikansnivå 6,2 %, vilket innebär 

att den är mindre än vår accepterade signifikansnivå på 10 %. Detta innebär att det finns 

en signifikant skillnad mellan män och kvinnor i frågan om barn påverkar eller 

stimulerar dem att ta nästa steg i karriären. Mean rank i tabell 5.5 visar att de kvinnliga 

respondenterna har svarat att barn begränsar dem i större utsträckning än männen att ta 

nästa steg i karriären. One-sample t-test som testar denna hypotes i bilaga 5 visar att de 

manliga respondenterna har svarat i genomsnitt 3,17 att barn inte har någon inverkan på 
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deras karriärstegring och kvinnornas medelvärde är 2,70 (se tabell 5.5). Med detta visas 

att vår hypotes accepteras. Vi kan påvisa en statistiskt säkerställd skillnad att barn 

begränsar kvinnliga revisorer att ta nästa steg i karriären och att barn inte har någon 

inverkan på manliga revisorer i sin karriärstegring.   

 

 Tabell 5.5 Hypotesprövning familjeförhållande i form av barn 

 

 

 

 

 

 

 

 

5.2.1.2 Föräldraledighet 

För att beskriva H2 har vi börjat med att kolla hur många manliga och kvinnliga 

revisorer som har tagit arbetsavbrott för att vara föräldralediga. När denna hypotes 

analyseras får vi beakta att det är 18 män som har barn av totalt 35 respondenter och att 

det är 20 av 39 kvinnliga. Andelen manliga respondenter som inte har tagit 

arbetsavbrott kan ses i tabell 5.6, 84,8 % men då är även de medräknade som inte har 

barn. En siffra som sticker ut är att endast 15,2 % manliga respondenter har gjort 

arbetsavbrott på grund av föräldraledighet, då vi vet att det är 18 stycken (51,4 %) som 

har barn. Av de kvinnliga revisorerna är det 50 % som inte har tagit något arbetsavbrott. 

18 stycken av kvinnorna (50 %) har svarat att de har varit föräldralediga, varav 20 

kvinnor tidigare har svarat att de har barn. Det är alltså två kvinnor med barn som inte 

har varit föräldralediga. 

 

Tabell 5.6 Andel föräldralediga 

Man/Kvinna Signifikant Man Kvinna 

Kolmogrov-

Smirnov 

0,011<10 % 

 

 

 

 

 

Mann-Whitney 6,2<10 %   

Mean rank  22,83 16,50 

Medelvärdestest  0,00/0,00 3,17 2,70 

Man/ 

Kvinna % 

Revisors 

Assistent 

Godkänd 

revisor 

Auktoriserad 

revisor 

Chef Partner Totalt  

Nej 33,3/38,8 9,1/2,8 33,3/5,6 9,1/2,8 0/0 84,8/50 

Ja pga 

För.ledig 

0/11,1 3/11,1 6,1/11,1 0/13,9 6,1/2,8 15,2/50 

Totalt 33,3 12,1 39,4 9,1 6,1 100 
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På frågan om de kvinnliga respondenterna anser att arbetsavbrottet har påverkat deras 

karriärstegring eller inte, anser 57,1 % att deras arbetsavbrott har begränsat deras 

avancemang. Majoriteten är revisorsassistenter och godkända revisorer som anser att 

avbrottet har begränsat deras stegring till de högre karriärstegen. Utav de manliga 

respondenterna som har gjort arbetsavbrott svarar 85,7 % att det inte har någon verkan 

på deras karriär. Resterande 14,3 % av de manliga revisorerna har svarat att 

föräldraledigheten har begränsat deras karriärstegring (se tabell 5.7). En anledning till 

att fler kvinnor än män anser att föräldraledighet begränsat deras karriärsstegring kan 

tänkas vara, att det finns en grundinställning i samhället eller hos företagsledning som 

gör att mäns möjligheter till karriär är större oavsett om de gör arbetsavbrott eller inte. 

Ser företagsledning olika på föräldraledighet hos kvinnor och män? 

 

Tabell 5.7 Hur föräldraledighet påverkat respondenterna 

 

 

Hypotesprövning  

 

H2. Föräldraledighet är mer vanligt förekommande för kvinnliga revisorer än för 

manliga, och har därför en mer begränsande inverkan på kvinnors karriärstegring. 

 

Kolmogrov-Smirnov test visar att variabeln, hur föräldraledighet påverkar manliga och 

kvinnliga revisorers karriärstegring är normalfördelad, se bilaga 4. T-testet visar en 

signifikansnivå på 13,1 %, vilket innebär att denna signifikansnivå är större än vår 

maximalt accepterad signifikansnivå på 10 %. Tittar man på hur föräldraledigheten har 

påverkat dem att avancera på karriärstegen så är medelvärdet på respondenternas svar 

väldigt jämt. 2,86 har männen i snitt svarat att föräldraledighet har begränsat dem till att 

Man/Kvinna 

       % 

Revisorsa

ssistent 

Godkänd 

revisor 

Auktoriserad 

revisor 

Chef Partner Totalt 

Begränsar 1 0/9,5 0/9,5 0/0 0/0 0/0 0/19 

                  2 0/9,5 14,3/9,5 0/9,5 0/9,5 0/0 14,3/38,1 

                  3 0/4,8 14,3/0 28,6/9,5 0/14,3 42,9/0 85,7/28,6 

                  4                  0/0 0/4,8 0/0 0/0 0/4,8 0/9,5 

Stimulerar 5                  0/0 0/0 0/0 0/4,8 0/0 0/4,8 

Totalt 0/23,8 28,6/23,8 28,6/19 0/28,6 42,9/4,8 100 
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avancera på karriärstegen, och 2,43 är kvinnornas snittsvarar (se tabell 5.8). One-sample 

t-test visar att de manliga respondenterna har svarat signifikant över 2,5, medan de 

kvinnliga respondenterna inte svarat signifikant över 2.5. H2 accepteras då vi kan 

påvisa en statistiskt säkerställd skillnad mellan att, föräldraledighet begränsar både 

kvinnliga och manliga revisorers karriärstegring, men då kvinnor begränsas i högre 

utsträckning.  

 

Tabell 5.8 Hypotesprövning föräldraledighet 

 

 

 

 

 

 

5.2.1.3.Civilstatus   

För att testa vår hypotes om familjeförhållande i from av samlevnad har någon inverkan 

på manliga och kvinnliga revisorer att ta nästa steg i karriären, har vi börjat med att 

skilja på om de lever som singel eller med en partner. Majoriteten av respondenterna har 

svarat att de lever tillsammans med en partner se tabell 5.9. 84,6 % av de kvinnliga 

revisorerna har svarat att de lever tillsammans med en partner och de är fördelade över 

alla karriärstegen. Bland männen är det 80 % av respondenterna som har svarat att de 

lever tillsammans med en partner, liksom för kvinnorna så är det jämt fördelat över alla 

karriärstegen vilket kan ses i tabell 5.9.  

 

Tabell 5.9 Andel respondenter med partners/singlar 

Man/ 

Kvinna % 

Revisorsa

ssistent 

Godkänd 

revisor 

Auktoriserad 

revisor 

Chef Partner Totalt 

Singel 5,7/10,3 5,7/2,6 2,9/0 5,7/2,6 0/0 20/15,4 

Partner 25,7/38,5 8,6/12,8 34,3/15,4 2,9/15,4 8,6/2,6 80/84,6 

Totalt 31,4/48,7 14,3/15,4 37,1/15,4 8,6/17,9 8,6/2,6 100 

 

För att undersöka H3 ställdes frågan om respondenterna anser att deras privatliv i form 

av samlevnad begränsar eller stimulerar dem till att ta nästa steg i karriären. Endast en 

kvinnlig respondent anser att det begränsar deras karriärstegring. Det är 41 % som 

svarat att deras privatliv i from av samlevnad inte har någon inverkan på deras 

Man/Kvinna Signifikant Man Kvinna 

Kolmogrov-

Smirnov 

12 ,9>10 %   

T-test 13,1>10 %   

Medelvärdestest  0,047/0.764 2,86 2,43 
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karriärstegring. 56,4 % av de kvinnliga respondenterna anser att deras 

familjeförhållande i form av samlevnad stimulerar dem till att ta nästa steg i karriären 

(se tabell 5.10). 

 

På frågan om de manliga revisorerna anser att deras privatliv i form av samlevnad 

begränsar eller stimulerar dem till att ta nästa steg i karriären, har 11,4 % svarat att de 

tycker att de begränsar dem. 48,6 % anser att det inte har någon inverkan på deras 

karriärstegring. Resterande 40 % har tagit ställning att de tycker att det stimulerar dem 

till en karriärstegring (se tabell 5.10). 

 

Tabell 5.10 Hur familjeförhållande i form av samlevnad påverkar respondenterna  

Man/Kvinna 

       % 

Revisors 

assistent 

Godkänd  

Revisor 

Auktoriserad 

revisor 

Chef Partner Totalt 

                  2 0/2,6 0/0 11,4/0 0/0 0/0 11,4/2,6 

                  3 8,6/23,1 8,6/5,1 17,1/10,3 8,6/2,6 5,7/0 48,6/41 

                  4                  22,9/17,9 5,7/7,7 2,9/5,1 0/10,3 2,9/2,6 34,3/43,6 

Stimulerar 5                  0/5,1 0/2,6 5,7//0 0/5,1 0/0 5,7/12,8 

Totalt 31,4/48,7 14,3/15,4 37,1/15,4 8,6/17,9 8,6/2,6 100 

 

Det är en stor andel av både av de manliga och kvinnliga respondenterna som anser att 

deras privatliv i form samlevnad stimulerar deras karriärstegring. Bland männen är det 

främst revisorsassistenterna som har svarat att det stimuleras men bland kvinnorna är 

det mer jämt fördelat över alla karriärstegen.  

 

Hypotesprövning  

 

H3. Familjeförhållande i form av samlevnad har ingen inverkan på manliga revisorers 

karriärstegring, men begränsar kvinnors.  

 

Kolmogrov-Smirnovs test visar att variabeln om respondenternas privatliv i from av 

samlevnad inte är normalfördelad.  Då utfördes ett Mann-Withneys test som visar en 

signifikansnivå på 8,1 %. Det innebär att det visats vara mindre än vår maximalt 

accepterade signifikansnivå på 10 %. Medelvärdet på respondenternas svar beroende på 

kön som hittas i bilaga 5 visar att de manliga respondenterna i snitt har svarat 3,34, 

medan kvinnornas medelvärde över är 3,67, detta kan ses i tabell 5.11. Med de värdena 
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kan ses att familjeförhållande i from av samlevnad inte har någon inverkan på de 

manliga revisorernas karriärstegring och att de kvinnliga revisorerna stimuleras i högre 

utsträckning än männen. Det innebär att H3 förkastas eftersom den säger att kvinnor 

begränsas vilket inte kan påvisas.   

 

Tabell 5.11 Hypotesprövning familjeförhållande i form av samlevnad  

 

 

 

 

 

 

 

5.2.2 Sociala faktorer 

Här kommer de sociala hypoteserna att testas. De sociala hypoteserna är precis som i 

vår teori del indelad i socialt arbetsnätverk, självförtroende, motivation och samhällets 

förväntningar.  

5.2.2.1 Socialt arbetsnätverk  

Hypotesen från det sociala arbetsnätverket bygger på i vilken utsträckning kvinnor och 

män anser sig vara socialt engagerad i företaget, och hur detta stimulerar eller begränsar 

dem till att ta nästa steg i karriären. När korstabellen gjorts har vi först tagit hänsyn till 

kön för att se om kvinnor har svårare än män att ta del av det sociala arbetsnätverket. 

Frågan i vår enkät om i vilken utsträckning respondenterna anser att det är skillnad 

mellan män och kvinnors sociala engagemang i företaget, mäter först generellt vad 

respondenterna anser i frågan. I tabell 5.12 kan ses att det är ungefär lika många av 

respondenterna som tycker att det inte är någon större skillnad som de som tycker att det 

är skillnad.  

 

Tabell 5.12 Skillnad mellan män och kvinnors sociala engagemang.  

 

 

 

 

 

Man/Kvinna Signifikant Man Kvinna 

Kolmogrov-

Smirnov 

0,00<10 %   

Mann-Whitney 8,1<10 %   

Mean rank  33,26 41,31 

Medelvärdestest  0,00/0,00 3,34 3,67 

% Låg  1 2 3 4 5 Hög Totalt  

Man   8,12 4,05 20,27 12,16 2,70 47,3 

Kvinna            9,46 2,70 25,68 12,16 2,70 52,7 

Totalt                    17,58 6,75 45,95 24,32 5,4 100 
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Titta man på frågan i vilken utsträckning respondenterna anser sig vara socialt 

engagerade, så ser man att 53,9 % av kvinnorna har svarat att de i hög utsträckning är 

socialt engagerade i organisationen. 15,4 % av de kvinnliga respondenterna har svarat 

de lägre alternativen, alltså att de i låg utsträckning anser att de är engagerade i 

organisationen (se tabell 5.13). De manliga respondenternas svar ser ut på liknande sätt 

som kvinnornas. 68,5 % av de manliga respondenterna oavsett karriärsteg svarat att de i 

hög utsträckning anser sig vara socialt engagerade. 22,9 % ansåg att de varken i låg eller 

hög utsträckning anser sig vara socialt engagerade (se tabell 5.13). 

 

Tabell 5.13 Socialt engagemang 

 

Följdfrågan för att få ut hela hypotesen är om respondenten anser att de begränsas eller 

stimuleras av sitt engagemang i organisationen. Eftersom det i ovanstående resultat sägs 

att de flesta kvinnor anser sig vara socialt engagerade, så det även leder till att 

majoriteten av kvinnorna har svarat att de stimuleras av sitt sociala engagemang till att 

ta nästa steg i karriären, detta kan ses i tabell 5.14. 66,7 % av de kvinnliga 

respondenterna anser att de stimuleras av sitt sociala engagemang i byrån medan endast 

7,7 % anser sig begränsas. Det finns stöd i vår teoridel om att ett socialt arbetsnätverk 

stimulerar kvinnor om de lyckas ta sig in i det sociala arbetsnätverket inom 

revisionsbranschen.  

 

Majoriteten av de manliga revisorerna anser sig stimuleras i högre utsträckning än 

begränsas av sitt sociala engagemang. 25,7 % av männen har svarat att det sociala 

engagemanget inte har någon påverkan, detta kan ses i tabell 5.14. Att majoriteten som 

tycker att de stimuleras i högre utsträckning än begränsas är något som vår teori även 

visar. För att lyckas ta sig till nästa steg på karriärstegen är det som tidigare nämnts 

Man/ 
Kvinna % 

Revisors 
assistent 

Godkänd  
Revisor 

Auktoriserad  
Revisor 

Chef Partner Totalt 

Låg             1 0/5,1  0/0 2,9/2,6  0/2,6 0/0 2,9/10,3  

                    2 2,9/2,6  0/0 0/ 2,6  0/0 0/0   5,7/5,2  

                    3 2,9/17,9  5,7/2,6  8,6/5,1  0/5,1  5,7/0 22,9/30,7  

                    4 17,1/17,9  8,6/12,8  8,6/5,1  0/7,7  2,9/2,6  37,1/46,1  

Hög             5 5,7/5,1  /0  17,1/0 8,6/2,6  0/0 31,4/7,7  

Totalt 31,4/48,6  14,3/15,4  37,2/15,4  8,6/18,0 8,6/2,6  100   
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viktigt med ett bra och stort socialt arbetsnätverk. Att männen stimuleras av detta kan 

beror på att man skapar sig kontakter även utanför arbetsplatsen, vilket är viktigt för att 

lyckas göra en karriärstegring.  

 

Tabell 5.14 Socialt arbetsnätverks påverkan. 

 

 

H4. Män och kvinnor stimuleras av ett socialt arbetsnätverk, dock stimuleras männen 

mer än kvinnorna. 

 

Hypotesprövning 

Kolomogrov-Smirnovs test visar att vår variabel inte är normalfördelad (se bilaga 4). 

För att testa hypotesen prövades frågan på vilket sätt respondenterna anser att deras 

sociala engagemang påverkat dem till att ta nästa steg i karriären. Ett Mann- Whitneys 

test visar en signifikansnivån på 48,2 %. Vilket innebär att signifikansnivån är större än 

vår maximalt accepterade på 10 %. Det innebär att det inte finns någon signifikant 

skillnad mellan de manliga och kvinnliga respondenterna i faktorn vi använt.  Tittar 

man på mean- rank visar det att männen ligger högre än kvinnorna. För att se 

respondenternas medelvärde har ett one-sample t-test testats på denna hypotes. De 

manliga respondenterna har svarat signifikant över värdet 2,5, detta betyder att de 

stimuleras av sitt sociala engagemang (se bilaga 5). De manliga respondenternas 

medelvärde på svaren är 3,89. Även de kvinnliga respondenterna har svarat signifikant 

över 2,5, dock har de kvinnliga respondenterna ett lägre medelvärde på sina svar. De har 

i snitt svarat 3,77 vilket kan ses i tabell 5.15. Med dessa värden kan ses att vår H4 

Man/ 
Kvinna % 

Revisors 
assistent 

Godkänd  
Revisor 

Auktoriserad  
revisor 

Chef Partner Totalt 

Begränsar 1 0/0 2,9/0 0/0 0/0 0/0 2,9/0 

                    

2 
2,9/7,7  0/0 0/0 0/0 0/0 2,9/7,7  

                    

3 
5,7/10,3  5,7/5,1  8,6/5,1  0/5,1  5,7/0 25,7/25,6 

                    

4 
17,1/23,1  5,7/5,1  11,4/10,3  2,9/7,7  2,9/2,6  40,0/48,8  

Stimulerar 5 5,7/7,7 0/5,1  17,1/0,0  5,7/5,1  0/0 28,5/17,9  

Totalt 31,4/ 48,8 14,3/15,3  37,1/15,4  8,6/17,9  8,6/2,6  100 
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accepteras, alltså att både män och kvinnor stimuleras av ett socialt arbetsnätverk, dock 

stimuleras männen mer än kvinnorna. 

Tabell 5.15 Hypotesprövning socialt engagemang 

 

 

 

 

 

5.2.2.2 Självförtroende 

För att testa H5 har två stycken frågor ställts. Den första frågan som ställdes var i vilken 

utsträckning respondenterna anser sig vara säkra på sina arbetsuppgifter, och den andra 

frågan var på vilket sätt respondenterna anser att deras säkerhet har eller kommer att 

påverka dem till att ta nästa steg i karriären. Frågan i vilken utsträckning de anses vara 

säkra på sina arbetsuppgifter har kopplats till självförtroende. Detta genom att vi 

tidigare i vår teori del beskrivit att ett bra självförtroende ger mer säkerhet och lugn, och 

att vi då ansåg att en revisor har relativt bra självförtroende. 

Genom att göra korstabeller på respektive kön och fråga 16 såg vi att 74,4 % av 

kvinnorna svarade att de i hög utsträckning anser sig vara säkra på sina arbetsuppgifter. 

Tittar man på de olika karriärstegen ses att fördelningen är förhållandevis jämn, 12,8 % 

av de kvinnliga revisorsassistenterna anser att de varken i låg eller hög utsträckning är 

säkra på sina arbetsuppgifter (se tabell 5.16). Tittar man på männen svar så anser 88,6% 

att de var säkra på sina arbetsuppgifter, och resterande andel anser sig varken i låg eller 

i hög utsträckning vara säkra på sina arbetsuppgifter. Av de som ansåg att dem i hög 

utsträckning var säkra på sina arbetsuppgifter var majoriteten på de högre positionerna. 

Tittar man på fördelningen mellan de olika karriärstegen kan det ses att majoriteten av 

alla stegen har svarat att de anser sig i hög utsträckning vara säkra på sina 

arbetsuppgifter. Det finns endast ett fåtal redovisningsassistenter och godkända 

revisorer som anser att de i låg utsträckning är säkra på sina arbetsuppgifter, detta kan 

ses i tabell 5.16. Detta kan bero på att de befinner sig på de lägre stegen och kanske är 

relativt nyanställda och då brukar man vara lite mer osäker innan man kommit in i 

arbetsuppgifterna.   

Man/Kvinna Signifikant Man Kvinna 

Kolmogrov-

Smirnov 

0,0<10 %   

Mann-Whitney 48,2 >10 %   

Mean rank  39,24 35,94 

Medelvärdestest  0,00/0,00 3,89 3,77 
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Tabell 5.16 Hur säkerheter respondenten är på sina arbetsuppgifter 

 

Att en stor andel kvinnor anser sig vara säkra på sina arbetsuppgifter kan påverka att 

även majoriteten stimuleras av sin säkerhet. Fördelningen mellan karriärstegen var 

jämn, nästan alla har svarat något av de högre alternativen. Förutom 5,1 % av de 

godkända revisorerna som anser att de begränsas snarare än stimuleras (se tabell 5.17). 

Varför en godkänd revisor anser att det begränsar dem kan bero på att de redan har 

lyckats ta sig upp till ett steg där de känner sig nöjda, de känner att de inte behöver ta 

nästa steg i karriären och därför anser de inte heller att säkerheten stimulerar dem till att 

avancera. 17,1 % ansåg att de varken begränsades eller stimulerades (se tabell 5.17) av 

säkerheten man känner på sina arbetsuppgifter. De kvinnliga respondenterna som anser 

sig vara säkra på sina arbetsuppgifter kan tillhöra de på företaget som varit där en längre 

tid. Även de manliga respondenterna ansåg sig vara säkra på sina arbetsuppgifter och 

anser sig stimuleras till att ta nästa steg på karriärstegen.  Det kan bero på att ju mer 

säker man är på sina arbetsuppgifter, desto bättre självförtroende känner man. 

 Tabell 5.17 Hur säkerheten på arbetsuppgiften påverkar respondentens karriärstegring 

Man/ 
Kvinna % 

Revisors 
assistent 

Godkänd  
Revisor 

Auktoriserad  
revisor 

Chef Partner Totalt 

Begränsar  

1 
0/0 0/0 0/0 0/0 0/0 0/0 

                    

2 
0/0 0/5,1  0/0 0/0 0/0 0/5,1  

                    

3 
0/7,7  2,9/2,6  8,6/5,1  0/2,6  5,7/0 17,2/18,0  

                    

4 
22,9/25,6  11,4/2,6  8,6/7,7  2,9/7,7  2,9/2,6  48,7/46,2  

Stimulerar 

5 
8,6/15,4  0/5,1  20,0/2.6  5,7/7,7  0/0 34,3/30,8  

Totalt 31,5/48,7  14,3/15,4  37,2/15,4  8,6/18,0 8,6/2,6  100 

Man/ 
Kvinna % 

Revisors 
Assistent 

Godkänd 

revisor 
Auktoriserad 

revisor 
Chef Partner Totalt 

Låg  
1 

0/0 0/0 0/0 0/0 0/0  0/0 

2 0/2,6  0/2,6  0/0 0/0 0/0  0/5,2  

                    

3 
2,9/12,8 2,9/0 5,7/5,1  0/2,6  0/0 11,5/20,5  

                    

4 
20,0/28,2  5,7/7,7  11,4/10,3  5,7/10,3 5,7/2,6  48,5/59,1  

Hög  
 5 

8,6/5,1  5,7/5,1  20,0/0 2,9/5,1  2,9/0 40,1/15,3  
 

Totalt 31,5/48,7  14,3/15,4  37,1/15,4  8,6/18,0  8,6/2,6  100 
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Hypotesprövning  

 

H5. Ett bra självförtroende stimulerar kvinnliga och manliga revisorers 

karriärstegring. 

 

Variabeln självförtroende är inte normalfördelad, det visade Kolomogrov-Smirnovs test 

som kan ses i bilaga 4. Mann-Whitneys test visar en signifikansnivå på 53,9 %, den är 

alltså betydligt högre än den maximalt accepterade signifikansnivån på 10 %. Detta 

innebär att det inte finns någon signifikant skillnad mellan könen i faktorn. Mean rank 

säger att männen har svarat högre än kvinnorna. För att testa denna hypotes har ett one-

sample t-test använts. Båda könen har svarat signifikant över 2,5 (se bilaga 5).  Detta 

betyder att både de manliga och kvinnliga revisorerna stimuleras av den säkerhet de 

känner i sina arbetsuppgifter. De manliga respondenternas medelvärde på frågorna är 

4,17, och de kvinnligas är 4,03. Detta innebär att vår hypotes accepteras, ett bra 

självförtroende stimulerar både manliga och kvinnliga revisorers karriärstegring 

Tabell 5.18 hypotesprövning säkerhet i arbetsuppgifter påverkar respondenten 

 

’ 

 

 

 

 

 

5.2.2.3 Motivation   

H6 har testats genom att ställa tre motivationsfrågor. Frågorna som är kopplade till 

denna hypotes är i vilken utsträckning respondenten anser att tre olika aspekter sporrar 

dem till att ta nästa steg i karriären. Aspekterna är ansvarsfullare arbetsuppgifter, mer 

utmanande arbetsuppgifter samt högre status. 

 

Korstabellen vi gjorde visar att 91,4 % av männen anser att de i hög utsträckning blir 

motiverade till att ta nästa steg på karriärstegen om de får ansvarsfullare arbetsuppgifter. 

Fördelningen på karriärstegen i denna fråga är förhållandevis jämn. 100 % av de 

manliga revisorsassistenterna, godkända revisorerna och någon form av chef har svarat 

Man/Kvinna Signifikant Man Kvinna 

Kolmogrov-

Smirnov 

0,0<10 %   

Mann-Whitney 53,9 >10 %   

Mean rank  39,00 36,15 

Medelvärdestest  0,00/0,00 4,17 4,03 
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att de i hög utsträckning motiveras av ansvarsfullare arbetsuppgifter. En mindre andel 

har på karriärstegen auktoriserad revisorer och partner svarat att de inte har någon 

inverkan (se tabell 5.19). Detta kan bero på att de redan befinner sig på de högre 

karriärstegen, och därför anser de inte att sig motiveras av ansvarsfullare arbetsuppgifter 

för att avancera. 94,9 % av kvinnorna anser att dem i högre utsträckning motiveras av 

ansvarsfullare arbetsuppgifter, här är fördelningen på karriärstegen jämn över alla 

stegen. Alla kategorier på karriärstegen har svarat att dem i högre utsträckning 

motiveras av denna aspekt, förutom två revisorsassistenter som har svarat att dem i låg 

utsträckning anser sig motiveras till nästa steg i karriären (se tabell 5.19). 

 

Tabell 5.19 I vilken utsträckning motivationsfaktorn, ansvarsfullare arbetsuppgifter motiverar. 

 

På frågan om mer utmanande arbetsuppgifter leder till motivation att avancera, så har 

88,6 % av männen svarat att de i hög utsträckning blir motiverade av denna aspekt till 

att ta nästa steg i karriären. Fördelningen på karriärstegen är att de lägre stegen anser att 

utmanande arbetsuppgifter i hög utsträckning motiverar dem. Detta kan tänkas bero på 

att de på de lägre stegen vill avancera och få mer utmanande arbetsuppgifter, medan de 

som redan befinner sig längre upp på karriärstegen känner sig nöjda med det 

arbetsuppgifter de har. 5,7 % av männen har svarat att de varken anser sig i låg eller i 

hög utsträckning motiveras av ansvarsfullare arbetsuppgifter (se tabell 5.20). På samma 

fråga har 89,7 % av kvinnorna svarat att de i hög utsträckning blir motiverade att ta 

nästa steg i karriären. Fördelningen på karriärstegen här är också jämn. Kvinnorna på de 

högre karriärstegen har alla svarat att de motiveras av denna aspekt, medan på den lägre 

nivån så som revisorsassistenterna är det 5,1 % som svarat att de i lägre utsträckning 

motiveras av att få mer utmanande arbetsuppgifter (se tabell 5.20). Det är en lika stor 

Man/ 
Kvinna 

% 

Revisors 
assistent 

Godkänd  
Revisor 

Auktoriserad  
revisor 

Chef Partner Totalt 

Låg       1 0/0 0/0 0/0 0/0 0/0 0/0 

             2 0/5,1  0/0 2,9/0 0/0 0/0 2,9/5,1  

             3 0/0 0/0 2,9/0 0/0 2,8/0 5,7/0 

             4 17,1/28,2 11,4/7,7 20,0/10,3 0/12,8 5,7/0 54,2/59,0 

Hög     5 14,3/15,4 2,9/7,7 11,4/5,1 8,6/5,1 0/2,6 37,2/35,9 

Totalt 31,4/48,7 14,3/15,4 37,2/15,4 8,6/17,9 8,5/2,6 100 
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andel som svarat att de varken i låg eller hög utsträckning motiveras av utmanande 

arbetsuppgifter. Det kan bero på att dessa respondenter motiveras av andra saker än de 

vi nämnt. 

 

Tabell 5.20 I vilken utsträckning motivationsfaktorn, mer utmanande arbetsuppgifter motiverar 

 

I vilken utsträckning högre status motiverar de manliga respondenterna till att ta nästa 

steg var den sista motivationsaspekten. 68,6 % av männen har svarat att de i hög 

utsträckning motiveras, medan det är 14,3 % som motiveras i låg utsträckning av den 

högre statusen. Resterande andel av männen tycker att högre status varken i låg eller 

hög utsträckning motiverar dem till att ta nästa steg i karriären. Fördelningen mellan 

karriärstegen är olika, det finns ett fåtal av de auktoriserade revisorerna och partnerna 

som anser att denna aspekt motiverar dem i lägre utsträckning, annars anser resterande 

kategorier att de motiveras av högre status (se tabell 5.21). Av kvinnorna är det 64,1 % 

som anser att en högre status motiverar dem till att ta nästa steg i karriären. 30,8 % 

anser att högre status inte har någon inverkan på deras karriärstegring, och de resterande 

procenten av kvinnorna anser att de i låg utsträckning motiveras till nästa steg i 

karriären. Uppdelningen på karriärstegen är att alla kategorier har en majoritet i att 

högre status påverkar i hög utsträckning, men på de lägre stegen så som 

revisorsassistent, godkänd och auktoriserad svarade några av respondenterna att det inte 

hade någon inverkan, vilket kan ses i tabell 5.21. 

 

 

 

 

 

Man/ 
Kvinna % 

Revisors 
assistent 

Godkänd  
Revisor 

Auktoriserad  
revisor 

Chef Partner Totalt 

Låg       1 0/0 0/0 0/0 0/0 0/0 0/0 

            2 0/5,1 0/0 2,9/0 0/0 2,9/0 5,7/5,1 

             3 0/2,6 2,9/2,6 2,9/0 0/0 0/0 5,7/5,1 

              4 17,1/23,1 8,6/5,1 17,1/10,3 2,9/10,3 2,9/0 48,6/48,7 

Hög       5 14,3/17,9 2,9/7,7 14,3/5,1 5,7/7,7 2,9/2,6 40,0/41,0 

Totalt 31,4/48,7 14,3/15,4 37,1/15,4 8,6/17,9 8,6/2,6 100 
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Tabell 5.21 I vilken utsträckning motivationsfaktorn, högre status motiverar 

 

 

Hypotesprövning  

 

H6. Motivationsfaktorer stimulerar manliga och kvinnliga revisorers karriärstegring. 

 

Vårt Kolmogorov- Smirnovs test visar att våra variabler inte är normalfördelade (se 

bilaga 4). För att testa H6 har vi gjort ett Mann- Whitneys test för varje aspekt för att se 

om det finns någon signifikant skillnad mellan män och kvinnor. Värdena på de tre 

olika aspekterna för medelvärdestestet one-sample t-test kan ses i bilaga 5.  

 

Man-whitney testet visar att ansvarsfullare arbetsuppgifter har en signifikansnivå på 

95,1 %, vilket innebär att den är större än vår maximalt accepterade på 10 %. Detta 

innebär att det inte finns någon signifikant skillnad mellan könen på om de motiveras av 

ansvarsfullar arbetsuppgifter. Både de manliga och kvinnliga respondenterna har svarat 

signifikant över 2,5. De manliga respondenterna har i snitt svarat 4,26 att de stimuleras 

av ansvarsfullare arbetsuppgifter, och de kvinnliga respondenterna har också i snitt 

svarat 4,26. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Man/ 
Kvinna% 

Revisors 
assistent 

Godkänd  
Revisor 

Auktoriserad  
revisor 

Chef Partner Totalt 

Låg       1 0/0 0/0 0/0 0/0 2,9/0 2,9/0 

             2 0/5,1 0/0 5,7/0 0/0 5,7/0 11,4/5,1 

             3 2,9/15,4 8,6/2,6 2,9/7,7 2,9/5,1 0/0 17,1/30,8 

            4 20,0/17,9 5,7/7,7 14,3/5,1 2,9/10,3 0/0 42,9/41,0 

Hög     5 8,6/10,3 0,0/5,1 14,3/2,6 2,9/2,6 0/2,6 25,7/23,1 

Totalt 31,4/48,7 14,3/15,4 37,1/15,4 8,6/17,9 8,6/2,6 100 
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Tabell 5.22 Hypotesprövning ansvarsfullare arbetsuppgifter 

 

 

 

 

 

 

 

 

Motivationsfaktorn mer utmanande arbetsuppgifter är signifikansnivån från Mann- 

Whitneys test 89,5 %, även denna är större än vår maximalt accepterade på 10 % (se 

tabell 5.23). Detta innebär att det inte finns någon signifikant skillnad mellan könen. 

Både de manliga och de kvinnliga respondenterna har svarat signifikant över 2,5. 

Männens snittvärde är 4,23 och kvinnornas 4,26 att de stimuleras av mer utmannande 

arbetsuppgifter.  

 

Tabell 5.23 Hypotesprövning utmanande arbetsuppgifter 

 

 

 

 

 

 

 

 

På den sista motivationsfaktorn högre status visar Mann- Whitneys test en 

signifikansnivån på 90,9 %, vilket innebär att den överstiger vår maximalt accepterade 

signifikansnivå på 10 %. Detta innebär att det inte finns någon signifikant skillnad 

mellan könen på aspekten högre status. Även på denna aspekt har både män och kvinnor 

svarat signifikant över 2,5. De manliga respondenterna har i snitt svarat 3,77, och de 

kvinnliga respondenterna 2,82 på att högre status motiverar dem att avancera på 

karriärstegen 

 

 

 

Man/Kvinna Signifikant Man Kvinna 

Kolmogrov-

Smirnov 

0,0<10 %   

Mann-Whitney 95,1 >10 %   

Mean rank  37,36 37,63 

Medelvärdestest  0,00/0,00 4,26 4,26 

Man/Kvinna Signifikant Man Kvinna 

Kolmogrov-

Smirnov 

0,0<10 %   

Mann-Whitney 89,5 >10 %   

Mean rank  37,19 37,78 

Medelvärdestest  0,00/0,00 4,23 4,26 
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Tabell 5.24 Hypotesprövning högre status 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dessa tester visar att vår hypotes accepteras, både män och kvinnor stimuleras av 

motivationsfaktorer.  

5.2.2.4 Samhällsförväntningar 

Samhällets förväntningar på respondenten beskrivs i teoridelen vara i form av att tjäna 

mer pengar, göra karriär eller bli ledare. Frågan som ställdes var i vilken utsträckning 

respondenten ansåg att samhällets förväntningar påverkar dem till att ta nästa steg i 

karriären.  

 

Som kan ses i tabell 5.25 är det 30,7 % av kvinnorna som anser att förväntningarna från 

samhället inte har någon inverkan på deras karriärstegring. 56,4 % anser att de 

stimuleras av samhällets förväntningar. Tittar man på fördelningen mellan de olika 

karriärstegen så ser man att majoriteten har svarat att de stimuleras av samhällets 

förväntningar utom ett fåtal revisorsassistenter. Det kan bero på att de fortfarande 

befinner sig på de lägre stegen i karriären där samhällets förväntningar är högre på dem 

att tjäna mer pengar, göra karriär och att bli ledare. De manliga respondenterna har 

svarat liknande de kvinnliga. 34,3 % anser att samhällets förväntningar inte har någon 

inverkan på deras karriärstegring, medan 57,2 % anser att de stimuleras av samhällets 

förväntningar. Alla karriärstegen har till största del svarat att samhällets förväntningar 

stimulerar dem. Även här har ett mindre antal av revisorsassistenterna svarat att de 

begränsas. 

 

 

 

 

 

Man/Kvinna Signifikant Man Kvinna 

Kolmogrov-

Smirnov 

0,0<10 %   

Mann-Whitney 90,9>10 %   

Mean rank  37,79 37,24 

Medelvärdestest  0,00/0,00 3,77 3,82 
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Tabell 5.25 Samhällets förväntningar 

 

Hypotesprövning  

 

 H7. Förväntningar från samhället begränsar kvinnliga revisorers karriärstegring, 

medan förväntningarna från samhället stimulerar männens karriärstegring. 

 

Kolmogrov-Smirnovs test visar att variabeln inte är normalfördelad (se bilaga 4). För att 

testa H7 har vi gjort ett Mann- Whitney test. För att testa denna hypotes så prövas 

frågan på vilket sätt respondenterna ansåg att samhällets förväntningar i form av att 

tjäna mer pengar, göra karriär eller bli ledare har påverkat eller kommer att påverka dem 

till att ta nästa steg i karriären. Mann- Whitney testet visar en signifikansnivå på 81 %, 

alltså större än den maximalt accepterade på 10 %. Detta innebär att det inte finns någon 

signifikant skillnad mellan könen. Mean- ranken visar att män ligger högre än 

kvinnorna. För att se vad de olika respondenterna svarat har det gjorts ett one-sample t-

test som visar hur respondenterna svarat i förhållande till medelvärdet 2,5. Som kan ses 

i bilaga 5 har både de manliga och kvinnliga respondenterna svarat signifikant över 

värdet 2,5. De manliga respondenterna har i snitt svarat 3,54 och de kvinnliga 

respondenterna har svarat 3,46. Dessa värden kan ses i tabell 5.26. Detta innebär att vår 

hypotes förkastas eftersom att både män och kvinnor har svarat att de stimuleras av 

samhällets förväntningar. Dock stimuleras kvinnorna i lägre utsträckning än männen. 

 

 

 

 

 

Man/ 
Kvinna % 

Revisors 
Assistent 

Godkänd  
Revisor 

Auktoriserad  
Revisor 

Chef Partner Totalt 

Begränsar  1 2,9/5,1 0/0 0/0 0/0 0/0 2,9/5,1 

                    2 0,0/2,6 0/0 5,7/2,6 0,0/2,6 0/0 5,7/7,7 

                    3 2,9/10,3 11,4/2,6 8,6/5,1 2,9/10,3 8,6/2,6 34,3/30,8 

                    4 22,9/25,6 2,9/12,8 20,0/7,7 2,9/2,6 0/0 48,6/48,7 

Stimulerar 5 2,9/5,1 0/0 2,9/0 2,9/2,6 0/0 8,6/7,7 

Totalt 31,4/48,7 14,3/15,4 37,1/15,4 8,6/17,9 8,6/2,6 100 
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Tabell 5.26 Hypotesprövning samhällets förväntningar 

 

 

 

 

 

 

 

5.2.3 Ekonomiska 

För att svara på den ekonomiska hypotesen har vi ställt frågan om de anser att högre 

finansiell ersättning stimulerar dem till att ta nästa steg i karriären. Tittar man på både 

män och kvinnor är det 74,3 % av respondenterna som anser att högre finansiell 

ersättning stimulerar dem till avancemang. Tittar man på karriärstegen så är det 

respondenter på de högre posterna som anser att högre finansiell ersättning begränsar 

dem till avancemang (se tabell 5.27). 

 

Skiljer man på männen och kvinnorna så är det 77,1 % av de manliga revisorerna som 

anser att högre finansiell ersättning stimulerar dem till att avancera. Det är endast 5,7 % 

som anser att högre lön begränsar dem till avancemang på karriärstegen. 71,8 % av de 

kvinnliga revisorerna anser att höge finansiell ersättning stimulerar dem till at ta nästa 

steg i karriären. Det är 7,7 % av de kvinnliga respondenterna som anser att högre lön 

begränsar dem till att avancera. Procentuellt är det väldigt lika mellan de kvinnliga och 

manliga respondenterna (se tabell 5.27). 

 

Tabell 5.27 Högre finansiell ersättning påverkar respondenterna  

Man/ 

Kvinna % 

Revisors 

assistent 

Godkänd 

revisor 

Auktoriserad 

revisor 

Chef Partner Totalt 

                  2 0/0 0/2,6 2,9/2,6 0/2,6 2,9/0 5,7/7,7 

                  3 5,7/7,7 2,9/2,6 5,7/5,1 0/5,1 2,9/0 17,1/20,5 

                  4                  17,1/25,6 8,6/7,7 17,1/7,7 0/5,1 2,9/2,6 45,7/48,7 

Stimulerar 5                  8,6/15,4 2,9/2,6 11,4/0 8,6/5,1 0/0 31,4/23,1 

Totalt 31,4/48,7 14,3/15,4 37,1/15,4 8,6/17,9 8,6/2,6 100 

 

 

Man/Kvinna Signifikant Man Kvinna 

Kolmogrov-

Smirnov 

0,0<10 %   

Mann-Whitney 81,0>10 %   

Mean rank  38,09 36,97 

Medelvärdestest  0,00/0,00 3,54 3,46 
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Hypotesprövning  

 

H8. Möjlighet till högre finansiell ersättning stimulerar manliga och kvinnliga revisors 

karriärstegring, dock stimuleras männen mer än kvinnorna. 

 

Variabeln lön är inte normalfördelad. Mann-Withneys test visar en signifikansnivå på 

41,6 % vilket är högre än den maximalt accepterade signifikansnivån på 10 %. Vilket 

visar att det inte finns någon signifikant skillnad mellan de manliga och kvinnliga 

respondenterna. Tittar man på Mean rank så kan man se att männen stimuleras i högre 

utsträckning än kvinnorna. För att se skillnaderna mellan hur respondenterna i 

genomsnitt har svarat används one-sample t-test. Det visar att de manliga 

respondenterna i genomsnitt svarat 4,03 och de kvinnliga har svarat 3,87. Värdena finns 

att se i tabell 5.28. Dessa medelvärden visar att både män och kvinnor stimuleras av 

högre finansiell ersättning, dock stimuleras männen i högre utsträckning. Vår 

ekonomiska hypotes accepteras. 

 

 Tabell 5.28 Hypotesprövning högre finansiell ersättning  

 

 

 

 

 

 

 

 

5.2.4 Organisatoriska  

I detta avsnitt kommer respondenternas svar på våra organisatoriska hypoteser förklaras 

och testas. De organisatoriska hypoteserna är indelade i företagskultur och mentor 

liksom det är i teoridelen.  

 

5.2.4.1 Företagskultur 

Första delen av hypotesen ”en mansdominerad företagskultur” är indelad i två olika 

faktorer som tillsammans bildar en mansdominerad företagskultur. Det är manlig 

homosocialitet och ledarskap. I enkäten är frågorna uppdelade på samma sätt. Nedan 

Man/Kvinna Signifikant Man Kvinna 

Kolmogrov-

Smirnov 

0,00<10 %   

Mann-Whitney 41,6>10 %   

Mean rank  39,50 35,71 

Medelvärdestest  0,00/0,00 4,03 3,87 
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kommer först en beskrivning av de två var för sig, och sen slås de ihop till en fråga som 

testas mot hypotesen.  

 

Manlig homosocialitet 

Med manlig homosocialitet beskrevs i teoridelen att män på de högre positionerna väljer 

att samarbeta med det egna könet i större utsträckning än med kvinnor. För att ta reda på 

om det är så, fick respondenterna frågan om de anser att personerna på de ledande 

positionerna fördrar att samarbeta med någon av det egna könet. 41 % av de kvinnliga 

respondenterna har svarat, att de i låg utsträckning anser att någon i en ledande position 

väljer i högre utsträckning att samarbeta med någon av det egna könet. 33,3 % av 

kvinnorna anser att det i hög utsträckning stämmer att personerna på de högre 

karriärstegen väljer att samarbeta med någon av det egna könet. Av de som anser att det 

stämmer att de som sitter på de ledande positionerna föredrar att samarbeta med någon 

av det egna könet är främst revisorsassistenter och någon form av chef (se tabell 5.29). 

 

Bland de manliga respondenterna har 57,1 % svarat alternativ 3, att de varken i låg eller 

hög utsträckning anser att en person på en ledande position föredrar att samarbeta med 

en av det egna könet. 20 % har svarat att de i hög utsträckning anser att det är så. 

Anmärkningsvärt är att det enbart är respondenter på de lägre karriärstegen som har 

svarat detta, vilket kan ses i tabell 5.29. 

 

 

Tabell 5.29 Personer på ledande positioner föredrar att samarbeta med någon av det samma könet 

 

 

 

 

Man/ 

Kvinna % 

Revisors 

assistent 

Godkänd 

revisor 

Auktoriserad 

revisor 

Chef Partner Totalt 

Låg         1 2,9/17,9 2,9/0 8,6/2,6 0/2,6 0/0 14,3/23,1 

                2 2,9/7,7 0/2,6 2,9/2,6 0/5,1 2,9/0 8,6/17,9 

                3 17,1/7,7 8,6/7,7 2,9/5,1 0/2,6 2,9/2,6 57,1/25,6 

                4                  5,7/15,4 0/2,6 5,7/0 0/7,7 0/0 11,4/25,6 

Hög         5                  2,9/0 2,9/ 2,6 2,9/5,1 0/0 0/ 0 8,6/7,7 

Totalt 31,4/48,7 14,3/15,4 37,1/ 15,4 8,6/17,9 8,6/ 2,6 100 
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Lägger man ihop de kvinnliga och manliga respondenternas svar så är det flest 

respondenter på de lägre karriärstegen, som anser att personerna på de ledande 

positionerna föredrar att samarbeta med någon av det egna könet. Det kan vara så att det 

är de som ser det tydligare, än respondenterna som redan är på de högre karriärstegen 

och inte tänker på det på samma sätt. Respondenterna som jobbar på de högre 

karriärstegen har en förmåga att reflektera över sina egna val. Eller så väljer de som 

jobbar på de högre karriärstegen inte att samarbeta med någon av det egna könet 

medvetet utan det bara blir så, och då uppfattar revisorsassistenterna det på fel sätt.   

 

Ledarskap 

På frågan i vilken utsträckning respondenten anser att kvinnor möter större 

hinder/motstånd än män på de ledande positionerna har vi studerat alla respondenters 

svar tillsammans, samtidigt som männen och kvinnornas svar kommenteras när svaren 

tydligt skiljer sig åt. De hinder motstånd som tas upp i teoridelen är avundsjuka, 

fördomar och oförmåga att klara ledarrollen 

 

35,1 % av samtliga respondenter har svarat att de anser att kvinnor möter större 

hinder/motstånd på en ledande position jämfört med en  man. Största delen av dessa är 

kvinnliga respondenter. Det är störst del manliga respondenter, som svarat att de anser 

att kvinnor i lägre utsträckning än männen möter större hinder/motstånd på ledande 

positioner.  De respondenter som anser att kvinnor möter större hinder/motstånd än män 

på ledande positioner är jämt fördelat över alla karriärstegen. Samma sak gäller för dem 

som inte anser att kvinnor möter större hinder/motstånd än männen. Att det är fler 

kvinnor än män som anser att kvinnor möter större hinder/motstånd på en ledande 

position är kanske inte så konstigt då det är kvinnorna som känner av motståndet. 

Männen har svårare att sätta sig in i den situationen där kvinnorna möter ett 

hinder/motstånd och förstå hur det påverkar dem i en ledande roll. Männens förmåga att 

förstå kvinnans situation i en ledande position är bristfällig. Detta finns att se i tabell 

5.30. 
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Tabell 5.30 Vilken utsträckning kvinnor möter större hinder än män på en ledande position  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

På frågan i enkäten om respondenterna anser att dessa hinder/motstånd påverka dem att 

ta nästa steg i karriären, anser 35,9 % av de kvinnliga respondenterna att dessa 

hinder/motstånd begränsar dem till att ta nästa steg i karriären. 43,6 % anser att de 

hinder/motstånd dem stött på inte har någon verkan när de ska ta nästa steg i karriären. 

Tittar man på de olika karriärstegen så har respondenter på alla karriärstegen utom på 

partner nivån, svarat att de anser att dessa hinder/motstånd har begränsat dem att ta 

nästa steg i karriären. Det är en hög andel kvinnliga respondenter som anser att de 

begränsas av de hinder/motstånd som beskrivs i teoridelen. Det betyder att dessa 

hinder/motstånd finns även ute på byråerna, och inte bara i teorin.   

 

Bland de manliga respondenterna har 68,6 % svarat att de anser att dessa 

hinder/motstånd inte har haft någon inverkan på deras karriär. 22,9 % har svarat att de i 

låg utsträckning anser att dessa hinder/motstånd har påverkat deras karriärstegring. Den 

resterande andelen anser att det har haft en hög påverkan på deras karriärstegring. Tittar 

man på de olika karriärstegen så är det en jämn fördelning mellan kategorierna som 

säger att de inte har någon påverkan. De som anser att det i hög utsträckning har haft 

någon påverkan på deras karriärstegring, är de på de lägre karriärstegen. Detta kan ses i 

tabell 5.31. 

 

Att det är fler kvinnor som anser att dessa hinder/motstånd begränsar dem att ta nästa 

steg i karriären, blir naturligt då det är motstånd som påverkar kvinnor att avancera.  I 

teoridelen kan det ses att avundsjuka och fördomar kommer ifrån männen.   

 

Totalt % Revisors 

assistent 

Godkänd  

Revisor 

Auktoriserad  

Revisor 

Chef Partner Totalt 

Begränsar1 6,8 0 5,4 1,4 0 13,5 

                  2 4,1 2,7 6,8 2,7 1,4 17,6 

                  3 18,9 4,1 5,4 4,1 1,4 33,8 

                  4                  9,5 4,1 6,8 4,1 2,7 27 

Stimulerar 5                  1,4 4,1 1,4 1,4 0 8,1 

Totalt 40,5 14,9 25,7 13,5 5,4 100 
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Tabell 5.31 Påverkan av dessa hinder/motstånd för respondenternas karriärstegring  

 

 

Hypotesprövning  

 

.  

H9. En mansdominerad företagskultur begränsar kvinnliga revisorers karriärstegring, 

medan företagskulturen stimulerar de manliga revisorernas karriärstegring.    

 

Variablerna som tillhör företagskulturen är inte normalfördelade. Mann- Whitneys test 

visar en signifikansnivå på 75,5 %, detta innebär att den överstiger vår maximalt 

accepterade signifikansnivå på 10 %. Detta visar på att det inte finns någon skillnad 

mellan de manliga och kvinnliga respondenternas i faktorn. För att se hur 

respondenterna har svarat har vi använt oss utav ett one-sample t-test. Detta test gjordes 

för att se hur våra manliga och kvinnliga respondenter har svarat på vår fråga i 

förhållande till vårt medelvärde på 2,5. Våra manliga och kvinnliga respondenter har 

svarat signifikant över 2,5, vilket innebär att de stimuleras av de hinder och motstånd de 

möts utav. Männens medelvärde på svaren är 2,86 och de kvinnligas medelvärde är 

2,79, vilket kan ses i tabell 5.36. Detta innebär att vår hypotes förkastas. Detta för att 

både männen och kvinnorna har svarat att de stimuleras, dock stimuleras kvinnorna i 

lägre utsträckning än männen.  

 

 

 

 

 

 

 

 

Män/ 

Kvinnor % 

Revisors 

assistent 

Godkänd 

revisor 

Auktoriserad 

revisor 

Chef Partner Totalt 

Begränsar 1 0/5,1 0/0 0/0 2,9/2,6 0/0 2,9/7,7 

                  2 2,9/12,8 5,7/5,1 8,6/5,1 0/5,1 2,9/0 20/28,2 

                  3 22,9/23,1 5,7/10,3 28,6/2,6 5,7/5,1 5,7/2,6 68,6/43,6 

                  4                  2,9/7,7 2,9/0 0/7,7 0/2,6 0/0 5,7/17,9 

Stimulerar 5                  2,9/0 0/0 0/0 0/2,6 0/0 2,9/2,6 

Totalt 31,4/48,7 14,3/15,4 37,1/15,4 8,6/17,9 8,6/2,6 100 
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Tabell 5.32 Hypotesprövning företagskultur 

 

 

 

 

 

 

 

5.2.4.2 Mentorskap 

För att testa hypotesen H10 får vi först ta reda på hur många av respondenterna som har 

haft eller som har mentor. Totalt bland respondenterna är det 66,2 % som svarat att de 

har eller har haft mentor. Det är nästan helt jämt mellan könen. 65,7 % av de manliga 

respondenterna har eller har haft mentor, och 66,7 % av de kvinnliga respondenterna ha 

eller har haft mentor någon gång under sin karriär (se tabell 5.33). 

 

Tabell 5.33 Andel respondenter som har eller har haft mentor 

 

 

 

 

 

 

Som nämnts innan är det 66,7 % av de kvinnliga respondenterna som har eller som har 

haft mentor någon gång under sin karriär. För att mentorskapet ska få bäst effekt på de 

kvinnliga revisorerna ska de ha eller ha haft en kvinnlig mentor. Bland de kvinnliga 

respondenterna som har svarat på vår undersökning är det 53,8 % som har eller har haft 

en kvinnlig mentor.  

 

Av de manliga revisorerna är det 65,7 % som har svarat att de någon gång i sin karriär 

har eller har haft en mentor. 60,9 % (se tabell 5.34) av dessa respondenter har sen svarat 

att mentorn var en av det egna könet, alltså en man. Att en man hade en mentor av 

detsamma könet ska enligt teorin inte ha lika stor betydelse som för en kvinna 

 

 

 

Man/ Kvinna Signifikant Man Kvinna 

Kolmogrov-

Smirnov 

0,00<10 %   

Mann-Whitney 75,5>10 %   

Mean rank  38,24 36,83 

Medelvärdestest  0,04/0,053 2,86 2,79 

Totalt  

  % 

Revisors 

Assistent 

Godkänd  

revisor 

Auktoriserad 

revisor 

Chef Partner Totalt  

Nej 10,8 6,8 12,2 2,7 1,4 33,8 

Ja 22 8,1 13,5 10,8 4,1 66,2 

Totalt 30 14,9 25,7 13,5 5,4 100 
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 Tabell 5.34 Kön på respondenternas mentorer 

Man/ 

Kvinna % 

Manlig 

mentor 

Kvinnlig 

mentor 

Man 60,9 39,1 

Kvinna 46,2 53,8 

 

Det är endast en kvinnlig respondent som har svarat att de tror att en mentor har 

begränsat dem till att göra karriär. Tittar man närmare på den kvinnliga respondenten så 

har hon haft en manlig mentor. 34,6 % av de kvinnliga revisorerna anser att en mentor 

inte har spelat någon roll i deras påverkan att ta nästa steg i karriären. Det är en hög 

andel kvinnliga respondenter som har svarat att de stimuleras att ta nästa steg i karriären 

av mentor, närmare bestämt 61,5 %, kan ses i tabell 5.35. 

 

Bland de manliga respondenterna som har eller har haft mentor så är det 56,5 % som 

anser att det har stimulerat dem till att ta nästa steg i karriären. Liksom för kvinnorna är 

det endast en manlig respondent som har svarat att e mentor har begränsat dem till att ta 

nästa steg i karriären. 39,1 % är det som anser att en mentor inte har någon inverkan på 

att ta nästa steg i karriären. De 61,5 % som har svarat att de stimuleras av att de har eller 

har haft mentor är jämt fördelade över alla karriärstegen. Siffrorna finns i tabell 5.35.  

 

 

Tabell 5.35 Hur mentor har påverkat respondenternas karriärstegring 

 

 

 

 

Män/ 

Kvinnor % 

Revisors 

assistent 

Godkänd 

revisor 

Auktoriserad 

revisor 

Chef Partner Totalt 

Begränsar 1 4,3/0 0/0 0/0 0/0 0/0 4,3/0 

                  2 0/3,8 0/0 0/0 0/0 0/0 0/3,8 

                  3 13/23,1 8,7/3,8 4,3/0 4,3/7,7 8,7/0 39,1/34,6 

                  4                  21,7/15,4 4,3/3,8 13/11,5 0/7,7 0/3,8 39,1/42,3 

Stimulerar 5                  4,3/3,8 0/3,8 8,7/3,8 4,3/7,7 0/0 17,4/19,2 

Totalt 43,5/46,2 13/11,5 26,1/15,4 8,7/23,1 8,7/3,8 100 
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Hypotesprövning  

 

H10. Mentorskap stimulerar kvinnliga och manliga revisorer att avancera på 

karriärstegen inom revisionsbranschen, dock stimuleras kvinnor i högre utsträckning.   

 

Variabeln hur mentor påverkar våra respondenter att avancera på karriärstegen är inte 

normalfördelad. Mann-Whitneys test visar en signifikansnivå på 73,2 %, vilket är högre 

än vårt maximalt accepterade signifikansnivå. Detta visar att det inte finns någon 

signifikant skillnad mellan de manliga och kvinnliga respondenterna i faktorn. För att se 

hur respondenterna har svarat använde vi oss av ett one-sample t-test. De manliga 

respondenterna har svarat signifikant över värdet 2,5, vilket betyder att de stimuleras av 

en mentor. De manliga respondenternas medelvärde på svaren är 3,65. De kvinnliga 

respondenterna har också svarat signifikant över 2,5, dock har de ett högre medelvärde 

på sina svar då de i snitt har svarat 3,77 (se tabell 5.36). Med dessa värden kan vi se att 

vår hypotes under mentorskap accepteras. Mentorskap stimulerar både manliga och 

kvinnliga revisorer, dock stimuleras kvinnorna i högre utsträckning.   

 

Tabell 5.36 Hypotesprövning mentorskap  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Man/Kvinna Signifikant Man Kvinna 

Kolmogrov-

Smirnov 

0,017<10 %   

Mann-Whitney 73,2>10 %   

Mean rank  24,30 25,62 

Medelvärdestest  0,00/0,00 3,65 3,77 
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5.3 Sammanfattning och slutsats 

Vi har genom de olika hypotesprövningarna kunnat konstatera om våra hypoteser 

antingen förkastas eller accepteras. Figur 5.1 visar överskådligt vilka hypoteser som 

förkastas eller accepteras. 

 

Figur 5.1 Sammanfattande modell över hypotesprövningen.  

 

Familjeförhållande i form av barn begränsar kvinnliga revisorers karriärstegring medan 

det inte har någon inverkan på de manliga revisorernas. Liksom teorin säger att det är 

såhär så har också respondenterna svarat i enighet med detta. Att kvinnor begränsas mer 

än män av barn är kanske inte så konstigt då det är kvinnan som är gravid och som i de 

allra flesta fallen går hemma med barnet den första tiden. Under den tiden hinner 

männen skaffa sig nya erfarenheter, kontakter och avancerar på karriärstegen. Det är 

barnet som begränsar kvinnans karriärstegring. Att det fortfarande lever kvar att 

kvinnan är den i förhållandet som tar hand om barnen syntes tydligt i vår undersökning, 

då det endast var fem män som hade tagit arbetsavbrott av de 18 män med barn. 

 

 Trots den höga siffran av män som tog arbetsavbrott på grund av barn kunde vi inte 

visa något statistiskt samband mellan att föräldraledighet begränsar kvinnliga i högre 

utsträckning än de manliga revisorernas karriärstegring. Det som Jonnergård (2005) 

skriver i sin artikel att det är en tredjedel manliga revisorer som är hemma med barnen 

och att det är två tredjedelar kvinnliga revisorer stämmer väldigt bra ihop med 
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respondenternas svar ifrån vår undersökning. Dock kan vi dra slutsatsen att män och 

kvinnor begränsas i samma utsträckning av arbetsavbrott på grund av föräldraledighet.  

 

De som teorin beskriver om att fler manliga chefer har partners, jämfört med de 

kvinnliga cheferna stämmer inte överens med våra respondenter. I denna undersökning 

var det tvärtom, fler kvinnliga chefer som hade en partner jämfört med de manliga 

cheferna. Liksom vi inte kunnat påvisa en statistisk säkerställd skillnad i form av att 

familjeförhållande inte har någon inverkan på manliga revisorers karriärstegring och 

begränsar kvinnornas. 

 

Vi har kunnat fastställa att både män och kvinnor stimuleras av ett socialt arbetsnätverk, 

dock stimuleras männen i högre utsträckning. Detta tror vi precis som teorin beskriver 

att det kan bero på att många kvinnor inte hinner skaffa sig ett nätverk på samma sätt 

som män utanför arbetsplatsen. Detta eftersom kvinnorna ofta är de som tar hand om 

familjen. Ett nätverk utanför arbetsplatsen är viktigt för att man ska lyckas avancera på 

karriärstegen.  

 

Att ett bra självförtroende stimulerar både män och kvinnor har vi kunnat konstatera 

genom vår analys. Detta kan bero på att de flesta respondenterna känner sig säkra på 

sina arbetsuppgifter, vilket leder till att man avancerar snabbare på karriärstegen. Ett bra 

självförtroende skapar säkerhet och lugn. Alla tre motivationsfaktorerna som togs upp 

visade sig motivera både män och kvinnor till att avancera på karriärstegen. Detta kan 

bero på att när man får mer ansvar, mer utmanande uppgifter samt högre status så 

känner man att man tillför något bra. Detta leder då till att man lyckas ta sig länge och 

längre upp i karriärstegen.  

 

Att samhällets förväntningar begränsar kvinnors karriärstegring och stimulerar männens 

karriärstegring konstaterades i analysen. Detta kan bero på att samhällets förväntningar 

ofta är högre på männen än på kvinnorna. Männen förväntas vara de som tjänar pengar 

och gör karriär. 

 

Att både män och kvinnor stimuleras av högre finansiell ersättning, men att männen 

stimuleras i högre utsträckning har vi funnit ett statistiskt säkerställt samband för. Detta 

beror på att när kvinnor kommer efter i karriären då de tar arbetsavbrott, på grund av 



 

 

71 

 

föräldraledighet. Så stimuleras de inte i samma utsträckning när de kommer tillbaka, 

som männen att avancera och att höja den finansiella ersättningen. I ett förhållande 

mellan en kvinna och en man kan det bli mer ekonomiskt lönsamt för mannen att jobba 

medan kvinnan tar det större ansvaret för hemmet och barnen. Detta på grund av att 

mannen redan fått ett försprång i karriären när kvinnan gjorde ett arbetsavbrott på grund 

av föräldraledighet.       

 

I den mansdominerande företagskulturen har vi inte funnit något statistiskt säkerställt 

samband mellan att de kvinnliga revisorernas karriärstegring ska begränsas och att de 

manliga revisorernas ska stimuleras. Det var fler kvinnliga än manliga respondenter 

som ansåg att kvinnor möter större hinder/motstånd bestående av avundsjuka, fördomar 

och oförmåga att inte klara ledarrollen. Att kvinnorna anser sig möta större 

hinder/motstånd spelar då ingen roll om de befinner sig i en mansdominerad bransch 

eller inte. Det är som en intervjuperson i Anderson-Goughs m.fl. (2005) artikel beskrev 

det, att revisionsbranschen inte är en diskriminerande arbetsplats utan det hör till alla 

dess historier om könsdiskriminering på jobbet och att det bara finns där.  

 

Att mentorer stimulerar både manliga och kvinnliga revisorer, men kvinnor i högre 

utsträckning har vi kommit fram till. Mentorn fungerar som ett stöd och en uppmuntran 

att klättra på karriärstegen. Visst kan det vara skönt att ha någon att prata med och 

rådfråga en erfaren person som kan ge en tips från egna erfarenheter. Dock gäller det att 

samarbetet fungerar och att man kan prata med mentorn. För de respondenter som 

svarat att mentorskap begränsat deras karriärstegring skulle det ha varit bra att får ett 

utförligare svar med, om varför. Får man en mentor som man inte fungerar med och 

som inte kan bidra med den erfarenheten man är ute efter, uppmuntras man ju inte heller 

till karriärstegring.   
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6. Avslutande diskussion 
I detta avslutande kapitel kommer vår diskussion om uppsatsen att presenteras. Sist i 

kapitlet presenteras förslag om framtida forskning. 

 

6.1 Diskussion 

Syftet med studien var att förklara hur avancemangsfaktorerna påverkar män och 

kvinnor att avancera på karriärstegen inom revisionsbranschen. Med bakgrund av 

tidigare forskning och teorier har nu vårt empiriska material samlats in, bearbetats och 

analyserats.  

 

Vad vi har kommit fram till i tidigare kapitel är att det finns skillnader men också 

likheter mellan hur avancemangsfaktorerna påverkar män och kvinnor att avancera på 

karriärstegen. Revisionsbranschen är inte så mansdominerande som vi trodde efter att vi 

skrivit teoridelen. I artiklar, böcker och tidigare uppsatser stod det överallt att 

revisionsbranschen var en mansdominerad bransch, kanske gäller detta de högre 

karriärstegen men inte över hela branschen. Sätt över hela branschen är det tvärtom, att 

det jobbar fler kvinnor än män på byråerna. Detta har varit en bidragande faktor till att 

skillnaderna mellan manliga och kvinnliga revisorers karriärstegring inte blev så stort 

som vi trodde från början. Tänker man på de artiklar vi läst, som skrevs för några års 

sedan, så har det skett en märkbar förändring. De belyser klyftorna mellan det manliga 

och kvinnliga avancemanget som ett större problem än vad vårt resultat visar. Visst 

finns det skillnader och många av avancemangsfaktorerna begränsade de kvinnliga 

revisorerna mer än männen, men många gånger var det inte en så stor skillnad som det i 

teorin beskrevs. Några utav avancemangsfaktorerna stimulerade till och med både de 

manliga och kvinnliga revisorerna trots att teorin sa annat.    

 

Vi hoppas att vår studie kan komma till användning för revisionsbyråer. Detta för att de 

ska kunna minska skillnaden mellan könen av de avancemangsfaktorer där 

respondenterna ansåg att det fanns en skillnad. Även om det är långt ifrån alla 

avancemangsfaktorer som påverkar kan det vara av intresse för byråerna och se hur just 

deras revisionsbyrå fungerar i relation till dessa avancemangsfaktorer. Några av de 

avancemangsfaktorer som tagit upp i teorin har visats sig inte stämma helt överrens med 

hur verkligheten ser ut. Kanske är det därför bra att vi gjort en nyare studie om detta 

som visar på att det faktiskt inte helt stämmer överrens med teorin längre. Ett annat 
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exempel kan också vara att det just nu råder hård debatt om att samhället inte ska vara 

så genus indelat, utan att det ska vara mer jämställt mellan könen. Där av kan ha lett till 

att många organisationer har varit tvungna att ta hänsyn till detta, och måste på så sätt 

visa att deras organisation jobbar för att motverka genus skillnader. Jobbar flera 

organisationer mot mer jämställdhet så försvinner sakta den teori som påstå att det är 

stora skillnader på hur könen lyckas avancera, eftersom allt fler vill förbygga det.   

 

Det kan tänkas att denna studie kan gälla för andra branscher än för just 

revisionsbranschen. Men detta är något vi inte kan påvisa, eftersom vår analys är 

baserad på svar från vad respondenter inom just revisionsbranschen anser om dessa 

avancemangsfaktorer. En liknande studie kan göras i andra branscher för att se om 

dessa avancemangsfaktorer påverkar eller inte. 

  

Vårt praktiska bidrag med denna kandidatuppsats är att ta upp och belysa de 

avancemangsfaktorer som nämns, både dem som stimulerar och som begränsar 

avancemanget på karriärstegen. Belyses faktorerna och görs synliga för de som jobbar 

på revisionsbyråer, ökar möjligheten till förändring.  

 

Efter att nu ha läst vår kandidatuppsats ska det tas hänsyn till att urvalet till vår 

undersökning var litet, och att bortfallet var stort. Detta innebär att generaliseringen bör 

göras med stor försiktighet. Att bara be kontorscheferna om 45 utskick per byrå var inte 

så bra, då vi såklart ville ha in så många svar som möjligt. 

 

Då arbetet var tidsbegränsat har vi inte haft möjlighet att ta upp alla 

avancemangsfaktorer som teorin tagit upp. Vi har försökt uppmärksamma och dela in 

faktorer i huvudgrupper för att fånga så många som möjligt. Vi är medvetna om att 

arbetet är på många sidor, men för att avancemangsfaktorerna skulle kunna analyseras 

på ett bra sätt var detta nödvändigt.      

 

6.2 Förslag till vidare forskning  

Under arbetets gång har frågor dykt upp som skulle vara intressanta att fortsätta 

utveckla och belysa inom ämnet. Avsikten med denna avslutande del är att ta upp dessa 

frågor här och ge förslag till fortsatt forskning för ett utökande av ämnet. De idéer och 

frågor som dykt upp är sådant som inte varit möjligt att utföra i denna studie eller som 
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vi inte har haft som avsikt att studera. Det vi ser som mest intressant, att bygga vidare 

på, med denna studie är att göra en liknande studie om några år. Detta för att undersöka 

om de olika avancemangsfaktorerna förändras. Bara under de senaste tio åren har det 

skett en stor förändring över hur könsfördelningen ser ut på de högre nivåerna inom 

revisionsbranschen. Fortsätter det i samma takt så borde det också ske en förändring 

med avancemangsfaktorerna. Dyker det upp nya? Hur ser förändringen ut med de som 

vi redan har tagit upp? Vidare forskning bör undersöka fler faktorer som påverkar män 

och kvinnor att avancera inom revisionsbranschen. Det skulle vara intressant att jämföra 

med en annan bransch. Är det samma faktorer som påverkar män och kvinnor att 

avancera där och påverkas de på liknande sätt av avancemangsfaktorerna.  
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Bilaga 1 

 
Inledningsbrev brev  

Hej 

Vi är två studenter som just nu skriver vår kandidatuppsats inom revision vid 

Högskolan Kristianstad. Vårt syfte med kandidatuppsatsen är att undersöka vad det är 

som gör att män och kvinnor avancerar på karriärsstegen i olika uträckning. För att få 

svar på denna fråga har vi tagit fram en enkät som vi skickar till revisionsbyråerna i 

Kristianstad och i Malmö och därav har den nått er. Vi uppskattar att det tar er 5 

minuter att fylla i enkäten. Alla uppgifter kommer att behandlas anonymt och det finns 

ingen möjlighet att vi kan spåra just ditt svar. I resultatanalysen kommer därför inte 

namn eller byrå att tas med. 

 

Vi skulle bli oerhört tacksamma om du skulle vilja ägna några minuter av din tid till att 

svara på denna enkät. Ditt deltagande är mycket viktigt för oss.   

 

För att svara på enkäten klickar du på länken nedan 

https://docs.google.com/spreadsheet/gform?key=0Ar3bYxQ8jfpZdGVOUWkwOU5RS

XpSOHB6ejU1Q0I4UXc&gridId=0#edit 

 

Vid frågor kontakta oss.                                                   

Josefine.Eriksson2@hotmail.com  Frida.Parkhagen@hotmail.com  

0739276432    0768451544                       

 

Tack på förhand för din medverkan 

 

Med Vänliga Hälsingar  

Josefine Eriksson&Frida Parkhagen 

 

 
 

 

 

 

 

 

mailto:Josefine.Eriksson2@hotmail.com
mailto:Frida.Parkhagen@hotmail.com
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Bilaga 2 
 

Enkät 

 
1. Ange kön:  Man  Kvinna 

 

2. Hur många år har du studerat på universitet/högskola?  

 

3. Hur många år har du jobbat inom revisionsbranschen?  

 

4. Vad jobbar du som idag?  

Revisorsassistent Godkänd revisor Auktoriserad Revisor                   

Någon form av chef Partner/Delägare  Annat 

      

5. I vilken utsträckning anser du att din karriär är en viktig del av ditt liv? 

Låg utsträckning 1 2 3 4 5 Hög utsträckning 

 

6. Hur anser du att könsfördelningen ser ut på din arbetsplats?  

Enbart män 

Övervägande del män 

Jämn könsfördelning  

Enbart kvinnor     

Övervägande del kvinnor 

 
7. Lever du tillsammans med någon partner eller är du singel?   

Partner        Singel 

 

 

8. På vilket sätt anser du att ditt privatliv i form av din partner/att du är singel har 

påverkat eller kommer att påverka dig att ta nästa steg i karriären? 

Begränsar  1 2 3 4 5 Stimulerar 

 

 

9. Har du några barn?      Ja   Nej 

 

Om du har svarade nej på förgående fråga hoppa till fråga 11.  

 

10 På vilket sätt anser du att ditt familjeliv i form av barn har påverkat eller kommer att 

påverka dig att ta nästa steg i karriären? 

Begränsar  1 2 3 4 5 Stimulerar 

 

11 Har du gjort något arbetsavbrott?  Nej  Ja  

P.g.a 

Föräldraledighet 

         Tjänstledighet 

          Annat 

Om du svarade nej på förgående fråga gå till fråga 13.  

 

12 Om du gjort arbetsavbrott, på vilket sätt anser du att det har påverkat eller kommer 

att påverka dig att ta nästa steg i karriären? 
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Begränsar  1 2 3 4 5 Stimulerar 

 

 

13. I vilken utsträckning anser du dig vara socialt engagerad i företaget?  

Låg utsträckning 1 2 3 4 5 Hög utsträckning 

 

14. På vilket sätt anser du att ditt sociala engagemang i företaget har påverkat eller 

kommer att påverka dig att ta nästa steg i karriären? 

Begränsar  1 2 3 4 5 Stimulerar 

 

15. I vilken utsträckning anser du det vara skillnad mellan mäns och kvinnors sociala 

engagemang inom företaget?  

Låg utsträckning 1 2 3 4 5 Hög utsträckning

  

 

16. I vilken utsträckning anser du dig vara säker på dina arbetsuppgifter? 

Låg utsträckning 1 2 3 4 5 Hög utsträckning 

 

 

17 På vilket sätt anser du att den säkerhet du upplever för arbetsuppgifterna har 

påverkat eller kommer att påverka dig att ta nästa steg i karriären? 

Begränsar 1 2 3 4 5 Stimulerar 

 

18 I vilken utsträckning anser du att nedan nämnda aspekter sporrar dig att ta nästa steg 

i karriären? 

Att få ansvarsfullare arbetsuppgifter:                       

Låg utsträckning 1 2 3 4 5 Hög utsträckning 

 

Mer utmanande arbetsuppgifter: 

Låg utsträckning 1 2 3 4 5 Hög utsträckning 

 

Högre status: Låg utsträckning 1 2 3 4 5 Hög 

utsträckning 

 

19. På vilket sätt anser du att förväntningar från samhället i form av att tjäna mer 

pengar, göra karriär, bli ledare har påverkat eller kommer att påverka dig att ta nästa 

steg i karriären? 

Begränsar 1 2 3 4 5 Stimulerar 

 
20. I vilken utsträckning anser du att den högre finansiella ersättningen påverkar dig att 

ta nästa steg i karriären? 

Låg utsträckning 1 2 3 4 5 Hög utsträckning 

 

21. I vilken utsträckning anser du att en man/kvinna på en ledande position inom 

företaget föredrar att samarbeta med en av det samma könet? 

Låg utsträckning 1 2 3 4 5 Hög utsträckning 

 

22. I vilken utsträckning anser du att kvinnor möter större hinder/motstånd än män på 

ledande positioner i form av avundsjuka, fördomar om oförmåga att inte klara 

ledarrollen mm? 
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Låg utsträckning 1 2 3 4 5 Hög utsträckning 

 

23. På vilket sätt anser du att dessa hinder/motstånd (avundsjuka, fördomar om 

oförmåga att inte klara ledarrollen) har påverkat eller kommer att påverka dig att ta 

nästa steg i karriären? 

Begränsar  1 2 3 4 5 Stimulerar 

 

 

24. I vilken utsträckning anser du det vara lättare för män än för kvinnor att avancera 

inom revisionsbranschen? 

Låg utsträckning 1 2 3 4 5 Hög utsträckning 

 

 

25. Har du/har haft någon mentor under din tid inom revisionsyrket?  Ja  Nej 

 

Om du svarade nej på förgående fråga, är du färdig här.  

 

26. Om du har/har haft mentor, var det en man eller kvinna? Man  Kvinna 

 

 

27. Om du har eller har haft mentor, på vilket sätt anser du att den har påverkat eller 

kommer att påverka dig att ta nästa steg i karriären? 

Begränsa  1 2 3 4 5 Stimulera 
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Bilaga 3 
Påminnelse 1 

Hej! 

 

Vi vill uppmana dig som ännu inte svarat på vår enkät att gör de. Skulle vara väldigt 

tacksamma om du skulle vilja ägna ca 5 minuter på att svara på den.  

Ni som redan har svarat på vår enkät, vänligen ha överseende med denna påminnelse. 

Vi är oerhört tacksamma för alla svar som redan erhållits.  

 

Vi är två studenter som just nu skriver vår kandidatuppsats inom revision vid 

Högskolan Kristianstad. Vårt syfte med kandidatuppsatsen är att undersöka vad det är 

som gör att män och kvinnor avancerar på karriärsstegen i olika uträckning. För att få 

svar på denna fråga har vi tagit fram en enkät som vi skickar till revisionsbyråerna i 

Kristianstad och i Malmö och därav har den nått er. Vi uppskattar att det tar er 5 

minuter att fylla i enkäten. Alla uppgifter kommer att behandlas anonymt och det finns 

ingen möjlighet att vi kan spåra just ditt svar. I resultatanalysen kommer därför inte 

namn eller byrå att tas med. 

 

Vi skulle bli oerhört tacksamma om du skulle vilja ägna några minuter av din tid till att 

svara på denna enkät. Ditt deltagande är mycket viktigt för oss.   

 

För att svara på enkäten klickar du på länken nedan 

https://docs.google.com/spreadsheet/viewform?formkey=dGVOUWkwOU5RSXpSOH

B6ejU1Q0I4UXc6MQ 

 

Vid frågor kontakta oss.                                                   

Josefine.Eriksson2@hotmail.com                                    Frida.Parkhagen@hotmail.com  

0739276432                                                                   0768451544                       

Tack på förhand för din medverkan 

 

Med Vänliga Hälsingar  

Josefine Eriksson & Frida Parkhagen 

 

 

https://docs.google.com/spreadsheet/viewform?formkey=dGVOUWkwOU5RSXpSOHB6ejU1Q0I4UXc6MQ#_blank
https://docs.google.com/spreadsheet/viewform?formkey=dGVOUWkwOU5RSXpSOHB6ejU1Q0I4UXc6MQ#_blank
mailto:Josefine.Eriksson2@hotmail.com
mailto:Frida.Parkhagen@hotmail.com
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Bilaga 4 
Kolmogrov- Smirnov Test 

 

Hypoteser Signifikansnivå 

H1 Barn 0,011<10 % 

H2 Föräldraledighet 0,129>10 % 

H3 Samlevnad 0,00<10 % 

H4 Socialt arbetsnätverk  0,00<10 % 

H5 Bra självförtroende 0,00<10 % 

H6 Motivation - 

Ansvarsfullare 

arbetsuppgifter 

0,00<10 % 

H6 Motivation – 

Utmanande arbetsuppgifter 

0,00<10 % 

H6 Motivation – Högre 

status 

0,00<10 % 

H7 Förväntningar från 

samhället 

0,00<10 % 

H8 Högre finansiell 

ersättning  

0,00<10 % 

H9 Mansdominerad 

företagskultur 

0,00<10 % 

H10 Mentor 0,017<10 % 
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Bilaga 5  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Man/Kvinna 

Oberoende variabler 

 

Antal 

 

Medelvärde 

 

Signifikansnivå 

H 1 Barn  18/20 3,17/2,70 0/0 

H2 Föräldraledighet    

H 3 Samlevnad  35/39 3,34/3,67 0/0 

H 4Socialt arbetsnätverk 35/39 3,89/3,77 0/0 

 H 5 Bra självförtroende 35/39 4,17/4,03 0/0 

H 6Motivation – 

Ansvarsfullare 

35/39 4,26/4,26 0/0 

H 6Motivation – Utmanande 35/39 4,23/4,26 0/0 

H 6 Motivation – Status 35/39 3,77/3,82 0/0 

H7Föräväntningarfrån 

samhället 

35/39 3,54/3,46 0/0 

H 8Högre finansiell ersättning 35/39 4,03/3,87 0/0 

H9Mansdominerad 

företagskultur 

35/39 2,86/2,79 0,04/0,053 

H10Mentor 23/26 3,65/3,77 0/0 
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