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1. Inledning

| forsta kapitlet beskriver vi bakgrunden till vart amnesval. Vi presenterar ocksa var
problemformulering och vart syfte med uppsatsen samt dess avgransning.

1.1 Bakgrund
Jamstalldheten mellan man och kvinnor &r ett &mne som det rader hard debatt kring i

samhallet, bade bland allméanheten och i media (L66f & Sabuni 2012). Flickor har idag
béttre resultat an pojkar pa manga nivaer i laroamnen som pojkarna tidigare varit val
representerade i (Broadbent & Kirkham 2008). Trots detta sa ar det endast ett fatal
kvinnor som lyckas ta sig upp pa toppositionerna i naringslivet och bli chefer
(Lennartsson 2011).

Bristen pa kvinnliga chefer kan bli en riskfaktor for foretagens kompetensutveckling,
ledarskap och konkurrenskraft. Foretag maste strava efter att fa fler kvinnor i
beslutsfattande stallning. Det for att fa en tryggare och battre utveckling inom
organisationen. Foretagen som valjer att rekrytera kvinnor till hdgre positioner
forbattrar alltsa sina chanser att 6verleva. En av anledningarna till det &r att kvinnor
bestar av ungefar halften av begavningsreserven, och det borde vara av intresse for
foretagen att ta tillvara pa (Fagerfjall 2003). En annan anledning till att strava efter
jamstélldhet, ar att det har visat sig att jamstallda arbetsgrupper fungerar battre &n
grupper med en majoritet av det ena konet (Fagerfjéall 2003). Chefer rekryterar personal
som socialt liknar dem sjélva att avancera. Som finns namnt och som kommer att
beskrivas mer, bestar till storsta del de hdgre positionerna av man. Vilket leder till att de
anstaller andra man, lika véljer lika. En hierarki som till mesta dels bestar av man
forsvarar det alltsa for kvinnor att avancera (Tharenou 2001). Det finns olika faktorer
som paverkar hur kvinnor och méns karriarstege ser ut. Vanliga avancemangsfaktorer ar

familj, sociala, ekonomiska och organisatoriska.

Inom revisionsbranschen &r det mojligt att identifiera ojdmnlikheter mellan kén och
positioner (Broadbent & Kirkman 2008). Hosten 2002 hélls ett seminarium med ett 25-
tal auktoriserade och godkanda revisorer. Dar beskrev manga av deltagarna att
allméanhetens bild av en typisk revisor till stor del sag ut som foljer; man 50-55 ar,
tunnharig, kladd i rutig kavaj, alltid barande pa en stor och tung portfolj, gra i sin
framtoning, forsiktig till sinnet, sifferménniska, prickig slips och fotriktiga skor



(Bergqvist, Brannstrom & Strom 2003). Den generaliseringen stammer inte in pa hur
det ser ur idag, dven om kvinnor fortfarande &r i minoritet. Kvinnor har gjort stora
framsteg inom revisionsyrket de senaste 40 aren. 1970 var det ovanligt med en kvinnlig
revisor, antagandet var att revisorer var man. Aven om vissa kvinnor har visat att man
kan bryta genom det sa kallade glastaket sa finns det belagg for att det snabbt
omvandlas till en glasklippa. Det vill sdga att nar en kvinna nar toppen ar de mer
bendgna att forlora sina jobb nar saker gar fel, an vad fallet ar for deras manliga
kollegor (Broadbent & Kirkham 2008).

Enligt revisorsnamndens statistik ifran 2012-04-03 kan man tydligt se att kvinnor &r i
minoritet bade bland auktoriserad och godkanda revisorer. Av de auktoriserade
revisorerna ar en tredjedel kvinnor jamfort med 1999 da det var drygt en fjardedel av
kvinnorna som var auktoriserade. En storre Okning kan ses bland de godkénda
revisorerna, dar det har gatt frn att vara en tredjedel kvinnor till att vara cirka tva
femtedelar godkanda revisorer som & kvinnor (Revisorsndmnden 2012;
Revisorsndmnden 1999). Med dessa uppgifter kan man se att andelen kvinnliga

godkanda/ auktoriserade revisorer 6kar men att det sker langsamt.

Thiruvadi & Huang skriver i sin artikel att narvaron av kvinnor pa revisionsutskott eller
i styrelser kan ge positiva resultat i féretagens évervakning och tillsyn, vilket leder till
béttre kvalité pa de ekonomiska rapporterna. Att ha kvinnor i styrelsen for positiva
resultat med sig da det fungerar som en uppmuntrande kraft mot foérekomsten av
glastak. En annan positiv konsekvens med kvinnliga ledarméter ar att det kommer 6ka
allménhetens fortroende gallande redovisningens information (Thiruvadi & Huang
2011).

Inom revisionsbranschen finns en karridrstege som borjar med revisorsassistenter och
darifran kan man klattra anda upp till att bli partner (Carrington 2010). Tidigare
forskning har identifierat att man kan stéta pa hinder som gor att den
avancemangsprocessen skiljer sig mellan mén och kvinnor (Eagly & Carli 2007).
Déarfor kan det vara intressant att fordjupa sig i de faktorer som kan skilja mén och

kvinnor at fran avancemang pa karridrstegen inom revisionshranschen.



1.2 Problemdiskussion
Enligt Carrington (2010) kan karridrsstegen inom revisionsbranschen delas in i fem

karriarsteg som ar foljande: revisorsassistent, godkénd revisor, auktoriserad revisor,
chef och partner. Revisionsbyraernas karriarstege kan liknas vid en pyramid, det innebar
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 ar borjar hos
ndgon av “the big four” si dr det bara omkring var tionde som tar steget upp till att
partner. Det &r fa branscher som har en sa hog karriarstruktur som i revisionsbranschen
(Axelsson 2012). Inom revisionsbranschen finns det en manlig hierarki. En hierarki
bestaende till majoritet eller uteslutande av méan, gynnar mannen da de ger varandra mer

stod i stravan efter utveckling (Tharenou 2001).

Ser man till “the big four” har det inte skett ndgon storre fordndring av fler kvinnor som
partners mellan aren 2005-2011, det ligger stabilt pa cirka 16 % kvinnliga delagare.
Déaremot har det skett en stor forandring hos de mindre byrderna. Om man tittar pa
Mazars SET har de under 2010 6kat andelen kvinnliga delagare fran 16 till 23 %
(Lennartson 2011).

Varfor det inte ar fler kvinnor som tar sig upp till de hégre karridrstegen, beskrivs med
att det finns ett glastak som inte kvinnor kommer igenom av olika anledningar. Oakley
(2002) sager att det finns ett hinder som hindrar kvinnor fran att ta sig upp till hogre
befattningar i ett foretag, detta hinder kallas for glastak. Glastaket &r inte ett individuellt
hinder som grundar sig pa personliga brister i kompetens eller egenskaper, utan det &r
ett hinder som méter kvinnor som kategori, det vill saga just for att de ar kvinnor (Wahl,
1992). Glastaket infordes av Carol Hymowitz och Timothy Schellhardth for att man
skulle kunna redogora for den genomskinliga barridr som hindrar kvinnor att ta sig forbi
en viss punkt i foretagets stege. Termen skapades for att beskriva mans flitiga
anstrangning att halla kvinnor borta fran foretagsstyrelsen. Nagra forskare sa som till
exempel Eagly& Carli (2007) kritiserar glastaket, de menar att det ger en alldeles for

forenklad bild av situationen i ett foretag.

Istallet for att titta pa glastaket och vad som hindrar kvinnor i hogre utstrackning &n man
fran att avancera kan man titta pa olika faktorer, bade interna i byran och externa i form

av sociala, familjeférhallande, ekonomiska och organisatoriska faktorer.
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En av avancemangsfaktorerna som paverkar man och kvinnors karriarstegring ar
familjeforhallande. Att ta hand om familj och hem har alltid setts som kvinnans framsta
uppgift. Det ar en bild som fortfarande lever kvar (Elg, ;Jonnergard, ; Stafsudd 2010).
Det finns studier med mérkbara effekter av familjen, och att de roller mén och kvinnor
tar paverkar deras avancemang pa karriarstegen. Kvinnor ar mer benagna att jobba
deltid for att de ska ha tid att ta hand om familjen och hemmet. Ofta ar inte
revisionsbyraer ute efter personal pa deltid da de vill kunna halla en god service till
kunderna. Om kunderna vill fa tag pa sin kontakt pa byran ska de kunna fa det alla

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

I Anderson- Goughs m.fl. (2005) artikel &r det manga av de intervjuade som bekraftar
att det finns skillnader i sociala konversationer. Det som reglerar vad som finns i en
social konversation, och vad som ar socialt lampligt beteende skiljer sig ifran en kvinna
jamfort med en man (Anderson- Goughs m.fl. 2005). Detta forsvarar for kvinnorna att
ta del av det sociala arbetsnatverket i en mansdominerad bransch. Ett socialt

arbetsnatverk ar viktigt for att avancera pa karriarstegen (Eagly & Carli 2007).

Det finns ekonomiska skillnader mellan mé&n och kvinnor som innebér att de tjanar olika
mycket. Detta forklarar Meyersson & Petersen (1997) i sin artikel med att det beror pa
att manga fler kvinnor jobbar pa en lagre niva och att de ar mer benédgna att jobba deltid.
En hogre finansiell ersattning stimulerar ménnen i hdgre utstrackning an kvinnorna
(Meyersson 2007).

Genom att fa organisationens stod kan det underlatta att avancera for bade man och
kvinnor. I Anderson- Goughs m.fl. (2005) studie beskrev en intervjuperson att foretaget
inte var en diskriminerande arbetsplats, utan det hoér till alla dess historier om
konsdiskriminering pa jobbet och att det bara finns dar. Att karriarstegen skiljer sig
mellan mén och kvinnor kan organisationerna sjalva motverka bland annat med hjélp av
mentorer. En mentor utvecklar alla medlemmar i teamet for att de ska kunna ta pa sig

rollen vid nasta niva och ta steget upp i hierarkin (Tharenou 2001).

Tidigare forskning har riktats mer pa organisationer Overlag eller ocksa inom

revisionsbranschen angaende faktorer som paverkar hur man och kvinnor avancerar.
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(Eagly & Carli 2007). Det som skiljer vart arbete fran tidigare studier, ar att vi valt att
inrikta dessa avancemangsfaktorer pa Karriarstegen inom revisionsbranschen
(Anderson- Goughsm.fl 2005).

1.3 Problemformulering
Utifran det som diskuterats ovan kommer vi fram till foljande problemformulering:

"Hur paverkar avancemangsfaktorerna man och kvinnors karridrstegring inom

revisionshranschen?

1.4 Syfte
Syftet med denna kandidatuppsats ar att forklara hur avancemangsfaktorerna paverkar

man och kvinnor att avancera pa karriarstegen inom revisionsbranschen.

1.5 Avgransning
| var teoridel har vi valt att inrikta vara avancemangsfaktorer pa revisionsbranschen.

Detta for att understka hur en karridrstege skiljer sig mellan manliga och kvinnliga

revisorer.

12



2. Metod

| detta kapitel tar vi upp den vetenskapliga ansatsen och den metod vi har valt att

anvanda oss utav. Avslutningsvis kommer vara kéllor att kritiseras.

2.1 Vetenskaplig ansats och metod
Vart mal med arbetet ar att genomfdéra en undersokning om hur olika

avancemangsfaktorer  paverkar  kvinnor och mans  Karriarstegring  inom
revisionsbranschen. Darfor anvander vi oss av den positivistiska ansatsen som innebar
att all kunskap ska vara prévbar och logisk. Att vara positivistisk innebér att man vill
forklara hur verkligheten ser ut utifran olika tester som prévas. (Saunders, ; Lewis, ;
Thornhill 2009) Hermeneutiska ansatsen ansag vi mindre passande eftersom vi har

identifierade faktorer som vi kommer att anvénda 0ss av.

Nar man ska gora en vetenskaplig studie finns tva huvudinriktningar, bestdende av
deduktiv och induktiv inriktning. Den deduktiva inriktningen utgar ifran existerande
teorier, och utifran denna teori skapas hypoteser som ska testas mot verkligheten. Den
induktiva inriktningen gar motsatt vag, ifran empiri till teori. Den anvands oftast nar ett
omrade inte ar undersokt. | den induktiva inriktningen har forskaren inga forvantningar,
de samlar in all relevant information genom observationer och undersékningar for att
sedan skapa egna teorier utifran detta (Jacobsen 2002). Det finns en blandning mellan
deduktiv och induktiv som baseras pa bade erfarenhet och kunskap, den kallas
abduktion (Andersen 1994). | vart arbete utgdr vi ifran den deduktiva inriktningen, da vi
har skaffat oss forvantningar utifran var teori om vart amne, och skapar hypoteser.
Dessa hypoteser ska sedan testas med hjalp av empiri.

Den metod vi har valt att anvanda oss av &r den kvantitativa. Denna metod innebér att
man koncentrerar sig pa att utforma frageformular med givna svarsalternativ som vi
sjélva styr. Det som forloras vid en kvantitativ undersokning ar de mer uttbmmande
svaren som innehaller en annan typ av fakta att analysera. Den kvantitativa metoden har
valts for att kunna generalisera resultatet, detta gors lattast genom den kvantitativa
metoden. Eftersom den kvantitativa metoden ofta ger en annan sorts information an den
kvalitativa (Saunders m.fl. 2009).
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For att analysera den kvantitativa studien utifran var enkéat har vi anvant oss av
hypotesprévningar (Jacobsen 2002). Vart mal med detta arbete ar darfor inte att skapa
en ny teori utan att anvanda redan genomford forskning. Detta for att komma fram till
olika avancemangsfaktorer som kan paverka hur en karridrstege kan skilja sig mellan
man och kvinnor inom revisionsbranschen. Utifran detta hoppas vi sedan kunna tillfora
mer kunskap om vad som skiljer kvinnor och man fran att avancera pa karridrstegen
inom revisionsbranschen. Det som forloras med den deduktiva inriktningen &r att
studien blir styrd mot de redan anvédnda teorierna vid insamling av det empiriska
materialet. Det finns en risk att faktorer som inte tas med paverkar avancemanget pa
karriarstegen, for att de inte har blivit studerade av tidigare forskare. Det som tillfors i
forskningen &r att vi fokuserat och analyserat dessa avancemangsfaktorer pa

karridrstegen inom revisionsbranschen.

2.2 Kallkritik
Fragan om skillnader mellan méan och kvinnor och dess olika egenskaper kan vara

kansliga. Det ar en samhallsaktuell fraga som ar av stort véarde. Darfér maste man ta
hansyn till att artiklar kan vara vinklade till forfattarens egna asikter och synpunkter.
Det som hittats i tidsskrifter och bdcker har darfor forsokts styrkas med vetenskapliga

artiklar som ar granskade och har en hogre trovardighet.
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3. Teori

| detta kapitel kommer vi forst att forklara hur en karridarstege kan se ut for en revisor
och forklara de olika stegen kort samt vad de har for arbetsuppgifter. Darefter kommer
de olika avancemangsfaktorerna att tas upp, och beskriva skillnaden av dessa faktorer
mellan hur mén och kvinnor avancerar pa karriarstegen inom revisionsyrket.

3.1 Karriarstegen inom revisionsbranschen
De Karriarsteg man gar igenom for att komma upp till toppen inom revisionsbranschen

ar revisorsassistent, godkand revisor, auktoriserad revisor, chef och partner. Alla
redovisningsbyraer har inte samma namn pa de olika rollerna i karriarstegen, men dessa
fem stegen finns mer eller mindre i de flesta byraer (Carrington 2010). Fér en ekonom
som borjar hos “the big four” rikna med att det tar ungefér tio ar innan man far chansen
till att bli partner (Axelsson 2012). Ett redovisningsteam ses som en hierarkisk
organisation. Arbetet gar nerifrdn assistenten och upp sedan granskas det. Ar inte

arbetet tillrackligt skickas den ner igen och far kompletteras (Carrington 2010).

3.1.1 Revisorsassistent
For att fa jobba som revisorsassistent kraver de flesta byrder att man har last de kurser

som kravs for en revisorsexamen. Man maste ha haft minst tre ars anstillning som
revisorsassistent for att fa avlagga prov till godkand revisor. Under dessa tre ar maste
man ha haft praktisk utbildning pa byran. Med praktisk utbildning menas att man har
gatt utbildningar med teori och att man tillampar teorin genom praktik (Eriksson 2012).
Som revisorsassistent ar de frdmsta arbetsuppgifterna att utféra de “mindre fina
jobben”. Som nyexaminerad och oerfaren innebdr oftast arbetsuppgifterna att man
stammer av siffror i kolumner, eller kopierar viktiga dokument, men eftersom
assisternas kunskaper standigt forbattras sa utvecklas ocksa arbetsuppgifterna efter
hand. Detta kan leda till att man i slutet av sin karridr” som revisorsassistent dven kan
fa mindre arbetsuppgifter som ibland ersatter en godkand revisors roll (Carrington
2010).

3.1.2 Godkand revisor
For att bli godkand revisor krévs att man avlagger ett prov. Detta sker skriftligen hos

revisorsnamnden. Blir man godkénd pa detta maste man sedan ansoka om godkannande

hos revisorsnamnden. Godkannandet galler i fem ar darefter maste man ans6ka om nytt,
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men da behdver man inte skriva om provet (Eriksson 2012). Gar man inte vidare ifran
detta steg valjer manga att antingen byta karriar eller séker sig vidare till en annan gren
inom samma byra med andra arbetsuppgifter (Carrington 2010).

En godkand revisors arbetsuppgifter &r att ta det operativa ansvaret. Det innebér att det
ar de som ska leda revisorsassistenternas arbete, vilket innebar att de ocksa utfor arbete
som kan liknas vid en revisorsassistents arbetsuppgifter. Det namns dven att en godkand
revisor kan liknas vid en gruppchef i militaren. Vilket innebér att de fordela och leder
arbetet for assisterna (Carrington 2010).

Justitiedepartementet (2008) foreslar i ett pressmeddelande fran 2008 att det endast ska
finnas en revisorskategori, auktoriserade revisorer. Detta for att godk&nda och
auktoriserade revisorer har i princip samma arbetsuppgifter och rattigheter
(Justitiedepartementet 2008). Det som skiljer de at ar att ett mindre aktiebolag far ha en

godkand revisor, medan ett storre aktiebolag maste ha en auktoriserad (Eriksson 2012).

3.1.3 Auktoriserad revisor
For att bli auktoriserad revisor kravs att man har en hogre revisorsexamen. For att fa

avlagga hogre revisorsexamen &r en forutsattning att man har magisterexamen eller
liknande fran hogskola eller universitet. For att fd gora provet for den hogre
revisorsexamen kravs att man ar godkand revisor, samt att man har haft fem ars praktisk
utbildning pa en revisorshyra. Precis som med godkand revisor sa géller auktorisationen

i fem ar innan man behdver ansoka om ny legitimitet (Eriksson 2012).

3.1.4 Chef
Nasta steg pa karriarstegen ar att ga vidare som chef. Som chef behéver man inte gatt

igenom de forsta stegen. Ofta kan man ha en langre karriar bakom sig fran ett annat
arbete. Chef kan man bli pd nagot kontor eller for en del av verksamheten.
Avdelningschefens arbetsuppgifter ar frdmst planering och utférandet av revisionen.
Det ar chefen som anses ha ansvaret nar partnern ar franvarande. Finns det situationer
dar chefen har stor erfarenhet sa kan partnern nast intill bli frankopplad fran revisionen,
eftersom det da anses racka med att chefen skoter dessa uppgifter. Men i slutet av

arbetsprocessen maste partnern ta det slutgiltiga beslutet (Carrington 2010).
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3.1.5 Partner
Ar man partner i en redovisningsbyra ar det samma som att man &r delagare. Dennes

uppgift ar i huvudsak att skriva under revisionsberéttelsen samt att ha sista ordet i alla
fragor som ror revision (Carrington 2010). Som partner sitter man med i stimman och
utser styrelsen. En partner har hog status med ett stort internt inflytande (Axelsson
2012).

Inom revisionsbranschen finns det saldes en Kkarriarstege som borjar med
revisorsassistent och sedan kan man klattra &nda upp till att bli partner (Carrington
2010). Tidigare forskning har identifierat att man kan stta pa hinder som gor att
avancemangsprocessen skiljer sig mellan méan och kvinnor (Eagly & Carli 2007). Da
syftet med denna uppsats &r att identifiera om och pa vilket satt karriarstegen skiljer sig
at mellan man och kvinnor foljer en genomgang av faktorer som kan tinkas paverka

karridrstegen inom revisionsbranschen.

3.2 Avancemangsfaktorer
Det finns manga olika faktorer som paverkar hur mén och kvinnor kommer att avancera

pa karriarstegen. De avancemangsfaktorerna har vi, som kan ses i figur 3.1 delat in i
fyra olika kategorier: familjeférhallande, sociala, ekonomiska och organisatoriska. Vi
har delat in faktorerna i dessa kategorier for att fa en béattre 6verblick av vad det & som
paverkar revisorer att klattra eller att de inte klattra pa karridrstegen. De referenser vi

baserar denna modell pa ar de som tar upp de olika kategorierna

Figur 3.1 Faktorer som paverkar karriarstegen for kvinnor och man inom revisionshyran

Familjeforhdllande
Barn
Civilstatus

(Sociala

Socialt nitverk
Sjalvfortroende

Karriarstegen olika

Mo tiwation S I é
Férvantningar for kvinnor och man
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(Baserad pé: 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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3.2.1Familjeforhallande
Det har visats att mé&n och kvinnor prioriterar olika, forskare konstaterar att man framst

prioriterar karriaren medan kvinnor prioriterar familjen i strre utstradckning &n mannen.
De skrivs ocksa mycket om att man och kvinnor varderar olika. Detta resonemang kan
styrkas med att man varderar kompetens, makt och prestation hogt medan kvinnor
varderar kommunikation och relation (Colwill & Townsend 1999). Under denna rubrik
kommer det att diskuteras mer om hur man och kvinnor pa olika sétt avancerar om de

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

3.2.1.1 Barn
Kvinnor har i alla tider ansetts vara de som ska ta storst ansvar for familjen och

hemmet. Detta &r en syn som fortfarande lever kvar i samhallet, dock inte i lika stor
utstrackning (Elg, ;Jonnergard, ; Stafsudd 2010). Elg m.fl. (2010) pastar att detta kan
vara en bidragande faktor till att kvinnor inte lyckas gora karridr i samma utstrackning
som en man, och darfor inte heller klarar av att ta sig upp pa karriarstegen. Eagly &
Carli’s (2007) forklaring till varfor en manlig och kvinnlig karriarstege skiljer sig at kan
bero pa att det ofta ar kvinnorna som avbryter sin karriar i hogre utstrackning an
mannen. Detta eftersom det & mer vanligt att kvinnor tar fler lediga dagar, da de till
exempel behdver vara hemma vid vard av sjukt barn och sa vidare. Det ar ocksa ofta
kvinnor som jobbar deltid for 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 fordldraledighet samt att de i storre utstrackning an mannen valjer att jobba deltid,
darfor kan de vara mindre benégna att befordra dem. Foraldraledighet och deltid leder i
sin tur till att kvinnorna har jobbat i farre ar och har mindre arbetslivserfarenhet, vilket
bromsar in deras karriarutveckling i storre utstrackning an en mans (Meyersson 2007).
Alvesson & Billing (2011) papekar ocksa detta, de skriver att kvinnor &r mindre rorliga
eftersom de ofta inte tar pa sig langre arbetsdagar, fler resor och omplaceringar till
andra anstallningsorter eftersom de vill ha familjen nara till hands.

Jonnergard (2005) skriver i sin artikel att manga revisorer saval man som kvinnor anser
att det kan vara svart att vara foraldralediga, eftersom de da finns en risk for att de
tappar den viktiga kontakten med sina klienter. Tappar de kontakten med sina Kklienter
blir revisorns arbete svarare att utfora. Darfor véljer manga méan inom revisionsyrket att

satsa pa en karriar istallet for familj, medan kvinnorna resonerar tvartom. | Jonnegards
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artikel (2005) tas det ocksa upp att det ar knappt tva tredjedelar av de kvinnliga
revisorerna som tar hand om barnen, jamfort med cirka en tredjedel av de manliga

revisorerna (Jonnergard 2005).

I Anderson- Gough m.fl. (2005) artikel ndmner en av intervjupersonerna att det i
revisionsbranschen tas in i genomsnitt lika manga kvinnor som man till de lagre
positionerna, men att kvinnor har betydligt svarare att avancera an vad man har. En av
anledningarna till det beskrivs i artikeln vara att kvinnorna har en familj som de

prioriterar hogre an karriaren.

Familjeforhallandena kan ocksa i férhallande till karriar/jobb bidra till en stressfaktor.
Bade manliga och kvinnliga chefer upplever stress. Kvinnliga chefer inom
revisionsbranschen upplever tva sorters stress som inte en man gor. Den stress som kan
forekomma hos en kvinnlig chef inom revision &r nar kvinnan ar avvikande fran den
évriga organisationen. Det ansvar som kvinnor tar for familjelivet, och livet pa utsidan
av organisationen skapar ocksa en sorts stress for kvinnor. Aven de kvinnor som inte &r
gifta eller har barn kénner av denna stress eftersom de kénner stress i form av att de ar
“onormala” (Wahl 1992).

3.2.1.2 Civilstatus
Det anses vara mer vanligt att kvinnliga chefer &r ensamstadende och barnlésa an de

manliga cheferna. Att en man inte har nagra barn eller partner ar ofta inte nagot som
paverkar nar de valjer att gora karridr. Det finns fler antal gifta manliga chefer an vad
det finns gifta kvinnliga chefer. Alvesson & Billing (2011) skriver att ett stort antal av
de gifta manliga cheferna har barn, medan bara halften av de gifta kvinnliga cheferna
har barn. Aven om kvinnor inte har eller planerar att skaffa barn sé ser arbetsgivaren pa
kvinnorna som om att de kommer att gora det, eftersom detta anses vara det ”normala”
(Alvesson & Billing 2011). De kan vara sa att manga kvinnor stéller sig fragan om de
ska forbli ensamstaende eller atminstone barnlosa vid en sadan prioritering, och detta
kan leda till att manga kvinnor avskrécks fran att prioritera karriaren framst (Meyersson
2007).

Hypotes
Man och kvinnor prioriterar olika saker i livet. Vanligen framstar man som att de

prioriterar karridren framfor familjen, medan kvinnor prioriterar det omvéanda (Alvesson
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& Billing 2011). De kvinnor som inom revisionsyrket véljer att satsa pa familjen
framfor karriaren, far det svarare att avancera pa karriarstegen. Anledningen till detta ar
som tidigare namnts att kvinnors civilstatus och barn paverkar deras avancemang
(Anderson- Gough m.fl. 2005). Nér de véljer familjen framfor karridren &r de tvungna
att avbryta sin karriar for att vara hemma med barn. Studier visar pa att de kvinnor som
lyckas avancera inom revisionsbranschen ofta ar ensamstaende och barnlosa, medan for
méannen har civilstatusen och barn ingen storre betydelse (Anderson- Gough m.fl.
2005).

1. Familjeforhallande i form av barn har ingen inverkan pa manliga revisorers
karriarstegring, men begransar kvinnors karriarstegring.

2. Foraldraledighet ar mer vanligt forekommande for kvinnliga revisorer &an for
manliga och har darfér en mer begransande inverkan pa kvinnors karriarstegring.

3. Familjeforhallande i form av samlevnad har ingen inverkan pd manliga revisorers

karriarstegring, men begransar kvinnors karriarstegring.

3.2.2 Sociala faktorer
For avancemang till hogre nivaer kan sociala faktorer paverka méan och kvinnor olika

hur de avancerar. Nar en revisionsbyra rekryterar en person studerar de vanligtvis under
intervjun personens sociala féardigheter, sdttet de beter sig och deras kladsel.
Revisionsyrket ar vanligtvis stark forknippat med proper kladsel. Under intervjun kan
rekryterarna ha studerat om personen kommer att passa in i foretaget och bli en i teamet
(Anderson-Gough m.fl. 2005).

3.2.2.1 Socialt arbetsnatverk
Ett bra och stort socialt arbetsnatverk ar kopplat med avancemang. Det socialt

arbetsnétverk ar ofta sammankopplat till att man skapar sig en kontakt utanfor arbetstid
med dem som jobbar pa byran (Eagly & Carli 2007). Det &r viktigt for att starka team
kanslan som leder till en maximerad produktivitet (Anderson-Gough m.fl. 2005). Eagly
& Carli (2007) faststaller att ett socialt natverk ar viktigt om man vill ta sig upp pa
karriarstegen. Ett socialt natverk anses i var studie vara att man skapar sig en battre

kontakt med de andra pa byran, med hjélp av olika aktiviteter utanfor arbetstiden.

20



En stor paverkan for kvinnor av balansgangen mellan familj, hem och arbetet &r att de
inte hinner skaffa sig ett natverk pa samma satt som en man utanfor arbetstid. Da
kvinnor varderar tiden utanfor jobbet till familjen och hemmet minskar ofta deras
forutsattningar att skaffa sig ett natverk, som kan vara avgoérande for framtida
avancemang pa karriarstegen. | en sa mansdominerad bransch som revision ar det darfor
svart for kvinnorna att dra nytta av det sociala natverket man skaffar sig utanfor
arbetstid, som kan bidra till avancemang (Eagly & Carli 2007). Alvesson & Billing
(2011) namner att kvinnor far daligt med tid till att umgas med kollegor, bygga upp
relationer och skapa sig ett socialt natverk nar de utfor de mesta av hushallsarbetet. Det
sociala kapitalet som man skaffar sig vid sadana tillfallen har visat sig vara avgorande

for att ta sig vidare pa karridrstegen.

3.2.2.2 Sjalvfortroende
Vilket sjalvfortroende en person har bygger pa sadant som ar inlart. Det innebar att

sjalvfortroende inte ar nagonting som &r medfott utan man kan paverka det. Antingen
har man ett sjalvfortroende som &r relativt bra eller s3 har man ett mindre bra
sjalvfortroende, men det kan variera beroende pa vilken situation man befinner sig i.
Bra sjalvfortroende ger sakerhet och lugn medan ett daligt sjalvfortroende ger osékerhet
och angest (Hansson 1986). Ett bra sjalvfortroende leder ocksa till att man avancerar i
hogre utstrackning. Wilson (2004) skriver att han i tidigare studier studerat att flickor
och unga kvinnor ofta har lagre sjalvfortroende &n vad man har. Detta ar inget som
behdver galla en revisor. Detta eftersom de borde ha ett bra sjalvfortroende da de har
studerat en ekonomiutbildning pa minst tre ar, dar det behovs en bra sjalvkansla och
sakerhet. De har lyckats ta sig in i en bransch med hard konkurrens, och darfor borde
sjalvfortroendet vara bra. Ett bra sjalvfortroende leder till avancemang pa karridrstegen
(Wilson 2004).

3.2.2.3 Motivation
Man och kvinnor motiveras av olika saker. En av forklaringarna ar skillnaderna som

uppstar for att kvinnor har storre radsla for framgang. En annan forklaring ar att det

finns skillnader i langsiktiga mal eller planer for livet (Greene & De Backer 2004).

Det finns olika faktorer som motiverar en person till att gora Kkarriér.

Motivationsfaktorerna kan vara att man far mer ansvar, blir befordrad, ges storre frihet,
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mer respons, fler utmaningar, hogre status och far visa sin kompetens (Bolman & Deal
2003). Inom revisionsyrket motiveras man till att ta nasta steg i karridr, eftersom detta
da innebar att man blir befordrad, far hogre status, far mer ansvar och far visa upp sina
kunskaper.

3.2.2.4 Samhallsforvantningar
Kvinnor och man har vanligtvis olika forvantningar pa sig fran samhéllet. Man

forvéntas tjana mer pengar an kvinnor och vérderar prestige i karridren hogre (Greene &
De Backer 2004). Kvinnor férvéntas vara mer hjalpsamma an mén i olika situationer.
Né&r en man visar sig ha denna kvinnliga hjalpsamhet befordras han snabbare &n en
kvinna (Eagly & Carli 2007). Eagly & Carli skriver ocksa att kvinnor och maéns
forvantningar vad galler ledarskap skiljer sig at. De menar att kvinnors
ledarskapsforvantningar ar att de ska vara mer effektiva och produktiva, &nh man i de
yrken dar de anses ha mer kompetensfordel. De skriver ocksa att kvinnor ska ta pa sig
mer delaktighet och vara mer samarbetsvilliga i forhallande till méannen (Eagly & Carli,
2007, ;Meyersson 2007).

Det har visats i olika studier att det ar svarare for kvinnor an for man att gora karriar.
Darfor har en kvinna inte lika hoga forvantningar pa sig fran samhéllet att avancera pa
karriarstegen till de hogre posterna och gora karridar som en man har (Elg m.fl. 2010).
Detta kan leda till att madnnen inom revisionsbranschen, avancerar till de hdgre
karridrstegen i storre utstrackning ar kvinnorna da samhéllets forvantningar pa en man

ar hogre och de forvantas gora karriar.

Hypotes
De sociala faktorerna paverkar avancemanget pa karriarstegen pa olika satt. Socialt

natverk och ett bra sjalvfortroende &r nagot som anses vara viktigt for att kunna
avancera. Detta eftersom ett socialt arbetsnatverk ofta skapar kontakt utanfor arbetstid,
vilket behdvs for att avancera (Eagly & Carlie 2007). Studier visar att kvinnor ofta har
lagre sjalvfortroende &n man, vilket kan vara en bidragande faktor till att kvinnor har
svarare for att avancera (Wilson 2004). Motivationen &r viktig for att ta sig upp i
karridrstegen. Man och kvinnor inom revisionsbranschen motiveras till exempel av att
ta mer ansvar, fa hogre befordringar for att utvecklas och lyckas ta sig upp i stegen
(Bolman & Deal 2003). Férvantningarna fran samhallet paverkar ofta ocksa hur man
avancerar. Kvinnor har manga ganger forvantningar pa sig att vara hjalpsamma och
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effektivare an man, men skulle en man ha denna kvinnliga egenskap sa befordras de

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

4. Méan och kvinnor stimuleras av ett socialt arbetsnatverk, dock stimuleras méannen mer
an kvinnorna.

5. Ett bra sjalvfortroende stimulerar kvinnliga och manliga revisorers karriarstegring.
6. Motivationsfaktorer stimulerar manliga och kvinnliga revisorers karriarstegring.

7. Forvantningar fran samhéllet begransar kvinnliga revisorers karriarstegring, medan

forvantningarna fran samhallet stimulerar mannens karriarstegring.

3.2.3 Ekonomiska Faktorer
Sverige har beromts for sitt arbete mot att 6ka jamstalldheten i landet. Det har bland

annat framhavts att I6neskillnaden mellan mén och kvinnor i Sverige & mindre an i
andra lander. Sverige forandrade sin jamstalldhetslag 1994 genom att komplettera
principen, lika arbete ger lika 16n for lika arbete, till lika 16n for likvardigt arbete
(Meyersson& Petersen 1997). | nastkommande stycke kommer vi att diskutera hur
I6nediskriminering uppstar pa grund av att man och kvinnor avancerar i olika

utstrackning och hur de stimuleras av en hogre finansiell erséttning.

3.2.3.1 Lonediskriminering
Eagly & Carlie (2007) skriver att det finns en I6nediskriminering mot kvinnor. Kvinnor

tenderar att ha lagre 16n an méan dven om man tar hansyn till antalet arbetade timmar
och hur lange personen varit anstalld. Variabler som daktenskap och foraldraskap
forknippades med hogre 16ner for mén &n for kvinnor, och variabeln utbildning har en
mer positiv effekt pa kvinnors 16n an pa méns (Eagly & Carli 2007).

En arbetsgivare far inte missgynna en arbetstagare i samband med foraldraledighet nar
I6nevillkoren ska tillampas. Trots detta visar en studie som Askman (2012) gjort att
kvinnor anser att I6neutvecklingen paverkas negativt vid foraldraledighet. Siffror visar
pa att 28 % av kvinnorna uppger en negativ I6nepaverkan vid foraldraledighet, medan
endast 6 % av mannen anser att l6nen paverkas negativt i samma situation. En
anledning till dessa siffror tycks vara att kvinnor & hemma en langre period under

foréldraledigheten &n man, vilket leder till att de har en storre risk att inte folja med i
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I6neutvecklingen. Detta skriver Askman (2012) inte ska kunna paverka eftersom det

finns lagstod for denna sort av diskriminering vid foraldraledighet (Askman 2012).

Meyersson & Petersen (1997) skriver i sin artikel att det finns tre sorters
Ionediskriminering  mellan  kvinnor och mén. Det 4&r arbetsplats och
befattningsdiskriminering, varderingsdiskriminering och direkt ldnediskriminering.
Dessa tre diskrimineringar handlar om att kvinnor inte tar sig upp till de hogre
befattningarna i samma utstrackning som man och darfor uppstar det en
I6nediskriminering Nar I6neskillnaden mellan man och kvinnor mats gors det ofta som
ett snitt dver hela marknaden. Det tas inte hansyn till jobb av heltid eller deltid eller ifall
det ar ett jobb med hog I6n eller inte (Meyersson & Petersen 1997). Eftersom
revisionsyrket ar starkt mansdominerat pa de hogre positionerna blir det stora

I6neskillnader inom revisionsbranschen mellan man och kvinnor.

Brown (1998) har i sin artikel studerat skillnaderna mellan kvinnliga och manliga
revisorers loner. Det gjorde han med samma alder, liknande utbildningsniva och praktik
pa de tillfragade. Det som skiljde dem var endast kon och karriar efter examen. | studien
kom Brown (1998) fram till att det skiljde 26 procent i 16n mellan kdnen. Ldnen var
likartad fram till fyrtio ars alder. Dar hade kvinnorna natt sin maximala I6n medan,
mannen inte gjorde det forran ett decennium senare. Varfor det skiljer i [6n mellan man
och kvinnor inom revisionsbranschen forklarade Brown med glastaket (Brown 1998).

Hogre finansiell ersattning stimulerar mannen mer an kvinnan till att avancera. Detta pa
grund av att kvinnan i storre utstrackning stoter pa faktorer som begransar deras

avancemang.

Kvinnor avskracks mer dan man att investera i sin karriar. Detta pa grund av att den
ekonomiska avkastningen blir mindre, da kvinnan istéallet for mannen i ett forhallande
satsar pa karriaren (Meyersson 2007). S& det mest ekonomiskt I6nsamma i ett
forhallande mellan en man och en kvinna blir att mannen satsar pa karriaren medan

kvinnan & hemma och tar hand om barnen och skéter hushallet.

Hypotes
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L6nen mellan man och kvinnor inom revisionsbranschen skiljer sig inte da de befinner
sig pa samma karriarstege (Brown 1998). Varfor det finns en skillnad i 16nenivan ar pa
grund av att kvinnorna inte avancerar i samma utstrackning som mannen. Detta pa
grund av att kvinnan vérdesatter andra saker &n att tjana mera pengar, vilket leder till att
den finansiella synvinkeln dar mindre viktig for kvinnor &n for man, eftersom det ar de

som forvantas forsorja kvinnorna (Meyersson 2007).

8. Mojlighet till hogre finansiell ersattning stimulerar manliga och kvinnliga revisors

karriarstegring, dock stimuleras mannen mer an kvinnorna.

3.2.4 Organisatoriska faktorer
Genom att fa organisationens stod kan det underlatta att avancera for bade méan och

kvinnor (Anderson- Goughsm.fl 2005). Manliga partners, hogre chefer etc. rekrytera
personer i samma utstrackning med samma bakgrund och preferenser som sig sjélva,
och darmed kommer de bevara de organisatoriska skillnaderna mellan kénen (Tharenou
2001).

Det kommer nu komma en djupare forklaring av de organisatoriska faktorerna, och for
att underlatta forstaelsen har vi delat upp den organisatoriska avancemangsfaktorn i
foretagskultur och mentor. Manlig homosocialitet och ledarskap paverkar
avancemangsfaktorn foretagskultur, och kommer darfor beskrivas i tva underrubriker

till foretagskulturen.

3.2.4.1 Foretagskultur
Under denna rubrik har vi olika begrepp som kommer anvandas for att 6ka forstaelsen

géllande foretagskulturen. Begreppen som kommer att tas upp langre ned ar manlig
homosocialitet och ledarskap, och ar tva begrepp som paverkas av foretaget. Det ar
inom foretaget det styras hur starkt de ska paverka man och kvinnors avancemang pa

karriérstegen.

Revisionsyrket har en foretagskultur med en manlig dominans (Broadbent & Kirkham
2008). | en forskning som Eagly & Carli (2007) har gjort sdgs det att kvinnor som ar
ensamma i en grupp ofta ignoreras av sina manliga kollegor. Ett exempel pa detta

brukar vara att nar en kvinna kommer med ett forslag under ett méte sa brukar de inte fa
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nagot gehor for sitt forslag, medan om en man skulle ge exakt samma forslag tio
minuter senare sa skulle de genast anses som ett bra forslag. For att kvinnor lattare ska
fa gehor for sina forslag kan det underlatta med ett socialt arbetsnatverk som beskrevs

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

Kvinnor kan ha svart att engagera sig och dra nytta av ett arbetsnitverk om de &r i
minoritet. Att bryta sig in i ett manligt natverk kan vara hart, sarskilt nar det ar manliga
aktiviteter (Eagly & Carli 2007). De intervjuade kvinnorna inom revisionsbranschen i
Anderson-Goughs (2005) artikel beskriver att de har svart att komma in i den sociala
sammanhallningen da det & mycket prat om fotboll och andra idrotter som de inte har
nagot intresse av. Att ha ett stort socialt kapital har visat sig mer nodvandigt an att
utveckla chefers traditionella ledande uppgifter. Ju hogre upp i karridrstegen en kvinna

kommer desto mindre jamstalld k&nner hon sig (Anderson- Goughs m.fl. 2005).

Manlig homosocialitet

En avancemangsfaktor som paverkas av foretagskulturen ar manlig homosocialitet, det
betyder lika valjer lika. En anledning till varfor det finns en minoritet av kvinnor pa
toppen i en revisionsbyra, kan vara for man foredrar att befordra man framfor kvinnor.
Detta tycks de gora for att de foredrar att jobba med lika (Meyersson 2007).
Homosociala forhallanden uppstar genom att man tenderar att foredra och soka sig till
varandra for sjalvspegling, avkoppling, uppbackning och stdd. Detta ar i syfte att
bekrafta den radande dominerande mansbilden, och darmed bevara den manliga

overordningen i foretaget (Robertsson 2003).

Ledarskap

Hur vida man och kvinnor beter sig annorlunda i ledande roller & en omdiskuterad
fraga. Det rader enighet om att kvinnor méter fler hinder for att bli ledare an maén,
sérskilt for ledarroller som redan & mansdominerande (Eagly & Johannesen- Schmidt
2001). Ledarskap ar dominerande av manliga formaner i foretagens varld. Det anses
ocksa vara lattare for man att hamna i en ledande roll d&ven om det &r i en bransch som

domineras av kvinnor (Eagly & Carli 2007).

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

over en situation ses de som “Control freaks” medan om en manlig ledare gor det
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samma ses han som passionerad. Samhallet krdver att kvinnor ska ha ett manligt
beteende som ledare men samtidigt, om hon andrar beteende méts hon av kritik (Eagly
& Carli 2007).

| den situation dar mén och kvinnor méter som ledare ger det en logisk grund for att
anta att skillnader i deras ledarstil (Eagly & Johannesen- Schmidt 2001). Kvinnliga
ledare maéter ofta hinder av méan som inte har kommit lika langt i karriaren. Ofta beror
det pa avundsjuka eller att de tror att en kvinna inte klarar av rollen som ledare av olika
anledningar(Anderson-Gough m.fl. 2005). Revisionsbranschen &r mansdominerat,
darfor kan kvinnor som ledare stota pa man med fordomar och avundsjuka som hindrar

kvinnan att avancera.

Mans ledarskapsstil attribueras med en agentisk ledarskapsstil och kvinnors sdgs vara
mer kommunala. Det agentiska ledarskapet beskrivs som mer bestamande, styrande och
séker medan den kommunala beskrivs frdmst av oro 6ver andra ménniskors valfard. Det
skapas tva sorters fordomar mot den kvinnliga konsrollen och vad som ses som den
typiska rollen som ledare. Den forsta ar att kvinnor ses ha en mindre potential som
ledare, eftersom ledarskaps formaga ses som mer stereotypa man an kvinnor. Den andra
fordomen &r att den agentiska ledarskapsstilen uppfattas som mindre énskvéarda hos
kvinnor an mén (Eagly & Johannesen- Schmidt 2001). For att den manliga
foretagskulturen ska minska och for att underlatta for kvinnor att ta pa sig en ledande

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

3.2.4.2 Mentor
For avancemang till hogre nivaer kan organisatoriska faktorer paverka man och kvinnor

olika. En mentor stimulerar bade man och kvinnor men karriaruppmuntran i form av
mentor har varit mer positivt relaterat till kvinnors avancemang. Kvinnor kan behdva
mer uppmuntran d&n man att fortsétta att antingen ga vidare till hdgre nivaer och undvika
tillbakagang. Eller for att undvika vistas pa samma niva, eftersom de moéter storre hinder
pa hogre nivaer an vad man gor (Tharenou 2001). | revisionsyrket finns det ett uttryck
som heter ”Up or Out”. Detta innebdr att om man inte forflyttar sig uppat pa
karridrstegen, sa kommer man antingen att soka sig vidare till andra omraden inom

byran eller s lamnar man och soker sig till en helt annan bransch (Carrington, 2010).
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Waldman (1990) menar att det ocksa har att gora med tidsintervaller, avancerar man

inte inom nagra fasta tidsintervaller leder det ofta till att man byter karridr.

Mentorskap uppstar nar en aldre person med erfarenhet atar sig att tillhandahall
information, radgivning och kansloméssigt stod till en annan person som varar under en
begransad tid (Ensher & Murphy 1997). En mentor kan ha en kraftfull inverkan pa
karriarsutvecklingen (Chandler & Ellis 2011). Intresset for mentorskap som ett medel
for karriarsutveckling har okat avsevart de senaste aren. Mentorskap for med sig
fordelar som hogre befordringshastighet, storre karriartillfredsstéllelse och hogre total

ersattning an for de som inte har mentor.

Om en kvinna har en kvinnlig mentor, har det visat sig att de far en storre
karriarutveckling &nh om de skulle ha haft en manlig mentor. De ser sin mentor som en
forebild (Allen, Day & Lentz 2005). De hdgre positionerna ar mest tillsatta av méan och
darfor finns det flest manliga mentorer. Till en kvinna som ar pa vag upp i karridren, ar
det darfor svarare att hitta en mentor som passar, an om det & en man som ar ute efter
en mentor (Burke & Mckeen 1995).

Forskning har visat att mentorer normalt ger tva skilda former av stéd, instrumentella
och psykosociala. Instrumentellt stéd ger utmanande uppdrag samt mentorns sponsring
och skydd. Psykosocialt stdd ger mer radgivning, coachning, vanskap, bekraftelse och
acceptans. Psykosocialt stod hjalper mer till att fa en kansla av kompetens, identitet och
effektivitet (Ensher & Murphy 1997).

Revisorer jobbar mycket i team, sa for mentorn bli det viktigt att de sakerstaller effektiv
och andamalsenlig delegering av arbetet sa att gruppmedlemmarna frambringar
gruppanda. Det &r viktigt att all personal ar inblandade och motiverade for att maximera
teamets produktivitet. Det ar ocksa viktigt att mentorn fungerar som en positiv férebild

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

Hypotes
Organisatoriska avancemangsfaktorer &r faktorer som inom organisationen paverkar
kvinnor och man fran att avancera. Foretagskulturen inom revisionsyrket ar starkt

mansdominerat, detta forsvarar for kvinnor att skaffa sig ett socialt arbetsnatverk inom
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organisationen (Broadbent & Kirkham 2008). Detta gor det svarare for kvinnor att
avancera pa en sa mansdominerad bransch som revision (Anderson- Goughsm.fl 2005).
Mentorskapet anses vara mer viktigt for kvinnor an for man. Detta pa grund av att
kvinnor ofta behdver mer uppmuntran och bekréftelse, for att ta sig vidare till hogre

nivaer och slippa tillbakagangar (Tharenou 2001).

9. En mansdominerad foretagskultur, begransar kvinnliga revisorers karriarstegring,
medan foretagskulturen stimulerar de manliga revisorernas karridrstegring.
10. Mentorskap stimulerar kvinnliga och manliga revisorer att avancera pa

karriarstegen inom revisionsbranschen, medan kvinnor stimuleras i hdgre utstrackning.

Faktorernas relevans oberoende/beroende av karriarsstege

Vi har s& har langt i arbetet beskrivit hur olika avancemangsfaktorer paverkar man och
kvinnor olika fran att avancera inom revisionsbranschen. Vara hypoteser &r inte
kopplade direkt till specifika karridrsteg. Till exempel en manlig revisorsassistent
paverkas inte mer dn en manlig auktoriserad revisor utav de olika
avancemangsfaktorerna. Saledes géller vara hypoteser oavsett var pa karriarstegen

personen inom revisionsyrket befinner sig.

Sammanfattning

De faktorer som tagits upp ar familjeforhallande i form av barn och civilstatus.
Familjeforhallande i form av barn och civilstatus begransar kvinnors avancemang i
storre utstrackning &n mannens. | teoridelen har vi ocksa tagit upp en
avancemangsfaktor i form av att kvinnor och mén begrénsas och stimuleras olika av
sociala faktorer. Detta har tagits upp i form av ett socialt natverk, sjalvfortroende,
motivation och forvantningar. De sociala faktorerna i form av socialt arbetsnatverk
visas i teoridelen att kvinnor har svarare an man att ta del av det sociala arbetsnatverket,
och begréansas da av att avancera i hogre utstrackning &n man. Ett bra sjalvfortroende
stimulerar bade méan och kvinnor till att avancera, desto hogre sjalvfértroende man har
desto tryggare och sakrare kanner man sig pa sina arbetsuppgifter. En annan social
avancemangsfaktor vi har tagit upp ar motivation, det finns olika motivationsfaktorer
som stimulerar till att ta nasta steg pa karriarstegen. Forvantningar var den sista sociala
avancemangsfaktorn som togs upp. Forvantningar fran samhaéllet ar olika beroende pa

kon. Samhéllets forvantningar begrénsar kvinnors avancemang och stimulerar man att ta
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nasta steg pa karridrstegen. En annan avancemangsfaktor som namndes var de
ekonomiska. | denna faktor stimuleras bade man och kvinnor av hogre finansiell
ersattning. Dock stimuleras mannen i hogre utstrackning an kvinnor pa grund av att
kvinnor inte avancerar i samma utstrdckning som man. Den sista avancemangsfaktorn
som togs upp var den organisatoriska, och detta i form av foretagskultur som begréansar
kvinnor och stimulerar man till att avancera. Den sista organisatoriska
avancemangsfaktorn som togs upp var mentorskap, det daremot stimulerar bade man
och kvinnor. Dock stimuleras kvinnorna i hogre utstrackning da de ar i behov av

karriaruppmuntran.

30



4. Empirisk metod

| detta kapitel kommer vi att redogdra for var datainsamlingsmetod, val av population

samt enkatens utformning. | kapitlet tas aven vart bortfall, pilotstudie upp. Kapitlet

avslutas med operationaliseringen av beroende och oberoende variabler.

4.1 Datainsamlingsmetod
Syftet med denna uppsats &r att forklara hur avancemangsfaktorerna vi har beskrivit i

teoridelen paverkar man och kvinnors karriarstegring. Detta har vi tankt forklara med
hjalp av en kvantitativ metod, vilket mojliggor en generalisering. Det finns tva olika satt
att samla in data till sin undersdkning, sekundédrdata och primérdata. Vi har valt att
anvanda oss av priméardata. Da primardata tacker det vi har for avsikt att mata vilket inte
finns inte tillgangligt i sekundérdata. Arsredovisningar &r vanligt att anvanda sig av vid
sekundardata, men da far man en studie som riktar sig till den information som finns

dar.

Vi har valt att samla in data via enkater som skickas ut med e-post. En férdel med
enkatundersokning ar att det gar att samla in en stor mangd data Gver ett geografiskt
omrade. Detta ar en Klar férdel da man vill generalisera sina resultat, jamfort med om
man anvénder sig till exempel av en intervju. Andra fordelar med enké&ter &r att
respondenten har mojlighet att ta god tid pa sig att svara pa fragorna, de kan gora den
nar de kanner att de har en ledig stund 6ver och de blir inte pdverkade av nagra
intervjueffekter. Det man behover tanka pa med en enkatundersokning &r att det ofta
blir ett stort bortfall, runt 20 procents svarsfrekvens brukar man rékna med (Ejlertsson
2005). Hur hog svarsfrekvens man far ar ocksa beroende pa i vilken bransch man
inriktar sig. En annan sak som ar viktig att beakta ar att det inte gar att forklara fragorna
med en enkat, en fraga kan uppfattas olika av respondenterna. Missuppfattningen kan
uppsta genom att man forsoker stalla sa korta och enkla fragor som ar majligt for att 6ka
chanserna att fa in fler svar. Man ar tacksam for alla som lagger ner sin tid att svara men
vill samtidigt ta upp sa lite av deras tid som mojligt. Med en enkéatundersokning har
man heller ingen mojlighet till kompletterande fragor och djupare svar. (Ejlertsson
2005)

31



Studien vi har gjort &r en tvarsnittsstudie, da vi vill veta hur de olika
avancemangsfaktorerna paverkar man och kvinnor vid en viss tidpunkt. Det &r nagot

som forandras hela tiden. Det var forskning bidrar med &r att se hur det ser ut idag.

4.2 Population
For att utfora var empiriska undersokning och forklara hur avancemangsfaktorerna

paverkar manliga och kvinnliga karriarsval, har vi valt att inrikta populationen pa
revisionsbyrder i Kristianstad och Malmo. | dessa tva stader har vi sedan valt de fyra
storsta revisionsbyraerna i Kristianstad, vilka aven finns i Malmo. Varfor vi har valt
bara tva stader ar pa grund av tidsbrist, och den storsta anledningen for att lattare kunna
fanga alla karriarstegen (revisorsassistent, godkand revisor, auktoriserad revisor, chef
och partner) med hjalp av att kontakta byrderna personligt. Detta var den storsta
anledningen till varfor vi inte vande oss till hela marknaden, vi hade inte tillgang till
kontakter for att fanga alla karriarstegen. P4 FAR:s hemsida finns det e-post adresser
tillgangliga till alla auktoriserade och godkanda revisorer men inte till de andra tre
karriarstegen. Darfor var vi tvungna att ga tillvaga enligt foéljande. Vi kontaktade de atta
revisionsbyraerna via telefon. Vi fragade om vi var valkomna att lamna en enkat, som
de skulle fylla i. Det ville de helst inte, da de hellre svarade pa enkéaten via e-post.
Enkaten skickades da till kontorscheferna som vidarebefordrade den till 45 anstallda pa
varje kontor, detta eftersom vi bad om 45 svar fran varje byra. Vilket blev att totalt antal
utskick pa 360 enkater.

4.3 Enkatens struktur
Enkaten som skickades elektroniskt till kontorscheferna pa de vardera atta byraerna

innehdll en lank till enkaten. Enkaten har utformats med hjalp av ett elektroniskt
natbaserat enkatprogram i Google Docs. De fordelar vi ser med att anvanda ett
enkatsystem ifrdn natet ar att designen ser mer serios och professionell ut och
omkodning av svaren behdver inte ske till analysen. Vi sag aven en fordel med att gora
den via natet, da manga jobbar elektroniskt och det kan vara lattare for dem att fylla i
den via datorn. En enkdat som &r ostrukturerad och med s&mre design kan leda till farre
respondenter. Det e-postbrev vi skickade till kontorscheferna inleddes med ett
inledningsbrev som kan l&sas i bilagal. Dar stod bland annat att alla uppgifter som
lamnas behandlas anonymt, saval identitet som vilken byra respondenten tillhor. De
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som valde att svara pa enkaten kom vidare till den via en bifogad lank som fanns med i

brevet.

E-post brevet med enkaten skickades till kontorscheferna 2012-05-14. En paminnelse
gick ut tva dagar senare da det inte langre kom in nagra svar ifran forra utskicket. Vi
ville dven fa ut enkéten en gang till innan det blev helgdag och klamdag for Krist
himmelsfards. Data insamlingen avslutades 2012-05-21 da vi ansag att vi inte skulle fa
in s3 manga fler svar, och pa grund av tidsbrist behévde borja analysera de svar vi fatt

in.

Enkaten som kan ses i bilaga 2 inleddes med nagra demografiska fragor. Detta for att ta
reda pa bland annat kon och hur lange de har jobbat inom revisionsbranschen. Fragorna
som stalldes i enkaten var bade kvalitativa variabler pa en nominalskala och kvantitativa
variabler pa en intervallskala. Med kvalitativ variabel menas att svaret pa fragan kan
klassificeras och delas in i grupper utan inbordes ordning, som till exempel kon som var
forsta fragan. Skillnaden mot kvantitativa variabler som kan métas pa en intervallskala

ar att det man mater tilldelas ett numeriskt varde (Ejlertsson 2005).

Efter de inledande demografiska fragorna kom det mer fragor som var inriktade pa vara
hypoteser. Det & manga karriarinriktade fragor om vad som paverkar respondenten fran
att gora karriar eller inte. Dessa fragor har svarsalternativ fran 1-5. Svarar respondenten
en etta begransas de eller i 1ag utstrackning anser de att fragan hindrar dem fran att ta
nasta steg i karridaren. Skalan gar sen uppat och svarar respondenten en femma

stimuleras de eller i hog utstrackning anser de att fragan gynnar deras karriarstegring.

4.4 Pilotstudie
En pilotstudie ar gjord pa enkaten for att se om vi far svar pa de hypoteser vi vill

undersoka ifran teoridelen. Den ar aven gjord for att vi ska vara sakra pa att
respondenterna tolkar de stallda fragorna och svarsalternativen pa det satt som ar avsett
fran var sida. Meningen med den gjorda pilotstudien &r ocksa att ta bort eventuella

oklarheter innan enkaten skickas till respondenterna.(Ejlertsson 2005)

Pilotstudien vi gjorde skickades till tre studenter pa Kristianstads hogskola. Tva av dem

skriver pa sin D-uppsats och en skriver pa sin C-uppsats inom foretagsekonomi, alla tre
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haller pA med en kvantitativ uppsats och har sjalva skickat ut enkater. De har
erfarenheter av sina egna enkater och kan hjalpa oss forbattra fragorna. Efter att de hade
last fragorna i enkaten gav de sin syn pa enkéatens utformning och gav oss tips pa
forandringar for tydligare fragor.

Det vi forandrade i enkaten efter att pilotstudien var genomford var nagra ord i en del
fragor, tog bort en fraga och omformulerade en fraga. Att vi gjorde en pilotstudie var
viktigt da vi okade sékerheten pa att fragorna var forstaliga.

4.5 Svarsfrekvens och bortfall
Var svarsfrekvens och vart bortfall fran enkaten presenteras i tabell 4.1. Antalet

utskickade enkater var 360 stycken, detta har vi grundat pa att vi bad vara
kontaktpersoner pa varje kontor att skicka ut till 45 anstéllda. Detta forutsatter vi att de
har gjort och har darfor raknat pa det antalet. Antalet svar vi fick in var 94 stycken,
bland dessa var det 20 stycken som svarade att de jobbade med annat an vara
karridrsteg. De som arbetade med annat var till exempel skatteradgivare darfor valdes
dessa att inte tas med i undersokningen for att de inte ingick i var karriarstege De
karridrstegen vi ar ute efter att fanga ar revisorsassistent, godkand revisor, auktoriserad
revisor, chef och partner. Det var 266 som inte svarade. Var svarsfrekvens blev 26 %
men det dr bara 20,56 % av respondenterna som vi kan anvéanda i var undersokning. Vi
okade svarsfrekvensen genom att skicka ut en elektronisk paminnelse nar vi markte att
svaren borjade avta. Svarsfrekvensen ar grundat pa alla som har svarat, dven efter det att

dem fatt pAminnelsen.

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 &r ett matt pa om undersokningen vi gjort méater det som den avser att méta,
det vill sdga om den ar tillforlitlig. Med validitet anses att man mater det som &r ténkt
att matas. Skillnaden mellan dessa tva ar att validitet kan betecknas som franvaro av
systematiska matfel, medan reliabilitet innebar franvaron av slumpmassiga sadana. Vid
en kvantitativ undersokning ar validitet ett storre problem an vid intervjuer. Detta da
missuppfattningar och feltolkningar lattare kan upptickas. Resultaten fran en
enkatstudie maste darfor alltid tolkas med viss forsiktighet. Respondenternas svar pa var
enkéat utgors av uppfattningar och det &r inte sékert att det dverensstimmer med deras
faktiska handlande. Det finns ocksa en risk for att respondenterna inte har tillrackligt
med kunskap for att besvara fragorna pa ett korrekt satt. En stor majlighet i var
undersokning &ar ocksa att respondenten forsoker paverka vart resultat och ge svar i en
viss riktning eller som de tror vi &r ute efter (Holme och Solvang 1997).

Vi har forsokt oka var reliabilitet genom att stalla enkelt formulerade och lattforstaliga
fragor i enkaten. Vi gjorde aven en pilotstudie for att 6ka bade reliabiliteten och
validiteten. Validiteten har ocksa okat da vi skickat ut till fyra olika foretag for att
undersoka skillnaden mellan méan och kvinnors avancemang pa karriarstegen inom

revisionsbranschen.

For att kunna dra generaliserande slutsatser &r det viktigt att urvalet &r tillrackligt stort
och representativt for den undersokta gruppen. Vart syfte med denna uppsats var att
kolla skillnaden mellan hur man och kvinnor avancerar pd Karridrstegen inom
revisionsbranschen. Da det blev for fa respondenter ifran de olika kategorierna pa
karridrstegen och ett generaliserat resultat inte hade kunnat dras testade vi de beroende

variablerna mot kon istéllet.

4.7 Operationalisering

4.7.1 Sammanstallning av avancemangsfaktorerna
| Bilaga 2 finns var enkat bifogad, dar finns alla fragor vi har stéllt till respondenterna

som beskrivs nedan. Fragorna har utformats utifran vara hypoteser, detta for att kunna
fa fram ett resultat. Avancemangsfaktorerna mats med en skala fran 1-5, men de mats

ocksa med fragor som &r kvalitativa.
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4.7.1.1 Familjeforhallande
Nedan kommer det att beskrivas vilka fragor vi har stallt till respondenterna for att testa

hypoteserna vi har kommit fram till under avancemangsfaktorn familjeférhallande.

Barn

Syftet med hypotes 1 &r att ta reda pa i vilken utstrackning som revisorer anser att
familjeforhallande i form av barn begransar eller inte har nagon inverkan, beroende pa
kon att klattra pa karriarstegen. Detta matte vi med fraga 9 dar vi forst tog reda pa om
de hade barn eller inte. Var svaret ja att de hade barn sa var féljdfragan nummer 10, om
respondenten ansag att deras familjeliv i form av barn har paverkat eller kommer att
paverka dem att ta nasta steg i karriaren. Dessa tva fragor stalldes for att komma fram

till om hypotes 1 accepteras eller forkastas.

| teoridelen under kategorin barn kom vi fram till hypotes 2 som beskriver forhallandet
hur foraldraledighet paverkar hur kvinnliga och manliga revisorer avancerar pa
karridrstegen. Detta mats med fraga 11, om respondenten har gjort arbetsavbrott i form
av foraldraledighet eller inte. Har de gjort arbetsavbrott kan respondenten i samma
fraga fylla i att de har gjort det pa grund av foraldraledighet, tjanstledighet eller annat.
For att sen komma fram till om ett arbetsavbrott paverkar avancemanget pa
karridrstegen eller inte, stalldes en foljdfraga. Detta ar fraga 12 om de tror att deras

arbetsavbrott har paverkat eller kommer att paverka dem att ta nésta steg i karriaren.

Civilstatus

| hypotes 3 var syftet att ta reda pa om revisorerna ansag att familjeforhallande i form
av samlevnad begransar eller stimulerar dem till att ta nasta steg i karridren. Vi matte
detta genom att stélla fraga 7 i enkaten, om respondenten har en partner eller &r singel.
For att ta reda pa hur de paverkas av familjeférhallande i from av samlevnad stalldes
fraga 8. Om respondenten anser att deras familjeforhallande i form av samlevnad

stimulerar eller begransar dem till att klattra pa karridrstegen.

4.7.1.2 Sociala
Har kommer vara sociala hypoteser att beskrivas och vilka fragor vi har méatt dessa med.

Socialt arbetsnatverk

36



Hypotes 4 beskriver att det sociala arbetsnatverket i en mansdominerad bransch &r
svarare att ta del av for kvinnor an for man. For att fa en generell bild Gver hur det ser ut
inom revisionshranschen stélldes fraga 15. | vilken utstrackning respondenterna anser
att det finns en skillnad mellan méns och kvinnors sociala engagemang. For att sen kolla
hur respondenterna sjélva ansag sig vara socialt engagerade i byran stalldes fraga 13.
Fraga 14 testas mot hypotesen, hur deras sociala arbetsnatverk inom byran paverkar

deras karriérstegring.

Sjalvfortroende

Hypotes 5 forklarar att ett bra sjalvfortroende stimulerar kvinnliga och manliga
revisorers Karriarstegring. Detta matts genom att stalla fragan, i vilken utstrackning
respondenten anser sig vara saker pa sina arbetsuppgifter. Anser respondenten sig saker
pa sina arbetsuppgifter sa anser vi ocksa att de har ett bra sjalvfortroende. Ett satt att fa
svar pa om respondenten anser sig ha ett bra sjalvfortroende eller inte, hade kunnat vara
och stilla fragan, anser du dig ha ett bra sjalvfortroende? Men vad ett bra
sjalvfortroende ar kan vara svart att definiera. Det kan tolkas olika fran person till
person. Sa darfor forsokte vi undvika det definitionsproblemet med att formulera fragan,
hur saker de kanner sig pa sina arbetsuppgifter. Foljdfragan for att ta reda pa om ett bra
sjalvfortroende 6kar avancemang ar, i vilken utstrackning de kanner att deras sakerhet

pa arbetsuppgifterna paverkar dem till att avancera pa karriarstegen.

Motivation

| var motivationshypotes 6, skrivs att olika motivationsfaktorer stimulerar manliga och
kvinnliga revisorers Karridrstegring. Som kan ses i fraga 18 i enkaten har olika
motivationsfaktorer presenterats. Genom dessa faktorer skall respondenten svara pa i
vilken utstrackning de sporrar dem till att ta nésta steg i karriaren. De faktorer som kan
tankas sporra respondenten till nasta steg i karridren &r, att fa ansvarsfullare
arbetsuppgifter, mer utmanande arbetsuppgifter och hégre status.

Samhallsférvantningar

| hypotes 7 beskrivs att forvantningar fran samhéllet begransar kvinnor och stimulerar
manliga revisorers karriarstegring. Denna hypotes testas genom att fraga, pa vilket satt
respondenterna anser att férvantningar fran samhallet har eller kommer att paverka dem

till att ta nasta steg i karriaren. Med samhallets forvantningar menas, forvantningar fran
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samhallet i form av att tjana mer pengar, gora karriar eller bli ledare. Detta &r nagot som

ocksa beskrivs i fragan.

4.7.1.3 Ekonomiska
I Hypotes 8 skrivs att mojligheten till hogre finansiell ersattning stimulerar manliga och

kvinnliga revisorers Kkarridrstegring, men att man stimuleras i hogre utstrackning an
kvinnor. For att testa hypotesen stallde vi frdga 20 om hdgre finansiell ersattning
paverkar respondenten att ta nasta steg i karriaren.

4.7.1.4 Organisatoriska
Nedan kommer att beskrivas vara hypoteser pa de organisatoriska

avancemangsfaktorerna och vilka fragor vi har valt att mata dessa med.

Foretagskultur

En mansdominerad foretagskultur begransar kvinnliga revisorers karriarstegring, medan
den stimulerar en manlig revisors Karriarstegring, sa 16d hypotes 9. Detta undersoktes
genom fragorna 21-23 i enkaten. | en manlig foretagskultur ingar begrepp som manlig
homosocialitet och ledarskap. For att komma fram till om hypotesen stimmer eller inte
delade vi upp foretagskulturen i frdga 21 och 22. | vilken utstrackning som
respondenten ansag att en man/kvinna pa ledande position fordrar att samarbeta med
nagon av det egna konet, och i vilken utstrackning de ansag att kvinnor moéter storre
hinder/motstand an man pa ledande positioner. Med hinder och motstand forklarades i
fragan, i from av avundsjuka, fordomar och oférmaga att klara av ledarrollen. For att
kunna testa hypotesen stélldes fraga 23, pa vilket sétt dessa hinder/motstand har eller
kommer att paverka respondenten att ta nasta steg i karridren.

Mentorskap

Hypotes 10 beskriver att mentorskap simulerar kvinnor och man att avancera pa
karridrstegen inom revisionsbranschen, dock stimuleras kvinnor i hogre utstrackning &n
man. Fragorna som stalldes for att forklara denna hypotes om mentorskap var 25-26.
Forst stalldes fragan om respondenten nagon gang har eller har haft en mentor under sin
karriar, om ja sa byggdes det pa med tva foljdfragor. Forst fraga 26 vilket kon mentorn
har/hade och avslutningsvis testades hypotesen mot fraga 27. Pa vilket satt
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respondenten ansag att mentor har eller kommer att paverka dem till att ta nasta steg i

karriaren.

4.7.2 Beroende variabel
Den beroende variabeln skulle till en bérjan vara karriarstegen men da vi inte fick fram

ett resultat som gick att generalisera sa valdes istdllet kon till som den beroende
variabeln. Karridrstegen gick inte att anvanda eftersom vi var tvungna att dela in den i
fem olika kategorier samt kon, detta lede till ett for lagt antal respondenter i varje
kategori for att den skulle kunna vara lamplig som en beroende variabel. De olika
kategorierna var revisorsassistent, godkand revisor, auktoriserad revisor, nagon form av
chef, deldgare/partner och annat. Svarade respondenten att de jobbar med annat som till
exempel skatteradgivare togs de inte med i analysen, detta eftersom undersokningssyftet
ar karriarstegen. For att fa ett hogre generaliserat resultat valdes kon att anvandas som
den beroende variabeln. Detta matte vi inledningsvis med att respondenten skulle fylla i

vilken kon de hade.
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5. Empirisk analys

I inledningen av detta kapitel beskrivs datamaterialet. Vi kommer sedan att testa och
analysera vara hypoteser. Testerna som kommer géras ar Kolmogrov-Smirnov, T-test,
One — sample t-test samt Mann-Withneys test.

5.1 Beskrivning av datamaterial
| vart foregaende kapitel presenterade vi vart urval. | detta kapitel kommer vi att

beskriva var population. Vi kommer inledningsvis att beskriva vara respondenter utifran
kon och utifran var pa karriarstegen de befinner sig darefter kommer hypotesprévningar

att goras.

I var empiriska analys har vi som kan ses i tabell 5.1 totalt 74 respondenter. Av dessa 74
ar 47,3 procent kvinnor och 52,7 % &ar man. Att det ar sa jamt fordelat mellan kénen ar

en fordel da vi far en battre maojlighet att jamfor svaren mellan man och kvinnor.

Tabell 5.1K6n pa respondenterna

Man 47,30%
Kvinna 52,70%

Karridrstegen ar som kan ses ldnge ner i tabell 5.2 indelad i de fem olika stegen,
revisorsassistent, godkand revisor, auktoriserad revisor, nagon form av chef och partner.
Dér kan ses att antalet respondenter pa varje karriarsteg ar varierande. Den storsta
kategorin &r revisorsassistenter, och den minsta partner. Tabellen visar ocksa hur manga
man respektive kvinnor som har svarat pa varje karridarsteg. De storsta respondent
grupperna &r revisorsassistent och auktoriserade revisorer. Skillnaden mellan mén och

kvinnor &r storst bland revisorsassistenterna, auktoriserade revisorerna samt bland

cheferna.
Tabell 5.2 Respondenternas kén pa karriarstegen
Man Kvinna Totalt
Redovisningsassistent 14,86 25,68 40,54
Godkéand revisor 6,76 8,11 14,87
Auktoriserad revisor 17,57 8,11 25,68
Nagon 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

For att kunna tala om ett statistiskt signifikant samband maste datan tala mycket starkt
emot nollhypotesen (Eliasson 2010). Det &r vanligast att man anvénder sig utav en
signifikansniva pa 5 %, men artiklar har &ven anvant sig av en signifikansniva pa 10 %
(Smith 2007). Hypoteserna i denna uppsats kommer att accepteras upp till en signifikant
niva pa 10 %.

For att testa variablerna mot hypoteserna, anvander vi oss utav fyra olika tester. Forst
gors ett Kolmogrov-Smirnovs test for att se om fragorna ar normalfordelade eller inte,
vilket kan ses i bilaga 4. Majoriteten av alla variabler visade sig i testet, inte vara
normalférdelade. De variabler som visade sig inte vara normalférdelade, har vi anvént
0ss utav ett Mann-Withneys test. Detta for att testa om det finns en signifikant skillnad
eller inte. For de variabler som &r normalfordelade anvands ett t-test.

Avslutningsvis utfors ett one-sample t-test. Detta test har gjorts for att se vad mannen
och kvinnorna har svarat i relation till vart medelvarde 2,5 pa fragorna.
Respondenternas medelvarde pa de oberoende variablerna finns i bilaga 5. Dar finns
aven den signifikansnivan vi fatt fram pa de oberoende variablerna efter det att vi satt
vart medelvarde 2,5. For att kunna lasa tabellen i bilaga 5, finns respektive
hypotesnummer pa fragan den prévas mot. | bilaga 6 finns medelvardena for respektive
kon och avancemangsfaktor summerade i ett diagram, detta for att lattare fa en
overskadlig blick over hur medelvardena varierar mellan konen.

Som inledning till hypotesprévningen har vi gjort en beskrivning av faktorn uppdelad
pa kon och karridrstege, detta i en korstabell déar respondenternas svar procentuellt
visas. Sedan testas hypotesens signifikanta skillnad. N&r hypotesen testas sétter vi det
beroende variabeln kon i relation till hypotesens oberoende variabeln. Avsikten var att
genomféra en hypotesprovning for karridrstegen. Da det ar for fa svar i de fem
karridrstegen uppdelat pa kon sa har vi valt att testa enbart pa kon. Trots detta finns en

beskrivning av respondenternas svar pa fragorna i de olika karriarstegen i en korstabell.

5.2.1 Familjeforhallande

| denna del av hypotesprovningen kommer respondenternas svar pa fragorna som é&r
kopplade till familjehypoteserna att beskrivas och testas. Hypoteserna &r uppdelade i
barn och civilstatus.
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5.2.1.1 Barn
For att beskriva hypotesen, familjeforhallande i form av barn har vi forst tagit reda pa

om de har barn eller inte. Det dr enbart de respondenter med barn som beskrivs i denna
hypotes. Detta for att de som inte har barn inte kan svar pd frdgan om deras barn
begransar eller stimulerar dem till att avancera pa karriarstegen. Av de 35 manliga
respondenterna sa har 18 barn, och 20 kvinnor har barn av de 39 kvinnliga
respondenterna som har svarat. Hur de ar procentuellt fordelade pa karriarstegen kan ses
i tabell 5.3. Tittar man procentuellt pa hur de manliga och kvinnliga respondenterna
med barn ar fordelade pa varje Kkarriarsteg, sa ar det en jamn fordelning bland
respondenterna. Pa de hogre karridrstegen sa ar det hogre andel manliga respondenter
som har barn, och pa de lagre ar det hogre andel kvinnliga revisorsassistenter. Att det ar
fler kvinnliga revisorsassistenter som har barn kan bero pa att deras karridrutveckling
avbryts da de maste vara hemma med barnen. Det tar langre tid for dem att ta sig upp pa
karriarstegen. Tittar man pa hur antalet arbetade ar skiljer sig mellan en manlig och
kvinnlig revisorsassistent, sa har de kvinnliga respondenterna arbetat langre 4n méannen

pa samma karriarsteg.

Tabell 5.3 Andel respondenter med barn

Man/Kvinna  Revisors- Godkand Auktoriserad Chef Partner Totalt

% assistent revisor revisor

Barn Man 5,70 8,60 22,90 5,70 8,60 51,40
Barn 12,80 10,30 12,80 12,80 2,60 51,30
Kvinnor

Da fragan vilken inverkan barn har pa karridrstegen kan det ses i tabell 5.4 att av de 18
manliga revisorer som har barn ar det 61,1 % som har tagit alternativ 3, att ha barn
varken stimulerar dem eller begrénsar dem att gora karriér. | de lagre karridrstegen ar
det fler som tycker att ha barn stimulerar dem till att gora karridr, an som tycker att barn
begrénsar karridrstegringen. Utav partnerna och cheferna som redan ar hogre upp i

karriaren anser de inte att deras barn har haft ndgon inverkan pa deras karriérstegring.

De manliga respondenternas svar skiljer sig mycket ifran vad kvinnorna har svarat. Av
de 20 kvinnor som har svarat att de har barn sa ar det 20 % som har svarat att ha barn
stimulerar dem till att gora karridr. Det ar 30 % av respondenterna som anser att det inte

har nagon inverkan pa deras karriarstegring. Sen kan det ocksa ses i tabell 5.4 att 50 %
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av de kvinnliga respondenterna har tagit stallning. De anser att familjeforhallande i form
av barn begransar dem att ta nasta steg i karriaren. Detta kan kopplas ihop med att det
var stérre andel kvinnliga revisorsassistenter som hade barn an manliga, och det var da
hogre andel kvinnor som ansdg att deras barn hade begransat dem till att gora karriar.
Bland mannen var det fler respondenter pa de hogra karriarstegen som hade barn, och
da heller inte ansag att deras barn hade begransat dem till att gora karriar. Kanske ar det
som finns beskrivet i teorin sa att de manliga chefernas respektive har tagit ett stérre

ansvar for barnen sa det har kunnat fokusera pa karridren.

Tabell 5.4 Hur barn paverkar respondenternas karriarstegring

Man/Kvinna Revisorsassistent Godkand Auktoriserad Chef Partner Totalt

% revisor revisor
Begréansar 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 11,15 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

Hypotesprévning

H1. Familjeférhallande i form av barn har ingen inverkan pa manliga revisorers

karriarstegring, men begransar kvinnors karriarstegring.

Kolmogrov-Smirnovs test visade att var variabel familjeforhallande i form av barn till
H1 inte & normalfordelad, se bilaga 4. For att testa H1 staller vi fragestallningen om
respondenten anser att barn begransar eller stimulerar dem till att ta ndsta steg i
karridaren mot kon. Mann- Whitneys test visar en signifikansniva 6,2 %, vilket innebar
att den ar mindre an var accepterade signifikansniva pa 10 %. Detta innebér att det finns
en signifikant skillnad mellan man och kvinnor i frdgan om barn paverkar eller
stimulerar dem att ta nasta steg i karridaren. Mean rank i tabell 5.5 visar att de kvinnliga
respondenterna har svarat att barn begransar dem i storre utstrackning &h mannen att ta
nasta steg i karriaren. 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 nagon inverkan pa
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deras karridrstegring och kvinnornas medelvarde ar 2,70 (se tabell 5.5). Med detta visas

att var hypotes accepteras. Vi kan pavisa en statistiskt sdkerstalld skillnad att barn

begransar kvinnliga revisorer att ta nasta steg i karriaren och att barn inte har nagon

inverkan pa manliga revisorer i sin karridrstegring.

Tabell 5.5 Hypotesprovning familjeforhéallande i form av barn

Man/Kvinna Signifikant Man Kvinna
Kolmogrov- 0,011<10 %
Smirnov

Mann-Whitney 6,2<10 %

Mean rank 22,83 16,50

Medelvardestest  0,00/0,00 3,17 2,70

5.2.1.2 Foréldraledighet

For att beskriva H2 har vi borjat med att kolla hur manga manliga och kvinnliga

revisorer som har tagit arbetsavbrott for att vara foraldralediga. N&r denna hypotes

analyseras far vi beakta att det & 18 man som har barn av totalt 35 respondenter och att

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

arbetsavbrott kan ses i tabell 5.6, 84,8 % men da ar dven de medraknade som inte har

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

arbetsavbrott pa grund av foraldraledighet, da vi vet att det ar 18 stycken (51,4 %) som

har barn. Av de kvinnliga revisorerna ar det 50 % som inte har tagit nagot arbetsavbrott.

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

kvinnor tidigare har svarat att de har barn. Det &r alltsa tva kvinnor med barn som inte

har varit foraldralediga.

Tabell 5.6 Andel foraldralediga

Man/ Revisors  Godkand Auktoriserad Chef Partner  Totalt
Kvinna%  Assistent revisor revisor

Nej 33,3/38,8 9,1/2,8 33,3/5,6 9,128 0/0 84,8/50
Ja pga 0/11,1 3/11,1 6,1/11,1 0/13,9 6,1/2,8 15,2/50
For.ledig

Totalt 33,3 12,1 39,4 9,1 6,1 100
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Pa fragan om de kvinnliga respondenterna anser att arbetsavbrottet har paverkat deras
karriarstegring eller inte, anser 57,1 % att deras arbetsavbrott har begransat deras
avancemang. Majoriteten &r revisorsassistenter och godkanda revisorer som anser att
avbrottet har begransat deras stegring till de hogre Kkarridrstegen. Utav de manliga
respondenterna som har gjort arbetsavbrott svarar 85,7 % att det inte har nadgon verkan
pa deras karriar. Resterande 14,3 % av de manliga revisorerna har svarat att
foraldraledigheten har begrénsat deras karriérstegring (se tabell 5.7). En anledning till
att fler kvinnor &n mén anser att foraldraledighet begransat deras karridrsstegring kan
tdnkas vara, att det finns en grundinstallning i samhallet eller hos foéretagsledning som
gor att mans mojligheter till karridr ar storre oavsett om de gor arbetsavbrott eller inte.

Ser foretagsledning olika pa foraldraledighet hos kvinnor och méan?

Tabell 5.7 Hur foraldraledighet paverkat respondenterna

Man/Kvinna  Revisorsa Godkand  Auktoriserad Chef Partner  Totalt
% ssistent revisor revisor
Begransar 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
Stimulerar5  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

Hypotesprovning

H2. Foraldraledighet ar mer vanligt forekommande for kvinnliga revisorer an for

manliga, och har darfér en mer begransande inverkan pa kvinnors karriarstegring.

Kolmogrov-Smirnov test visar att variabeln, hur foraldraledighet paverkar manliga och
kvinnliga revisorers karridrstegring &r normalfordelad, se bilaga 4. T-testet visar en
signifikansniva pa 13,1 %, vilket innebar att denna signifikansniva ar storre an var
maximalt accepterad signifikansniva pa 10 %. Tittar man pa hur foraldraledigheten har
paverkat dem att avancera pa karriarstegen sa ar medelvardet pa respondenternas svar

valdigt jdmt. 2,86 har mannen i snitt svarat att foraldraledighet har begrénsat dem till att
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avancera pa karriarstegen, och 2,43 ar kvinnornas snittsvarar (se tabell 5.8). One-sample
t-test visar att de manliga respondenterna har svarat signifikant éver 2,5, medan de
kvinnliga respondenterna inte svarat signifikant 6ver 2.5. H2 accepteras da vi kan
pavisa en statistiskt sakerstalld skillnad mellan att, foraldraledighet begransar bade
kvinnliga och manliga revisorers karriarstegring, men da kvinnor begransas i hogre

utstréckning.

Tabell 5.8 Hypotesprovning foraldraledighet

Man/Kvinna Signifikant Man Kvinna
Kolmogrov- 12 ,9>10 %

Smirnov

T-test 13,1>10 %

Medelvardestest  0,047/0.764 2,86 2,43

5.2.1.3.Civilstatus
For att testa var hypotes om familjeforhallande i from av samlevnad har nagon inverkan

pa manliga och kvinnliga revisorer att ta nasta steg i karriaren, har vi borjat med att
skilja pa 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 &r fordelade Gver
alla karriarstegen. Bland ménnen ar det 80 % av respondenterna som har svarat att de
lever tillsammans med en partner, liksom for kvinnorna sa ar det jamt férdelat 6ver alla

karriarstegen vilket kan ses i tabell 5.9.

Tabell 5.9 Andel respondenter med partners/singlar

Man/ Revisorsa Godkand  Auktoriserad Chef Partner  Totalt
Kvinna % ssistent revisor revisor

Singel 5,7/10,3 5,7/2,6 2,9/0 5,7/2,6 0/0 20/15,4
Partner 25,7/385 8,6/12,8 34,3/15,4 2,9/15,4 8,6/2,6 80/84,6
Totalt 31,4/48,7 14,3/154 37,1/15,4 8,6/17,9 8,6/2,6 100

For att undersoka H3 stalldes fragan om respondenterna anser att deras privatliv i form
av samlevnad begransar eller stimulerar dem till att ta ndsta steg i karridren. Endast en
kvinnlig respondent anser att det begransar deras karridrstegring. Det &r 41 % som

svarat att deras privatliv i from av samlevnad inte har nagon inverkan pa deras
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karriarstegring. 56,4 % av de kvinnliga respondenterna anser att deras
familjeforhallande i form av samlevnad stimulerar dem till att ta nasta steg i karriaren
(se tabell 5.10).

Pa frdgan om de manliga revisorerna anser att deras privatliv i form av samlevnad
begransar eller stimulerar dem till att ta nésta steg i karridren, har 11,4 % svarat att de
tycker att de begransar dem. 48,6 % anser att det inte har ndgon inverkan pa deras
karriarstegring. Resterande 40 % har tagit stallning att de tycker att det stimulerar dem

till en karridrstegring (se tabell 5.10).

Tabell 5.10 Hur familjeforhallande i form av samlevnad paverkar respondenterna

Man/Kvinna  Revisors Godkéand Auktoriserad  Chef Partner  Totalt
% assistent Revisor revisor
2 0/2,6 0/0 11,4/0 0/0 0/0 11,4/2,6
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 5777 2,9/5,1 0/10,3 2,9/2,6 34,3/43,6
Stimulerar5  0/5,1 0/2,6 5,7/10 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 ar en stor andel av bade av de manliga och kvinnliga respondenterna som anser att
deras privatliv i form samlevnad stimulerar deras karriérstegring. Bland ménnen &r det
frémst revisorsassistenterna som har svarat att det stimuleras men bland kvinnorna &r

det mer jamt fordelat 6ver alla karriarstegen.

Hypotesprovning

H3. Familjeforhallande i form av samlevnad har ingen inverkan pa manliga revisorers

karriarstegring, men begransar kvinnors.

Kolmogrov-Smirnovs test visar att variabeln om respondenternas privatliv i from av
samlevnad inte ar normalfordelad. Da utfordes ett Mann-Withneys test som visar en
signifikansniva pa 8,1 %. Det innebér att det visats vara mindre an var maximalt
accepterade signifikansniva pa 10 %. Medelvardet pa respondenternas svar beroende pa
kon som hittas i bilaga 5 visar att de manliga respondenterna i snitt har svarat 3,34,

medan kvinnornas medelvarde over ar 3,67, detta kan ses i tabell 5.11. Med de vérdena
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kan ses att familjeforhallande i from av samlevnad inte har nagon inverkan pa de
manliga revisorernas karridrstegring och att de kvinnliga revisorerna stimuleras i hogre
utstrackning an méannen. Det innebér att H3 forkastas eftersom den séger att kvinnor
begransas vilket inte kan pavisas.

Tabell 5.11 Hypotesprovning familjeforhallande i form av samlevnad

Man/Kvinna Signifikant Man Kvinna
Kolmogrov- 0,00<10 %
Smirnov

Mann-Whitney 8,1<10 %

Mean rank 33,26 41,31

Medelvardestest  0,00/0,00 3,34 3,67

5.2.2 Sociala faktorer
Héar kommer de sociala hypoteserna att testas. De sociala hypoteserna &r precis som i

var teori del indelad i socialt arbetsnatverk, sjalvfortroende, motivation och samhallets

forvantningar.

5.2.2.1 Socialt arbetsnatverk
Hypotesen fran det sociala arbetsnatverket bygger pa i vilken utstrackning kvinnor och

man anser sig vara socialt engagerad i foretaget, och hur detta stimulerar eller begransar
dem till att ta nasta steg i karridren. Nar korstabellen gjorts har vi forst tagit hansyn till
kon for att se om kvinnor har svarare an man att ta del av det sociala arbetsnatverket.
Fragan i var enkat om i vilken utstrackning respondenterna anser att det ar skillnad
mellan man och kvinnors sociala engagemang i foretaget, mater forst generellt vad
respondenterna anser i fragan. | tabell 5.12 kan ses att det ar ungefar lika manga av
respondenterna som tycker att det inte ar nagon storre skillnad som de som tycker att det

ar skillnad.

Tabell 5.12 Skillnad mellan mén och kvinnors sociala engagemang.

%Lag 1 2 3 4 5 Hog Totalt
Man 8,12 4,05 2027 12,16 2,70 47,3
Kvinna 9,46 2,70 25,68 12,16 2,70 52,7
Totalt 1758 6,75 4595 24,32 54 100
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Titta man pa frdgan i vilken utstrackning respondenterna anser sig vara socialt
engagerade, sa ser man att 53,9 % av kvinnorna har svarat att de i hog utstrackning ar
socialt engagerade i organisationen. 15,4 % av de kvinnliga respondenterna har svarat
de lagre alternativen, alltsa att de i lag utstrackning anser att de &r engagerade i
organisationen (se tabell 5.13). De manliga respondenternas svar ser ut pa liknande satt
som kvinnornas. 68,5 % av de manliga respondenterna oavsett karridrsteg svarat att de i
hog utstrackning anser sig vara socialt engagerade. 22,9 % ansag att de varken i lag eller
hdg utstrackning anser sig vara socialt engagerade (se tabell 5.13).

Tabell 5.13 Socialt engagemang

Man/ Revisors Godkand Auktoriserad Chef Partner Totalt

Kvinna % assistent Revisor Revisor

Lag 1 0/51 0/0 2,9/2,6 0/2,6 0/0 2,9/10,3
2 29/2,6 0/0 0/2,6 0/0 0/0 5,7/5,2
3  29/179 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

Hog 5 57/51 /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

Foljdfragan for att fa ut hela hypotesen ar om respondenten anser att de begransas eller
stimuleras av sitt engagemang i organisationen. Eftersom det i ovanstaende resultat sags
att de flesta kvinnor anser sig vara socialt engagerade, sd det aven leder till att
majoriteten av kvinnorna har svarat att de stimuleras av sitt sociala engagemang till att
ta nésta steg i Kkarridren, detta kan ses i tabell 5.14. 66,7 % av de kvinnliga
respondenterna anser att de stimuleras av sitt sociala engagemang i byran medan endast
7,7 % anser sig begransas. Det finns stod i var teoridel om att ett socialt arbetsnétverk
stimulerar kvinnor om de lyckas ta sig in i det sociala arbetsnédtverket inom

revisionshranschen.

Majoriteten av de manliga revisorerna anser sig stimuleras i hdgre utstrdckning &n
begrénsas av sitt sociala engagemang. 25,7 % av ménnen har svarat att det sociala
engagemanget inte har nagon paverkan, detta kan ses i tabell 5.14. Att majoriteten som
tycker att de stimuleras i hogre utstrackning an begransas &r nagot som var teori aven

visar. For att lyckas ta sig till nasta steg pa karridrstegen ar det som tidigare namnts
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viktigt med ett bra och stort socialt arbetsnatverk. Att ménnen stimuleras av detta kan
beror pa att man skapar sig kontakter dven utanfor arbetsplatsen, vilket ar viktigt for att

lyckas gora en karridrstegring.

Tabell 5.14 Socialt arbetsnatverks paverkan.

Man/ Revisors Godkand Auktoriserad Chef Partner Totalt
Kvinna % assistent Revisor revisor
Begransar 1 0/0 2,9/0 0/0 0/0 0/0 2,9/0
2,9/7,7 0/0 0/0 0/0 0/0 2,9/7,7
2
5,7/10,3 5,7/5,1 8,6/5,1 0/5,1 5,7/0 25,7/25,6
3
17,1/23,1 5,7/5,1 11,4/10,3 2,9/7,7 2,9/2,6 40,0/48,8
4
Stimulerar5 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

H4. Man och kvinnor stimuleras av ett socialt arbetsnatverk, dock stimuleras ménnen

mer an kvinnorna.

Hypotesprévning

Kolomogrov-Smirnovs test visar att var variabel inte ar normalfordelad (se bilaga 4).
For att testa hypotesen prévades fragan pa vilket sétt respondenterna anser att deras
sociala engagemang paverkat dem till att ta nasta steg i karriaren. Ett Mann- Whitneys
test visar en signifikansnivan pa 48,2 %. Vilket innebér att signifikansnivan ar storre an
var maximalt accepterade pd 10 %. Det innebar att det inte finns nagon signifikant
skillnad mellan de manliga och kvinnliga respondenterna i faktorn vi anvant. Tittar
man pa mean- rank visar det att mannen ligger hdgre an kvinnorna. For att se
respondenternas medelvéarde har ett one-sample t-test testats pa denna hypotes. De
manliga respondenterna har svarat signifikant over véardet 2,5, detta betyder att de
stimuleras av sitt sociala engagemang (se bilaga 5). De manliga respondenternas
medelvérde pa svaren r 3,89. Aven de kvinnliga respondenterna har svarat signifikant
over 2,5, dock har de kvinnliga respondenterna ett lagre medelvérde pa sina svar. De har

i snitt svarat 3,77 vilket kan ses i tabell 5.15. Med dessa varden kan ses att var H4
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accepteras, alltsa att bade man och kvinnor stimuleras av ett socialt arbetsnétverk, dock

stimuleras mannen mer &n kvinnorna.

Tabell 5.15 Hypotesprévning socialt engagemang

Man/Kvinna Signifikant Man Kvinna
Kolmogrov- 0,0<10 %
Smirnov

Mann-Whitney  48,2>10 %

Mean rank 39,24 35,94
Medelvérdestest  0,00/0,00 3,89 3,77
5.2.2.2 Sjalvfortroende

For att testa H5 har tva stycken fragor stallts. Den forsta fragan som stalldes var i vilken
utstrackning respondenterna anser sig vara sakra pa sina arbetsuppgifter, och den andra
fragan var pa vilket satt respondenterna anser att deras sakerhet har eller kommer att
paverka dem till att ta nasta steg i karridren. Fragan i vilken utstrackning de anses vara
sakra pa sina arbetsuppgifter har kopplats till sjalvfortroende. Detta genom att vi
tidigare i var teori del beskrivit att ett bra sjalvfortroende ger mer sékerhet och lugn, och

att vi da ansag att en revisor har relativt bra sjalvfortroende.

Genom att gora korstabeller pa respektive kon och fraga 16 sag vi att 74,4 % av
kvinnorna svarade att de i hdg utstrackning anser sig vara sékra pa sina arbetsuppgifter.
Tittar man pa de olika karriarstegen ses att fordelningen &r férhallandevis jamn, 12,8 %
av de kvinnliga revisorsassistenterna anser att de varken i lag eller hdg utstrackning ar
sakra pa sina arbetsuppgifter (se tabell 5.16). Tittar man pa mannen svar sa anser 88,6%
att de var sakra pa sina arbetsuppgifter, och resterande andel anser sig varken i lag eller
i hog utstrackning vara sakra pa sina arbetsuppgifter. Av de som ansag att dem i hog
utstrackning var sakra pa sina arbetsuppgifter var majoriteten pa de hogre positionerna.
Tittar man pa fordelningen mellan de olika karridrstegen kan det ses att majoriteten av
alla stegen har svarat att de anser sig i hog utstrackning vara sakra pa sina
arbetsuppgifter. Det finns endast ett fatal redovisningsassistenter och godkanda
revisorer som anser att de i lag utstrackning ar sékra pa sina arbetsuppgifter, detta kan
ses i tabell 5.16. Detta kan bero pa att de befinner sig pa de lagre stegen och kanske ar
relativt nyanstallda och da brukar man vara lite mer osaker innan man kommit in i

arbetsuppgifterna.
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Tabell 5.16 Hur sakerheter respondenten &r pa sina arbetsuppgifter

Man/ Revisors Godkand Auktoriserad Chef Partner Totalt
Kvinna % assistent  Revisor revisor
Begransar  0/0 0/0 0/0 0/0 0/0 0/0
1

0/0 0/5,1 0/0 0/0 0/0 0/5,1
2

0/7,7 2,9/2,6 8,6/5,1 0/2,6 5,7/0 17,2/18,0
3

22,9/256 11,4/2,6 8,6/7,7 2,9/7,7 2,9/26  48,7/46,2
4
Stimulerar  8,6/15,4 0/5,1 20,0/2.6 57177 0/0 34,3/30,8
5
Totalt 31,5/48,7 14,3/15,4 37,2/15,4 8,6/18,0 8,6/2,6 100

Att en stor andel kvinnor anser sig vara sakra pa sina arbetsuppgifter kan paverka att
aven majoriteten stimuleras av sin sdkerhet. Fordelningen mellan karridrstegen var
jamn, nastan alla har svarat nagot av de hogre alternativen. Férutom 5,1 % av de
godk&nda revisorerna som anser att de begrénsas snarare an stimuleras (se tabell 5.17).
Varfor en godkand revisor anser att det begransar dem kan bero pa att de redan har
lyckats ta sig upp till ett steg déar de kénner sig néjda, de kénner att de inte behdver ta
nasta steg i karridren och darfor anser de inte heller att sdkerheten stimulerar dem till att
avancera. 17,1 % ansag att de varken begransades eller stimulerades (se tabell 5.17) av
sakerheten man kanner pa sina arbetsuppgifter. De kvinnliga respondenterna som anser
sig vara sékra pa sina arbetsuppgifter kan tillnéra de pa foretaget som varit dar en langre
tid. Aven de manliga respondenterna ansag sig vara sikra pa sina arbetsuppgifter och
anser sig stimuleras till att ta nasta steg pa karriarstegen. Det kan bero pa att ju mer

saker man ar pa sina arbetsuppgifter, desto battre sjalvfortroende kanner man.

Tabell 5.17 Hur sakerheten pa arbetsuppgiften paverkar respondentens karriarstegring

Man/ Revisors Godkand Auktoriserad Chef Partner Totalt
Kvinna%  Assistent  revisor revisor
Lag 0/0 0/0 0/0 0/0 0/0 0/0
1
2 0/2,6 0/2,6 0/0 0/0 0/0 0/5,2
2,9/12.8 2,9/0 5,7/5,1 0/2,6 0/0 11,5/20,5
3
20,0/28,2 5,7/7,7 11,4/10,3 5,7/10,3 5,7/2,6 48,5/59,1
4
Hog 8,6/5,1 5,7/5,1 20,0/0 2,9/5,1 2,9/0 40,1/15,3
5
Totalt 31,5/48,7 14,3/154 37,1/154 8,6/18,0 8,6/2,6 100
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Hypotesprévning

H5. Ett bra sjalvfortroende stimulerar kvinnliga och manliga revisorers
karriarstegring.

Variabeln sjalvfortroende ar inte normalférdelad, det visade Kolomogrov-Smirnovs test
som kan ses i bilaga 4. Mann-Whitneys test visar en signifikansniva pa 53,9 %, den &r
alltsa betydligt hogre an den maximalt accepterade signifikansnivan pa 10 %. Detta
innebar att det inte finns nagon signifikant skillnad mellan konen i faktorn. Mean rank
séger att ménnen har svarat hogre &n kvinnorna. For att testa denna hypotes har ett one-
sample t-test anvants. Bada kdénen har svarat signifikant éver 2,5 (se bilaga 5). Detta
betyder att bade de manliga och kvinnliga revisorerna stimuleras av den sakerhet de
kanner i sina arbetsuppgifter. De manliga respondenternas medelvarde pa fragorna ar
4,17, och de kvinnligas ar 4,03. Detta innebar att var hypotes accepteras, ett bra

sjalvfortroende stimulerar bade manliga och kvinnliga revisorers karriarstegring

Tabell 5.18 hypotesprovning sikerhet i arbetsuppgifter paverkar respondenten

Man/Kvinna Signifikant Man Kvinna
Kolmogrov- 0,0<10 % >
Smirnov

Mann-Whitney 53,9 >10 %

Mean rank 39,00 36,15

Medelvardestest  0,00/0,00 4,17 4,03

5.2.2.3 Motivation
H6 har testats genom att stalla tre motivationsfragor. Fragorna som ar kopplade till

denna hypotes ar i vilken utstrdckning respondenten anser att tre olika aspekter sporrar
dem till att ta nésta steg i karridren. Aspekterna ar ansvarsfullare arbetsuppgifter, mer

utmanande arbetsuppgifter samt hogre status.

Korstabellen vi gjorde visar att 91,4 % av ménnen anser att de i hog utstrackning blir
motiverade till att ta nasta steg pa karridarstegen om de far ansvarsfullare arbetsuppgifter.
Fordelningen pa karridrstegen i denna fraga ar forhallandevis jamn. 100 % av de

manliga revisorsassistenterna, godkanda revisorerna och nagon form av chef har svarat
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att de i hog utstrackning motiveras av ansvarsfullare arbetsuppgifter. En mindre andel
har pa Kkarriarstegen auktoriserad revisorer och partner svarat att de inte har nagon
inverkan (se tabell 5.19). Detta kan bero pa att de redan befinner sig pa de hogre
karriarstegen, och darfor anser de inte att sig motiveras av ansvarsfullare arbetsuppgifter
for att avancera. 94,9 % av kvinnorna anser att dem i hdgre utstrackning motiveras av
ansvarsfullare arbetsuppgifter, har ar fordelningen pa karriarstegen jamn over alla
stegen. Alla kategorier pa Kkarriarstegen har svarat att dem i hogre utstrackning
motiveras av denna aspekt, férutom tva revisorsassistenter som har svarat att dem i lag

utstrackning anser sig motiveras till nasta steg i karridaren (se tabell 5.19).

Tabell 5.19 1 vilken utstrackning motivationsfaktorn, ansvarsfullare arbetsuppgifter motiverar.

Man/ Revisors Godkand Auktoriserad Chef Partner Totalt
Kvinna assistent Revisor revisor
%
Lag 1 0/0 0/0 0/0 0/0 0/0 0/0

2 0/51 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
Hog 5 14,3/154 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 8,6/179 8,5/2,6 100

Pa frdgan om mer utmanande arbetsuppgifter leder till motivation att avancera, sa har
88,6 % av méannen svarat att de i hog utstrackning blir motiverade av denna aspekt till
att ta nasta steg i karriaren. Fordelningen pa karriarstegen ar att de lagre stegen anser att
utmanande arbetsuppgifter i hog utstrackning motiverar dem. Detta kan ténkas bero pa
att de pa de lagre stegen vill avancera och fa mer utmanande arbetsuppgifter, medan de
som redan befinner sig langre upp pa karriarstegen kanner sig nojda med det
arbetsuppgifter de har. 5,7 % av mannen har svarat att de varken anser sig i l1ag eller i
hog utstrackning motiveras av ansvarsfullare arbetsuppgifter (se tabell 5.20). Pa samma
fraga har 89,7 % av kvinnorna svarat att de i hog utstrackning blir motiverade att ta
nasta steg i karriaren. Fordelningen pa karridrstegen har ar ocksa jamn. Kvinnorna pa de
hogre karriarstegen har alla svarat att de motiveras av denna aspekt, medan pa den lagre
nivan sa som revisorsassistenterna ar det 5,1 % som svarat att de i lagre utstrackning

motiveras av att fa mer utmanande arbetsuppgifter (se tabell 5.20). Det ar en lika stor
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andel som svarat att de varken i lag eller hdg utstrackning motiveras av utmanande
arbetsuppgifter. Det kan bero pa att dessa respondenter motiveras av andra saker an de

Vi ndmnt.

Tabell 5.20 I vilken utstrackning motivationsfaktorn, mer utmanande arbetsuppgifter motiverar

Man/ Revisors Godkand Auktoriserad Chef Partner Totalt
Kvinna % assistent  Revisor revisor
Lag 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

Hog 5 143/179 2,9/7,7 14,3/5,1 5717,7 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

I vilken utstrackning hogre status motiverar de manliga respondenterna till att ta nasta
steg var den sista motivationsaspekten. 68,6 % av ménnen har svarat att de i hog
utstrackning motiveras, medan det ar 14,3 % som motiveras i lag utstrackning av den
hogre statusen. Resterande andel av mannen tycker att hogre status varken i lag eller
hog utstrackning motiverar dem till att ta nésta steg i karriaren. Fordelningen mellan
karriarstegen ar olika, det finns ett fatal av de auktoriserade revisorerna och partnerna
som anser att denna aspekt motiverar dem i lagre utstrackning, annars anser resterande
kategorier att de motiveras av hogre status (se tabell 5.21). Av kvinnorna ér det 64,1 %
som anser att en hogre status motiverar dem till att ta nasta steg i karridren. 30,8 %
anser att hogre status inte har nagon inverkan pa deras karriarstegring, och de resterande
procenten av kvinnorna anser att de i lag utstrackning motiveras till nasta steg i
karriaren. Uppdelningen pa karriarstegen ar att alla kategorier har en majoritet i att
hogre status paverkar i hog utstrackning, men pa de lagre stegen sd som
revisorsassistent, godkand och auktoriserad svarade nagra av respondenterna att det inte
hade nagon inverkan, vilket kan ses i tabell 5.21.
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Tabell 5.21 1 vilken utstrackning motivationsfaktorn, hdgre status motiverar

Man/ Revisors Godkand Auktoriserad Chef Partner Totalt
Kvinna%  assistent  Revisor revisor
Lag 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 20,0/179 5/7/7,7 14,3/5,1 2,9/10,3 0/0 42.9/41,0
Hog 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 14,3/154 37,1/15,4 8,6/17,9 8,6/2,6 100

Hypotesprovning

H6. Motivationsfaktorer stimulerar manliga och kvinnliga revisorers karriarstegring.

Vart Kolmogorov- Smirnovs test visar att vara variabler inte ar normalférdelade (se
bilaga 4). For att testa H6 har vi gjort ett Mann- Whitneys test for varje aspekt for att se
om det finns nagon signifikant skillnad mellan man och kvinnor. Vérdena pa de tre

olika aspekterna for medelvardestestet one-sample t-test kan ses i bilaga 5.

Man-whitney testet visar att ansvarsfullare arbetsuppgifter har en signifikansniva pa
95,1 %, vilket innebar att den ar storre an var maximalt accepterade pd 10 %. Detta
innebér att det inte finns nagon signifikant skillnad mellan kénen pa om de motiveras av
ansvarsfullar arbetsuppgifter. Bade de manliga och kvinnliga respondenterna har svarat
signifikant dver 2,5. De manliga respondenterna har i snitt svarat 4,26 att de stimuleras
av ansvarsfullare arbetsuppgifter, och de kvinnliga respondenterna har ocksa i snitt
svarat 4,26.
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Tabell 5.22 Hypotesprévning ansvarsfullare arbetsuppgifter

Man/Kvinna Signifikant Man Kvinna
Kolmogrov- 0,0<10 %
Smirnov

Mann-Whitney 95,1 >10 %

Mean rank 37,36 37,63

Medelvardestest 0,00/0,00 4,26 4,26

Motivationsfaktorn mer utmanande arbetsuppgifter ar signifikansnivan fran Mann-
Whitneys test 89,5 %, dven denna &r storre an var maximalt accepterade pa 10 % (se
tabell 5.23). Detta innebar att det inte finns nagon signifikant skillnad mellan konen.
Bade de manliga och de kvinnliga respondenterna har svarat signifikant over 2,5.
Mannens snittvérde &r 4,23 och kvinnornas 4,26 att de stimuleras av mer utmannande

arbetsuppgifter.

Tabell 5.23 Hypotesprdévning utmanande arbetsuppgifter

Man/Kvinna Signifikant Man Kvinna
Kolmogrov- 0,0<10 %
Smirnov

Mann-Whitney 89,5 >10 %

Mean rank 37,19 37,78

Medelvardestest  0,00/0,00 4,23 4,26

Pa den sista motivationsfaktorn hogre status visar Mann- Whitneys test en
signifikansnivan pa 90,9 %, vilket innebar att den Gverstiger var maximalt accepterade
signifikansniva pa 10 %. Detta innebar att det inte finns nagon signifikant skillnad
mellan kénen pd aspekten hogre status. Aven péa denna aspekt har bade man och kvinnor
svarat signifikant 6ver 2,5. De manliga respondenterna har i snitt svarat 3,77, och de
kvinnliga respondenterna 2,82 pa att hogre status motiverar dem att avancera pa

karriarstegen
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Tabell 5.24 Hypotesprévning hdgre status

Man/Kvinna Signifikant Man Kvinna
Kolmogrov- 0,0<10 %
Smirnov

Mann-Whitney  90,9>10 %

Mean rank 37,79 37,24

Medelvardestest  0,00/0,00 3,77 3,82

Dessa tester visar att var hypotes accepteras, bade man och kvinnor stimuleras av

motivationsfaktorer.

5.2.2.4 Samhallsforvantningar
Samhaéllets forvantningar pa respondenten beskrivs i teoridelen vara i form av att tjana

mer pengar, gora karriar eller bli ledare. Fragan som stélldes var i vilken utstrackning
respondenten ansag att samhallets forvantningar paverkar dem till att ta nasta steg i

karriaren.

Som kan ses i tabell 5.25 &r det 30,7 % av kvinnorna som anser att forvantningarna fran
samhallet inte har ndgon inverkan pa deras Karriarstegring. 56,4 % anser att de
stimuleras av samhallets forvantningar. Tittar man pa fordelningen mellan de olika
karriarstegen sa ser man att majoriteten har svarat att de stimuleras av samhéllets
forvantningar utom ett fatal revisorsassistenter. Det kan bero pa att de fortfarande
befinner sig pa de lagre stegen i karridren dar samhéllets forvantningar ar hogre pa dem
att tjana mer pengar, gora karriar och att bli ledare. De manliga respondenterna har
svarat liknande de kvinnliga. 34,3 % anser att samhéllets forvantningar inte har nagon
inverkan pa deras karriarstegring, medan 57,2 % anser att de stimuleras av samhéllets
forvantningar. Alla karridrstegen har till storsta del svarat att samhéllets forvantningar
stimulerar dem. Aven har har ett mindre antal av revisorsassistenterna svarat att de

begransas.
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Tabell 5.25 Samhéllets forvantningar

Man/ Revisors Godkand Auktoriserad Chef Partner Totalt
Kvinna % Assistent Revisor Revisor
Begransar 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 57177
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
4 229/256 2,9/12,8 20,0/7,7 2,9/2,6 0/0 48,6/48,7
Stimulerar5 2,9/5,1 0/0 2,9/0 2,9/2,6 0/0 8,6/7,7
Totalt 31,4/48,7 14,3/154 37,1/15,4 8,6/17,9 8,6/2,6 100

Hypotesprévning

H7. Forvantningar fran samhallet begransar kvinnliga revisorers karriarstegring,

medan forvantningarna fran samhallet stimulerar mannens karriarstegring.

Kolmogrov-Smirnovs test visar att variabeln inte & normalférdelad (se bilaga 4). For att
testa H7 har vi gjort ett Mann- Whitney test. FOr att testa denna hypotes sa provas
fragan pa vilket sétt respondenterna ansag att samhallets forvantningar i form av att
tjana mer pengar, gora karriar eller bli ledare har paverkat eller kommer att paverka dem
till att ta nasta steg i karridaren. Mann- Whitney testet visar en signifikansniva pa 81 %,
alltsa storre &n den maximalt accepterade pa 10 %. Detta innebér att det inte finns nagon
signifikant skillnad mellan koénen. Mean- ranken visar att man ligger hogre an
kvinnorna. For att se vad de olika respondenterna svarat har det gjorts ett one-sample t-
test som visar hur respondenterna svarat i forhallande till medelvardet 2,5. Som kan ses
i bilaga 5 har bade de manliga och kvinnliga respondenterna svarat signifikant 6ver
vardet 2,5. De manliga respondenterna har i snitt svarat 3,54 och de kvinnliga
respondenterna har svarat 3,46. Dessa varden kan ses i tabell 5.26. Detta innebaér att var
hypotes forkastas eftersom att bade man och kvinnor har svarat att de stimuleras av

samhaéllets forvantningar. Dock stimuleras kvinnorna i lagre utstrackning &n ménnen.
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Tabell 5.26 Hypotesprovning samhallets forvantningar

Man/Kvinna Signifikant Man Kvinna
Kolmogrov- 0,0<10 %

Smirnov

Mann-Whitney  81,0>10 %

Mean rank 38,09 36,97
Medelvardestest  0,00/0,00 3,54 3,46

5.2.3 Ekonomiska
For att svara pa den ekonomiska hypotesen har vi stallt fragan om de anser att hégre

finansiell ersattning stimulerar dem till att ta nasta steg i karriaren. Tittar man pa bade
man och kvinnor ar det 74,3 % av respondenterna som anser att hogre finansiell
ersattning stimulerar dem till avancemang. Tittar man pa Karridrstegen sa ar det
respondenter pa de hégre posterna som anser att hogre finansiell ersattning begransar

dem till avancemang (se tabell 5.27).

Skiljer man pa mannen och kvinnorna sa ar det 77,1 % av de manliga revisorerna som
anser att hogre finansiell erséattning stimulerar dem till att avancera. Det &r endast 5,7 %
som anser att hogre 16n begransar dem till avancemang pa karriarstegen. 71,8 % av de
kvinnliga revisorerna anser att hoge finansiell erséttning stimulerar dem till at ta nasta
steg i karriaren. Det ar 7,7 % av de kvinnliga respondenterna som anser att hogre 16n
begransar dem till att avancera. Procentuellt &r det véldigt lika mellan de kvinnliga och
manliga respondenterna (se tabell 5.27).

Tabell 5.27 Hogre finansiell ersattning paverkar respondenterna

Man/ Revisors Godkand Auktoriserad Chef Partner Totalt

Kvinna % assistent  revisor revisor

2 0/0 0/2,6 2,9/2,6 0/2,6 2,9/0 5,7/7,7

3 5717 2,9/12,6 5,7/5,1 0/5,1 2,9/0 17,1/20,5

4 17,1/256 8,6/7,7 17,1/7,7 0/5,1 2,9/2,6 45/7/48,7
Stimulerar 5 8,6/154  2,9/2,6 11,4/0 8,6/51 0/0 31,4/23,1
Totalt 31,4/48,7 14,3/154 37,1/15,4 8,6/17,9 8,6/2,6 100
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Hypotesprévning

H8. Mdjlighet till hogre finansiell ersattning stimulerar manliga och kvinnliga revisors

karriarstegring, dock stimuleras mannen mer an kvinnorna.

Variabeln 16n &r inte normalfordelad. Mann-Withneys test visar en signifikansniva pa
41,6 % vilket ar hogre an den maximalt accepterade signifikansnivan pa 10 %. Vilket
visar att det inte finns nagon signifikant skillnad mellan de manliga och kvinnliga
respondenterna. Tittar man pa Mean rank sa kan man se att mannen stimuleras i hogre
utstrackning an kvinnorna. For att se skillnaderna mellan hur respondenterna i
genomsnitt har svarat anvands one-sample t-test. Det visar att de manliga
respondenterna i genomsnitt svarat 4,03 och de kvinnliga har svarat 3,87. Vérdena finns
att se i tabell 5.28. Dessa medelvérden visar att bade man och kvinnor stimuleras av
hogre finansiell ersattning, dock stimuleras mannen i hogre utstrackning. Var

ekonomiska hypotes accepteras.

Tabell 5.28 Hypotesprovning hogre finansiell ersattning

Man/Kvinna Signifikant Man Kvinna
Kolmogrov- 0,00<10 %

Smirnov

Mann-Whitney 41,6>10 %

Mean rank 39,50 35,71
Medelvardestest 0,00/0,00 4,03 3,87

5.2.4 Organisatoriska
| detta avsnitt kommer respondenternas svar pa vara organisatoriska hypoteser forklaras

och testas. De organisatoriska hypoteserna &r indelade i foretagskultur och mentor

liksom det &r i teoridelen.

5.2.4.1 Foretagskultur
Forsta delen av hypotesen “en mansdominerad foretagskultur” &r indelad i tva olika

faktorer som tillsammans bildar en mansdominerad foretagskultur. Det & manlig

homosocialitet och ledarskap. | enkaten &r fragorna uppdelade pa samma satt. Nedan
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kommer forst en beskrivning av de tva var for sig, och sen slas de ihop till en fraga som

testas mot hypotesen.

Manlig homosocialitet

Med manlig homosocialitet beskrevs i teoridelen att man pa de hogre positionerna véljer
att samarbeta med det egna konet i storre utstrackning an med kvinnor. For att ta reda pa
om det &r sa, fick respondenterna fragan om de anser att personerna pa de ledande
positionerna fordrar att samarbeta med nagon av det egna konet. 41 % av de kvinnliga
respondenterna har svarat, att de i 1ag utstrackning anser att nagon i en ledande position
valjer i hogre utstrackning att samarbeta med nagon av det egna konet. 33,3 % av
kvinnorna anser att det i hog utstrackning stdmmer att personerna pa de hogre
karriarstegen valjer att samarbeta med nagon av det egna konet. Av de som anser att det
stammer att de som sitter pa de ledande positionerna foredrar att samarbeta med nagon

av det egna konet ar framst revisorsassistenter och nagon form av chef (se tabell 5.29).

Bland de manliga respondenterna har 57,1 % svarat alternativ 3, att de varken i lag eller
hog utstrackning anser att en person pa en ledande position foredrar att samarbeta med
en av det egna konet. 20 % har svarat att de i hog utstrackning anser att det ar sa.
Anmarkningsvart ar att det enbart ar respondenter pa de lagre karriarstegen som har
svarat detta, vilket kan ses i tabell 5.29.

Tabell 5.29 Personer pé ledande positioner foredrar att samarbeta med nagon av det samma konet

Man/ Revisors Godkand  Auktoriserad Chef Partner  Totalt

Kvinna % assistent revisor revisor

Lag 1 2,9/179 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 17,177 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

Hdg 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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Lagger man ihop de kvinnliga och manliga respondenternas svar sa ar det flest
respondenter pa de lagre Karridrstegen, som anser att personerna pa de ledande
positionerna foredrar att samarbeta med nagon av det egna konet. Det kan vara sa att det
ar de som ser det tydligare, an respondenterna som redan ar pa de hogre karridrstegen
och inte tanker pd det pa samma satt. Respondenterna som jobbar pa de hogre
karridrstegen har en formaga att reflektera over sina egna val. Eller sa véljer de som
jobbar pa de hogre karriarstegen inte att samarbeta med nagon av det egna konet
medvetet utan det bara blir sa, och da uppfattar revisorsassistenterna det pa fel stt.

Ledarskap

Pa fragan i vilken utstrackning respondenten anser att kvinnor moter storre
hinder/motstand &n man pa de ledande positionerna har vi studerat alla respondenters
svar tillsammans, samtidigt som ménnen och kvinnornas svar kommenteras nar svaren
tydligt skiljer sig at. De hinder motstand som tas upp i teoridelen &r avundsjuka,

fordomar och oférmaga att klara ledarrollen

35,1 % av samtliga respondenter har svarat att de anser att kvinnor moter storre
hinder/motstand pa en ledande position jamfort med en man. Storsta delen av dessa ar
kvinnliga respondenter. Det &r storst del manliga respondenter, som svarat att de anser
att kvinnor i lagre utstrackning &n méannen méter stérre hinder/motstand pa ledande
positioner. De respondenter som anser att kvinnor moter storre hinder/motstand d4n man
pa ledande positioner dr jamt fordelat 6ver alla karriarstegen. Samma sak galler for dem
som inte anser att kvinnor mater stérre hinder/motstand an mannen. Att det ar fler
kvinnor an man som anser att kvinnor moter storre hinder/motstand pa en ledande
position ar kanske inte sa konstigt da det ar kvinnorna som kanner av motstandet.
Mannen har svarare att satta sig in i den situationen dar kvinnorna mater ett
hinder/motstand och forsta hur det paverkar dem i en ledande roll. Ménnens formaga att
forsta kvinnans situation i en ledande position ar bristfallig. Detta finns att se i tabell
5.30.
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Tabell 5.30 Vilken utstrackning kvinnor maéter storre hinder &n man pa en ledande position

Totalt % Revisors  Godkand Auktoriserad Chef Partner Totalt
assistent  Revisor Revisor
Begransarl 6,8 0 54 1.4 0 13,5
2 4,1 2,7 6,8 2,7 14 17,6
3 18,9 4,1 54 4,1 14 33,8
4 9,5 4,1 6,8 4,1 2,7 27
Stimulerar5 1,4 4,1 1,4 1,4 0 8,1
Totalt 40,5 14,9 25,7 135 54 100

Pa fragan i enkaten om respondenterna anser att dessa hinder/motstand paverka dem att
ta nasta steg i Kkarriaren, anser 35,9 % av de kvinnliga respondenterna att dessa
hinder/motstand begransar dem till att ta nasta steg i karridren. 43,6 % anser att de
hinder/motstand dem stétt pa inte har nagon verkan nar de ska ta nasta steg i karriaren.
Tittar man pa de olika karriarstegen s& har respondenter pa alla karriarstegen utom pa
partner nivan, svarat att de anser att dessa hinder/motstand har begransat dem att ta
nasta steg i1 karriaren. Det ar en hdg andel kvinnliga respondenter som anser att de
begransas av de hinder/motstand som beskrivs i teoridelen. Det betyder att dessa

hinder/motstand finns aven ute pa byraerna, och inte bara i teorin.

Bland de manliga respondenterna har 68,6 % svarat att de anser att dessa
hinder/motstand inte har haft nagon inverkan pa deras karriar. 22,9 % har svarat att de i
lag utstrackning anser att dessa hinder/motstand har paverkat deras karriarstegring. Den
resterande andelen anser att det har haft en hog paverkan pa deras karriarstegring. Tittar
man pa de olika karriarstegen sa ar det en jamn férdelning mellan kategorierna som
sager att de inte har ndgon paverkan. De som anser att det i hog utstrackning har haft
nagon paverkan pa deras karriarstegring, ar de pa de lagre karriarstegen. Detta kan ses i
tabell 5.31.

Att det ar fler kvinnor som anser att dessa hinder/motstand begransar dem att ta nésta

steg i karridren, blir naturligt da det ar motstand som paverkar kvinnor att avancera. |

teoridelen kan det ses att avundsjuka och fordomar kommer ifran méannen.
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Tabell 5.31 Paverkan av dessa hinder/motstand for respondenternas karriarstegring

Man/ Revisors Godkéand  Auktoriserad  Chef Partner Totalt
Kvinnor % assistent revisor revisor
Begransar 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 57/26  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 14,3/154  37,1/154 8,6/179 8,6/2,6 100

Hypotesprdévning

H9. En mansdominerad foretagskultur begréansar kvinnliga revisorers karriarstegring,

medan foretagskulturen stimulerar de manliga revisorernas karriarstegring.

Variablerna som tillhor foretagskulturen &r inte normalférdelade. Mann- Whitneys test
visar en signifikansniva pa 75,5 %, detta innebar att den Overstiger var maximalt
accepterade signifikansniva pa 10 %. Detta visar pa att det inte finns nagon skillnad
mellan de manliga och kvinnliga respondenternas i faktorn. FOr att se hur
respondenterna har svarat har vi anvént oss utav ett one-sample t-test. Detta test gjordes
for att se hur vara manliga och kvinnliga respondenter har svarat pa var fraga i
forhallande till vart medelvarde pa 2,5. Vara manliga och kvinnliga respondenter har
svarat signifikant dver 2,5, vilket innebér att de stimuleras av de hinder och motstand de
mots utav. Mannens medelvéarde pa svaren ar 2,86 och de kvinnligas medelvérde ar
2,79, vilket kan ses i tabell 5.36. Detta innebar att var hypotes forkastas. Detta for att
bade mannen och kvinnorna har svarat att de stimuleras, dock stimuleras kvinnorna i

lagre utstrackning an ménnen.
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Tabell 5.32 Hypotesprovning foretagskultur

Man/ Kvinna Signifikant  Man Kvinna
Kolmogrov- 0,00<10 %

Smirnov

Mann-Whitney  75,5>10 %

Mean rank 38,24 36,83
Medelvardestest 0,04/0,053 2,86 2,79

5.2.4.2 Mentorskap
For att testa hypotesen H10 far vi forst ta reda pa hur manga av respondenterna som har

haft eller som har mentor. Totalt bland respondenterna &r det 66,2 % som svarat att de
har eller har haft mentor. Det ar néstan helt jamt mellan kénen. 65,7 % av de manliga
respondenterna har eller har haft mentor, och 66,7 % av de kvinnliga respondenterna ha
eller har haft mentor nagon gang under sin karriar (se tabell 5.33).

Tabell 5.33 Andel respondenter som har eller har haft mentor

Totalt Revisors Godkéand  Auktoriserad Chef Partner Totalt
% Assistent revisor revisor

Nej 10,8 6,8 12,2 2,7 14 33,8

Ja 22 8,1 13,5 10,8 41 66,2

Totalt 30 14,9 25,7 13,5 54 100

Som namnts innan &r det 66,7 % av de kvinnliga respondenterna som har eller som har
haft mentor nagon gang under sin karridr. For att mentorskapet ska fa bast effekt pa de
kvinnliga revisorerna ska de ha eller ha haft en kvinnlig mentor. Bland de kvinnliga
respondenterna som har svarat pa var undersokning ar det 53,8 % som har eller har haft

en kvinnlig mentor.

Av de manliga revisorerna ar det 65,7 % som har svarat att de nagon gang i sin karriar
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 konet, alltsa en man. Att en man hade en mentor av

detsamma konet ska enligt teorin inte ha lika stor betydelse som for en kvinna
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Tabell 5.34 K6n pa respondenternas mentorer

Man/ Manlig Kvinnlig
Kvinna % mentor mentor
Man 60,9 39,1
Kvinna 46,2 53,8

Det &r endast en kvinnlig respondent som har svarat att de tror att en mentor har
begransat dem till att gora karriar. Tittar man narmare pa den kvinnliga respondenten sa
har hon haft en manlig mentor. 34,6 % av de kvinnliga revisorerna anser att en mentor
inte har spelat nagon roll i deras paverkan att ta nasta steg i karriaren. Det ar en hdg
andel kvinnliga respondenter som har svarat att de stimuleras att ta nasta steg i karriaren

av mentor, narmare bestamt 61,5 %, kan ses i tabell 5.35.

Bland de manliga respondenterna som har eller har haft mentor sa ar det 56,5 % som
anser att det har stimulerat dem till att ta nésta steg i karridren. Liksom for kvinnorna &r
det endast en manlig respondent som har svarat att e mentor har begransat dem till att ta
nasta steg i karriaren. 39,1 % &r det som anser att en mentor inte har nagon inverkan pa
att ta nasta steg i karridren. De 61,5 % som har svarat att de stimuleras av att de har eller
har haft mentor &r jamt fordelade 6ver alla karriarstegen. Siffrorna finns i tabell 5.35.

Tabell 5.35 Hur mentor har paverkat respondenternas karriarstegring

Man/ Revisors Godkéand  Auktoriserad  Chef Partner Totalt
Kvinnor % assistent revisor revisor
Begransar 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

67




Hypotesprévning

H10. Mentorskap stimulerar kvinnliga och manliga revisorer att avancera pa

karriarstegen inom revisionsbranschen, dock stimuleras kvinnor i hogre utstrackning.

Variabeln hur mentor paverkar vara respondenter att avancera pa karriarstegen &r inte
normalfordelad. Mann-Whitneys test visar en signifikansniva pa 73,2 %, vilket ar hogre
an vart maximalt accepterade signifikansniva. Detta visar att det inte finns nagon
signifikant skillnad mellan de manliga och kvinnliga respondenterna i faktorn. For att se
hur respondenterna har svarat anvénde vi 0ss av ett one-sample t-test. De manliga
respondenterna har svarat signifikant dver vérdet 2,5, vilket betyder att de stimuleras av
en mentor. De manliga respondenternas medelvarde pa svaren ar 3,65. De kvinnliga
respondenterna har ocksa svarat signifikant éver 2,5, dock har de ett hogre medelvarde
pa sina svar da de i snitt har svarat 3,77 (se tabell 5.36). Med dessa varden kan vi se att
var hypotes under mentorskap accepteras. Mentorskap stimulerar bade manliga och

kvinnliga revisorer, dock stimuleras kvinnorna i hogre utstréckning.

Tabell 5.36 Hypotesprévning mentorskap

Man/Kvinna Signifikant Man Kvinna
Kolmogrov- 0,017<10 %
Smirnov

Mann-Whitney 73,2>10 %

Mean rank 24,30 25,62

Medelvardestest  0,00/0,00 3,65 3,77
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5.3 Sammanfattning och slutsats
Vi har genom de olika hypotesprévningarna kunnat konstatera om vara hypoteser

antingen forkastas eller accepteras. Figur 5.1 visar éverskadligt vilka hypoteser som

forkastas eller accepteras.

Figur 5.1 Sammanfattande modell dver hypotesprévningen.

Familjefrhillande H 1: Accepteras
H1 H 2: Accepteras
: i H 3: Forlastas Piverkan kan pavisas
- enligt hypoteserna
Sociala
H4 H 4: Accepteras ] * Barn
i H 5: Accepteras * Socialt arbetsnitverk
H z H6: Accepteras —————— * Bra sjilvfértroende
H7 H 7:Forkastas * Motivation
* Hagre finansiell ersittning

. : * Mentor
Ekonomiska * Foraldraledighet
H 8: Accepteras
Hs o . 5 .
Paverkan kan inte pavisas

englig hypoteserna

* Samlevnad
* Mansdominerad firetagskultur

Oreanisatoriska Y h .
5 * Férvintningar frin samhillet

H 9: Forkastas
H 10: Accepteras

RN

H9

H 10

Familjeforhallande i form av barn begransar kvinnliga revisorers karriarstegring medan
det inte har ndgon inverkan pa de manliga revisorernas. Liksom teorin sager att det ar
sahar sa har ocksa respondenterna svarat i enighet med detta. Att kvinnor begransas mer
an man av barn ar kanske inte sa konstigt da det ar kvinnan som &r gravid och som i de
allra flesta fallen gar hemma med barnet den forsta tiden. Under den tiden hinner
mannen skaffa sig nya erfarenheter, kontakter och avancerar pa karriarstegen. Det ar
barnet som begrénsar kvinnans karridrstegring. Att det fortfarande lever kvar att
kvinnan ar den i forhallandet som tar hand om barnen syntes tydligt i var undersékning,

da det endast var fem man som hade tagit arbetsavbrott av de 18 man med barn.

Trots den hoga siffran av man som tog arbetsavbrott pa grund av barn kunde vi inte
visa nagot statistiskt samband mellan att foraldraledighet begransar kvinnliga i hogre
utstrackning d@n de manliga revisorernas Karriarstegring. Det som Jonnergard (2005)
skriver i sin artikel att det &r en tredjedel manliga revisorer som ar hemma med barnen

och att det ar tva tredjedelar kvinnliga revisorer stammer véldigt bra ihop med
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respondenternas svar ifran var undersokning. Dock kan vi dra slutsatsen att man och

kvinnor begransas i samma utstrackning av arbetsavbrott pa grund av foraldraledighet.

De som teorin beskriver om att fler manliga chefer har partners, jamfort med de
kvinnliga cheferna staimmer inte verens med vara respondenter. | denna undersékning
var det tvartom, fler kvinnliga chefer som hade en partner jamfért med de manliga
cheferna. Liksom vi inte kunnat pavisa en statistisk sékerstalld skillnad i form av att
familjeforhallande inte har nagon inverkan pa manliga revisorers karridrstegring och

begransar kvinnornas.

Vi har kunnat faststélla att bade méan och kvinnor stimuleras av ett socialt arbetsnatverk,
dock stimuleras mannen i hogre utstrackning. Detta tror vi precis som teorin beskriver
att det kan bero pa att manga kvinnor inte hinner skaffa sig ett natverk pa samma satt
som man utanfor arbetsplatsen. Detta eftersom kvinnorna ofta ar de som tar hand om
familjen. Ett natverk utanfor arbetsplatsen &r viktigt for att man ska lyckas avancera pa
karridrstegen.

Att ett bra sjalvfortroende stimulerar bdde man och kvinnor har vi kunnat konstatera
genom var analys. Detta kan bero pa att de flesta respondenterna kéanner sig sakra pa
sina arbetsuppgifter, vilket leder till att man avancerar snabbare pa karriarstegen. Ett bra
sjalvfortroende skapar sékerhet och lugn. Alla tre motivationsfaktorerna som togs upp
visade sig motivera bade man och kvinnor till att avancera pa karriarstegen. Detta kan
bero pa att nar man far mer ansvar, mer utmanande uppgifter samt hogre status sa
kdnner man att man tillfor nagot bra. Detta leder da till att man lyckas ta sig lange och

langre upp i karriarstegen.

Att samhéllets forvantningar begransar kvinnors karriarstegring och stimulerar mannens
karridrstegring konstaterades i analysen. Detta kan bero pa att samhallets forvantningar
ofta ar hogre pa mannen an pa kvinnorna. Mannen forvantas vara de som tjanar pengar

och gor Kkarriér.

Att bade man och kvinnor stimuleras av hogre finansiell ersattning, men att mannen
stimuleras i hégre utstrdckning har vi funnit ett statistiskt sékerstallt samband for. Detta

beror pa att nar kvinnor kommer efter i karriaren da de tar arbetsavbrott, pa grund av
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foraldraledighet. Sa stimuleras de inte i samma utstrackning nar de kommer tillbaka,
som mannen att avancera och att hdja den finansiella ersattningen. | ett forhallande
mellan en kvinna och en man kan det bli mer ekonomiskt I6nsamt fér mannen att jobba
medan kvinnan tar det storre ansvaret for hemmet och barnen. Detta pa grund av att
mannen redan fatt ett forsprang i karriaren nar kvinnan gjorde ett arbetsavbrott pa grund

av foraldraledighet.

I den mansdominerande foretagskulturen har vi inte funnit nagot statistiskt sakerstallt
samband mellan att de kvinnliga revisorernas karridrstegring ska begransas och att de
manliga revisorernas ska stimuleras. Det var fler kvinnliga d&n manliga respondenter
som ansag att kvinnor moter storre hinder/motstand bestaende av avundsjuka, férdomar
och oférmaga att inte klara ledarrollen. Att kvinnorna anser sig mota storre
hinder/motstand spelar da ingen roll om de befinner sig i en mansdominerad bransch
eller inte. Det & som en intervjuperson i Anderson-Goughs m.fl. (2005) artikel beskrev
det, att revisionsbranschen inte &r en diskriminerande arbetsplats utan det hor till alla
dess historier om kdnsdiskriminering pa jobbet och att det bara finns dar.

Att mentorer stimulerar bade manliga och kvinnliga revisorer, men kvinnor i hogre
utstrackning har vi kommit fram till. Mentorn fungerar som ett stod och en uppmuntran
att klattra pa karriarstegen. Visst kan det vara skont att ha nagon att prata med och
radfraga en erfaren person som kan ge en tips fran egna erfarenheter. Dock géller det att
samarbetet fungerar och att man kan prata med mentorn. For de respondenter som
svarat att mentorskap begransat deras karriarstegring skulle det ha varit bra att far ett
utforligare svar med, om varfor. Far man en mentor som man inte fungerar med och
som inte kan bidra med den erfarenheten man &r ute efter, uppmuntras man ju inte heller

till karriarstegring.
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6. Avslutande diskussion

| detta avslutande kapitel kommer var diskussion om uppsatsen att presenteras. Sist i

kapitlet presenteras forslag om framtida forskning.

6.1 Diskussion
Syftet med studien var att forklara hur avancemangsfaktorerna paverkar man och

kvinnor att avancera pa karriarstegen inom revisionsbranschen. Med bakgrund av
tidigare forskning och teorier har nu vart empiriska material samlats in, bearbetats och

analyserats.

Vad vi har kommit fram till i tidigare kapitel &r att det finns skillnader men ocksa
likheter mellan hur avancemangsfaktorerna paverkar man och kvinnor att avancera pa
karridrstegen. Revisionshranschen &r inte sa mansdominerande som vi trodde efter att vi
skrivit teoridelen. | artiklar, bdcker och tidigare uppsatser stod det Overallt att
revisionsbranschen var en mansdominerad bransch, kanske galler detta de hdgre
karriarstegen men inte 6ver hela branschen. Sétt dver hela branschen ar det tvartom, att
det jobbar fler kvinnor &n méan pa byraerna. Detta har varit en bidragande faktor till att
skillnaderna mellan manliga och kvinnliga revisorers Karriarstegring inte blev sa stort
som vi trodde fran borjan. Tanker man pa de artiklar vi last, som skrevs for nagra ars
sedan, sa har det skett en markbar forandring. De belyser klyftorna mellan det manliga
och kvinnliga avancemanget som ett storre problem &n vad vart resultat visar. Visst
finns det skillnader och manga av avancemangsfaktorerna begransade de kvinnliga
revisorerna mer &n mannen, men manga ganger var det inte en sa stor skillnad som det i
teorin beskrevs. Nagra utav avancemangsfaktorerna stimulerade till och med bade de

manliga och kvinnliga revisorerna trots att teorin sa annat.

Vi hoppas att var studie kan komma till anvandning for revisionsbyraer. Detta for att de
ska kunna minska skillnaden mellan koénen av de avancemangsfaktorer dar
respondenterna ansag att det fanns en skillnad. Aven om det &r langt ifrdn alla
avancemangsfaktorer som paverkar kan det vara av intresse for byraerna och se hur just
deras revisionsbyra fungerar i relation till dessa avancemangsfaktorer. Nagra av de
avancemangsfaktorer som tagit upp i teorin har visats sig inte stdamma helt 6éverrens med
hur verkligheten ser ut. Kanske ar det darfor bra att vi gjort en nyare studie om detta

som visar pa att det faktiskt inte helt stimmer Gverrens med teorin langre. Ett annat
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exempel kan ocksa vara att det just nu rader hard debatt om att samhéllet inte ska vara
sa genus indelat, utan att det ska vara mer jamstallt mellan kénen. Dar av kan ha lett till
att manga organisationer har varit tvungna att ta hansyn till detta, och maste pa sa satt
visa att deras organisation jobbar for att motverka genus skillnader. Jobbar flera
organisationer mot mer jamstalldhet sa forsvinner sakta den teori som pasta att det ar

stora skillnader pa hur kénen lyckas avancera, eftersom allt fler vill férbygga det.

Det kan tdnkas att denna studie kan galla for andra branscher &n for just
revisionsbranschen. Men detta ar nagot vi inte kan pavisa, eftersom var analys ar
baserad pa svar fran vad respondenter inom just revisionsbranschen anser om dessa
avancemangsfaktorer. En liknande studie kan goras i andra branscher for att se om
dessa avancemangsfaktorer paverkar eller inte.

Vart praktiska bidrag med denna kandidatuppsats ar att ta upp och belysa de
avancemangsfaktorer som namns, bade dem som stimulerar och som begransar
avancemanget pa karridrstegen. Belyses faktorerna och gors synliga for de som jobbar

pa revisionsbyraer, 6kar mojligheten till forandring.

Efter att nu ha last var kandidatuppsats ska det tas hansyn till att urvalet till var
undersokning var litet, och att bortfallet var stort. Detta innebar att generaliseringen bor
goras med stor forsiktighet. Att bara be kontorscheferna om 45 utskick per byra var inte

sa bra, da vi saklart ville ha in s& manga svar som majligt.

D& arbetet var tidsbegransat har vi inte haft mojlighet att ta upp alla
avancemangsfaktorer som teorin tagit upp. Vi har forsokt uppmérksamma och dela in
faktorer i huvudgrupper for att fanga s& manga som mojligt. Vi ar medvetna om att
arbetet ar pa manga sidor, men for att avancemangsfaktorerna skulle kunna analyseras

pa ett bra sétt var detta nddvandigt.

6.2 Forslag till vidare forskning
Under arbetets gang har fragor dykt upp som skulle vara intressanta att fortsatta

utveckla och belysa inom amnet. Avsikten med denna avslutande del &r att ta upp dessa
fragor har och ge forslag till fortsatt forskning for ett utékande av @mnet. De idéer och

fragor som dykt upp ar sadant som inte varit mojligt att utfora 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
pa, med denna studie ar att gora en liknande studie om nagra ar. Detta for att undersoka
om de olika avancemangsfaktorerna forandras. Bara under de senaste tio aren har det
skett en stor forandring 6ver hur konsfordelningen ser ut pa de hogre nivaerna inom
revisionsbranschen. Fortsatter det i samma takt sa borde det ocksa ske en forandring
med avancemangsfaktorerna. Dyker det upp nya? Hur ser forandringen ut med de som
vi redan har tagit upp? Vidare forskning bor underséka fler faktorer som paverkar man
och kvinnor att avancera inom revisionsbranschen. Det skulle vara intressant att jamfora
med en annan bransch. Ar det samma faktorer som paverkar man och kvinnor att

avancera dar och paverkas de pa liknande satt av avancemangsfaktorerna.

74



Referenslista
Allen, T.; Day, R.; Lentz, E. (2005). The role of interpersonal comfort in mentoring
relationships.Journal of careerevelopment.31(3), s. 155-169.

Alvesson, M.; Billing, Y. (2011).Kéniorganisation.Lund: Studentlitteratur AB.

Andersen, Heine (1994). Vetenskapsteori och metodlara En introduktion.Lund:
Studentlitteratur.

Anderson-Gough, F. ; Grey, C. ; Robson, K. (2005). Helping them to forget..: the
organizational embedding of gender relations in public audit firms.Accounting,
organizations and society. 30, s. 469-490.

Askman, Torbjorn. (2012). Ledighet som kostar. Civilekonomen 4, 5.16-18.

Axelsson, Olof (2011). S& blir du partner (Elektronisk). Tillganglig:

<http://www.civilekonomen.se/artikel/revision-sa-blir-du-partner> (2012-04-17).

Berggvist, H.L.; Brannstrom, D.; Stréom, P. (2003). Du ser inte ut som en revisor.
Balans2, s. 26-27.

Bolman, L.; Deal, T. (2003). Nya perspektiv pa organisation och ledarskap. Lund:
Studentlitteratur.

Broadbent, J. ; Kirkham, L. (2008). Glass ceilings, glass cliffs or new worlds?Revisting
gender and accounting.Accounting, Auditing & Accountability Journal, 37(1), s. 465-
473.

Brown, Rhoda. (1998). Women in management review: An application of human
capital theory to salary differentials in the accounting profession. Emerald, 13(5), s.
192-200.

Burke, R. ;Mckeen, C. (1995). Do managerial women prefer women
mentors?.Psychological reports, 76, s. 688-690.

75


http://www.civilekonomen.se/artikel/revision-sa-blir-du-partner

Chandler, D. & Ellis, R. (2011). Diversity and mentoring in the workplace: A
Conversation with Belle Rose Ragins. Mentoring & Tutoring: Partnership in learning
19(4).

Colwill, J.; Townsend, J. (1999). Women, leadership and information technology: The
impact of woman leaders in organizations and their role in integrating information
technology with corporate strategy. Journal of Management Development 18(3), s. 207-
215.

Eagly, A. ;Carli, L. (2007). Women and the Labyrinth of Leadership, Harvard
Business Review 85(9),s.62-71.

Eagly, A. ;Johannesen- Schmidt, M. (2001). The leadership styles of women and men,
Journal of social issues 57(4), s. 781-797.

Ejlertsson, Goran. (2005). Enkéaten i praktiken- en handbook i enkatmetodik. Lund:
Studentlitteratur AB.

Elg, U.; Jonnergdrd, K.; Stafsudd, A. (2010).Performance Evaluations as Gender
Barriers in Professional Organizations: A Study of Auditing Firms. Gender, Work and
Organisation 17(6), s. 721-747.

Eliasson, Annika (2010). Kvantitativ metod fran borjan.Lund: Studentlitteratur.

Ensher, E. ; Murphy, S. (1997). Effects of Race, Gender, Percieved similarity, and
contact on mentor relationships.Journal ofvocationalbehavior 50(3), s. 460-481.

Eriksson, Maria (2006) Vilken utbildning kravs for att bli revisor? (Elektronisk).
Tillganglig: <http://alltomrevision.wordpress.com/vilken-utbildning-kravs> (2012-04-
17).

Fagerfjall, Ronald (2003). Sa spracker vi glastaket!: En handbok om hur det privata
naringslivet ska kunna rekrytera och utveckla 3000 nya kvinnliga

toppchefer.Stockholm: SNS Forlag.

Greene, B. ; De backer, T. (2004). Gender and orientations toward the future: Links to

motivation. Educational psychology review 16(2), s. 91-120.

76


http://alltomrevision.wordpress.com/vilken-utbildning-kravs

Hansson, Torben (1986). Assertionstraning ger sjalvfortroende och handlingskraft.
Taby: Bokforlaget Robert Larson AB.

Jacobsen, Dag (2002). Vad, hur och varfér? Om metodval i féretagsekonomi och andra

samhéllsvetenskapliga amnen. Lund: Studentlitteratur.

Jonnergard, Karin (2005). Fa kvinnor blir chefer- men de kanner sig jamstallda.
Balans1l, s. 24-25.

Judith G. Oakley. (2002). Gender-based Barriers to Senior Management Positions:
Understanding the Scarcity of Femal CEOs, Journal of Business Ethics 27(4), s.321-334

Justitiedepartementet (2008). Begransning av revisorers skadestandsansvar, m.m.
(Elektronisk). Tillganglig: <http://www.regeringen.se> (2012-04-17).

Kickul, J. ;Marlino, D. ; Wilson, F. (2004). Our entrepreneurial future: Examining the
diverse attitudes and motivation of teens across gender and ethnic identity. Journal
ofdevelopmentalentrepreneurship9(3), s. 177-197.

Lennartsson, Rakel (2011). Fa kvinnliga delagare i de storsta byraerna. Balans 3, s. 7.

Loof, A. &Sabuni, N. (2012). Kvotering ar inte svaret. (Elektronisk). Tillganglig:
<http://di.se/> (2012-04-19).

Meyersson, E. (2007). Loneskillnaderna mellan konen &r forsumbara. Axess 5, s. 32-34.

Meyersson, E. ; Peterson, T. (1997). Ar kvinnor utsatta for
I6nediskriminering?,Ekonomisk debatt 25(1), s 17-23.

Revisorsndmden (2012). Godkénda och auktoriserade revisorer samt registrerade
revisions bolag2012-04-03.(Elektonisk). Tillganglig:
<http://www.revisorsnamnden.se/rn/showdocument/documents/statistik/lopande/statisti
k> (2012-04-10).

Revisorsndmden (1999). Konsfordelning 1999-2010 (Elektronisk). Tillganglig:
<http://www.revisorsnamnden.se/rn/showdocument/documents/statistik/konsfordelning
>(2012-04-10).

77


http://www.regeringen.se/
http://di.se/
http://www.revisorsnamnden.se/rn/showdocument/documents/statistik/lopande/statistik_120403.pdf#_blank
http://www.revisorsnamnden.se/rn/showdocument/documents/statistik/lopande/statistik_120403.pdf#_blank
http://www.revisorsnamnden.se/rn/showdocument/documents/statistik/konsfordelning_1999_2010.jpg#_blank
http://www.revisorsnamnden.se/rn/showdocument/documents/statistik/konsfordelning_1999_2010.jpg#_blank

Robertsson, H. (2003). Maskulinitetskonstruktion, yrkesidentitet, kdnssegregering och

jamstalldhet. Stockholm: Arbetslivsinstitutet.

Saunders, M. ; Lewis, P. ; Thornhill, A. (2009). Research methods for business students.

Edinburgh: Pearson Education Limited.

Smith, E. (2007). Gender influence on firm-level entrepreneurship through the power

structure of boards. Journal women in manegment, 22(3), s. 168-186.

Thiruvadi, S. & Huang, H. (2011) Audit committee gender differences and earnings

managment.Gender in management: An internal journal, 26(7), s. 483-498.

Wahl, Anna (1992). Konsstrukturer i organisationer; Kvinnliga civilekonomer och
civilingenjorers karriarutveckling. Stockholm: Ekonomiskaforskningsinstitutet vid

handelshogskolan.

Waldman, M (1990). Up —or — Out Contracts: A Signaling Perspective. Journal of
Labor Economics 8(2), s.230-250.

Tharenou, Phyllis (2001). Going up? do traits and informal social processes
preictacvancing in management?. Academy of Management 44(5), s. 1005-1017.

78



Bilaga 1

Inledningsbrev brev

Hej

Vi dar tva studenter som just nu skriver var kandidatuppsats inom revision vid
Hogskolan Kristianstad. Vart syfte med kandidatuppsatsen ar att undersoka vad det &r
som gor att man och kvinnor avancerar pa karriarsstegen i olika utrackning. For att fa
svar pa denna fraga har vi tagit fram en enkat som vi skickar till revisionsbyraerna i
Kristianstad och i Malmo och déarav har den natt er. Vi uppskattar att det tar er 5
minuter att fylla i enkéten. Alla uppgifter kommer att behandlas anonymt och det finns
ingen mojlighet att vi kan spara just ditt svar. | resultatanalysen kommer darfor inte
namn eller byra att tas med.

Vi skulle bli oerhort tacksamma om du skulle vilja d&gna nagra minuter av din tid till att

svara pa denna enkat. Ditt deltagande ar mycket viktigt for oss.

For att svara pa enkaten klickar du pa lanken nedan
https://docs.google.com/spreadsheet/gform?key=0Ar3bYxQ8jfpZdGVOUWkwOU5RS
XpSOHB6ejU1Q014UXc&gridld=0#edit

Vid fragor kontakta oss.

Josefine.Eriksson2@hotmail.com Frida.Parkhagen@hotmail.com
0739276432 0768451544

Tack pa forhand for din medverkan

Med Vanliga Hélsingar
Josefine Eriksson&Frida Parkhagen
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Bilaga 2

Enkat

1. Ange kon: Man Kvinna

2. Hur manga ar har du studerat pa universitet/hogskola?

3. Hur manga ar har du jobbat inom revisionsbhranschen?

4. Vad jobbar du som idag?

Revisorsassistent Godkand revisor Auktoriserad Revisor

Nagon form av chef Partner/Deldgare Annat

5. I vilken utstrackning anser du att din karriar ar en viktig del av ditt liv?
Lag utstrackning 1 2 3 4 5 Hog utstrackning

6. Hur anser du att konsfordelningen ser ut pa din arbetsplats?
Enbart mén

Overvagande del man

Jamn konsfordelning

Enbart kvinnor

Overvigande del kvinnor

7. Lever du tillsammans med nagon partner eller &r du singel?
Partner Singel

8. Pa vilket satt anser du att ditt privatliv i form av din partner/att du ar singel har
paverkat eller kommer att paverka dig att ta nasta steg i karriaren?

Begransar 1 2 3 4 5 Stimulerar

9. Har du nagrabarn?  Ja Nej

Om du har svarade nej pa forgaende fraga hoppa till fraga 11.

10 P4 vilket satt anser du att ditt familjeliv i form av barn har paverkat eller kommer att
paverka dig att ta nasta steg i karriaren?

Begransar 1 2 3 4 5 Stimulerar
11 Har du gjort nagot arbetsavbrott? Nej Ja
P.g.a

Foraldraledighet
Tjanstledighet
Annat
Om du svarade nej pa forgaende fraga ga till fraga 13.

12 Om du gjort arbetsavbrott, pa vilket sétt anser du att det har paverkat eller kommer
att paverka dig att ta nasta steg i karriaren?
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Begransar 1 2 3 4 5 Stimulerar

13. I vilken utstrackning anser du dig vara socialt engagerad i foretaget?
Lag utstrackning 1 2 3 4 5 Hog utstrackning

14. Pa vilket satt anser du att ditt sociala engagemang i foretaget har paverkat eller
kommer att paverka dig att ta nasta steg i karriaren?
Begransar 1 2 3 4 5 Stimulerar

15. 1 vilken utstrackning anser du det vara skillnad mellan méns och kvinnors sociala
engagemang inom foretaget?
Lag utstrackning 1 2 3 4 5 HOg utstrackning

16. 1 vilken utstrackning anser du dig vara séker pa dina arbetsuppgifter?
Lag utstrackning 1 2 3 4 5 Hog utstrackning

17 Pa vilket satt anser du att den sdkerhet du upplever for arbetsuppgifterna har
paverkat eller kommer att paverka dig att ta nasta steg i karriaren?
Begransar 1 2 3 4 5 Stimulerar

18 1 vilken utstrackning anser du att nedan namnda aspekter sporrar dig att ta nasta steg
| karridren?
Att fa ansvarsfullare arbetsuppgifter:

Lag utstrackning 1 2 3 4 5 Hog utstrackning
Mer utmanande arbetsuppgifter:

Lag utstrackning 1 2 3 4 5 Hog utstrackning
Hogre status: Lag utstrackning 1 2 3 4 5 Hdg

utstrackning

19. Pa vilket satt anser du att forvantningar fran samhallet i form av att tjana mer
pengar, gora karriar, bli ledare har paverkat eller kommer att paverka dig att ta nasta
steg i karridren?

Begrénsar 1 2 3 4 5 Stimulerar

20. 1 vilken utstrackning anser du att den hogre finansiella ersattningen paverkar dig att
ta nésta steg i karridren?
Lag utstrackning 1 2 3 4 5 HoOg utstrackning

21. | vilken utstrackning anser du att en man/kvinna pa en ledande position inom
foretaget foredrar att samarbeta med en av det samma konet?
Lag utstrackning 1 2 3 4 5 Hog utstrackning

22. 1 vilken utstrackning anser du att kvinnor moter stérre hinder/motstand an méan pa

ledande positioner i form av avundsjuka, fordomar om oformaga att inte klara
ledarrollen mm?
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Lag utstrackning 1 2 3 4 5 Hog utstrackning
23. Pa vilket satt anser du att dessa hinder/motstand (avundsjuka, fordomar om
oférmaga att inte klara ledarrollen) har paverkat eller kommer att paverka dig att ta

nasta steg i karriaren?
Begransar 1 2 3 4 5 Stimulerar

24. | vilken utstrackning anser du det vara lattare for mén &n for kvinnor att avancera
inom revisionsbranschen?

Lag utstrackning 1 2 3 4 5 Hog utstrackning
25. Har du/har haft nagon mentor under din tid inom revisionsyrket? Ja Nej
Om du svarade nej pa férgaende fraga, ar du fardig har.

26. Om du har/har haft mentor, var det en man eller kvinna? Man Kvinna

27. Om du har eller har haft mentor, pa vilket satt anser du att den har paverkat eller

kommer att paverka dig att ta nasta steg i karriaren?
Begrénsa 1 2 3 4 5 Stimulera
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Bilaga 3

Paminnelse 1
Hej!

Vi vill uppmana dig som &nnu inte svarat pa var enkat att gor de. Skulle vara valdigt
tacksamma om du skulle vilja &na ca 5 minuter pa att svara pa den.
Ni som redan har svarat pa var enkat, vanligen ha 6verseende med denna paminnelse.

Vi ar oerhort tacksamma for alla svar som redan erhallits.

Vi dar tva studenter som just nu skriver var kandidatuppsats inom revision vid
Hogskolan Kristianstad. Vart syfte med kandidatuppsatsen ar att undersoka vad det &r
som gor att man och kvinnor avancerar pa karriarsstegen i olika utrackning. For att fa
svar pa denna fraga har vi tagit fram en enkét som vi skickar till revisionsbyraerna i
Kristianstad och i Malmo och déarav har den natt er. Vi uppskattar att det tar er 5
minuter att fylla i enkéten. Alla uppgifter kommer att behandlas anonymt och det finns
ingen mojlighet att vi kan spara just ditt svar. | resultatanalysen kommer darfor inte

namn eller byra att tas med.

Vi skulle bli oerhort tacksamma om du skulle vilja d4gna nagra minuter av din tid till att

svara pa denna enkat. Ditt deltagande dar mycket viktigt for oss.

For att svara pa  enkaten  klickar du pa linken  nedan
https://docs.google.com/spreadsheet/viewform?formkey=dGVOUWkwOU5RSXpSOH
B6ejU1Q0I4UXc6MQ

Vid fragor kontakta 0SS.
Josefine.Eriksson2@hotmail.com Frida.Parkhagen@hotmail.com
0739276432 0768451544

Tack pa forhand for din medverkan

Med Vénliga Halsingar

Josefine Eriksson & Frida Parkhagen
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Bilaga 4

Kolmogrov- Smirnov Test

Hypoteser Signifikansniva
H1 Barn 0,011<10 %
H2 Foraldraledighet 0,129>10 %
H3 Samlevnad 0,00<10 %
H4 Socialt arbetsnatverk 0,00<10 %
H5 Bra sjalvfortroende 0,00<10 %
H6 Motivation - 0,00<10 %
Ansvarsfullare

arbetsuppgifter

H6 Motivation — 0,00<10 %
Utmanande arbetsuppgifter

H6 Motivation — Hogre 0,00<10 %
status

H7 Forvantningar fran 0,00<10 %
samhallet

H8 Hogre finansiell 0,00<10 %
ersattning

H9 Mansdominerad 0,00<10 %
foretagskultur

H10 Mentor 0,017<10 %
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Bilaga 5

Man/Kvinna

Oberoende variabler Antal Medelvarde Signifikansniva
H 1 Barn 18/20 3,17/2,70 0/0

H2 Foraldraledighet

H 3 Samlevnad 35/39 3,34/3,67 0/0

H 4Socialt arbetsnatverk 35/39 3,89/3,77 0/0

H 5 Bra sjalvfortroende 35/39 4,17/4,03 0/0

H 6Motivation - 35/39 4,26/4,26 0/0
Ansvarsfullare

H 6Motivation — Utmanande 35/39 4,23/4,26 0/0

H 6 Motivation — Status 35/39 3,77/3,82 0/0
H7Foravantningarfran 35/39 3,54/3,46 0/0
samhallet

H 8Haogre finansiell ersattning  35/39 4,03/3,87 0/0
H9Mansdominerad 35/39 2,86/2,79 0,04/0,053
foretagskultur

H10Mentor 23/26 3,65/3,77 0/0
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Bilaga 6

—o— Man
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